
บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพื่อใหเขาใจตรงกันในการแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี ้
  n  แทน จํานวนบุคลากรกลุมตัวอยาง 
 X  แทน คาเฉลี่ย 
 SD แทน สวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน 
 MS แทน คาเฉลี่ยของผลบวกกําลังสองของคะแนน 
 F  แทน คาที่ใชพิจารณาใน F-Distribution 
 t  แทน คาที่ใชพิจารณาใน t-Distribution 
 df  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ 
 p  แทน ความนาจะเปน 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 1.  ขอมูลทั่วไปของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตาม เพศ อายุ  สายงาน
รับผิดชอบ  ประเภทบุคลากร และอายุการทํางาน 
 2.  ผลการศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมใน
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ จําแนกตามปจจยัสวนบุคคลของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล  
 3.  ผลการศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ   
การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล 
 4.  ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ  
 5.  ผลการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวยองคประกอบของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการและการรบัรูความยุติธรรมในองคการ 
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ผลการวิเคราะหขอมลู 
 1. ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามปจจยัสวนบุคคล ดังตารางที่ 4-1 

ตารางที่ 4-1 สรุปปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
 
                       ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง         จํานวน       รอยละ 
1.เพศ  

1.1 ชาย 

1.2 หญิง 

 

138 

257 

 

34.90 

65.10 

รวม 395 100 

2.อายุ 

2.1  ต่ํากวา 25 ป 

2.2  25-30 ป 

2.3  31-35 ป 

2.4  36-40 ป 

2.5  40 ปขึ้นไป 

 

23 

101 

74 

89 

108 

 

5.90 

25.60 

18.70 

22.50 

27.30 

รวม 395 100 

3.สายงานรับผิดชอบ 

3.1 สายงานหลัก 

3.2 สายงานสนับสนุน 

 

126 

269 

 

31.90 

68.10 
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ตารางที่ 4-1 (ตอ) 
 
                       ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง         จํานวน       รอยละ 

รวม 395 100 

4.ประเภทบุคลากร 

4.1 ขาราชการ 

4.2 พนักงาน 

4.3 ลูกจาง 

 

95 

237 

63 

 

24.10 

60.00 

15.90 

รวม 395 100 

5.อายุการทํางาน 

5.1 ต่ํากวา 5 ป 

5.2  5-10 ป 

5.3 มากกวา 10ป 

 

120 

102 

173 

 

30.40 

25.80 

43.80 

รวม 395 100 

 

จากตารางที่ 4-1 สรุปปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิล ดังตอไปนี ้
 1. จําแนกตามเพศ พบวา บุคลากรเพศชายมีจํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 34.9 และ
บุคลากรเพศหญิงจํานวน 257  คน คิดเปนรอยละ 65.1    
 2. จําแนกตามอายุ พบวาบุคลากรที่มีอายุต่าํกวา 25 ป มีจาํนวน 23 คน คิดเปนรอยละ 5.8               
อายุระหวาง 25-30 ป มีจํานวน 101 คน คดิเปนรอยละ 25.6  อายรุะหวาง 31-35 ป มีจํานวน             
74  คน คิดเปนรอยละ 18.7 อายุระหวาง 36-40 ป มีจํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 22.5 และ อายุ         
40 ปขึ้นไป  มจีํานวน 108 คนคิดเปนรอยละ 27.3 
 3. จําแนกตามสายงานรับผิดชอบ พบวา บคุลากรสายงานหลักมีจํานวน 126 คน คิดเปน
รอยละ 31.9 และบุคลากรสายสนับสนุนมีจาํนวน 269  คน คิดเปนรอยละ 68.1 
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 4. จําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา บุคลากรที่เปนขาราชการมีจํานวน 95 คน คิดเปน
รอยละ 24.1 บุคลากรที่เปนพนักงานมจีํานวน 237 คน คิดเปนรอยละ 60 และบุคลากรที่เปนลูกจางมี
จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 15.9 
 5. จําแนกตามอายุการทํางาน พบวา บุคลากรที่มีประสบการณการทํางานต่ํากวา 5 ป       
มีจํานวน 120 คน  คิดเปนรอยละ 30.4 บุคลากรที่มีประสบการณการทํางาน5-10ป มีจํานวน         
102 คน คิดเปนรอยละ 25.8 และบุคลากรที่มีประสบการณการทํางานมากกวา 10 ป มีจํานวน           
173 คน คิดเปนรอยละ 43.8 
 2. ผลการศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความยุติธรรมใน
องคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ จําแนกตามปจจยัสวนบุคคลของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล  
  2.1 ผลการศึกษาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ  จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล    
 
ตารางที่ 4-2 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตราฐานของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร         
                    มหาวิทยาลัยมหดิล โดยภาพรวม ดังนี ้
 

(n=395)  
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

X    SD อันดับ ระดับ 

ดานจิตอารมณ 3.49 .61 2 ปานกลาง 

ดานผลตอบแทน 2.97 .56 5 ปานกลาง 

ดานความมัน่คงในการทํางาน 3.46 .62 3 ปานกลาง 

ดานความรูในการทํางานและ
โอกาสความกาวหนา 

3.57 .68 1 ปานกลาง 

ดานปฏิบัติงาน 3.27 .62 4 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.35 .49  ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4-2 พบวาระดับการรับรูจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล โดย
ภาพรวมมีคาเฉลี่ยการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
ตามลําดับดังนีค้ือ ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X  = 3.57) ดานจิตอารมณ 
( X  = 3.49)  ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X  = 3.46) ดานปฏบิัติงาน ( X  = 3.27) และดาน
ผลตอบแทน ( X  = 2.97) โดยมคีาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.35) 

 
ตารางที่ 4-3 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตราฐานของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร 
                    มหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามเพศ 
 

เพศชาย(n=138) เพศหญิง(n=257) การรับรูการสนับสนุน

จากองคการ 
X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานจิตอารมณ 3.60 .58 2 ปานกลาง 3.54 .61 2 ปานกลาง 

ดานผลตอบแทน 3.02 .43 5 ปานกลาง 2.94 .62 5 ปานกลาง 

ดานความมัน่คงใน           
การทํางาน 

3.54 .61 3 ปานกลาง 3.42 .62 3 ปานกลาง 

ดานความรูในการทํางาน
และโอกาส
ความกาวหนา 

3.61 .62 1 ปานกลาง 3.55 .72 1 ปานกลาง 

ดานปฏิบัติงาน 3.31 .63 4 ปานกลาง 3.25 .62 4 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.42 .45  ปานกลาง 3.34 .50  ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4-3 พบวา การรบัรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกจําแนกตามเพศ ปรากฎดังนี ้
 เพศชายมีคาเฉลี่ยมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดบัปานกลาง โดย
มีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี้ ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X  = 3.61)    
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ดานจิตอารมณ ( X  = 3.60) ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X  = 3.54) ดานปฏิบัติงาน                   
( X  = 3.31) ดานผลตอบแทน ( X  = 3.02) และมคีารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.42) 
 เพศหญิงมีคาเฉลี่ยมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการทกุดานอยูในระดับปานกลาง  
โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี ้ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X = 3.55)                        
ดานจิตอารมณ ( X  = 3.54) ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X  = 3.42)  ดานปฏิบัติงาน            
( X = 3.25) ดานผลตอบแทน ( X  = 2.94) และมคีารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.34) 

  

 

 

 
 
 



  80 

                   ตารางที่ 4-4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามอายุ 

ต่ํากวา 25 ป(n=23) 25-30ป(n=101) 31-35ป(n=74) 36-40ป(n=89) 40ปขึ้นไป(n=108) 
การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ 
X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานจิตอารมณ 3.40 .47 3 ปาน
กลาง 

3.51 .71 1 ปาน
กลาง 

3.49 .52 2 ปาน
กลาง 

3.49 .50 3 ปาน
กลาง 

3.49 .67 3 ปาน
กลาง 

ดานผลตอบแทน 2.92 .54 5 ปาน
กลาง 

2.83 .67 5 ปาน
กลาง 

2.95 .44 5 ปาน
กลาง 

3.00 .49 5 ปาน
กลาง 

3.09 .56 5 ปาน
กลาง 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.52 .64 1 ปาน
กลาง 

3.37 .60 3 ปาน
กลาง 

3.48 .63 3 ปาน
กลาง 

3.49 .64 2 ปาน
กลาง 

3.51 .60 2 ปาน
กลาง 

ดานความรูในการทํางานและ
โอกาสความกาวหนา 

3.47 .59 2 ปาน
กลาง 

3.43 .77 2 ปาน
กลาง 

3.67 .79 1 ปาน
กลาง 

3.63 .54 1 ปาน
กลาง 

3.62 .63 1 ปาน
กลาง 

ดานปฏิบัติงาน 3.21 .60 4 ปาน
กลาง 

3.20 .65 4 ปาน
กลาง 

3.34 .63 4 ปาน
กลาง 

3.26 .56 4 ปาน
กลาง 

3.29 .66 4 ปาน
กลาง 

รวมเฉลี่ย 3.30 .47  ปาน
กลาง 

3.27 .55  ปาน
กลาง 

3.39 .46  ปาน
กลาง 

3.37 .44  ปาน
กลาง 

3.40 .48  ปาน
กลาง 
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จากตารางที่ 4-4 พบวา การรบัรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลจําแนก
ตามชวงอายุ ปรากฎดังนี ้
 ชวงอายุต่ํากวา 25 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการทกุดาน อยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี้ คือ ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X = 3.52)  
ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X = 3.47) ดานจติอารมณ ( X = 3.40) 
ดานปฏิบัติงาน ( X = 3.21) และดานผลตอบแทน ( X = 2.92) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดบั 
ปานกลาง ( X = 3.30) 

ชวงอายุ 25-30 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ ดานจิตอารมณ ( X = 3.51) ดานความรูในการทํางานและโอกาส
ความกาวหนา ( X = 3.43) ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X = 3.37) ดานปฏบิัติงาน ( X = 3.20) 
และดานผลตอบแทน ( X = 2.83) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.27) 

ชวงอายุ 31-35 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X = 3.67)       
ดานจิตอารมณ ( X = 3.49) ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X = 3.48) ดานปฏิบัติงาน ( X = 3.34) 
และดานผลตอบแทน ( X = 2.95) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.39) 

ชวงอายุ 36-40 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยดังนี้ ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X = 3.63)  
ดานความมัน่คงในการทํางาน ( X = 3.49) ดานจิตอารมณ ( X = 3.49) ดานปฏิบัติงาน ( X = 3.26) 
และดานผลตอบแทน ( X = 3.00) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.37) 

ชวงอายุ 40 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยดังนี ้ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X = 3.62)   
ดานความมัน่คงในการทํางาน ( X = 3.51) ดานจิตอารมณ ( X = 3.49) ดานปฏิบัติงาน ( X = 3.29)  
และดานผลตอบแทน ( X = 3.09) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.40) 
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ตารางที่ 4-5 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตราฐานของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร 
                    มหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามสายงานรับผิดชอบ 
 

 
จากตารางที่ 4-5 พบวาการรบัรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 

จําแนกตามสายงานรับผิดชอบ ปรากฎผลดังนี้ 

สายงานหลักมคีาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานจิตอารมณ ( X = 3.87)  

และดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X = 3.85)  ในระดับสูง สวนดานความ

มั่นคงในการทาํงาน ( X = 3.62) ดานปฏิบัติงาน ( X = 3.52) ดานผลตอบแทน ( X = 3.22) และ      

รวมเฉลี่ยมีคาอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.62)  

สายงานสนับสนุน มีคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการทกุดานอยูในระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี้คือ ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา  

( X = 3.45) ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X = 3.39) ดานจติอารมณ ( X = 3.31) ดานปฏิบัติงาน 

( X = 3.15) และดานผลตอบแทน ( X = 2.85) โดยมีคารวมเฉลีย่อยูในระดบัปานกลาง ( X = 3.23)                              

สายงานหลัก(n=126) สายงานสนับสนุน(n=269) การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ 
X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานจิตอารมณ 3.87 .58 1 สูง 3.31 .53 3 ปานกลาง 

ดานผลตอบแทน 3.22 .52 5 ปานกลาง 2.85 .55 5 ปานกลาง 

ดานความมัน่คงใน         
การทํางาน 

3.62 .60 3 ปานกลาง 3.39 .61 2 ปานกลาง 

ดานความรูในการทํางาน
และโอกาสความกาวหนา 

3.85 .60 2 สูง 3.45 .69 1 ปานกลาง 

ดานปฏิบัติงาน 3.52 .51 4 ปานกลาง 3.15 .64 4 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.62 .44  ปานกลาง 3.23 .46  ปานกลาง 
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ตารางที่ 4-6 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตราฐานของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ขาราชการ(n=95) พนักงาน(n=237) ลูกจาง(n=63) การรับรูการสนับสนุน          จาก

องคการ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานจิตอารมณ 3.61 .74 1 ปานกลาง 3.50 .56 2 ปานกลาง 3.27 .50 3 ปานกลาง 

ดานผลตอบแทน 3.08 .57 5 ปานกลาง 2.93 .57 5 ปานกลาง 2.96 .49 5 ปานกลาง 

ดานความมัน่คงในการทํางาน 3.50 .52 3 ปานกลาง 3.47 .66 3 ปานกลาง 3.39 .60 1 ปานกลาง 

ดานความรูในการทํางานและ
โอกาสความกาวหนา 

3.59 .67 2 ปานกลาง 3.62 .69 1 ปานกลาง 3.38 .64 2 ปานกลาง 

ดานปฏิบัติงาน 3.29 .61 4 ปานกลาง 3.30 .63 4 ปานกลาง 3.12 .62 4 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.41 .49  ปานกลาง 3.36 .49  ปานกลาง 3.22 .43  ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4-6 พบวา การรบัรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร ปรากฎดังนี้  

ขาราชการ มีคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดบัปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ย ตามลําดับดังนีค้ือ ดานจิตอารมณ ( X = 3.61) ดานความรูในการทํางานและโอกาส

ความกาวหนา ( X = 3.59) ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X = 3.50) ดานปฏบิัติงาน ( X = 3.29) 

และดานผลตอบแทน( X = 3.08) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.41)  

พนักงาน มีคาเฉล่ียของการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดับปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนีค้ือ ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X = 3.62) 

ดานจิตอารมณ ( X = 3.50) ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X = 3.47) ดานการปฏิบัติงาน               

( X = 3.30) และดานผลตอบแทน ( X = 2.93) โดยมีคารวมเฉลีย่อยูในระดบัปานกลาง( X = 3.36)  

ลูกจาง มีคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการทุกดานอยูในระดับปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี ้คือ ดานความมั่นคงในการทาํงาน ( X = 3.39) ดานความรูในการ

ทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X = 3.38) ดานจิตอารมณ ( X = 3.27) ดานปฏิบัติงาน ( X = 3.12) 

และดานผลตอบแทน ( X = 2.96) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.22)    
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ตารางที่ 4-7 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตราฐานของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอายุการทํางาน 

 

ต่ํากวา 5 ป(n=120) 5-10 ป (n=102) มากกวา 10 ป(n=173) การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานจิตอารมณ 3.37 .53 3 ปานกลาง 3.56 .70 1 ปานกลาง 3.53 .59 3 ปานกลาง 

ดานผลตอบแทน 2.82 .59 5 ปานกลาง 2.95 .60 5 ปานกลาง 3.08 .50 5 ปานกลาง 

ดานความมัน่คงในการทํางาน 3.40 .65 2 ปานกลาง 3.37 .60 3 ปานกลาง 3.56 .59 2 ปานกลาง 

ดานความรูในการทํางานและ
โอกาสความกาวหนา 

3.45 .72 1 ปานกลาง 3.55 .66 2 ปานกลาง 3.67 .67 1 ปานกลาง 

ดานปฏิบัติงาน 3.25 .69 4 ปานกลาง 3.27 .58 4 ปานกลาง 3.28 .61 4 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.26 .51  ปานกลาง 3.34 .50  ปานกลาง 3.43 .45  ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4-7 พบวา การรบัรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอายุการทํางาน ปรากฎผลดังนี้ 

บุคลากรที่มีอายุการทํางานต่าํกวา  5 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ     

ทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนีด้านความรูในการทํางานและโอกาส

ความกาวหนา ( X = 3.45) ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X = 3.40) ดานจติอารมณ ( X = 3.37)     

ดานปฏิบัติงาน ( X = 3.25) และดานผลตอบแทน ( X = 2.82) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดบั       

ปานกลาง ( X = 3.26) 

บุคลากรที่มีอายุการทํางาน 5-10 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ        

ทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี ้ดานจิตอารมณ ( X = 3.56)  ดานความรู

ในการทํางานและโอกาสความกาวหนา ( X = 3.55) ดานความมั่นคงในการทํางาน ( X = 3.37)    

ดานปฏิบัติงาน ( X = 3.27) และดานผลตอบแทน ( X = 2.95) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดบั       

ปานกลาง ( X = 3.34) 

บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มคีาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการทุกดาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี้  ดานความรูในการทํางานและ

โอกาสความกาวหนา ( X = 3.67) ดานความมัน่คงในการทํางาน ( X = 3.56) ดานจิตอารมณ         

( X = 3.53) )  ดานปฏิบัติงาน ( X = 3.28) และดานผลตอบแทน ( X = 3.08) โดยมีคารวมเฉลีย่          

อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.43)  
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  2.2 ผลการศึกษาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล      
 
ตารางที่ 4-8 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตราฐานของการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร 
                    มหาวิทยาลัยมหดิล โดยภาพรวม ดังนี ้
 

(n=395)  
การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

X  SD อันดับ ระดับ 

ดานผลตอบแทน 3.11 .68 4 ปานกลาง 

ดานกระบวนการ 3.34 .79 2 ปานกลาง 

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
ระหวางผูบังคบับัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

3.48 .77 1 ปานกลาง 

ดานระบบ 3.28 .65 3 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.30 .63  ปานกลาง 

 

ตารางที่ 4-8 พบวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 

โดยภาพรวมมคีาเฉลี่ยการรับรูความยุติธรรมในองคการทกุดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย

ตามลําดับดังนี ้ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา ( X = 3.48)  

ดานกระบวนการ ( X = 3.34) ดานระบบ ( X = 3.28) ดานผลตอบแทน ( X = 3.11) โดยมีคารวมเฉลี่ย 

อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.30)  
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ตารางที่ 4-9 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตราฐานของการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร  
                    ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามเพศ 
 

 

 จากตารางที่ 4-9 พบวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามเพศ ปรากฎผลดังนี้  

เพศชาย มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดานอยูในระดับปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนีค้ือ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา    ( X = 3.63) ดานกระบวนการ ( X = 3.41) ดานระบบ ( X = 3.38) และ                

ดานผลตอบแทน ( X = 3.06)  โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดบัปานกลาง ( X = 3.37)  

เพศหญิง มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดานอยูในระดับปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนีค้ือ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา     ( X = 3.51) ดานระบบ ( X = 3.34) ดานกระบวนการ ( X = 3.30) และ            

ดานผลตอบแทน ( X = 3.14) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.33) 

เพศชาย(n=138) เพศหญิง(n=257) การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ 
X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานผลตอบแทน 3.06 .68 4 ปานกลาง 3.14 .68 4 ปานกลาง 

ดานกระบวนการ 3.41 .85 2 ปานกลาง 3.30 .76 3 ปานกลาง 

ดานการมีปฏิสัมพันธตอ
กันระหวางผูบงัคับบัญชา
และผูใตบังคบับัญชา 

3.63 .75 1 ปานกลาง 3.51 .71 1 ปานกลาง 

ดานระบบ 3.38 .67 3 ปานกลาง 3.34 .64 2 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.37 .65  ปานกลาง 3.33 .62  ปานกลาง 
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ตารางที่ 4-10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอาย ุ

 
ต่ํากวา 25 ป(n=23) 25-30ป(n=101) 31-35ป(n=74) 36-40ป(n=89) 40ปขึ้นไป(n=108) การรับรูความยุติธรรม 

ในองคการ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานผลตอบแทน 3.12 .62 4 ปาน
กลาง 

3.05 .74 4 ปาน
กลาง 

3.13 .62 4 ปาน
กลาง 

3.08 .55 4 ปาน
กลาง 

3.18 .76 4 ปาน
กลาง 

ดานกระบวนการ 3.32 .92 3 ปาน
กลาง 

3.37 .79 2 ปาน
กลาง 

3.37 .82 2 ปาน
กลาง 

3.42 .72 2 ปาน
กลาง 

3.23 .80 2 ปาน
กลาง 

ดานการมีปฏิสัมพันธตอ
กันระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา 

3.43 .68 1 ปาน
กลาง 

3.57 .81 1 ปาน
กลาง 

3.47 .81 1 ปาน
กลาง 

3.56 .62 1 ปาน
กลาง 

3.37 .83 1 ปาน
กลาง 

ดานระบบ 3.36 .73 2 ปาน
กลาง 

3.24 .61 3 ปาน
กลาง 

3.36 .68 3 ปาน
กลาง 

3.32 .56 3 ปาน
กลาง 

3.22 .73 3 ปาน
กลาง 

รวมเฉลี่ย 3.31 .66  ปาน
กลาง 

3.31 .63  ปาน
กลาง 

3.33 .64  ปาน
กลาง 

3.34 .51  ปาน
กลาง 

3.25 .70  ปาน
กลาง 
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จากตารางที่ 4-10 พบวาการรบัรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามชวงอายุ ปรากฎผลดังนี ้

 ชวงอายุต่ํากวา 25 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดานอยูในระดบั   

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี้คือ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชา        

และผูใตบังคบับัญชา ( X = 3.43) ดานระบบ ( X = 3.36) ดานกระบวนการ ( X = 3.32) และ                  

ดานผลตอบแทน ( X = 3.12) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.31) 

ชวงอายุ 25-30 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดานอยูในระดับ        

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี้คือ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชา        

และผูใตบังคบับัญชา ( X = 3.57) ดานกระบวนการ ( X = 3.37) ดานระบบ ( X = 3.24) และ         

ดานผลตอบแทน ( X = 3.05) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.31) 

 ชวงอายุ 31-35 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดานอยูในระดับ       

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี้คือ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชา          

และผูใตบังคบับัญชา ( X = 3.47) ดานกระบวนการ ( X = 3.37) ดานระบบ ( X = 3.36) และ         

ดานผลตอบแทน ( X = 3.13) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.33) 

 ชวงอายุ 36-40 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดานอยูในระดับ       

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี้คือ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชา           

และผูใตบังคบับัญชา ( X = 3.56) ดานกระบวนการ ( X = 3.42) ดานระบบ ( X = 3.32) และ             

ดานผลตอบแทน ( X = 3.08) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.34) 

ชวงอายุ 40 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการทกุดานอยูในระดับ       
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี้คือ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชา         
และผูใตบังคบับัญชา ( X = 3.37) ดานกระบวนการ ( X = 3.23) ดานระบบ ( X = 3.22) และ          
ดานผลตอบแทน ( X = 3.18) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.25)  
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ตารางที่ 4-11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร  
                      มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามสายงานรับผิดชอบ 
 

สายงานหลัก(n=126) สายงานสนับสนุน(n=269) การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ 
X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานผลตอบแทน 3.28 .74 4 ปานกลาง 3.03 .63 4 ปานกลาง 

ดานกระบวนการ 3.74 .61 2 สูง 3.15 .80 3 ปานกลาง 

ดานการมีปฏิสัมพันธตอ
กันระหวางผูบงัคับบัญชา
และผูใตบังคบับัญชา 

3.93 .69 1 สูง 3.27 .72 1 ปานกลาง 

ดานระบบ 3.51 .58 3 ปานกลาง 3.18 .66 2 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.62 .53  ปานกลาง 3.16 .62  ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4-11 พบวาการรบัรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามสายงานรับผิดชอบ ปรากฎผลดังนี้ 

สายงานหลัก มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการ โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับ

ดังนี้คือ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา ( X = 3.93) และ 

ดานกระบวนการ ( X = 3.74) อยูในระดับสูง สวนดานระบบ ( X = 3.51) ดานผลตอบแทน            

( X = 3.28) อยูในระดับปานกลาง และมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.62) 

สายงานสนับสนุน มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการอยูในระดบัปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนีค้ือ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและ

ผูใตบังคับบัญชา  ( X = 3.27)  ดานระบบ ( X = 3.18)  ดานกระบวนการ ( X = 3.15) และ                

ดานผลตอบแทน ( X = 3.03) โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.16) 
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ตารางที่ 4-12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ขาราชการ(n=95) พนักงาน(n=237) ลูกจาง(n=63) การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานผลตอบแทน 3.09 .63 4 ปานกลาง 3.15 .71 4 ปานกลาง 3.01 .61 4 ปานกลาง 

ดานกระบวนการ 3.52 .86 1 ปานกลาง 3.52 .77 1 ปานกลาง 3.30 .72 1 ปานกลาง 

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
ระหวางผูบังคบับัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

3.43 .96 2 ปานกลาง 3.37 .70 2 ปานกลาง 3.09 .72 3 ปานกลาง 

ดานระบบ 3.31 .75 3 ปานกลาง 3.30 .63 3 ปานกลาง 3.17 .55 2 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.34 .72  ปานกลาง 3.33 .60  ปานกลาง 3.14 .57  ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4-12 พบวาการรบัรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 

จําแนกตามประเภทบุคลากร ปรากฎผลดังนี้ 

ขาราชการ มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดานอยูในระดับปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนีค้ือ ดานกระบวนการ ( X = 3.52) ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา  ( X = 3.43)  ดานระบบ ( X = 3.31)  และดานผลตอบแทน          

( X = 3.09) และมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.34) 

พนักงาน มีคาเฉล่ียของการรับรูความยุติธรรมในองคการทุกดานอยูในระดับปานกลาง 

โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนีค้ือ ดานกระบวนการ ( X = 3.52) ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา    ( X = 3.37) ดานระบบ ( X = 3.30)   ดานผลตอบแทน           

( X = 3.15)  และ  มีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.33) 

ลูกจาง มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการทกุดานอยูในระดับปานกลาง โดย

มีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนี้คือ ดานกระบวนการ ( X = 3.30)  ดานระบบ ( X = 3.17) ดานการมี

ปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชา ( X = 3.09)  ดานผลตอบแทน           

( X = 3.01) และ มีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.14) 
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ตารางที่ 4-13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอายุการทํางาน 

 

ต่ํากวา 5 ป (n=120) 5-10 ป (n=102) มากกวา 10 ป (n=173) การรับรูความยุติธรรม

ในองคการ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานผลตอบแทน 3.12 .74 4 ปานกลาง 3.12 .62 4 ปานกลาง 3.10 .66 4 ปานกลาง 

ดานกระบวนการ 3.28 .76 2 ปานกลาง 3.47 .87 2 ปานกลาง 3.30 .76 2 ปานกลาง 

ดานการมีปฏิสัมพันธ
ตอกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

3.46 .76 1 ปานกลาง 3.58 .83 1 ปานกลาง 3.45 .74 1 ปานกลาง 

ดานระบบ 3.26 .64 3 ปานกลาง 3.33 .66 3 ปานกลาง 3.27 .65 3 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.28 .61  ปานกลาง 3.38 .66  ปานกลาง 3.28 .62  ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4-13 พบวาการรบัรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอายุการทํางาน ปรากฎผลดังนี้     

บุคลากรที่มีอายุการทํางานต่าํกวา 5 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการ         

ทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนีค้ือ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา ( X = 3.46) ดานกระบวนการ ( X = 3.28) ดานระบบ               

( X = 3.26) และดานผลตอบแทน ( X = 3.12) โดยมีคารวมเฉลีย่อยูในระดบัปานกลาง ( X = 3.28) 

บุคลากรที่มีอายุการทํางาน 5-10 ป มีคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการ         

ทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนีค้ือ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา ( X = 3.58) ดานกระบวนการ ( X = 3.47) ดานระบบ               

( X = 3.33) และดานผลตอบแทน ( X = 3.12) โดยมีคารวมเฉลีย่อยูในระดบัปานกลาง ( X = 3.38) 

บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มคีาเฉลี่ยของการรับรูความยุตธิรรมในองคการ    

ทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยตามลําดับดังนีค้ือ ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันระหวาง

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา ( X = 3.45) ดานกระบวนการ ( X = 3.30) ดานระบบ              

( X = 3.27) และดานผลตอบแทน ( X = 3.10) โดยมีคารวมเฉลีย่อยูในระดบัปานกลาง ( X = 3.28) 
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  2.3 ผลการศึกษาระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจําแนกตามปจจัย
สวนบุคคลของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล      
   
ตารางที่ 4-14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
                      ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล โดยภาพรวม ดังนี ้
 

(n=395)  ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ 
X  SD อันดับ ระดับ 

ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน 3.01 .60 2 สูง 

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 3.11 .56 1 สูง 

ดานการอดทนอดกลั้น 2.47 .80 5 ปานกลาง 

ดานการสํานึกในหนาที ่ 2.95 .56 3 สูง 

ดานการใหความรวมมือ 2.73 .59 4 สูง 

รวมเฉลี่ย 2.85 .46  สูง 

 

ตารางที่ 4-14 พบวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดล โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ         

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.11)  ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.01)  ดานการสํานึก      

ในหนาที่ ( X = 2.95)  ดานการใหความรวมมอื ( X = 2.73) อยูในระดบัสูงตามลําดับ สวนดาน    

การอดทนอดกลั้น ( X = 2.47) อยูในระดับปานกลาง และมคีารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 2.85) 
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ตารางที่ 4-15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 

                      บุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิลจําแนกตามเพศ 

 

เพศชาย(n=138) เพศหญิง(n=257) พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ด ี

ขององคการ 
 X    SD อันดับ  ระดับ   X  SD อันดับ ระดับ 

ดานการให 
ความชวยเหลือผูอ่ืน 

2.88 .54 3 สูง 3.07 .63 2 สูง 

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 3.13 .56 1 สูง 3.10 .55 1 สูง 

ดานการอดทน 
อดกล้ัน 

2.53 .85 5 ปาน
กลาง 

2.44 .78 5 ปาน
กลาง 

ดานการสํานึกในหนาที ่ 2.96 .58 2 สูง 2.94 .55 3 สูง 

ดานการใหความรวมมือ 2.69 .61 4 สูง 2.75 .57 4 สูง 

รวมเฉลี่ย 2.84 .50  สูง 2.86 .44  สูง 

 

จากตารางที่ 4-15 พบวาระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามเพศ ปรากฎผลดังนี้     

เพศชาย มีคาเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ดานการคํานึงถึง

ผูอ่ืน ( X = 3.13) ดานการสํานึกในหนาที่ ( X = 2.96) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 2.88) 

ดานการใหความรวมมือ ( X = 2.69) อยูในระดับสูง ตามลําดับ สวนดานการอดทนอดกลั้น           

( X = 2.53) อยูในระดับปานกลาง และมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 2.84) 

เพศหญิง มีคาเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ดานการคํานึงถึง

ผูอ่ืน ( X = 3.10) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.07) ดานการสํานึกในหนาที่ ( X = 2.94) 

ดานการใหความรวมมือ ( X = 2.75) อยูในระดับสูง ตามลําดับ สวนดานการอดทนอดกลั้น           

( X = 2.44) อยูในระดับปานกลาง และมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 2.86) 
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ตารางที่ 4-16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิลจําแนกตามอาย ุ

 

ต่ํากวา 25 ป(n=23) 25-30ป(n=101) 31-35ป(n=74) 36-40ป(n=89) 40ปขึ้นไป(n=108) 
พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการ 
X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานการให 
ความชวยเหลือผูอื่น 

3.01 .49 2 สูง 3.11 .80 2 สูง 3.04 .49 2 สูง 2.80 .54 3 สูง 3.06 .50 2 สูง 

ดานการคํานึงถึงผูอื่น 3.10 .63 1 สูง 3.18 .52 1 สูง 3.05 .65 1 สูง 3.06 .49 1 สูง 3.12 .56 1 สูง 

ดานการอดทน 
อดกลั้น 

2.35 .99 5 ปาน
กลาง 

2.55 .69 5 ปาน
กลาง 

2.58 .87 5 ปาน
กลาง 

2.27 .74 5 ปาน
กลาง 

2.52 .83 5 ปาน
กลาง 

ดานการสํานึกในหนาที่ 2.75 .59 3 สูง 2.82 .59 3 สูง 2.96 .55 3 สูง 3.01 .49 2 สูง 3.05 .58 3 สูง 

ดานการใหความรวมมือ 2.62 .58 4 ปาน
กลาง 

2.74 .57 4 สูง 2.73 .55 4 สูง  2.49 .54 4 ปาน
กลาง 

2.93 .59 4 สูง 

รวมเฉลี่ย 2.77 .50  สูง 2.88 .42  สูง 2.87 .49  สูง 2.73 .41  สูง 2.94 .48  สูง 
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จากตารางที่ 4-16 พบวาการระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอายุ ปรากฎผลดังนี้ 

ชวงอายุต่ํากวา 25 ป มีคาเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ         

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.10) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.01) ดานการสํานึกใน

หนาที่ ( X = 2.75) อยูในระดับสูง ตามลําดับ สวนดานการใหความรวมมอื ( X = 2.62) และดาน 

การอดทนอดกลั้น ( X = 2.35) อยูในระดับปานกลาง และมคีารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 2.77) 

ชวงอายุ 25-30 ป มีคาเฉลี่ยของระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ                

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.18) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.11) ดานการสํานึกใน

หนาที่ ( X = 2.82) ดานการใหความรวมมือ ( X = 2.74) อยูในระดับสูง ตามลําดับ และดานการ

อดทนอดกลั้น ( X = 2.55) อยูในระดับปานกลาง และมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 2.88) 

ชวงอายุ 31-35 ป มีคาเฉลี่ยของระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ            

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.05) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.04) ดานการสํานึกใน

หนาที่ ( X = 2.96) ดานการใหความรวมมือ ( X = 2.73) อยูในระดับสูง ตามลําดับ สวนดานการ

อดทนอดกลั้น ( X = 2.58) อยูในระดับปานกลาง และมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 2.87) 

 ชวงอายุ 36-40 ป มีคาเฉลี่ยของระดับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ             

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.06) ดานสํานกึในหนาที่ ( X = 3.01) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน               

( X = 2.80) อยูในระดับสูง ตามลําดับ สวนดานการใหความรวมมือ ( X = 2.49) และดานการอดทน           

อดกล้ัน ( X = 2.27)  อยูในระดบัปานกลาง และมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 2.73) 

ชวงอายุ 40 ปขึ้นไป มีคาเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ     

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.12)  ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.06) ดานสํานกึในหนาที่ 

( X = 3.05) ดานการใหความรวมมือ ( X = 2.93) อยูในระดับสูง ตามลําดับ สวนดานการอดทน      

อดกล้ัน ( X = 2.52) อยูในระดับปานกลาง และมีคารวมเฉลีย่อยูในระดบัสูง ( X = 2.94) 
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ตารางที่ 4-17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของ 
                      บุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิลจําแนกตามสายงานรับผิดชอบ 
 

สายงานหลัก(n=126) สายงายสนับสนุน(n=269) พฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ด ี

ขององคการ 
 X    SD อันดับ  ระดับ   X  SD อันดับ ระดับ 

ดานการให 
ความชวยเหลือผูอ่ืน 

2.93 .53 3 สูง 3.04 .63 1 สูง 

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 3.30 .45 1 สูง 3.02 .58 2 สูง 

ดานการอดทน 
อดกล้ัน 

2.62 .72 5 ปาน
กลาง 

2.40 .83 5 ปาน
กลาง 

ดานการสํานึกในหนาที ่ 3.01 .48 2 สูง 2.92 .60 3 สูง 

ดานการใหความรวมมือ 2.78 .55 4 สูง 2.70 .60 4 สูง 

รวมเฉลี่ย 2.93 .38  สูง 2.82 .49  สูง 

 

จากตารางที่ 4-17 พบวาระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามสายงานรับผิดชอบ ปรากฎผลดังนี้ 

สายงานหลัก มีคาเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ                        

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.30) ดานสํานกึในหนาที่ ( X = 3.01) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน              

( X = 2.93)  ดานการใหความรวมมือ ( X = 2.78) อยูในระดับสูง ตามลําดับ สวนดานการอดทน     

อดกล้ัน ( X = 2.62) อยูในระดับปานกลาง และมีคารวมเฉลีย่อยูในระดบัสูง ( X = 2.93) 

สายงานสนับสนุน มีคาเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ           

ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.04)  ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.02) ดานสํานกึในหนาที่ 

( X = 2.92) ดานการใหความรวมมือ ( X = 2.70) อยูในระดับสูง ตามลําดับ สวนดานการอดทน 

อดกล้ัน ( X = 2.40) อยูในระดับปานกลาง โดยมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 2.82) 
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ตารางที่ 4-18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิลจําแนกตามประเภทบุคลากร 

 

ขาราชการ(n=95) พนักงาน(n=237) ลูกจาง(n=63) พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี

ขององคการ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานการให 
ความชวยเหลือผูอื่น 

3.09 .45 2 สูง 3.01 .67 3 สูง 2.86 .54  1 สูง 

ดานการคํานึงถึงผูอื่น 3.29 .47 1 สูง 3.11 .54 1 สูง 2.84 .64 2 สูง 

ดานการอดทนอดกลั้น 2.76 .68 5 สูง 2.40 .81 5 ปานกลาง 2.32 .84 5 ปานกลาง 

ดานการสํานึกในหนาที ่ 2.96 .54 3 สูง 3.02 .52 2 สูง 2.69 .69 3 สูง 

ดานการใหความรวมมือ 2.93 .53 4 สูง 2.71 .55 4 สูง 2.48 .69 4 ปานกลาง 

รวมเฉลี่ย 3.01 .36  สูง 2.85 .44  สูง 2.64 .56  ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4-18 พบวาระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร ปรากฎผลดังนี้ 

ขาราชการ มีคาเฉลี่ยของระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดานการ

คํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.29) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.09) ดานการสํานึกในหนาที่    

( X = 2.96)  ดานการใหความรวมมือ ( X = 2.93) และดานการอดทนอดกลั้น ( X = 2.76) โดยมี    

คารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.01) 

พนักงาน มีคาเฉล่ียของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ดานการคํานึงถึง

ผูอ่ืน ( X = 3.11) ดานการสํานึกในหนาที่ ( X = 3.02) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.01) 

ดานการใหความรวมมือ ( X = 2.71) อยูในระดับสูง ตามลําดับ สวนดานการอดทนอดกลั้น            

( X = 2.40) อยูในระดับปานกลาง และมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 2.85) 

ลูกจาง มีคาเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ ดานการใหความ

ชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 2.86) ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 2.84) ดานสํานึกในหนาที่ ( X = 2.69) อยูใน

ระดับสูง ตามลําดับ สวนดานการใหความรวมมือ ( X = 2.48)ดานการอดทนอดกลั้น ( X = 2.32)  

อยูในระดับปานกลาง และมคีารวมเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.64) 
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ตารางที่ 4-19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตราฐานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิลจําแนกตามอายุการทํางาน 

 

ต่ํากวา 5 ป(n=120) 5-10 ป (n=102) มากกวา 10 ป(n=173) พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ที่ดีขององคการ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ X  SD อันดับ ระดับ 

ดานการให 
ความชวยเหลือผูอื่น 

3.05 .53 2 สูง 3.09 .78 2 สูง 2.92 .53 3 สูง 

ดานการคํานึงถึงผูอื่น 3.11 .57 1 สูง 3.13 .58 1 สูง 3.10 .54 1 สูง 

ดานการอดทน 
อดกลั้น 

2.53 .80 5 ปานกลาง 2.46 .76 5 ปานกลาง 2.44 .83 5 ปานกลาง 

ดานการสํานึกในหนาที ่ 2.89 .58 3 สูง 2.83 .53 3 สูง 3.06 .55 2 สูง 

ดานการใหความรวมมือ 2.65 .60 4 ปานกลาง 2.76 .46 4 สูง 2.76 .63 4 สูง 

รวมเฉลี่ย 2.85 .46  สูง 2.85 .41  สูง 2.86 .48  สูง 
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จากตารางที่ 4-19 พบวา ระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอายุการทํางาน ปรากฎผลดังนี้ 

บุคลากรที่มีอายุการทํางานต่าํกวา 5 ป มีคาเฉลี่ยของระดบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.11) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.05)             

ดานการสํานึกในหนาที่ ( X = 2.89) อยูในระดบัสูง ตามลําดับ สวนดานการใหความรวมมือ          

( X = 2.65) และดานการอดทนอดกลั้น ( X = 2.53) อยูในระดับปานกลาง โดยมีคารวมเฉลี่ย              

อยูในระดับสูง ( X = 2.85) 

บุคลากรที่มีอายุการทํางาน 5-10 ป มีคาเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง

องคการ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.13) ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 3.09) ดานสํานึก

ในหนาที่ ( X = 2.83) ดานการใหความรวมมอื ( X = 2.76) อยูในระดบัสูง ตามลําดับ สวนดานการ

อดทนอดกลั้น ( X = 2.46) อยูในระดับปานกลาง และมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 2.85) 

บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มคีาเฉลี่ยของระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่

ดีขององคการ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ( X = 3.10) ดานการสํานึกในหนาที่ ( X = 3.06) ดานการให

ความชวยเหลือผูอ่ืน ( X = 2.92) ดานการใหความรวมมือ ( X = 2.76) อยูในระดับสูง ตามลําดับ 

สวนดานการอดทนอดกลั้น ( X = 2.44) อยูในระดับปานกลาง และมีคารวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง 

( X = 2.86) 
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 3. ผลการศึกษาสภาพปจจยัสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการรับรูการสนับสนุนจากองคการ   
การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดล 
  3.1 ผลการศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ   
 
ตารางที่ 4-20  เปรียบเทียบการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
                       จําแนกตามเพศ 
 

เพศชาย(n= 138) เพศหญิง(n=257 ) การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ 

X  SD X  SD 

t p 

ดานจิตอารมณ 3.60 .58 3.54 .61  .83  .29 

ดานผลตอบแทน 3.02 .43 2.94 .62 1.59 .11 

ดานความมัน่คง 
ในการทํางาน 

3.54 .61 3.42 .62 1.84 .06 

ดานความรูในการทํางาน
และโอกาสความกาวหนา 

3.61 

 

.62 3.55 .72 .86 .38 
 

ดานการปฏิบตัิงาน 3.31 .63 3.25 .62 .90 .36 

รวมเฉลี่ย 3.42 .45 3.34 .50 1.32 .05 

 
 จากตารางที่ 4- 20  แสดงวาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามเพศ โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
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ตารางที่ 4-21  เปรียบเทียบการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
                      จําแนกตามอาย ุ
 

การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS MS F     p 

ระหวางกลุม        .22 .05 .14 .96 
ภายในกลุม 147.28 .37   ดานจิตอารมณ 

รวม 147.51    

ระหวางกลุม     3.73 .93 2.96* .02 

ภายในกลุม 122.85 .31   ดานผลตอบแทน 

รวม 126.58    

ระหวางกลุม     1.38 .34 .89 .46 

ภายในกลุม 151.23 .38   ดานความมัน่คงในการทํางาน 

รวม 152.61    

ระหวางกลุม     3.30 .82 1.75 .13 
ภายในกลุม 183.78 .47   ดานความรูในการทํางาน 

และโอกาสความกาวหนา 
รวม 187.08    

ระหวางกลุม     1.02 .25 .64 .63 
ภายในกลุม 155.03 .39   ดานการปฏิบตัิงาน 

รวม 156.05    
ระหวางกลุม   1.14 .28 1.18 .31 
ภายในกลุม 93.77 .24   รวมเฉลี่ย 

รวม 94.92    
* p < .05   
  

 จากตารางที่ 4- 21   แสดงวาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามอายุ  แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p < .05 )  
สวนในดานจติอารมณ  ดานความมั่นคงในการทํางาน  ดานความรูในการทํางานและโอกาส
ความกาวหนา ดานการปฏิบตัิงาน และรวมเฉลี่ย ไมแตกตางกัน   
 เพื่อใหทราบความแตกตางเปนรายคู จึงไดทําการทดสอบโดยวิธีของ LSD (ผลการ
วิเคราะหดังตารางที่ 4- 22 ) 
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 ตารางที่ 4-22 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร 
                      มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุตางกันในรายดานที่พบความแตกตางระหวางกลุม 
 
การรับรูการ
สนับสนุน 
จากองคการ 

 
อายุ  

ต่ํากวา 
25 ป 

25-30ป 31-35ป 36-40ป 
40ป 
ขึ้นไป 

  X  2.92 2.83 2.95 3.00 3.09 
ต่ํากวา 25 ป 2.92 - -.09 .03 .08 .17 
25-30ป 2.83 - - .12  .17*   .26* 
31-35ป 2.95 - - - .05 .14 
36-40ป 3.00 - - - - .09 

ดานผลตอบแทน 

40ปขึ้นไป 3.09 - - - - - 
* p < .05   
  
 จากตารางที่ 4-22   สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุตางกัน พบวา 
 บุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปกับ
บุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) จํานวน 1 ดาน คือ  
ดานผลตอบแทน โดยบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป มีคาเฉลี่ยต่ํากวาบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และ  
40 ปขึ้นไป  
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ตารางที่ 4-23  เปรียบเทียบการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
                       จําแนกตามสายงานรับผิดชอบ 

 

สายงานหลัก 
(n=126) 

สายงานสนับสนุน 
(n=269) 

การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ 

X  SD X  SD 

t p 

ดานจิตอารมณ 3.87 .58 3.31 .53 9.53** .00 

ดานผลตอบแทน 3.22 .52 2.85 .55 6.28** .00 

ดานความมัน่คงในการทํางาน 3.62 .60 3.39 .61 3.49** .00 

ดานความรูในการทํางาน 
และโอกาสความกาวหนา 

3.85 .60 3.45 .69 5.85** .00 

ดานการปฏิบตัิงาน 3.52 .51 3.15 .64 6.04** .00 

รวมเฉลี่ย 3.62 .44 3.23 .46 7.83** .00 

* p < .05   
  
 จากตารางที่ 4-23   แสดงวาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการในทุกดานของ
บุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิล จําแนกตามสายงานรับผิดชอบแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
(p<.05)  โดยมคีาเฉลี่ยการรับรูการสนับสนุนจากองคการในทุกดานของบุคลากรสายงานหลัก
มากกวาสายงานสนับสนุน 
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ตารางที่ 4-24  เปรียบเทียบการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
                       จําแนกตามประเภทบุคลากร 
 

การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS MS F p 

ระหวางกลุม    4.30 2.15    5.89**    .00 
ภายในกลุม 143.20 .36   ดานจิตอารมณ 

รวม 147.51    

ระหวางกลุม    1.56 .78 2.45 .08 

ภายในกลุม 125.01 .31   ดานผลตอบแทน 

รวม 126.58    

ระหวางกลุม      .50 .25 .64 .52 

ภายในกลุม 152.11 .38   ดานความมัน่คงในการทํางาน 

รวม 152.61    

ระหวางกลุม     2.82 1.41 3.00 .05 
ภายในกลุม 184.26 .47   ดานความรูในการทํางาน 

และโอกาสความกาวหนา 
รวม 187.08    

ระหวางกลุม    1.59 .79 2.02 .13 
ภายในกลุม 154.46 .39   ดานการปฏิบตัิงาน 

รวม 156.05    
ระหวางกลุม  1.42 .71 2.98 .05 
ภายในกลุม 93.49 .23   รวมเฉลี่ย 

รวม 94.92    
* p < .05   
  
 จากตารางที่ 4-24    แสดงวาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณของ
บุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิลจําแนกตามประเภทบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ        
(p < .05)   สวนในดานผลตอบแทน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานความรูในการทํางานและ
โอกาสความกาวหนา ดานการปฏิบัติงาน และรวมเฉลี่ยไมแตกตางกัน   
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 เพื่อใหทราบความแตกตางเปนรายคู จึงไดทําการทดสอบโดยวิธีของ LSD (ผลการ
วิเคราะหดังตารางที่ 4-25  ) 
 
ตารางที่ 4-25  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร 
                       มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรายดานที่พบความแตกตาง  
                       ระหวางกลุม 
 
การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ 

ประเภท
บุคลากร 

 ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง 

  X  3.61 3.50 3.27 
ดานจิตอารมณ ขาราชการ 3.61 - - .11  - .34* 
 พนักงาน 3.50 - -  - .23* 
 ลูกจาง 3.27 - - - 

* p < .05  
  
 จากตารางที่ 4-25   สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของมหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามประเภทบุคลากรที่ตางกัน พบวา 
 บุคลากรประเภทลูกจางกับบุคลากรประเภทขาราชการ และบุคลากรประเภทลูกจางกับ
บุคลากรประเภทพนกังานมหาวิทยาลัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) จํานวน 1 ดาน 
คือ ดานจิตอารมณ  โดยคาเฉลี่ยของบุคลากรประเภทขาราชการ และพนักงานมหาวทิยาลัยมี
คาเฉลี่ยที่สูงกวาบุคลากรประเภทลูกจาง สวนบุคลากรประเภทขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัย
มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจติอารมณไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4-26 เปรียบเทียบการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
                      จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS MS F p 

ระหวางกลุม     2.27 1.13  3.07* .04 
ภายในกลุม 145.23 .37   ดานจิตอารมณ 

รวม 147.51    

ระหวางกลุม    5.09 2.54   8.21**  .00 

ภายในกลุม 121.49 .31   ดานผลตอบแทน 

รวม 126.58    

ระหวางกลุม    2.94 1.47 3.85* .02 

ภายในกลุม 149.67 .38   ดานความมัน่คงในการทํางาน 

รวม 152.61    

ระหวางกลุม     3.62 1.81 3.87* .02 
ภายในกลุม 183.46 .46   ดานความรูในการทํางาน 

และโอกาสความกาวหนา 
รวม 187.08    

ระหวางกลุม      .07 .03 .09   .91 
ภายในกลุม 155.98 .39   ดานการปฏิบตัิงาน 

รวม 156.05    
ระหวางกลุม    1.99 .99 4.21* .01 
ภายในกลุม   92.92 .23   รวมเฉลี่ย 

รวม    94.92    
* p < .05   
  
 จากตารางที่ 4-26    แสดงวาระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณ     
ดานผลตอบแทน ดานความมั่นคงในการทาํงาน ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา
และรวมเฉลี่ยของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามอายุการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ ( p < .05 ) สวนในดานการปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน 
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 เพื่อใหทราบความแตกตางเปนรายคู จึงไดทําการทดสอบโดยวิธีของ LSD (ผลการ
วิเคราะหดังตารางที่ 4-27 ถึง 4-31 ) 
 
ตารางที่  4-27 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร 
                       มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุการทํางานที่ตางกัน ในรายดานจิตอารมณทีพ่บ 
                       ความแตกตางระหวางกลุม 
 
การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ 

อายุการ
ทํางาน 

 ต่ํากวา5ป 5-10ป มากกวา10ป 

  X  3.37 3.56 3.53 
ดานจิตอารมณ ต่ํากวา5ป 3.37 -     .19*     .16* 
 5-10ป 3.56 - - -.03 
 มากกวา10ป 3.53 - - - 

* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4- 27  สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุการทํางานที่ตางกัน ในรายดานจติอารมณที่พบ
ความแตกตาง  2 กลุม คือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป 
และบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 5-10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ (p < .05)  โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางาน 5-10 ปมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดาน
จิตอารมณมากเปนอันดับหนึง่ รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป และบุคลากรที่
มีอายุการทํางานต่ํากวา 5 ป ตามลําดับ 
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ตารางที่  4-28 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร 
                       มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุการทํางานที่ตางกัน ในรายดานผลตอบแทนที่พบ 
       ความแตกตางระหวางกลุม 
 
การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ 

อายุการ
ทํางาน 

 ต่ํากวา5ป 5-10ป มากกวา10ป 

  X  2.82 2.95 3.08 
ดานผลตอบแทน ต่ํากวา5ป 2.82 -  .13    .26* 
 5-10ป 2.95 - -    .13* 
 มากกวา10ป 3.08 - - - 

* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4- 28  สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุการทํางานที่ตางกัน ในรายดานผลตอบแทนพบ
ความแตกตาง  2 กลุมคือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบคุลากรที่มีอายุ 5-10 ป และ
บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกบับุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ (p < .05)  โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานผลตอบแทน มากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 5-10 ป และบุคลากรที่มี
อายุการทํางานต่ํากวา 5 ป ตามลําดับ 
 
ตารางที่  4-29 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร 
                       มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุการทํางานที่ตางกัน ในรายดานความมั่นคงในการทํางาน 
                       ที่พบความแตกตางระหวางกลุม 
 

การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ 

อายุการ
ทํางาน 

 ต่ํากวา5ป 5-10ป มากกวา10ป 

  X  3.40 3.37 3.56 
ดานความมัน่คงในการทํางาน ต่ํากวา5ป 3.40 - -.03 .16* 
 5-10ป 3.37 - - .19* 
 มากกวา10ป 3.56 - - - 

* p < .05   
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 จากตารางที่ 4- 29  สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุการทํางานที่ตางกัน ในรายดานความมั่นคงใน         
การทํางาน พบความแตกตาง 2กลุมคือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบคุลากรที่มีอายุ         
5-10 ป และบคุลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05)โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มีการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการดานความมั่นคงในการทํางานมากเปนอันดับหนึง่ รองลงมาคือ บุคลากรที่มี 
ต่ํากวา 5 ป และบุคลากรที่มีอายุการทํางานอายุ 5-10 ป ตามลําดับ 
 
ตารางที่  4-30 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร 
                       มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุการทํางานที่ตางกันในราย ดานความรูในการทํางาน 
                        และโอกาสความกาวหนาทีพ่บความแตกตางระหวางกลุม 
 

การรับรูการสนับสนุน 
จากองคการ 

อายุการ
ทํางาน 

 ต่ํากวา5ป 5-10ป มากกวา10ป 

  X  3.45 3.55 3.67 
ดานความรูในการทํางาน 
และโอกาสความกาวหนา 

ต่ํากวา5ป 3.45 - .10    .22* 

 5-10ป 3.55 - -  .12 
 มากกวา10ป 3.67 - - - 

* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4- 30  สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุการทํางานที่ตางกัน ในรายดานความรูในการ
ทํางานและโอกาสความกาวหนา พบความแตกตาง 1 กลุมคือ บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา  
10 ปกับบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มี
อายุการทํางานมากกวา 10 ปมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานความรูในการทํางานและ
โอกาสความกาวหนามากกวาบุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป 
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ตารางที่  4-31 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากร 
                       มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุการทํางานที่ตางกันในรวมเฉลีย่ที่พบความแตกตาง 
                       ระหวางกลุม 
 
การรับรูการสนับสนุน 

จากองคการ 
อายุการ
ทํางาน 

 ต่ํากวา5ป 5-10ป มากกวา10ป 

  X  3.26 3.34 3.43 
รวมเฉลี่ย ต่ํากวา5ป 3.26 -   .08    .17* 
 5-10ป 3.34 - -  .09 
 มากกวา10ป 3.43 - - - 

* p < .05   
  
 จากตารางที่ 4- 31  สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ     
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุการทํางานที่ตางกนั ในรวมเฉลี่ยพบความแตกตาง 1 กลุมคือ 
บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ปกบับุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 5 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการ
รวมเฉลี่ยมากกวาบุคลากรทีม่ีอายุต่ํากวา 5 ป  
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  3.2  ผลการศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการรับรูความยุตธิรรมใน
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
 
ตารางที่ 4-32  เปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
                       จําแนกตามเพศ 
 

เพศชาย(n=138 ) เพศหญิง(n=257 ) การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ 

X  SD X  SD 
t p 

ดานผลตอบแทน 3.06 .68 3.14 .68 -1.18 .23 

ดานกระบวนการ 
3.41 .85 3.30 .76 1.19 .23 

 

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
ระหวางผูบังคบับัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

3.63 .75 3.51 .71 2.08 .21 

ดานระบบ 3.38 .67 3.34 .64 2.12 .17 

รวมเฉลี่ย 3.37 .65 3.33 .62 1.44 .15 

  
 จากตารางที่ 4-32   แสดงวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากรของ
มหาวิทยาลัยมหิดล จําแนกตามเพศโดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
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ตารางที่ 4-33 เปรียบเทียบการรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 
                      จําแนกตามอาย ุ
 
การรับรูความยุติธรรม 

ในองคการ 
แหลงความ 
แปรปรวน 

SS MS F p 

ระหวางกลุม     .97  .24  .52  .71 
ภายในกลุม 182.49  .46   ดานผลตอบแทน 

รวม 183.46    

ระหวางกลุม     2.04 .51 .80 .52 

ภายในกลุม 247.57 .63   ดานกระบวนการ 

รวม 249.61    

ระหวางกลุม     2.86 .71 1.19 .31 

ภายในกลุม 234.29 .60   

ดานการมีปฏิสัมพันธ
ตอกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา รวม 237.15    

ระหวางกลุม    1.32 .33 .77 .54 
ภายในกลุม 168.11 .43   ดานระบบ 

รวม 169.44    

ระหวางกลุม       .53 .13 .33 .85 

ภายในกลุม 157.21 .40   รวมเฉลี่ย 

รวม 157.74    

 
 จากตารางที่ 4-33  แสดงวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร

มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอาย ุโดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
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ตารางที่ 4-34 เปรียบเทียบการรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 
                      จําแนกตามสายงานรับผิดชอบ 
 

สายงานหลัก 
(n=124) 

สายงานสนับสนุน 
(n=91) 

การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ 

X  SD X  SD 
t p 

ดานผลตอบแทน 3.28 .74 3.03 .63 3.44** .00 

ดานกระบวนการ 3.74 .61 3.15 .80 8.00** .00 

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
ระหวางผูบังคบับัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

3.93 .69 3.27 .72 8.57** .00 

ดานระบบ 3.51 .58 3.18 .66 4.99** .00 

รวมเฉลี่ย 3.62 .53 3.16 .62 7.51** .00 

* p < .05   
  
 จากตารางที่ 4-34   แสดงวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการในทกุดานของ
บุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิลจําแนกตามสายงานรับผิดชอบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
(p<.05) โดยมคีาเฉลี่ยของการรับรูความยุตธิรรมในองคการในทุกดานของบุคลากรสายงานหลัก
มากกวาสายงานสนับสนุน 
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ตารางที่ 4-35 เปรียบเทียบการรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 
                      จําแนกตามประเภทบุคลากร 
 

* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4-35 แสดงวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอ
กันระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบังคับบญัชาของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภท 
บุคลาการแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p < .05)   สวนในดานผลตอบแทน  ดานกระบวนการ  
ดานระบบและรวมเฉลี่ยไมแตกตางกัน 
  เพื่อใหทราบควาแตกตางเปนรายคู  จึงไดทําการทดสอบโดยวิธีของ LSD  ผลการวิเคราะห 
  ดังตารางที่ 4-36 
 

 

การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS MS F p 

ระหวางกลุม   1.00 .50 1.07 .34 
ภายในกลุม 182.46 .46   ดานผลตอบแทน 

รวม 183.46    

ระหวางกลุม     2.75 1.37 2.30 .10 

ภายในกลุม 234.39 .59   ดานกระบวนการ 

รวม 237.15    

ระหวางกลุม    4.80 2.40  3.84*   .02 

ภายในกลุม 244.81 .62   
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
ระหวางผูบังคบับัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา รวม 249.61    

ระหวางกลุม       .96 .48 1.11 .32 
ภายในกลุม 168.48 .43   ดานระบบ 

รวม 169.44    

ระหวางกลุม    1.99 .99 2.50 .08 

ภายในกลุม 155.74 .39   รวมเฉลี่ย 

รวม 157.74    
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ตารางที่  4-36 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร  
                       มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรายดานที่พบความแตกตาง 
                       ระหวางกลุม 
 
การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ 

ประเภท
บุคลากร 

 ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง 

  X  3.43 3.37 3.09 
ดานการมีปฏิสัมพันธตอ
กันระหวางผูบงัคับบัญชา
และผูใตบังคบับัญชา 

ขาราชการ 3.43 -  -.06   -.34* 

 พนักงาน 3.37 - -   -.28* 
 ลูกจาง 3.09 - - - 

* p < .05   
  
 จากตารางที่ 4-36   สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของการรับรูความยุตธิรรมในองคการ
ของมหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากรที่ตางกัน พบวา 
 บุคลากรประเภทขาราชการกับบุคลากรประเภทลูกจางและบุคลากรประเภทพนักงาน
มหาวิทยาลัยกบับุคลากรประเภทลูกจาง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) จํานวน 
 1 ดาน คือ ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาโดยคาเฉลี่ยของ
บุคลากรประเภทขาราชการ และพนกังานมหาวิทยาลัยมคีาเฉลี่ยที่สูงกวาบุคลากรประเภทลูกจาง 
สวนบุคลากรประเภทขาราชการกับพนกังานมหาวิทยาลัยมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกนั 
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ตารางที่ 4-37 เปรียบเทียบการรับรูความยุตธิรรมในองคการของบุคลากรมหาวิทยาลยัมหิดล 
                      จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ 

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS MS F p 

ระหวางกลุม       .07 .03 .07 .92 
ภายในกลุม 183.39 .46   ดานผลตอบแทน 

รวม 183.46    

ระหวางกลุม     2.49  1.25 1.98 .13 

ภายในกลุม 247.11 .63   ดานกระบวนการ 

รวม 249.61    

ระหวางกลุม     1.17 .58 .97 .37 

ภายในกลุม 235.98 .60   
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
ระหวางผูบังคบับัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา รวม 237.15    

ระหวางกลุม        .31 .15 .36 .69 
ภายในกลุม 169.13 .43   ดานระบบ 

รวม 169.44    

ระหวางกลุม       .70 .35 .88 .41 

ภายในกลุม 157.03 .40   รวมเฉลี่ย 

รวม 157.74    

 
  จากตารางที่ 4-37 แสดงวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอายุการทํางาน โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
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  3.3 ผลการศึกษาสภาพปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
 
ตารางที่ 4-38  เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
                      จําแนกตามเพศ 
 

เพศชาย(n=138 ) เพศหญิง(n=257 ) พฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ด ี

X  SD X  SD 

t p 

ดานการใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืน 

2.88 .54 3.07 .63   -2.98** .00 

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 3.13 .56 3.10 .55 .50 .61 

ดานการอดทนอดกลั้น 2.53 .85 2.44 .78 .99 .31 

ดานการสํานึกในหนาที ่ 2.96 .58 2.94 .55 .26 .79 

ดานการใหความรวมมือ 2.69 .61 2.75 .57 -.84 .39 

รวมเฉลี่ย 2.84 .50 2.86 .44 -.45 .64 

* p < .05  
  
 จากตารางที่ 4-38 แสดงวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ดานการให
ความชวยเหลือผูอ่ืนของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามเพศ  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ (p<.05)  โดยมีคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความ
ชวยเหลือผูอ่ืนของเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน 
การคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการอดทนอดกลั้น  ดานการสํานึกในหนาที่ ดานการใหความรวมมือ และรวม
เฉลี่ยไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4-39 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากร 
                      มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอาย ุ
 

พฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ด ี

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS MS F p 

ระหวางกลุม    5.06 1.26    3.49** .00 
ภายในกลุม 141.38 .36   

ดานการให 
ความชวยเหลือผูอ่ืน 

รวม 146.44    

ระหวางกลุม       .95 .23 .75 .55 

ภายในกลุม 122.90 .31   ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 

รวม 123.85    

ระหวางกลุม    5.72 1.43 2.22 .06 

ภายในกลุม 250.29 .64   
ดานการอดทน 
อดกล้ัน 

รวม 256.01    

ระหวางกลุม    4.14 1.03  3.28* .01 
ภายในกลุม 123.00 .31   ดานการสํานึกในหนาที ่

รวม 127.14    

ระหวางกลุม     9.64 2.41   7.35** .00 
ภายในกลุม 127.88 .32   ดานการใหความรวมมือ 

รวม 137.52    
ระหวางกลุม    2.43 .60 2.89* .02 
ภายในกลุม   82.05 .21   รวมเฉลี่ย 

รวม  84.48    
*p < .05   
 
 จากตารางที่ 4-39 แสดงวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานการให         
ความชวยเหลือผูอ่ืน และดานการใหความรวมมือ ดานการสํานึกในหนาที่ และรวมเฉลี่ยของบุคลากร
มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอายุ แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ (p < .05) สวนในดาน
การคํานึงถึงผูอ่ืนและดานการอดทนอดกลัน้ไมแตกตางกนั 
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 เพื่อใหทราบความแตกตางเปนรายคู จึงไดทําการทดสอบโดยวิธีของ LSD (ผลการ
วิเคราะหดังตารางที่ 4-40 ถึง 4-43  ) 
 
ตารางที่  4-40 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 
                       มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุตางกัน ในรายดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนที่พบ 
                       ความแตกตางระหวางกลุม 
 
พฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกทีด่ี 
ขององคการ 

 
อายุ  ต่ํากวา25 ป 25-30ป 31-35ป 36-40ป 

40ป 
ขึ้นไป 

  X  3.01 3.11 3.04 2.80 3.06 
ต่ํากวา 25 ป 3.01 -  .10 .03 - .21 .05 
25-30ป 3.11 - -   -.07   - .31* -.05 
31-35ป 3.04 - - -   - .24* .02 
36-40ป 2.80 - - - -   .26* 

ดานการให 
ความชวยเหลือ
ผูอ่ืน 

40ปขึ้นไป 3.06 - - - - - 
* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4- 40 สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุตางกัน ในรายดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนที่พบ
ความแตกตางทั้งหมด 3 กลุม คือ บุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และ
บุคลากรที่มีอายุ 31-35 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปกับบุคลากร 
ที่มีอายุ 36-40 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป  
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนมากเปนอนัดับหนึ่ง 
รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป, 31-35 ป, ต่ํากวา 25 ป และ 36-40 ป ตามลําดับ 
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ตารางที่  4-41 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 
                        มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายตุางกัน ในรายดานการใหความรวมมือ ที่พบความแตกตาง  
                        ระหวางกลุม 
 
พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่
ดีขององคการ 

 
อายุ  ต่ํากวา25 ป 25-30ป 31-35ป 36-40ป 

40ป 
ขึ้นไป 

  X  2.62 2.74 2.73 2.49 2.93 
ต่ํากวา 25 ป 2.62 -  .12  .11  -.13  .31* 
25-30ป 2.74 - -   -.01   -.25* .19* 
31-35ป 2.73 - - -  - .24* .20* 
36-40ป 2.49 - - - - .44* 

ดานการให
ความรวมมือ 

40ปขึ้นไป 2.93 - - - - - 
* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4- 41 สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุตางกัน ในรายดานการใหความรวมมอื พบความ
แตกตางทั้งหมด 6 กลุม คือบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปกบับุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป, 31-35 ป,  
25-30 ป และต่ํากวา 25 ป และบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และบุคลากรที่มี
อายุ 31-45 ปกับ 36-40 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ป 
ขึ้นไปมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือมากเปนอนัดับหนึ่ง 
รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป และ 31-35 ป, ต่ํากวา 25 ป และ 36-40 ป ตามลําดับ 
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ตารางที่  4-42 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 
                       มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุตางกัน ในรายดานการสํานึกในหนาที่ที่พบความแตกตาง 
                        ระหวางกลุม 
 
พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการ 

 
อายุ  ต่ํากวา25 ป 25-30ป 31-35ป 36-40ป 

40ป 
ขึ้นไป 

  X  2.75 2.82 2.96 3.01 3.05 
ต่ํากวา 25 ป 2.75 -  .07 .21  .26* .30* 
25-30ป 2.82 - -  .14  .19* .23* 
31-35ป 2.96 - - -    .05 .09 
36-40ป 3.01 - - - - .04 

ดานการสํานึก
ในหนาที ่

40ปขึ้นไป 3.05 - - - - - 
* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4- 42 สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุตางกัน ในรายดานการสํานึกในหนาที่ พบความ
แตกตางทั้งหมด 4 กลุม คือบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไปกบับุคลากรที่มีอายุต่ํากวา 25 ป  และบุคลากร
ที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป กับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มีอายุ          
ต่ํากวา 25 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน
การสํานึกในหนาที่มากเปนอนัดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ป และ 31-35 ป, 25-30 ป 
และต่ํากวา 25 ป ตามลําดับ 
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ตารางที่  4-43 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 
                       มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุตางกันในรวมเฉลี่ยที่พบความแตกตางระหวางกลุม 
 
พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกที่
ดีขององคการ 

 
อายุ  ต่ํากวา25 ป 25-30ป 31-35ป 36-40ป 

40ป 
ขึ้นไป 

  X  2.77 2.88 2.87 2.73 2.94 
ต่ํากวา 25 ป 2.77 -  .11  .10  -.04  .17 
25-30ป 2.88 - -   -.01   -.15* .06 
31-35ป 2.87 - - -   -.14* .07 
36-40ป 2.73 - - - -   .21* 

รวมเฉลี่ย 

40ปขึ้นไป 2.94 - - - - - 
* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4- 43 สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุตางกัน ในรวมเฉลี่ยพบความแตกตางทั้งหมด              
3 กลุม คือบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 25-30 ป และบคุลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับ
บุคลากรที่มีอายุ 31-35 ป และบุคลากรที่มีอายุ 36-40 ปกับบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรที่มีอายุ 40 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี       
ขององคการรวมเฉลี่ยมากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือบุคลากรที่มีอายุ 31-35 ป, 25-30 ป, ต่ํากวา  
25 ป และ36-40 ป ตามลําดับ 
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ตารางที่  4-44 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
                       จําแนกตามสายงานรับผิดชอบ 
 

สายงานหลัก 
(n=124) 

สายงานสนับสนุน 
(n=91) 

t p พฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ด ี

X  SD X  SD   
ดานการใหความ 
ชวยเหลือผูอ่ืน 

2.93 .53 3.04 .63    -1.76 .07 

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 3.30 .45 3.02 .58   5.10** .00 

ดานการอดทนอดกลั้น 2.62 .72 2.40 .83 2.54* .01 

ดานสํานึกในหนาที ่ 3.01 .48 2.92 .60    1.47 .14 

ดานการใหความรวมมือ 2.78 .55 2.70 .60    1.13 .25 

รวมเฉลี่ย 2.93 .38 2.82 .49    2.36* .01 

* p < .05   
 
  จากตารางที่ 4-44 แสดงวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน ดานการอดทนอดกลั้นและรวมเฉลี่ยของบุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิลจําแนกตาม        
สายงานรับผิดชอบ แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p < .05)   โดยมีคาเฉลี่ยของระดับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการของบุคลากรสายงานหลักมากกวาสายงานสนับสนุน  
สวนดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานสํานึกในหนาที่ ดานการใหความรวมมือ ไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4-45 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
                      จําแนกตามประเภทบุคลากร 
 

พฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ด ี

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS MS F p 

ระหวางกลุม     1.97 .98  2.67 .07 
ภายในกลุม 144.47 .36   

ดานการให 
ความชวยเหลือผูอ่ืน 

รวม 146.44    

ระหวางกลุม     7.73 3.86    13.06** .00 

ภายในกลุม 116.11 .29   ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 

รวม 123.85    

ระหวางกลุม  10.19 5.09      8.13** .00 

ภายในกลุม 245.81 .62   ดานการอดทนอดกลั้น 

รวม 256.01    

ระหวางกลุม     5.15 2.57     8.27** .00 
ภายในกลุม 121.99 .31   ดานสํานึกในหนาที ่

รวม 127.14    

ระหวางกลุม     7.82 3.91   11.81** .00 
ภายในกลุม 129.70 .33   ดานการใหความรวมมือ 

รวม 137.52    
ระหวางกลุม   5.09 2.55   12.59** .00 
ภายในกลุม 79.38 .20   รวมเฉลี่ย 

รวม 84.48    
* p < .05   
 จากตารางที่ 4-45 แสดงวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการดานการคาํนึง              
ถึงผูอ่ืน ดานการอดทนอดกลั้น ดานสํานึกในหนาที่ ดานการใหความรวมมือ และรวมเฉลี่ยแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ (p<.05) สวนในดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืนไมแตกตางกัน 
 เพื่อใหทราบความแตกตางเปนรายคู จึงไดทําการทดสอบโดยวิธีของ LSD (ผลการ
วิเคราะหดังตารางที่ 4-46 ถึง 4-50 ) 
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ตารางที่ 4-46 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 
                      มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรายดานการคํานึงถึงผูอ่ืนที่พบ 
                      ความแตกตางระหวางกลุม 
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 

ประเภท
บุคลากร 

 ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง 

  X  3.29 3.11 2.84 
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ขาราชการ 3.29 -  -.18*   -.45* 
 พนักงาน 3.11 - -   -.27* 
 ลูกจาง 2.84 - - - 

* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4-46  สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรายดานการคํานึงถึงผูอ่ืน         
ที่พบความแตกตางทั้งหมด 3 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และขาราชการกับพนกังาน
มหาวิทยาลัย และพนกังานมหาวิทยาลัยกบัลูกจาง แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 
โดยขาราชการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานงึถึงผูอ่ืน มากเปนอันดับ
หนึ่ง รองลงมาคือพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจาง ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4-47 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 
                      มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรายดานอดทนอดกลั้นที่พบ 
                      ความแตกตางระหวางกลุม 
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 

ประเภท
บุคลากร 

 ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง 

  X  2.76 2.40 2.32 
ดานการอดทน 
อดกล้ัน 

ขาราชการ 2.76 - - .36*   - .44* 

 พนักงาน 2.40 - - - .08 
 ลูกจาง  2.32 - - - 

* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4-47  สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรายดานการอดทนอดกลั้น        
พบความแตกตางทั้งหมด 2 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และขาราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยขาราชการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดานการอดทนอดกลั้นมากเปนอนัดับหนึ่ง รองลงมาคือพนักงานมหาวิทยาลัยและลูกจาง 
ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4-48 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 
                      มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรายดานการสํานึกในหนาที่ที่พบ 
                      ความแตกตางระหวางกลุม 
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 

ประเภท
บุคลากร 

 ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง 

  X  2.96 3.02 2.69 
ดานการสํานึกในหนาที ่ ขาราชการ 2.96 -  .06   -.27* 
 พนักงาน 3.02 - -   -.33* 
 ลูกจาง 2.69 - - - 

* p < .05   
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 จากตารางที่ 4-48  สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรายดานการสํานึกใน
หนาที่ พบความแตกตางทั้งหมด 2 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และพนักงานมหาวทิยาลัยกับ
ลูกจาง แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยพนักงานมหาวิทยาลัยมพีฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการดานการสํานึกในหนาที่มากเปนอนัดับหนึ่ง รองลงมาคือขาราชการและ
ลูกจาง ตามลําดับ 
   
ตารางที่ 4-49 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 
                      มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรายดานการใหความรวมมือที่พบ 
                      ความแตกตางระหวางกลุม 
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 

ประเภท
บุคลากร 

 ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง 

  X  2.93 2.71 2.48 
ดานการใหความรวมมือ ขาราชการ 2.93 -    -.22*  - .45* 
 พนักงาน 2.71 - -   -.23* 
 
 

ลูกจาง 2.48 - - - 

* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4-49  สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรายดานการใหความรวมมอื         
พบความแตกตางทั้งหมด 3 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และขาราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย 
และพนกังานมหาวิทยาลัยกบัลูกจาง แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากร
ประเภทขาราชการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการใหความรวมมือ มากเปน
อันดับหนึ่ง รองลงมาคือพนักงานมหาวทิยาลัยและลกูจาง ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4-50 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 
                      มหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรวมเฉลี่ยที่พบความแตกตาง 
                      ระหวางกลุม 
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 

ประเภท
บุคลากร 

 ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง 

  X  3.01 2.85 2.64 
รวมเฉลี่ย ขาราชการ 3.01 -  -.16*   -.37* 
 พนักงาน 2.85 - -   -.21* 
 ลูกจาง 2.64 - - - 

* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4-50  สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิลจําแนกตามประเภทบุคลากร ในรวมเฉลี่ย พบความแตกตาง
ทั้งหมด 3 กลุม คือ ขาราชการกับลูกจาง และขาราชการกับพนักงานมหาวิทยาลัย และพนักงาน
มหาวิทยาลัยกบัลูกจาง แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) โดยบุคลากรประเภทขาราชการ     
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการรวมเฉลี่ย มากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือพนักงาน
มหาวิทยาลัยและลูกจาง ตามลําดับ 
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ตารางที่ 4-51 เปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
                      จําแนกตามอายุการทํางาน 
 

พฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ด ี

แหลงความ 
แปรปรวน 

SS MS F p 

ระหวางกลุม    2.17 1.08    2.94 .05 
ภายในกลุม 144.27 .36   

ดานการให 
ความชวยเหลือผูอ่ืน 

รวม 146.44    

ระหวางกลุม      .08 .04  .13 .87 

ภายในกลุม 123.77 .31   ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 

รวม 123.85    

ระหวางกลุม       .59 .29 .45 .63 

ภายในกลุม 255.41 .65   
ดานการอดทน 
อดกล้ัน 

รวม 256.01    

ระหวางกลุม    3.92 1.96   6.23** .00 
ภายในกลุม 123.22 .31   ดานสํานึกในหนาที ่

รวม 127.14    

ระหวางกลุม       .93 .46 1.34 .26 
ภายในกลุม 136.59 .34   ดานการใหความรวมมือ 

รวม 137.52    
ระหวางกลุม      .00 .00  .01 .98 
ภายในกลุม 84.48 .21   รวมเฉลี่ย 

รวม 84.48    
* p < .05  
  
 จากตารางที่ 4-51  แสดงวาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดาน          
การสํานึกในหนาที่ของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดลจําแนกตามอายุการทํางาน แตกตางกันอยาง          
มีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05)   สวนในดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน   
ดานการอดทนอดกลั้น ดานการใหความรวมมือ และรวมเฉลี่ยไมแตกตางกัน 
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 เพื่อใหทราบความแตกตางเปนรายคู  จึงไดทําการทดลองโดยวิธีของ LSD (ผลการ
วิเคราะห ดังตารางที่ 4-52 ) 
 
ตารางที่ 4-52 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากร 
                      มหาวิทยาลัยมหิดลที่มีอายุการทํางานตางกนั ในรายดานที่พบความแตกตาง    
                      ระหวางกลุม 
 
พฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคการ 

อายุการ
ทํางาน 

 ต่ํากวา5ป 5-10ป มากกวา10ป 

  X  2.89 2.83 3.06 
ดานสํานึกในหนาที ่ ต่ํากวา5ป 2.89 -  -.06   .17* 
 5-10ป 2.83 - -   .23* 
 มากกวา10ป 3.06 - - - 

* p < .05   
 
 จากตารางที่ 4-52   สรุปผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการของมหาวิทยาลัยมหดิลที่มีอายุการทํางานตางกัน พบวา                                                         
 บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป กบับุคลากรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 5 ป และ
บุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 10 ป กบับุคลากรที่มีอายุการทํางาน 5-10 ป แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) จํานวน 1ดาน คือ ดานสํานึกในหนาที่ โดยคาเฉลี่ยของบุคลากรที่มีอายุ 
การทํางานมากกวา 10 ป มคีาเฉลี่ยที่สูงกวาบุคลากรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา  5 ป และ 5-10 ป   
สวนบุคลากรที่มีอายุการทํางานต่ํากวา 5 ปและบุคลากรที่มีอายุการทาํงาน 5-10 ปไมแตกตางกัน
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 4. ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  
                                                                         
ตารางที่ 4-53 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปน 
                      สมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิล 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 

การรับรูการ
สนับสนุนจาก

องคการ 

การให
ความ

ชวยเหลือ 

การคํานึง 
ถึงผูอ่ืน 

การ
อดทน 
อดกล้ัน 

การสํานึก
ในหนาที ่

การให
ความ
รวมมือ 

โดยรวม 
 

การรับรู 
การสนับสนุน         
จากองคการ 

.18** .42** .24** .20** .29** .32** 

ดานจิตอารมณ .13** .41** .25** .14** .28** .28** 
ดานผลตอบแทน     .05 .18**     .09     .00 .22**     .11* 
ดานความมัน่คง
ในการทํางาน 

.16** .29** .23** .20** .14** .25** 

ดานความรูในการ
ทํางานและโอกาส
ความกาวหนา 

.14** .28**     .11*     .12* .19**     .22** 

ดานปฏิบัติงาน .24** .44** .28** .31** .30** .41** 
   ** p < .01       
 
 จากตารางที่ 4-53 พบวาการรบัรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.01)  โดยม ี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .32 โดยที่การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานจติอารมณ         
ดานความมัน่คงในการทํางาน ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา  และดานการ
ปฏิบัติงาน  มีความสัมพันธสูงสุดกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานการคํานึงถึง
ผูอ่ืน สวนการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ดานผลตอบแทนจะมีความสัมพันธสูงสุดกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดานการใหความรวมมือ 
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ตารางที่ 4-54  ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิ 
                       ที่ดีขององคการขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ 
การรับรูความยุติธรรม

ในองคการ 
การให
ความ

ชวยเหลือ 

การคํานึง 
ถึงผูอ่ืน 

การ
อดทน 
อดกล้ัน 

การสํานึก
ในหนาที ่

การให
ความ
รวมมือ 

โดยรวม 
 

การรับรูความยุติธรรม
ในองคการ 

  .16** .43** .20** .17** .25** .30** 

ดานผลตอบแทน .12* .22** .13** .16** .22** .23** 
ดานกระบวนการ  .15** .44** .19** .18** .20** .29** 
ดานการมีปฏิสัมพันธ
ตอกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

.12* .37** .17**     .07 .19** .20** 

ดานระบบ  .18** .45** .21** .19** .26** .32** 
** p < .01    
    
 จากตารางที่ 4-54 พบวาการรบัรูความยุติธรรมในองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดีขององคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ (p<.01)โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .30 โดยทีก่ารรับรูความยุติธรรมในองคการ ดานกระบวนการ ดานการมีปฏิสัมพันธ
ตอกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา และดานระบบมีความสัมพันธสูงสุดกับพฤติกรรม
การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ ดานการคาํนึงถึงผูอ่ืน สวนการรับรูความยุติธรรมในองคการดาน
ผลตอบแทน จะมีความสัมพนัธสูงสุดกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการในดานการให      
ความรวมมือ 
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ตารางที่ 4-55  ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับการรับรูความยุติธรรม 
                      ในองคการขององคการของบุคลากรมหาวทิยาลัยมหดิล 
  

การรับรู 

การสนับสนุน 

จากองคการ 

ดาน 
ผลตอบ 
แทน 

 

ดาน
กระบวนการ 
 

ดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกัน

ระหวาง
ผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

ดาน
ระบบ 

 

โดยรวม 
 
 

การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ 

.56** .70** .71** .75** .78** 

ดานจิตอารมณ .51** .69** .69** .67** .74** 
ดานผลตอบแทน .49** .43** .48** .53** .55** 
ดานความมัน่คงในการ
ทํางาน 

.19** .28** .32** .35** .33** 

ดานความรูในการ
ทํางานและโอกาส
ความกาวหนา 

.43** .56** .57** .57** .62** 

ดานปฏิบัติงาน .56** .70** .67** .75** .77** 
* p < .01   
 
 จากตารางที่ 4-55 พบวาการรบัรูการสนับสนุนจากองคการโดยรวมมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัการรับรูความยุตธิรรมในองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .78 โดยทีก่ารรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน      

ดานความมัน่คงในการทํางาน ดานความรูในการทํางานและโอกาสความกาวหนา และดานการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธสูงสุดกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานระบบ สวนการรับรู      

การสนับสนุนจากองคการดานจิตอารมณมีความสัมพันธสูงสุดกับการรับรูความยุตธิรรมในองคการ

ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูบังคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
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 5. ผลการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวยองคประกอบของการรับรู
การสนับสนุนจากองคการและการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
  5.1 การทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดวยองคประกอบของการ
รับรูการสนับสนุนจากองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล 
 
ตารางที่ 4-56  ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
                       องคการดวยองคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 
ลําดับ ตัวแปร R R2 Adjusted R 

Square 

F p 

1 การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการดานการปฏิบัติงาน 

.41 .17 .16 80.67 .00** 

2 การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการดานผลตอบแทน 

.42 .18 .17 43.71 .00** 

** p < .01   
 

 จากตารางที่ 4-56 ผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคณู (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) พบวาตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  คือการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานและดานผลตอบแทน  โดย
การรับรูการสนับสนุนจากองคการดานการปฏิบัติงานสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคการไดรอยละ 17  แตเมื่อเพิ่มตัวแปรการรับรูการสนับสนุนจากองคการดานผลตอบแทน
เขาไปจะสามารถเพิ่มความสามารถในการทํานาย โดยตัวแปรทั้งสองสามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการไดรอยละ 18 
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ตารางที่ 4-57 รูปแบบสมการในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดวย 
                     องคประกอบของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
 

ลําดับ ตัวแปร B SE B Beta t p 

1 การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานการปฏิบัติงาน 

คาคงที่ 

1.57 

 73.21 

.17 

    4.08 

.41 

 

8.98 

 17.91 

.00** 

.00** 

2 การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานการปฏิบัติงาน        
การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการดานผลตอบแทน 

คาคงที่ 

 1.82 

    -.63 

 

 78.76 

.20 

.26 

 

    4.67 

.47 

  -.12 

 

8.99 

 -2.40 

 

 16.85 

.00** 

.00** 

 

.00** 

** p < .01   
 
 จากตารางที่ 4-57  สามารถสรางเปนสมการที่ใชทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีอง
องคการ  ดังสมการตอไปนี้  
 
    ลําดับที่ 1   
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ    = 73.21 + 1.57 (การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  
                                                                         ดานการปฏบิัติงาน)                                                                                 
 
 ลําดับที่ 2   
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการ      = 78.76+1.82 (การรับรูการสนับสนุนจากองคการ    
                                                                           ดานการปฏิบัติงาน) - .63 (การรับรูการสนับสนุน 
                                                                           จากองคการดานผลตอบแทน) 
  
 
 

 
 
 



  141 

  5.2 การทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดวยองคประกอบของการ
รับรูความยุติธรรมในองคการขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหดิล 
 
ตารางที่ 4-58  ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ 
                       องคการดวยองคประกอบของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 
ลําดับ ตัวแปร R R2 Adjusted R 

Square 

F p 

1 การรับรูความยุติธรรมดานระบบ .32 .10 .10 44.69 .00** 

** p < .01   
 
 จากตารางที่ 4-58 ผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคณู (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) พบวาตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ  คือ การรับรูความยุติธรรมดานระบบ โดยการรับรูความยุติธรรมดานระบบสามารถ
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 10 
 
ตารางที่ 4-59  รูปแบบสมการในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการดวย     
                       องคประกอบของการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 
ลําดับ ตัวแปร B SE B Beta t p 

1 การรับรูความยุติธรรมดานระบบ 

คาคงที่ 

1.02 

82.35 

 .15 

  4.10 

.32 

 

6.68 

 20.06 

.00** 

.00** 

** p < .01   
  
 จากตารางที่ 4-59 สามารถสรางเปนสมการที่ใชทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการดังสมการตอไปนี้ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ = 82.35 + 1.02 (การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
                                                                            ดานระบบ) 

 
 
 


