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 The purposes of this research were to study organizational citizenship behavoir 
of staff nurses, and investigate the relationships between organizational justice, head 
nurse – staff nurse exchange, and organizational citizenship behavior of staff nurses         
in hospitals under the jurisdiction of the department of Medical Services, Bangkok 
Metropolitan Administration.  Subjects consisted of 333 staff nurses, selected by simple 
random sampling.  Research instruments were organizational justice, head nurse – staff 
nurse exchange and organizational citizenship behavior questionnaires.  The 
instruments’ Cronbach’s alpha coefficients were .72, .96 and .89 respectively.  Statistical 
methods used to analyze data included mean, standard deviation and Pearson’s product 
moment correlation coefficients. 
 Major findings were as follows: 
 1. Organizational citizenship behavior of staff nurses in hospitals under the 
jurisdiction of the department of Medical Services, Bangkok Metropolitan Adminstration 
was at the high level. (X = 3.92, full score is 5 ) 
 2. Organizational justice was positively and significantly related at the low level 
with organizational citizenship behavior, at the .05 level (r = .228) 
 3. Head nurse – staff nurse exchange was positively and significantly  related at 
the low level with organizational citizenship behavior, at the .05 level (r = .173) 
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กิตติกรรมประกาศ 

 
  วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณดวยความกรุณาและความชวย
เหลืออยางดียิ่งจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา ประจุศิลป อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่
ไดสละเวลาอันมีคาทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ ใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น ตลอดจนแก
ไข    ปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอาใจใส และทานยังไดเปนผูชวยกระตุนใหศักยภาพ
ของนิสิตคนหนึ่งไดแสดงออกเปนวิทยานิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาที่ทาน
อาจารยมอบให ตลอดระยะเวลาดังกลาวเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ 
โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย ประธาน
กรรมการสอบวิทยานิพนธ และรองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่ได
กรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะตาง ๆ ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอ
ขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรูและประสบการณที่มีคายิ่งแกผูวิจัย ตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 
 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะ
ในการแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และขอกราบขอบพระคุณ ผูอํานวยการสํานักการแพทย 
ผูอํานวยการโรงพยาบาล  หัวหนาพยาบาลฝายการพยาบาล  และพยาบาลประจําการที่เปนกลุม 
ตัวอยางทั้ง 4 แหง ที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
รวมทั้งโรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ ที่อนุญาตใหผูวิจัยทดลองใชเครื่องมือวิจัย  และ
ขอขอบคุณ บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่กรุณาสนับสนุนเงินทุนบางสวนในการทํา
วิจัยครั้งนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณะผูบริหารของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน    
หัวหนาพยาบาลวิสัญญี ตลอดจนผูรวมงานพยาบาลวิสัญญีทุกทานที่สนับสนุน เปนกําลังใจและ
ใหโอกาสในการศึกษาตอครั้งนี้ 
 ทายที่สุด ขอกราบระลึกถึงพระคุณบิดาและมารดาที่เปนที่รักยิ่ง เปนผูใหกําลังใจ 
สติปญญาและสิ่งดีงามทั้งหลายกับผูวิจัยตลอดมา ขอขอบคุณบุคคลในครอบครัวที่ใหกําลังใจ  
และหวงใยดวยดีเสมอมา ไมตรีจิตที่ไดรับอยางมากมายจากครอบครัวและจากเพื่อน ๆ ที่ไมเคย
ทอดทิ้งกัน ขอบคุณพยาบาลประจําการทุกทานที่กรุณาใหขอมูลดวยความเต็มใจและถือวาเปน 
เจาของงานชิ้นนี้รวมกันกับผูวิจัย วิทยานิพนธฉบับนี้จึงเปนที่รวมของความรวมมือ ความชวยเหลือ 
และน้ําใจไมตรีจากบุคคลมากมาย และเปนสัญลักษณของการผานประสบการณที่มีความหมาย 
 
        สุกาญจน  ชัยณรงค 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา       
    

กรุงเทพมหานครเปนองคการบริหารสวนทองถิ่นที่ขึ้นกับรัฐมนตรีวาการกระทรวง
มหาดไทย มีผูวาราชการกรุงเทพมหานครเปนผูมีอํานาจสูงสุดในการบริหารงานกรุงเทพมหานคร 
มาจากการเลือกตั้ง อยูในตําแหนงวาระละ  4  ป การบริหารงานกรุงเทพมหานครมีดวยกันหลาย
ดาน เชน  การพัฒนาเมือง  การแกปญหาการจราจร  การสาธารณูปโภค  การแกปญหาสิ่งแวดลอม
เปนพิษ  การปองกันน้ําทวม  การจัดการมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล  การศึกษา  การแพทยและการสา
ธารณสุข ฯลฯ    งบประมาณของกรุงเทพมหานครมีการจัดสรรตามปริมาณงานที่รับผิดชอบ โดยภาร
กิจดานการแพทยและการสาธารณสุขก็ถือเปนนโยบายสําคัญของกรุงเทพมหานคร       

 
กรุงเทพมหานครเปนเมืองหลวงที่มีประชากรอาศัยอยูอยางหนาแนนประมาณ   

10 ลานคน (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545)   และมีแนวโนมเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง       
จากสภาพแวดลอมที่เต็มไปดวยการแขงขัน  ตองเผชิญกับมลภาวะและสาเหตุตาง ๆ ที่คุกคาม   
ตอภาวะสุขภาพ ทําใหประชาชนในกรุงเทพมหานครมีความตองการการบริการดานสุขภาพอนามัย
สูงขึ้น นอกจากนี้กรุงเทพมหานครยังเปนศูนยกลางของความเจริญทางเทคโนโลยี   ประชาชนทั้งใน
กรุงเทพมหานครและตางจังหวัดมีความคาดหวังตอบริการและคุณภาพของโรงพยาบาล             
ในกรุงเทพมหานคร   จึงเขามารับบริการในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
เพิ่มข้ึนตามไปดวย ดังเชนสถิติจํานวนผูมารับบริการในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  
กรุงเทพมหานคร  ในปงบประมาณ  2542 – 2544 มีจํานวนผูปวยนอกที่มารับบริการทั้งหมด 
1,801,826 ราย  2,024,741 ราย   และ 2,058,750 ราย ตามลําดับ และมีจํานวนผูปวยในทั้งหมด 
105,191 ราย 114,473 ราย  และ 117,519 ราย  ตามลําดับ  (สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร, 
2543 – 2545)                                                        

โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร มีจํานวน 9 แหง  ไดแก  
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง  โรงพยาบาลตากสิน    
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ    โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ     โรงพยาบาล       
ลาดกระบังกรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลราชพิพัฒน และโรงพยาบาล สิ
รินธร  โดยทุกโรงพยาบาลไดมุงเนนการบริการทั้งในดานคุณภาพและปริมาณอยางมาก          ทุก
โรงพยาบาลมีนโยบายมุงมั่นพัฒนาสูการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล ทั้งระบบ   มาตร
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ฐานสากล (International Organization for Standardization : ISO) และ/หรือมาตรฐาน  การรับ
รองคุณภาพ (Hospital Accreditation : HA) สงผลใหพยาบาลตองเขารวมในการดําเนินงานของโรง
พยาบาล ตองมีภาระงานเพิ่มข้ึนเกี่ยวกับงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลและงานดานเอกสาร 
ประกอบกับสภาพปญหาการขาดอัตรากําลังพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทยยังไมได
รับการแกไขใหหมดไป  

 
จากขอมูลของกองการเจาหนาที่ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (2545)         

มีอัตรากําลังตําแหนงพยาบาลวิชาชีพตามกรอบอัตรากําลังวางอยูมากกวา  100 ตําแหนง    แต    
โรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทยไมสามารถรับพยาบาลเพิ่มได เนื่องจากนโยบายของรัฐบาล
ใหมีการจํากัดการรับบุคคลเขารับราชการและพิจารณายุบเลิก หรือใหอัตราทดแทนไดไมเกิน    
รอยละ 20  กรณีที่ตําแหนงขาราชการวางลงจากการเกษียณอายุตามปกติหรือเกษียณอายุกอน
กําหนด (ณรงคศักดิ์ อังคสุรพลา และคณะ, 2543 : 71 - 88)     พรอมกันนี้ รัฐบาลมีโครงการ       
หลักประกันสุขภาพถวนหนาใหแกประชาชน ซึ่งกรุงเทพมหานครไดแบงตามบุคคลที่มีชื่ออยู        
ในทะเบียนบานในเขตที่เขารวมโครงการ  โดยโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยเร่ิมใหบริการมา 
ตั้งแตวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2545   และครอบคลุมประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครทั้งหมดในวันที่  
1  เมษายน  พ.ศ. 2545  ตลอดจนชาวตางดาวที่มีหลักประกันสุขภาพแรงงานตางดาว  ซึ่งมีผูใช   
แรงงานชาวตางดาวมาขึ้นทะเบียนอยูในความรับผิดชอบของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
จํานวน 51,796 ราย (สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร, 2545)  

 
จะเห็นไดวาภาระงานของพยาบาลมีเพิ่มข้ึนอยางมาก การปฏิบัติบทบาทหนาที่ 

รับผิดชอบตามที่กําหนดไวในเอกสารพรรณาลักษณะงาน (Job description) ตามปกติคงไม
สามารถนําพาไปสูเปาหมายของโรงพยาบาลที่ตองการผานการรับรองคุณภาพได  ดังที่ Katz  and  
Kahn (1966 cited in  Skarlicki  and Latham, 1996) ไดกลาววา องคการใดที่พนักงานปฏิบัติ
งานแตเฉพาะตามที่ไดรับมอบหมาย องคการนั้นจะเขาสูภาวะตกต่ําไดงาย และ Bolon (1997 : 
222) กลาววา ในสภาวะที่ตองควบคุมตนทุนและมีการลดจํานวนบุคลากรของโรงพยาบาล บุคลากร
จะตองปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ตองรับผิดชอบงานมากขึ้น ตองใหความรวมมือรวมใจ 
ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ  อีกทั้งยังตองมีการปฏิบัติบทบาท
ที่มากกวาหนาที่ที่ไดรับมอบหมายและมีสวนรวมในการพัฒนาโรงพยาบาล  จําเปนอยางยิ่งที่
พยาบาลซึ่งเปนกลุมบุคลากรที่มีบทบาทมากที่สุดในโรงพยาบาลตองมีพฤติกรรมการทํางานตาม 
บทบาทหนาที่ (In - role behavior) และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra - role behavior) หรือ
ที่เรียกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational citizenship behavior)  โดย
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พฤติกรรมนี้เปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอความอยูรอดและประสิทธิผลขององคการ ซึ่งจะนํา
องคการไปสูความสําเร็จ (Podsakoff, Ahearne, and MacKenzie,1997)  นอกจากนี้ Walz  and 
Niehoff (1996) ไดรายงานวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการชวยใหบุคลากรสรางความพึงพอ
ใจใหกับลูกคาและปฏิบัติงานมีคุณภาพยิ่งขึ้น  

 
แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนอีกแงมุมหนึ่งที่สําคัญของ  

พฤติกรรมของบุคลากร ถือเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจที่มี
ตอกันระหวางบุคลากรกับผูบริหาร โดยบุคลากรจะแสดงออกโดยการตั้งใจทํางานดวยความ
กระตือรือรน มีความขยันหมั่นเพียร มีความอุตสาหะพยายาม ทุมเทเสียสละ ใหเวลาในการปฏิบัติ
งานมากขึ้น ทํางานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งการมีพฤติกรรมเปนสมาชิกขององคการนั้นเปนสิ่งหนึ่ง
ที่บุคคลเลือกใชในการตอบแทนหรือแลกเปลี่ยนกับส่ิงตาง ๆ ที่ไดรับจากองคการ เชน ไดรับการ
สนับสนุนจากองคการ ได รับการปฏิบัติอยางยุติธรรม  (Blau, 1964 ; Organ, 1988 cited in 
Konovsky and Pugh, 1994 : 656 – 669)  ดังนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร   จึงเปนสิ่งสําคัญที่     
ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนใจที่จะจูงใจใหบุคลากรทางการพยาบาลแสดงออก เพื่อรวมกัน
พัฒนาคุณภาพการบริการและนําไปสูการบรรลุเปาหมายและนโยบายของโรงพยาบาล โดยในการ
ศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ และการ         
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพยาบาลประจําการ เนื่องจากเปนประเด็นที่นาจะพัฒนาไดงายในองคการ โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยสนใจศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรม           

ในองคการ  ตามแนวคิดของ  Sheppard, Lewicki,  and  Minton ( 1992 )  ซึ่งเปนแนวคิดความ
ยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive justice )  ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural   
justice ) และความยุติธรรมดานระบบ (Systematic  justice)  จากโครงสรางและการบริหารงาน
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย ที่มีรูปแบบเฉพาะตัว  ฝายการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งขึ้น
กับผูอํานวยการโรงพยาบาล  การเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําปและการพิจารณาความดีความชอบ   
ในการปฏิบัติงานของพยาบาล  กําหนดตามเกณฑการเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการพลเรือน
สามัญ  มีการพิจารณาเชนเดียวกับขาราชการอื่น ๆ คือ จํานวนและงบประมาณในการไดรับข้ันเงิน
เดือนพิเศษ 1 ขั้นครึ่ง หรือ 2 ข้ัน  ข้ึนอยูกับจํานวนบุคลากรในหนวยงาน  ซึ่งพยาบาลเปนกลุม
บุคลากร  ที่มีมากที่สุดในโรงพยาบาล ทําใหการพิจารณาความดีความชอบเปนไปอยางเชื่องชา 
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และใชวิธีหมุนเวียนตามโควตาในแตละป ซึ่งสภาวะเหลานี้สงผลตอการรับรูความยุติธรรมในองค
การของพยาบาลและมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของพยาบาลได    ดังเชน Organ ( 
1991)  ไดกลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ เนื่องจากเมื่อบุคคลรับรูวาไมไดรับความยุติธรรม ก็จะมีความเครียดและพยายามหา
ทางที่จะลดความเครียดนั้น  วิธีการหนึ่งคือ การแสดงพฤติกรรมที่จะเปนการลดการลงทุนใหแกองค
การ ซึ่ง สวนใหญมักเลือกที่จะลดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เพราะพฤติกรรมนี้ไมใช
พฤติกรรมที่ถูกกําหนดไวอยางเปนทางการ  การลดพฤติกรรมดังกลาว ทําใหรูสึกวามีผลกระทบตอ
ตัวเองนอย  แตทําใหองคการเสียผลประโยชน แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการเปนแนว
คิดหนึ่งที่ผูวิจัย  ในตางประเทศใหความสนใจศึกษา ดังเชน Moorman (1991) รายงานวาการรับรู
ความยุติธรรม   มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานในองคการ 
Skarlicki and  Latham (1996) แสดงใหเห็นวา หัวหนาที่ใชหลักความยุติธรรมดานกระบวนการใน
การกําหนด   ผลตอบแทนใหกับลูกนองสามารถเพิ่มพฤติกรรมการเปนสมาชิกของลูกนองได  สวน
งานวิจัยในประเทศไทยมีผูทําการศึกษาแนวคิดนี้อยูบาง เชน ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543)  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ : 
ศึกษากรณีพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการของรัฐแหงหนึ่งพบวาการรับรูความยุติธรรมมีความ
สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 
นอกจากนี้โรงพยาบาลในฐานะองคการ ยอมปรารถนาที่จะใหบุคลากรทุกคน      

มีพฤติกรรมที่พึงปรารถนา หลังจากที่ไดใหสิ่งตอบแทนตาง ๆ แกบุคลากรไปแลว การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader – Member Exchange) ซึ่งเปนอีกแนวคิดหนึ่งท่ีมีผูวิจัยใน   ตาง
ประเทศใหความสนใจวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชน Settoon, 
Bennett, and  Liden (1996)    พบวาหากการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกอยูในระดับดี จะ
สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน  Hui, Law,  and Chen (1999)  ไดทํา
การศึกษาในฮองกงพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีผลตอการรับรูการเปลี่ยนงาน
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สวนงานวิจัยในประเทศไทยมีผูทําการศึกษาไวบาง   
เชน  จันทรพา ทัดภูธร (2543)   ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการและการ  แลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ตามการรับรูของลูกจางที่มีตอการตอบแทนของลูกจาง : กรณีศึกษา
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  
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การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกในที่นี้ ผูวิจัยไดปรับเปลี่ยนนิยามงานวิจัย
ตามบริบทของการศึกษา เปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และ
ใชกรอบแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ ความ
ชอบพอ (Affection)  ความจงรักภักดี (Loyalty)  การรวมกันสรางผลงาน (Contribution)   และ 
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional respect)   กลาวคือ การที่หัวหนาหอผูปวย       
ใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน ใหความชวยเหลือ ใหการนิเทศ มอบความไววางใจ ใหอํานาจและความ
รับผิดชอบ ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เปนผลใหพยาบาลประจําการ 
แลกเปลี่ยน โดยการปฏิบัติบทบาทอยางมีประสิทธิภาพ ใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ และมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาวขางตน ดวยบริบทการทํางานของพยาบาล

ประจําการในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร   มีความแตกตางจากงานวิจัยท่ี
ผานมา ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร     เพื่อใหผูบริหารการ
พยาบาลจะไดนําผลการวิจัยไปพิจารณาปจจัยสนับสนุนการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ     
องคการของพยาบาลประจําการ นอกเหนือจากพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ซึ่งองคการกําหนด         
ใหปฏิบัติ เพื่อใหโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยเปนองคการที่มีประสิทธิภาพและประสบความ
สําเร็จในการบริหารงานเพิ่มข้ึน 
 
ปญหาการวิจัย 
 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด           

2. ความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร หรือไม        
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
  1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ สังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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  2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ   การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานของการวิจัย   
 
  การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและไมหยุดนิ่งในปจจุบันสงผลกระทบตอองคการ
พยาบาล พยาบาลประจําการที่ยังคงอยูกับองคการ นอกจากจะตองปฏิบัติบทบาทหนาที่ตามที่ได
รับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถแลว     จะตองมีความเต็มใจที่จะขยายขอบเขตความ
รับผิดชอบในงานที่มากขึ้น มุงมั่นชวยเหลือผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และผูใช
บริการ ตลอดจนใหความรวมมือ มีสวนรวมในกิจกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ คิดสรางสรรค
งาน และสนใจพัฒนาตนเองเพื่อนํามาพัฒนางาน ซึ่งการกระทําดังกลาวถือเปนการปฏิบัติบทบาท
นอกเหนือหนาที่ที่องคการกําหนด และเปนการกระทําดวยความสมัครใจของพยาบาลประจําการ   
ที่มีผลมาจากการไดรับส่ิงจูงใจจากหัวหนาหรือองคการ  เกิดความพึงพอใจ และเลือกตอบแทนแก
องคการโดยการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยและ
ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  อาจพอสรุปไดวา พยาบาลประจําการที่มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการ และนําองคการไปสูผลสําเร็จ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ไดนําแนวคิด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ Podsakoff et al. (2000) ไดรวบรวมจากงานวิจัยที่ เกี่ยว
ของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มาเปนกรอบแนวคิดในการประเมินรูปแบบของพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 2) พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น 3) พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ 4) พฤติกรรมเคารพกฎระเบียบขององคการ  
5) พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล  6) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  7) พฤติกรรมการ
พัฒนาตนเอง 
  จากการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ             
ที่ Podsakoff et al. (2000) ไดกลาวไว ประกอบดวยปจจัย 4 ประการ ไดแก  ลักษณะของบุคคล 
(Individual characteristics)  ลักษณะงาน (Task characteristics)  ลักษณะองคการ 
(Organizational characteristics) และพฤติกรรมของผูนํา (Leadership behaviors) จะเห็นไดวา
ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลจําแนกไดเปน 2 ปจจัยยอย คือ ปจจัยจูงใจสวนบุคคล (Morale 
factors) ไดแก การรับรูความยุติธรรม ซึ่งเปนประเด็นสําคัญอยางหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ที่มีผูนําไปศึกษาในงานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมองคการ (George and 
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Jones, 2002)  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงไดใชแนวคิดความยุติธรรมในองคการของ Sheppard, 
Lewicki, and Minton (1992) ซึ่งประกอบดวย  1) ความยุติธรรมดานคาตอบแทน  2) ความ    
ยุติธรรมดานกระบวนการ  3) ความยุติธรรมดานระบบ    โดยแนวคิดความยุติธรรมในองคการ     
มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory)     เชื่อวาคนเราจะ
เปรียบเทียบสิ่งที่ไดใหแกองคการและสิ่งที่ไดรับ  ถารับรูวาองคการปฏิบัติตอตนดวยความยุติธรรม
ยอมมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของเขา โดยเฉพาะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ซึ่งเปนพฤติกรรมที่บุคลากรเต็มใจและเลือกปฏิบัติเอง เชน การใหความชวยเหลือผูรวมงาน ให
ความรวมมือในการทํางาน  คิดริเร่ิมสรางสรรคงาน สํานึกในหนาที่ เคารพกฎระเบียบ  จงรักภักดี
ตอองคการ  พัฒนาตนเองเพื่อนําความรูความสามารถมาสรางผลงานใหองคการ  และทํางานอุทิศ
ใหองคการ ถาสิ่งที่ไดรับคุมคาเมื่อเทียบกับการอุทิศก็จะพอใจ และรับรูวาองคการปฏิบัติตอเขา
ดวยความยุติธรรม   Skarlicki and Latham (1996) ศึกษาการเพิ่มพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการภายในสหภาพแรงงาน เกี่ยวกับการทดสอบทฤษฎีความยุติธรรมในองคการ  พบวาการ
เพิ่มระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการใหแกพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ รวมทั้งการทําตัวใหเปนประโยชนตอองคการและการชวยเหลือ
กันระหวางเพื่อนรวมงาน       ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู
ความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องคการ   ภาครัฐแหงหนึ่ง  พบวาการรับรูความยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ    ถาเพิ่มระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการในดานตาง ๆ ของ
พนักงาน ก็จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเพิ่มข้ึน  
 

สําหรับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตาม 
แนวคิดของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader - Member  Exchange) ซึ่ง Wayne 
and Green (1993) อธิบายวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีคุณภาพ สามารถทํานาย   
คุณภาพของผลการปฏิบัติงานของพนักงานได และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานไดรับอิทธิพลมาจากระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก   นอกจากนี้การที่ผู
นํากับสมาชิกมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางกันสูงนั้น ยอมแสดงวาผูนํากับสมาชิกมีสัมพันธ
ภาพในการทํางานที่ดี มีความรวมมือในการทํางาน ซึ่งการแลกเปลี่ยนนี้เปนรูปแบบหนึ่งของการ
มี ปฏิสัมพันธภายในกลุม  คือ เมื่อฝายหนึ่งไดใหความชวยเหลือกับอีกฝายหนึ่งไป  ฝายที่ใหความ
ชวยเหลือไปกอนมีความเชื่อใจวาฝายรับจะตอบแทนกลับ เชน หัวหนาจะใหการสนับสนุนการ
ทํางาน ใหขอมูลขาวสาร เพิ่มอํานาจในการตัดสินใจแกสมาชิก และในทางกลับกันสมาชิกก็จะมี
การแลกเปลี่ยนโดยแสดงความคิดเห็น ใหความรวมมือ ใหความชวยเหลือในงานตาง ๆ มีพฤติกรรม 
การทํางานเหนือบทบาทดวยความเต็มใจ เพื่อเปาหมายขององคการ     Podsakoff et al. (2000) 
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ไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาการแลกเปลี่ยนระหวาง   
ผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Settoon, Bennett, and 
Liden : 1996 ;  Wayne, Shore, and Liden :1997)  เชนเดียวกัน  Hui, Law, and Chen (1999) 
ไดศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกตอการรับรูการ
เปลี ่ยนงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในวัฒนธรรมการทํางานของจีน ซึ่ง       
กลุมตัวอยางเปนพนักงานในโรงงานผลิตแบตเตอรีขนาดใหญแหงหนึ่งในจีนตอนใต พบวาการ      
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีคุณภาพสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ     
องคการได 

จากแนวเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยตั้งสมมติฐานการวิจัย  ดังนี้   
  1. ความยุติธรรมในองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
  2. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ    มีความ
สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 
ขอบเขตการวิจัย 

 
1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัด

สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 4 แหง   ไดแก   วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ       
วชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง  โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ จํานวน 
1,996 คน     

กลุมตัวอยาง คือ  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 4 แหงดังกลาว ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน  และปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวย
คนปจจุบันมากกวา 1 ป จํานวน 333 คน 

2.  ตัวแปรที่ศึกษา  
 2.1 ตัวแปรอิสระ  ไดแก   

  2.1.1 ความยุติธรรมในองคการ (Organizational justice) ประกอบดวย  
   2.1.1.1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive  justice)  
   2.1.1.2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ  (Procedural  justice)   
   2.1.1.3 ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic justice)   
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  2.1.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ   
(Head nurse – staff nurse exchange) ประกอบดวย   
   2.1.2.1  ความชอบพอ (Affection)   

2.1.2.2 ความจงรักภักดี (Loyalty)   
2.1.2.3 การรวมกันสรางผลงาน (Contribution)   
2.1.2.4 การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional  respect)  

 2.2 ตัวแปรตาม ไดแก  
  2.2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  (Organizational  

citizenship behavior) ประกอบดวย   
   2.2.1.1   พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping  behavior)  
   2.2.2.2  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)   
   2.2.2.3  พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ (Organizational loyalty) 
     2.2.2.4  พฤติกรรมเคารพกฎระเบียบขององคการ  
     (Organizational compliance)  
   2.2.2.5  พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล (Individual  
     initiative)  
   2.2.2.6  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic  virtue)  

  2.2.2.7  พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง (Self  development) 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย   

 
1. ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของพยาบาลประจําการ

เกี่ยวกับการไดรับการปฏิบัติจากหนวยงาน หรือหัวหนาหอผูปวย อยางเปนธรรม เสมอภาค และ
เทาเทียม ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยเครื่องมือวัดความยุติธรรม
ในองคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ   Sheppard, Lewicki, and  Minton (1992)  แบงได
เปน 3  ดาน  ไดแก  

1.1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาล
ประจําการมีตอหนวยงานหรือหัวหนาหอผูปวย  ในเร่ืองเงินเดือนและขั้นเงินเดือน คาตอบแทนตาง ๆ 
ที่ไดรับเพื่อตอบแทนการทํางาน เชน คาตอบแทนจากการขึ้นเวรบาย-ดึก เงินปนผลจากการบริการ  
ผูปวยประกันสังคม รางวัลและสวัสดิการตาง ๆ มีความเปนธรรม เมื่อเทียบกับส่ิงตาง ๆ ที่ไดปฏิบัติ
งาน ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลประจําการ 
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 1.2  ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาล
ประจําการมีตอวิธีการ หรือเกณฑตาง ๆ ที่หนวยงานหรือหัวหนาหอผูปวยใชประกอบการตัดสินใจ   
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นและตําแหนง การ
ศึกษาตอ อบรม ดูงาน การมอบหมายงาน และการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการ
ทํางาน โดยเกณฑหรือวิธีการที่ใชมีความถูกตอง เชื่อถือได ไมลําเอียง และมีความสม่ําเสมอ ซึ่ง
สามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลประจําการ 

1.3  ความยุติธรรมดานระบบ    หมายถึง   ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาล
ประจําการมีตอระบบการบริหารงานตาง ๆ ภายในหนวยงาน เชน ระบบการบังคับบัญชา ระบบ
การรับรูขอมูลขาวสาร ที่มีความโปรงใส ไมมีอคติ และเสมอภาค ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรู
ของพยาบาลประจําการ 

2. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ     หมายถึง  
ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาลประจําการมีเกี่ยวกับรูปแบบของการมีปฏิสัมพันธกับหัวหนาหอผูปวย
ของตน ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544)  ที่สรางตาม 
แนวคิดของ  Liden  and  Maslyn (1998)  แบงรูปแบบการมีปฏิสัมพันธกับหัวหนาหอผูปวยออก
เปน 4 ดาน ไดแก 

 2.1 ความชอบพอ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของพยาบาลประจําการที่มีตอ
หัวหนาหอผูปวย เกี่ยวกับความรูสึกเปนมิตร ชื่นชอบ รักใคร และประทับใจ ซึ่งสามารถประเมินได
จากการรับรูของพยาบาลประจําการ 

 2.2  ความจงรักภักดี หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของพยาบาลประจําการที่มี
ตอหัวหนาหอผูปวย ในลักษณะของความตองการที่จะชวยเหลือ ยินดีที่จะทํางานหนักเพื่อหัวหนา    
หอผูปวย หรือปกปองหัวหนาหอผูปวยจากขอกลาวหาของบุคคลอื่นในดานลบ รวมถึงความเชื่อมั่น  
ในตัวหัวหนาหอผูปวยวามีความเขาใจในปญหาและความตองการของตน 

 2.3 การรวมกันสรางผลงาน หมายถึง  ความรูสึกนึกคิดของพยาบาล
ประจําการที่มีตอการทํางานในหนวยงานของตน ในลักษณะเต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให
บรรลุเปาหมายของงาน และรวมถึงการรับรูรวมกันกับหัวหนาหอผูปวยในการตั้งเปาหมายการ
ทํางานรวมกัน โดยมีการแสดงออกทั้งในดานความรูสึกและพฤติกรรม ซึ่งสามารถประเมินไดจาก
การรับรูของพยาบาลประจําการ 

 2.4  การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของ
พยาบาลประจําการที่มีตอหัวหนาหอผูปวย ในเรื่องการยอมรับความสามารถในการทํางาน ทักษะ 
และประสบการณในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย การเปนแบบอยางที่ดีในดานการประกอบ 
วิชาชีพ รวมถึงการรับรูจากบุคคลอ่ืนหรือหนวยงานอื่น เกี่ยวกับระดับความมีชื่อเสียง ความโดงดัง 
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ความนาเชื่อถือในผลงานของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาล
ประจําการ 
 3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง การรายงานตนเองของ
พยาบาลประจําการตอการปฏิบัติหนาที ่ในงานประจํา หรือการแสดงออกดวยความเต็มใจ         
ในการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน อาสาชวยทํากิจกรรมตาง ๆ ที่สรางสรรคตอการพัฒนาปรับปรุง
หนวยงาน และเปนประโยชนตอองคการ นอกเหนือจากการปฏิบัติหนาที ่ในงานประจํา ซึ ่ง
สามารถวัดไดโดยเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการ รวบ
รวมรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ  Podsakoff et al. (2000)  ประกอบดวย
พฤติกรรมดานตาง ๆ  7 ดาน  ไดแก   

 3.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หมายถึง การกระทํากิจกรรมของ
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจ ในการเอื้อเฟอแกเพื่อนรวมงานและหัวหนาหอผูปวย
ในการปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมาย ไดแก การแนะนํา สอนงานบุคลากรใหม 
การอาสาชวยแกปญหาจากการทํางาน   

 3.2 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ   
ไมบนหรือรองเรียนในสิ่งที่ไมสําคัญ มีความทนทานตอปญหาความยากลําบากในงานและเหตุ
การณที่กอใหเกิดความเครียด ความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ   ทั้ง ๆ ที่มีสิทธิจะเรียกรองขอ
ความเปนธรรมหรือรองทุกขได 

 3.3 พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ 
มีความผูกพันและรูสึกเปนเจาของโรงพยาบาล พยายามปกปองโรงพยาบาลจากสิ่งคุกคาม ชวย
รักษาชื่อเสียงของโรงพยาบาล สนับสนุนและตอบสนองนโยบายของโรงพยาบาล 

 3.4 พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการปฏิบัติตามกฎระเบียบและแนวทางปฏิบัติที่กําหนดไวอยางเครงครัด   แมนไมมีผูใด    
ควบคุม มีความตรงตอเวลา ดูแลทรัพยสินของโรงพยาบาล ใชทรัพยากรของโรงพยาบาลอยาง   
คุมคาและประหยัด ไมปฏิบัติภารกิจสวนตัวในเวลางาน 

 3.5 พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการมีความคิดริเร่ิมในการปรับปรุงงานใหมีคุณภาพ  หาโอกาสในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ใหดียิ่งขึ้น 

 3.6 พฤติกรรมการใหความรวมมือ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมี
ความรับผิดชอบ  และสนใจในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของโรงพยาบาล มีสวนรวมในการพัฒนา
โรงพยาบาล กลาแสดงความคิดเห็นและเสนอขอเสนอแนะที่เหมาะสมใหกับโรงพยาบาล  
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 3.7 พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมีการ
พัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น พยายามเขาฝกอบรมหลักสูตร
ตาง ๆ เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูทักษะใหม ๆ  แลวนํามาพัฒนาโรงพยาบาล 

3. หัวหนาหอผูปวย หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหารระดับตน   สังกัด 
ฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลที่ปฏิบัติหนาที่รับผิดชอบดานบริหาร ดานบริการ และดาน วิชา
การ ภายในหอผูปวยของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร ไดแก หอผูปวยใน
แผนกอายุรกรรม  ศัลยกรรม ศัลยกรรมกระดูก สูติ - นรีเวชกรรม  กุมารเวชกรรม  ตา หู คอ จมูก      
หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  หอผูปวยหนัก และหอผูปวยพิเศษ  

4. พยาบาลประจําการ  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการขึ้นทะเบียนและรับ 
ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้น 1  สําเร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรเทียบเทาอนุปริญญา  ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรีหรือสูงกวา  ซึ่ง
ปฏิบัติงานอยูในหอผูปวยในแผนกอายุรกรรม  ศัลยกรรม  ศัลยกรรมกระดูก สูติ – นรีเวชกรรม  
กุมารเวชกรรม  ตา หู คอ จมูก  หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  หอผูปวยหนักและหอผูปวยพิเศษ  สังกัด
ฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มากกวา 1 ป   

5. โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร  หมายถึง   โรงพยาบาล 
ที่รักษาโรคทั่วไป แตในงานวิจัยนี้ศึกษาในโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียงที่สามารถรับผูปวยไดเกิน 
400  เตียงขึ้นไป ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง            
โรงพยาบาลตากสิน และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 
1. ทําใหทราบระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   ของพยาบาล 

ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
2. ทําใหทราบปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
  3. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน 
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการ ตอไป   
 



บทที่ 2 
  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  
เอกสาร หนังสือ  วารสาร  บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญและนําเสนอตาม
ลําดับ ดังนี้ 
 1. โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร และฝายการพยาบาล  

1.1 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
1.2 ฝายการพยาบาล 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.1 ความหมายและความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.2 แนวคิดของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.3 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.4 ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

3. ความยุติธรรมในองคการ 
3.1 ความหมายของความยุติธรรมในองคการ 
3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ 
3.3 การจําแนกประเภทของความยุติธรรมในองคการ 
3.4 เปาหมายของความยุติธรรมในองคการ 
3.5 องคประกอบของความยุติธรรมในองคการ 

 3.6  ความสัมพันธของความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 4. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

 4.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  
 4.2 แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

4.3 ขั้นตอนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
4.4 รูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
4.5 ผลลัพธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
4.6 ความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล      

 ประจําการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปน 

สมาชิกขององคการ  
5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ 

พยาบาลประจําการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย 
 กับพยาบาลประจําการ 

 
 

1.  โรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร และฝายการพยาบาล 
 
 

1.1  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลทั่วไป 

ปจจุบันมีจํานวน 9 แหง ไดแก  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวช ิรพยาบาล            
โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โรงพยาบาลหลวงพอ
ทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลลาดกระบังกรุงเทพมหานคร โรงพยาบาล
ราชพิพัฒน และโรงพยาบาลสิรินธร  รับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการตรวจรักษาพยาบาล  การ   
สงเสริมสุขภาพและปองกันโรค การจัดการศึกษาและฝกอบรมทางการแพทยและการพยาบาล   
สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาวิชาการแพทยและการพยาบาล  กําหนดและประสานแผนการ
ปฏิบัติงานของสํานักใหเปนไปตามนโยบายและแผนแมบทของกรุงเทพมหานคร รวมมือและ
ประสานกับองคการตาง ๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชนในการจัดการศึกษาทางการแพทย การพยาบาล  
การตรวจรักษา  การสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค  การเผยแพรความรูและถายทอดเทคโนโลยีที่
เกี่ยวกับการตรวจรักษาใหแกสวนราชการทั่วไป พัฒนารูปแบบและวิธีจัดระบบบริการทางการ
แพทยและการสาธารณสุข เพื่อกําหนดมาตรฐานทางดานการตรวจรักษา การพยาบาล และการ 
สงเสริมสุขภาพของประชาชน (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545) 
 

1.2  ฝายการพยาบาล  
  ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนหนวย
หนึ่งของโรงพยาบาลที่มีบุคลากรในสังกัดมากที่สุด  ข้ึนตรงตอผูอํานวยการโรงพยาบาล มีหนาที่ใน
การบริหารจัดการดานการพยาบาล ตั้งแตการปองกันและสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปวย การ
วางแผนใหการพยาบาล การติดตามและสงตอผูปวยเพื่อการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่อง การฟนฟู
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สมรรถภาพ รวมถึงการจัดอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใหปฏิบัติตามหนวยงานตาง ๆ ของ
โรงพยาบาล การจัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการรักษาพยาบาล ประเมินผลและปรับปรุง    
แกไขบริการพยาบาล  ประสานงานกับสถาบันการศึกษาและหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของกับการศึกษา
อบรม ดูงาน สงเสริมใหมีการพัฒนาการพยาบาลใหเหมาะสมทันสมัย  และปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่  
เกี่ยวของ (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545)   
 
  ลักษณะงานการบริหารของฝายการพยาบาล  จําแนกออกเปน 3 ดาน คือ  
  1. ดานงานการบริหารทั่วไป    เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝาย    
การพยาบาลมีระบบ  โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตาง ๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรค    
ในการดําเนินงานและชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะการบริหารงานทั่วไป   
ไดแก  การจัดทําแผนงาน  การจัดองคการ  การจัดการดานบุคลากร  และการควบคุมกํากับงาน 
 2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน หรือตามความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และชุมชน 
ลักษณะงานครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน การสงเสริมสุขภาพ การรักษา
พยาบาล และการฟนฟูสภาพ รวมทั้งการดูแลอยางครบองครวม (Holistic care) การบริหารงาน
บริการมีกิจกรรมการบริการ เชน การจัดบริการพยาบาลตามความตองการ และตามความคาดหวัง
ของผูใชบริการ การจัดทีมการพยาบาล  การบริการดูแลรับผิดชอบผูปวยตลอด  24 ชั่วโมง 
 3. การบริหารงานวิชาการ   เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ  
ดําเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  มีทักษะ  มีคุณธรรม  จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   ลักษณะ
งานการบริหารงานวิชาการประกอบดวย การพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ  
สงเสริมและเผยแพรผลงานวิชาการ ใหคําปรึกษาแนะนํา  ตลอดจนการคนควาวิจัยทางการ
พยาบาล การบริการการศึกษา โดยการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณการ
ศึกษาภาคปฏิบัติ ควบคุมนิเทศนักศึกษา อํานวยความสะดวกในการประเมินผลภาคปฏิบัติของ   
นักศึกษา 
 

 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ   
 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทย ประกอบดวยบทบาทความรับผิดชอบ 2 ลักษณะ เชนเดียวกับที่กองการ
พยาบาลกําหนด (กองการพยาบาล, 2539 : 3 – 27)  ไดแก 
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    1. บทบาทหนาที่รับผิดชอบตามตําแหนงทางบริหารที่ไดรับมอบหมายหรือบทบาท   
หัวหนาหอผูปวย ซึ่งโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนสถานบริการทาง     
สาธารณสุขที่มุงมั่นพัฒนาเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เปนภาระงานที่หนักสําหรับผูบริหาร
โรงพยาบาล  โดยเฉพาะผูบริหารทางการพยาบาลในระดับหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนบุคคลสําคัญ      
ในการเชื่อมโยงนโยบายสูการปฏิบัติ บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยจึงมี 
ความสําคัญตอการบริหารงานและการพัฒนาโรงพยาบาล ซึ่งไดมีการกําหนดบทบาทของหัวหนา
หอผูปวยไวดังนี้  (กองการพยาบาล, 2539) 
 1.1  เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน  
 1.2  เปนสมาชิกของทีมสุขภาพ มีสวนรวมในการอภิปรายและใหขอคิดเห็น 
  ตอทีมสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.3  เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาล 
 1.4  เปนผูอํานวยการใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพที่ดี 
 1.5  เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ 
 1.6  เปนผูนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล 
 1.7  เปนผูเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติ เพื่อ 
    ใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดอยาง 
  ถูกตองและเปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติ 

  ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยมีดังนี้ 
  1. หนาที่ความรับผิดชอบดานการบริหาร ไดแก 

   1.1 รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
1.2 วางแผนรับผิดชอบเกี่ยวกับหอผูปวย 
1.3 มอบหมายงานใหมแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 

 1.4 ติดตาม ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
1.5 ประเมินผลงานเกี่ยวกับการการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และคุณภาพ 

  การพยาบาลของหนวยงาน 
 1.6 พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 

  1.7 สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที่ 
1.8 จัดตารางเวรการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคุมใหมีเจาหนาที่ 

   รับผิดชอบใหการพยาบาลผูปวย ตลอด 24 ชั่วโมง  
1.9 เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
1.10 รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําวัน ประจําเดือน  ประจําป 
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 1.11  ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม 
 1.12  รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตาง ๆ 
 1.13  เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

 1.14  ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมาย 
2. หนาที่ความรับผิดชอบดานการบริการพยาบาล ไดแก 

2.1  จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
2.2  กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในหนวยงาน 
2.3  กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอน และเสื้อผา 
2.4  จัดหา ควบคุมการใช บํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอน 

    และเสื้อผา 
2.5  ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
2.6  ควบคุมดูแลการจัดทําความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอย  
    ของอาคาร สถานที่ และสิ่งแวดลอม 
2.7  ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 

3. หนาที่ความรับผิดชอบดานวิชาการ ไดแก 
3.1  ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษา 
3.2  จัดทํา จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการตาง ๆ 
3.3  สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาล ติดตามและนําผลการวิจัยมา 

 ปรับปรุงบริการทางการพยาบาล 
3.4  จัดประสบการณทางดานการพยาบาล ใหแกนักศึกษาและผูมาฝกอบรม  

 หรือดูงานทางการพยาบาล 
3.5 เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 
3.6 เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 

 
 2. บทบาทความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาล ซึ่งเปนการปฏิบัติ

การใหการพยาบาลกับผูปวยและผูใชบริการหรือบทบาทของพยาบาลประจําการ พยาบาลประจําการ
เปนบุคลากรที่สําคัญในทีมสุขภาพ มีหนาที่ในลักษณะวิชาชีพ ซึ่งหมายถึงเปนผูที่ไดรับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพการพยาบาล โดยเปนผูที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรการพยาบาลระดับวิชาชีพ      
ใหบริการทางสุขภาพตอผูใชบริการตามขอบเขตของงาน ซึ่งรวมถึงการแกปญหาสุขภาพขั้นพื้นฐาน 
และแกปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง  กองการพยาบาลไดแบงขอบเขตบทบาท 
หนาที่และความรับผิดชอบ ของพยาบาลประจําการเปน 3 ดาน ดังนี้  (กองการพยาบาล, 2539) 
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2.1 ดานการปฏิบัติการพยาบาล   ใชความรูขั้นพื้นฐานในการใหการพยาบาล
โดยตรงแกผูปวย ครอบครัว ในหอผูปวยหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง     โดยใชกระบวนการ
พยาบาลเพื่อวางแผนใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุม 
คุณภาพ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว  รวมถึงการขอ
คําปรึกษาและขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจําเปนไดอยางเหมาะสม
และเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 

2.1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการ
ประเมินปญหา การวินิจฉัย การวางแผนใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูที่มีปญหา 
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 

2.1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ  เพื่อใหกระบวน
การดูแลผูปวยและครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไป
และตรวจพิเศษตาง ๆ   รวมทั้งใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถาน
การณ ตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 

2.1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษา  ตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผูใชบริการ
ในหนวยงานที่ปฏิบัติ 

2.1.4 เฝาระวัง สังเกต  วิเคราะหอาการการเปลี่ยนแปลงของผูปวย  
ดําเนินการปรึกษาพยาบาลวิชาชีพในระดับสูงหรือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณหรือทีมสุขภาพ
ที่เกี่ยวของ เพื่อใหความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงทีกอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤต หรือมีปญหาซับซอน
ตามมา 

2.1.5  ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการดูแล และเหมาะสม   ที่จะ
เปนแหลงฝกปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการแพรกระจายของเชื้อ
โรค ตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อ
กําหนด 

2.1.6 รวมประชุมปรึกษากับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีม เพื่อการ
ประเมินปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง 

2.1.7 จัดเตรียมและตรวจสอบอุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใชที่จําเปนในการ
รักษาพยาบาล  ใหอยูในสภาพพรอมใชไดตลอดเวลา 

2.1.8 สอนและใหคําแนะนําแกผูปวยและครอบครัว  เพื่อพัฒนาความ
สามารถในการดูแลตนเองและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

2.1.9 ปฏิบัติตามแผนการจําหนาย  เพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตตาม
ปกติกับครอบครัวไดเร็วขึ้น หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมการพยาบาลมอบหมาย 
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2.1.10 มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย  หรือ
หนวยงานที่ปฏิบัติ  โดยใชมาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตาง ๆ 
 2.1.11 ใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากรทางการพยาบาลที่อยูในความ
รับผิดชอบในการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวยหรือในหนวยงานที่ปฏิบัติ 

2.1.12  เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
2.2 ดานการบริหารจัดการ  มีสวนรวมในการบริหารจัดการการดูแลภายใน

หอผูปวยหรือในหนวยงาน เพื่อประกันคุณภาพของการใหบริการ 
2.2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแล 

ผูปวยและครอบครัว 
2.2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน 

บุคคล และสิ่งแวดลอม 
2.2.3 มีสวนรวมในโครงการตาง ๆ ที ่เกี ่ยวของกับสุขภาพอนามัยใน

หนวยงานที่ปฏิบัติ      
2.2.4 ประเมินการใหบริการพยาบาลภายในหอผูปวย หรือภายในหนวยงาน   

ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง   
2.2.5 รวมประชุมปรึกษากับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพ

ของการบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 
2.2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมของฝายการพยาบาล  กลุมงานในโรงพยาบาล 

และ/หรือองคการวิชาชีพ 
2.3 ดานวิชาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรทางการ

พยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ  รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัยและนําผลการวิจัยมาใชในการ
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 

2.3.1 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศบุคลากรที่เขามาปฏิบัติงานใหม และผูที่
มาฝกอบรมในหนวยงาน 

2.3.2 สอนหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี 
พยาบาลเทคนิค และ/หรือผูชวยพยาบาล 

2.3.3 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน   การใหความรูแกผูปวยและ
ครอบครัวในหนวยงาน 

2.3.4 ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล  และ
นําผลการวิจัยมาใชปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
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 สรุปบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลที่ตองปฏิบัติถูกกําหนดไวใน
เอกสารพรรณนาลักษณะงาน ซึ่งทุกคนตองปฏิบัติเพื่อคุณภาพของการพยาบาล มาตรฐานวิชาชีพ
และเพื่อองคการจะดําเนินกิจกรรมตอไปได แบงเปนขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาล  และตาม
ตําแหนงบริหารที่ไดรับมอบหมาย แตสําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาในบทบาทที่นอกเหนือ  
หนาที่ที่รับผิดชอบ  ซึ่งคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังมีรายละเอียดตอไป 

 
2.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

2.1 ความหมายและความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ      
องคการ  มีผูใหความหมายไว ดังนี้ 

 
Katz and Kahn (1978: 339) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ

เปนพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่ถูกกําหนดไว เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองอยาง      
ไมเปนทางการในการใหความรวมมือ  ใหความชวยเหลือและใหความเปนมิตรตอเพื่อนรวมงาน 
พฤติกรรมนี้ถูกระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติเพียงสวนนอยเทานั้น  ในขณะที่พฤติกรรมนี้เปน         
สิ่งจําเปนสําหรับการดําเนินการขององคการ เนื่องจากถาขาดพฤติกรรมนี้แลวระบบตาง ๆ ของ
องคการจะไมสามารถดําเนินการไปไดดวยดี 

 
Organ (1988 cited in Podsakoff et al., 2000)  กลาววาพฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองคการ  ซึ่งไมไดกําหนดหรือตกลงไวและ
ไมเกี่ยวของกับระบบการใหรางวัลหรือลงโทษ   แตบุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการ 

 
Schnake (1991 cited in Spector, 1996: 257) กลาววา  พฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการเปนพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่องคการกําหนดไวอยางเปน
ทางการ  และเปนประโยชนตอองคการ   พฤติกรรมเหลานี้ไดแก พฤติกรรมการตรงตอเวลา   การ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงาน การอาสาชวยทํากิจกรรมตาง ๆ โดยไมตองรองขอ การใหคําแนะนําที่ 
สรางสรรคตอการพัฒนาปรับปรุงหนวยงาน  และการไมปลอยเวลางานใหสูญเปลา 
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Greenberg and Baron (1997: 370) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการเปนการกระทําของบุคลากรที่ชวยใหหนาที่ขององคการเปนไปดวยความราบรื่น  แต    
พฤติกรรมนี้ไมไดเปนหนาที่ที่กําหนดไวอยางเปนทางการ 

 
Robbins (2001: 21) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน

พฤติกรรมที่ไมไดเปนสวนหนึ่งของหนาที่อยางเปนทางการของบุคลากรที่องคการกําหนดให แต
เปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานที่ทํางาน   
ที่มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง  และบุคลากรมีหนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น   การที่บุคลากร
ในองคการปฏิบัติบทบาทนอกเหนือหนาที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จไดยิ่งขึ้น 

 
George and Jones (2002: 95) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

เปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่และเปนพฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนด แตชวยใหองคการ
อยูรอดและประสบผลสําเร็จ  ซึ่งประกอบดวย  การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน  ชวยปกปองชื่อเสียง
ขององคการ  ใหคําแนะนําในการพัฒนาทักษะและความสามารถแกเพื่อนรวมงาน  มีมิตรไมตรีกับ           
ผูรวมงานในองคการ 

 
จากความหมายทั้งหมดเห็นไดวานักวิชาการไดใหความหมายของพฤติกรรม  

การเปนสมาชิกขององคการไวคลายคลึงกัน  ผูวิจัยจึงสรุปวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
หมายถึง  พฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติดวยความสมัครใจ โดยองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาท่ี    
ที่ตองปฏิบัติ  และพฤติกรรมนี้ไมไดรับอิทธิพลจากระบบการใหความดีความชอบหรือลงโทษจาก
องคการ  แตพฤติกรรมนี้มีความจําเปนตอการขับเคลื่อนใหองคการประสบความสําเร็จ 

 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
เมื่อประมาณ  50 ปที่ผานมา  Katz (1964 cited in Bolon, 1997: 222)   ไดระบุ 

พฤติกรรมพื้นฐานของบุคลากรในองคการที่จําเปนตอประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวย    
พฤติกรรม 3  แบบ คือ 1) พฤติกรรมตองเขารวมกับระบบขององคการ  2) พฤติกรรมตองปฏิบัติ
หนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ  3) พฤติกรรมตองมีกิจกรรมที่คิดขึ้นมาเอง (Spontaneous  
activity)   และคิดสิ่งใหม (Innovation) เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย ซึ่งปฏิบัติควบคูกับบทบาทที่
กําหนดไว                                                                                                                                  
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พฤติกรรมของบุคลากรในองคการมีความสําคัญ เพราะเปนตัวขับเคลื่อนกลไก
การทํางานของสังคมในองคการ  ซึ่ง Katz (1964 cited in Bolon, 1997: 222) ไดแบงพฤติกรรม
ของบุคลากรในองคการ ออกเปน 2 ชนิด คือ  

1) พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (In-role behavior) เปนพฤติกรรมที่องคการได
กําหนดใหบุคลากรในองคการตองรับผิดชอบปฏิบัติอยางชัดเจน ในเอกสารพรรณนาลักษณะงาน 
(Job description)   ซึ่งตรงกับพฤติกรรมตองเขารวมกับระบบขององคการ และพฤติกรรมตอง
ปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

2) พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท   (Extra – role behavior)     เปนพฤติกรรมที่ 
บุคลากรในองคการสมัครใจที่จะปฏิบัติเองโดยองคการไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ ซึ่งตรงกับ
พฤติกรรมบูรณาการและมีกิจกรรมที่คิดขึ้นเอง 

พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทเปนสิ่งสําคัญ  ถาองคการใดมีบุคลากรปฏิบัติ       
แตเฉพาะบทบาทในหนาที่เทานั้น  องคการนั้นจะเขาสูภาวะตกต่ําไดงายและเปนระบบสังคมที่
เปราะบาง  ทุก ๆ องคการตองอาศัยความรวมมือ  การชวยเหลือ  การมีมิตรไมตรี  เอื้อเฟอเผื่อแผ 
ซึ่งพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทจะทําใหเกิดความยืดหยุน ทําใหบุคลากรในองคการสามารถปรับตัว
ได มีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน และเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอด
เวลาเชนปจจุบัน  

 
Katz (1964 cited in Bolon,1997: 222) ไดกลาวถึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท

ที่สําคัญ ประกอบดวย 
1) การปกปององคการและรักษาทรัพยสินขององคการ 
2) การใหคําแนะนําในการปรับปรุงองคการ 
3) การพัฒนาตนเอง 
4) การสรางบรรยากาศและสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ราบร่ืน 
5) การใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ 
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทเรียกอยางเปนทางการวา พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ขององคการ (Organizational citizenship behaviors) (Organ,1988 cited in Bolon,1997: 223)  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  อธิบายไดดวยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคม  ซึ่ง Blau (1964 cited in Organ and Konovsky,1989: 162) กลาววา การแลกเปลี่ยนมี    
2 ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) และการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม  (Social  exchange) โดยการแลกเปลี่ยนทางสังคม  เปนการกระทําโดยความสมัครใจของ
บุคคล   ไดรับแรงเสริมจากผลตอบแทนที่ตนคาดหวังวาจะไดรับ  การตอบแทนนั้นไมสามารถระบุ
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หรือเจาะจงสิ่งตอบแทนได  ความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนนี้ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ 
(Trust)  ที่ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม  จนเกิดความผูกพันระยะยาว  สวนการแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจ  เปนความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนในลักษณะของขอผูกมัดหรือสัญญาที่ชัดเจน  การ
ตอบแทนสามารถเจาะจงไดในเรื่องของเวลา และสามารถบังคับไดดวยสัญญาหรือกฎหมาย  จึง 
ไมจําเปนที่จะตองตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจระหวางบุคคล 

การแลกเปลี่ยนระหวางบุคลากรกับองคการ  เปนการประสมประสานระหวาง
การแลกเปลี่ยนทางสังคมและการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ  แตพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ  
องคการซึ่งเปนพฤติกรรมที่ทุกองคการตองการ สะทอนใหเห็นถึงการแลกเปลี่ยนทางสังคม เนื่อง
จากความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจที่มีตอกัน  ระหวาง
บุคลากรกับองคการ การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนสิ่งหนึ่งที่บุคลากรเลือกใช
ในการตอบแทนผลประโยชนหรือส่ิงตาง ๆ ที่ไดรับจากองคการ    Blau (1964 cited in Konovsky 
and  Pugh, 1994: 657 – 658 )  กลาวเพิ่มเติมวา  ความไววางใจและสิ่งจูงใจอื่น ๆ      เชน ความ
จงรักภักดี  ความผูกพันตอองคการ เปนพื้นฐานของความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
เมื่อบุคลากรเกิดความไมไววางใจ  รูสึกวาไดรับการปฏิบัติดวยความไมยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา 
หรือจากองคการ ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับองคการก็มีแนวโนมเขมงวดเปนทางการ        
ในลักษณะของการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ  บุคลากรจะมีพฤติกรรมการทํางานแตเฉพาะในบทบาท 
หนาที่ที่องคการกําหนดเทานั้น 

 
2.3 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
จากการศึกษาแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีนักวิชาการเสนอ

การจําแนกองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังนี้ 
 
Smith, Organ, and Near (1983) จําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ไวเปน 2 ดาน คือ 
1) พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) เปนพฤติกรรมของบุคลากรที่ใหความ

ชวยเหลือแกองคการ เชน การปฏิบัติงานแทนผูรวมงานที่ไมสามารถทําได การสมัครใจชวยเหลือ
งานโดยไมไดรองขอ  การชวยสอนงานแกบุคลากรที่มาปฏิบัติงานใหม  การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน
ที่มีงานลนมือ  การชวยเหลืองานผูบังคับบัญชา เปนตน 

2) พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (General compliance) เปนพฤติกรรมของ
บุคลากรที่มีความสํานึกตอหนาที่  มีพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ เชน การตรงตอเวลา การ
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ไมใชเวลางานไปทําประโยชนสวนตัว การรักษาทรัพยสมบัติขององคการ การเอาใจใสสรางชื่อเสียง
ใหกับองคการ การเขารวมกิจกรรมขององคการ ซึ่งพฤติกรรมเหลานี้เปนพฤติกรรมที่บุคลากรที่ดี
ขององคการควรปฏิบัติ 

 
Williams (1988 cited in Bolon, 1997:  224)  ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ขององคการ เปน 2 แบบ ไดแก 
1) พฤติ ก รรม การ เป น สม าชิ ก ขอ งอ งค ก า รที่ เกี่ ย ว เนื่ อ ง โด ยต รงต อ

บุคคล(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individual : OCBI)  เปนพฤติ
กรรม   ที่มีประโยชนเฉพาะตอบุคคล  เชน การชวยเหลือผูอ่ืนที่เกี่ยวกับงาน หรือชวยแกปญหาใน
การปฏิบัติงาน  

2) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอองคการ 
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization : OCBO) เปนพฤติกรรม
ที่มีประโยชนตอองคการโดยทั่วไป เชน การอุทิศเวลาใหกับองคการ  การใหความรวมมือในกิจกรรม
ตาง ๆ ขององคการ   การปกปององคการและรักษาชื่อเสียงขององคการ เปนตน 

 
Organ (1991) ไดจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 5 ดาน 

ดังนี้   
1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism)   เปนพฤติกรรมของสมาชิกที่ให

ความชวยเหลือผูรวมงานทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน  ชวยเหลือผูรวมงานในกรณีที่ทํางาน
ไมเสร็จตามกําหนด  หรือมีงานลนมือ  ชวยแนะนําผูมาปฏิบัติงานใหม ในการใชเครื่องมือ  วัสดุ  
อุปกรณตาง ๆ 

2) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) เปนพฤติกรรมของสมาชิกในการ
เคารพสิทธิของผูอ่ืน คํานึงถึงผูอ่ืนเพื่อปองกันการเกิดปญหาที่เกี่ยวกับการทํางาน เนื่องจากการ
ทํางานทุกคนตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  การกระทําหรือการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งยอมสงผล
กระทบตอความรูสึกของผูรวมงานได  ดังนั้นตองใหความสนใจเอาใจใสตอความรูสึก   หรือความ
ตองการของผูอ่ืน  รวมทั้งการแบงปนทรัพยากรรวมกัน 

3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมความ
อดทนตอปญหา ความยากลําบาก ความเครียดและความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ ทั้ง ๆ ที่
สามารถเรียกรองความเปนธรรมหรือรองทุกขได  แตการรองทุกขจะเพิ่มภาระใหกับผูบริหารและ
อาจเกิดการโตเถียงกันจนละเลยการปฏิบัติงาน  บุคลากรจึงอดทนอดกลั้นดวยความเต็มใจ 
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4) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงความรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการดําเนินงานขององคการอยางสรางสรรค  เขารวมประชุม 
เสนอขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตอการปรับปรุงองคการ ยึดแนวปฏิบัติในการพัฒนาองคการ 

5) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรม  
ที่บุคลากรยอมรับกฎระเบียบและขอกําหนดขององคการ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ       
มีความตรงตอเวลา ทํางานเปนระเบียบเรียบรอย ดูแลทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานไปทํา 
กิจธุระสวนตัว  

 
Borman and Motowidlo (1993, 1997 cited in Podsakoff et al., 2000)   

กลาวถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ วาประกอบดวย 
1) การใหความชวยเหลือและใหความรวมมือผูอ่ืน (Helping and cooperating 

with others) ไดแก พฤติกรรมการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ลูกคา ผูใชบริการ รวมทั้งการคํานึงถึง   
ผูอ่ืน                                                                                                                       

2) การสนับสนุนและปกปององคการ (Endoring, supporting and defending 
organization)  ไดแก พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ คํานึงถึงเปาหมายขององคการ  รวมทั้งการ
เปนตัวแทนขององคการดวยความเต็มใจ  

3) การเคารพกฎระเบียบและขอปฏิบัติ (Following organizational rules and 
procedures)  ไดแก การปฏิบัติตามกฎ ขอกําหนด และนโยบายขององคการ  

4) ความศรัทธาและความพยายาม  (Persisting with enthusiasm and extra 
effort)  ไดแก การมีความพยายามในการทํางาน ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ แมจะ
ตองพบอุปสรรคหรือความไมสะดวกสบายตาง ๆ 

5) อาสาชวยเหลือกิจกรรมที่ เกี่ยวกับงาน  (Volunteering to carry out task 
activity) ไดแก การใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกองคการ เปนผูริเร่ิมและรับผิดชอบแมกิจกรรม
นั้นจะเปนสิ่งที่อยูนอกเหนือบทบาทหนาที่ 

 
Farh,  Earley, and Lin (1997) ไดวิเคราะหองคประกอบของแบบวัดพฤติกรรม  

การเปนสมาชิกขององคการในวัฒนธรรมจีน (Chinese organizational citizenship behavior 
scale) ซึ่งมี 5 องคประกอบ คือ 

1)  การคงเอกลักษณขององคการ   (Identification with the company)    ไดแก   
พฤติกรรมการปกปองชื่อเสียงขององคการ ชวยอธิบายในสิ่งที่บุคคลภายนอกไมเขาใจในองคการ
ใหกระจาง  แจงขาวที่ดีขององคการสูสังคมภายนอก 
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2) การช วย เหลือและเอื้ อประโยชนต อ เพื่ อนรวมงาน  (Altruism toward 
colleagues)  ไดแก การชวยเหลือพนักงานใหมในการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมในการทํางานให
เหมาะสม  ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการแกปญหา หรือชวยทํางานแกผูที่มีงานลนมือ 

3) ความสํานึกในหนาที่   (Conscientiousness) ไดแก  พฤติกรรมที่ยินยอม
ปฏิบัติตามกฎระเบียบและขอกําหนดขององคการ แมจะไมมีใครเฝาดูพฤติกรรม ขยันในการทํางาน 
เอาใจใสในงานที่ทาทายใหม ๆ  ศึกษาเรียนรูดวยตนเองเพื่อเพิ่มคุณภาพงาน 

4) ความกลมกลืนกันระหวางบุคคลกับบุคคล (Interpersonal harmony) ไดแก 
พฤติกรรมที่หลีกเลี่ยงการแสวงหาผลประโยชนจากบุคคลอื่น    ไมใชอํานาจในตําแหนงแสวงหา 
ผลประโยชนตอตนเอง หลีกเลี่ยงการขัดแยงที่รุนแรง ไมพูดถึงความบกพรองของผูอ่ืนลับหลัง   
หลีกเลี่ยงการตําหนิ ติเตียน 

5) การปกปองทรัพยากรขององคการ (Protecting company resources) ไดแก 
พฤติกรรมที่ไมทําธุรกิจสวนตัวในเวลางาน  ไมใชทรัพยากรขององคการในการทําธุรกิจสวนตัว  และ
ไมแสดงพฤติกรรมแกลงปวยเพื่อขอหยุดงาน 

 
Podsakoff et al. (2000) ไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ขององคการ จําแนกคุณลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการได 7 ดาน ดังนี้  
1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) หมายถึง พฤติกรรม   

ที่บุคลากรปฏิบัติดวยความเต็มใจ ในการเอื้อเฟอเพื่อนรวมงานที่ประสบปญหาในงาน หลีกเลี่ยง
การกระทบกระทั่ง พยายามปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในระหวางเพื่อนรวมงาน 

2) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่ไมบน 
หรือรองเรียนในสิ่งที่ไมสําคัญ มีความทนทานตอปญหาความยากลําบากในงาน ความเครียด และ
ความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ  มองขามขอบกพรองและคนหาขอดีของเพื่อนรวมงาน  

3) พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ (Organizational  loyalty) หมายถึง พฤติกรรม
ที่พยายามปกปองชื่อเสียงขององคการ สนับสนุนและตอบสนองนโยบายขององคการ พยายาม
ทํางานเพื่อใหองคการสามารถดําเนินการตอไปได   

4) พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ (Organizational compliance) 
หมายถึง การสรางนิสัยในการเคารพกฎระเบียบ  ปฏิบัติตามแนวทางปฏิบัติท่ีกําหนดไวอยางเครงครัด
โดยไมตองมีผูควบคุม   

5) พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล (Individual initiative)   หมายถึง      
พฤติกรรมของบุคลที่มีความคิดริเร่ิมและเสนอแนะขอคิดเห็นที่เหมาะสมในการปรับปรุงพัฒนางาน
ใหมีคุณภาพ 
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6) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดง
ความกระตือรือรนในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ   มีสวนรวมในการพัฒนาองคการ     
สนใจแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นระหวางสมาชิกองคการดวยกัน 

7) พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self development)  หมายถึง พฤติกรรมที่
สมาชิกมีความสนใจที่จะพัฒนาความรู  ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน พยายามเขา
รวมฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ แลวนํามาพัฒนาองคการ 

สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ   
องคการที่ Podsakoff et al. (2000) ไดรวบรวมจากงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีการศึกษาไวแลวตั้งแตป ค.ศ.1983 – 1999 มาเปนแนวคิดในการประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร  เนื่องจากมีความครอบคลุม มีการรวบรวมและพัฒนามาจากบุคคลหลายฝาย  
ในดานการบริหารจัดการ ทั้งในวัฒนธรรมตะวันตกและวัฒนธรรมตะวันออก ตลอดจนมีความ
คลายคลึงและมาจากรากฐานกรอบแนวคิดของ Katz (1964) ซึ่งเปนผูใหนิยามพฤติกรรม         
การเปนสมาชิกขององคการตั้งแตแรกเริ่ม โดยเรียกวาพฤติกรรมบูรณาการและมีกิจกรรมใหมที่คิด
ขึ้นเอง (Innovative and spontaneous behavior)  

   
2.4 ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
 Smith, Organ, and Near (1983) เสนอวามีปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการ วามี 3 ประการ คือ  
1) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
2) สภาพแวดลอมในการทํางาน (Workplace environment) 
3) บุคลิกภาพ (Personality) 

 
Van Dyne, Graham, and Dienesch (1994) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกขององคการ วาประกอบดวย 3 องคประกอบ  คือ 
1)  คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ไดแก 

1.1)  การมีทัศนคติในงานเชิงบวก  (Positive job attitudes) บุคคลมีทัศนคติ
เกี่ยวกับงานเชิงบวก เชน  มีความพึงพอใจในงาน  จะสงผลทําใหเต็มใจที่จะรวมมือและใหความ
ชวยเหลือระบบขององคการ  ซึ่งเปนการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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1.2) การมีทัศนคติดานลบตอองคการ (Cynicism)   บุคคลที ่ขาดความ   
ไววางใจ ขาดแรงจูงใจ ขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการนอยลง 

2)  ปจจัยการรับรูในสถานการณ  (Perceived situation factor)  ไดแก 
2.1) การเห็นคุณคาของสถานที่ทํางาน (Workplace values) การที่บุคคลมี

การแลกเปลี่ยนความสัมพันธกัน  เห็นคุณคาของขอตกลงรวมกันโดยปราศจากขอโตแยง   ใหความ
รวมมือในการสรางคุณภาพ  รับรูวาที่ทํางานมีคุณคา    ซึ่งเปนวัฒนธรรมองคการที่สําคัญที่นําไปสู
การมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

2.2) คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) หมายถึง ขอบเขตโครงสราง
ของงานที่กําหนดไว มีการใหขอมูลยอนกลับ (Feed back) และใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
บุคคลสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเองได ซึ่งถือเปนแรงจูงใจทางบวก ทําใหพนักงานมีทัศนคติ   
และพฤติกรรมในการทํางานที่สรางสรรค ดังนั้นการมีอิสระในงาน และลดการควบคุมที่เหมาะสม  
มีอิทธิพลทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

3)  ปจจัยเกี่ยวกับตําแหนง (Positional factors) ไดแก 
3.1) ระยะเวลาในการทํางานในองคการ (Organizational tenure) การที่

พนักงานปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ มาเปนระยะเวลานานและมีความสัมพันธกับองคการอยาง
เหนียวแนน พนักงานจะเพิ่มความไววางใจในองคการ และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน สงผล
ใหพนักงานมีความรูสึกทางบวกกับองคการและมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

3.2) ระดับตําแหนง  (Hierarchical job level)   พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการดานการใหความรวมมือ  มีการศึกษาพบวามีความสัมพันธกับตําแหนงทางเศรษฐกิจ
และสังคม  เพราะตําแหนงหนาที่การงานสูง จะทําใหเกิดแรงจูงใจและมีความยึดมั่นในงาน ดังนั้น 
พนักงานที่มีตําแหนงสูงจะมีความยึดมั่นตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีตําแหนงที่ต่ํา และพบวา
ระดับตําแหนงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
Organ and Ryan (1995)   ไดรวบรวมงานวิจัย ที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผล

ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สรุปไดดังนี้ 
1)  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
2) การรับรูความยุติธรรมในองคการ  (Perceived  of  fairness)    ซึ่งมีการแยก 

ศึกษาเปนองคประกอบดานคาตอบแทน (Distributive Justice) ดานกระบวนการ (Procedural 
Justice) และดานปฏิสัมพันธตอกัน  (Interactional Justice) พบวามีความสัมพันธระหวางการรับ
รูความยุติธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทุกดาน 
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3) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  (Organization commitment) 
4) การสนับสนุนจากผูนํา (Leader supportiveness)   
5) ความสํานึกในหนาที่  (Conscientiousness)   ซึ่งเปนสวนหนึ่งของหาปจจัย  

บุคลิกภาพ (Big five personality factors)  
6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Tenure) 
7) เพศ (Gender) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไมมีความแตก

ตางของความสัมพันธระหวางเพศหญิงและเพศชาย 
8) กระบวนการ (Procedure)  กระบวนการหรือวิธีการ ในการศึกษาตัวแปร      

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาการประเมินพฤติกรรมโดยใหกลุมตัวอยางประเมิน
ตนเอง (Self – rating) กับใหผู อื ่นประเมิน   (Other – rating)  ซึ ่งอาจเปนผู บ ังคับบัญชาหรือ    
เพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน  พบวามีความแตกตางกันนอยมาก 
 

Podsakoff et al. (2000) ไดกลาววา ปจจัยที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ประกอบดวยปจจัย 4 ประการ ดังนี้ 

1)  ลักษณะของบุคคล (Individual characteristics)  จําแนกเปน 2 ปจจัย คือ 
1.1)  ปจจัยจูงใจของบุคคล (Morale factors) ไดแก ความพึงพอใจของ

บุคคล  ความผูกพันตอองคการ  การรับรูความยุติธรรม  การรับรูการสนับสนุนจากผูนํา 
1.2) ปจจัยดานอุปนิสัยหรือบุคลิกภาพ บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเปดเผย 

(Extroversion) จะมีความรูสึกไวตอสภาพแวดลอมภายนอกและการกระตุนจากสังคม พบวามี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สวนบุคลิกภาพแบบวิตก
กังวล(Neuroticism) แสดงใหเห็นถึงอารมณไมคงที่ไวตอความรูสึกถูกคุกคาม มักรูสึกหวาดกลัว 
วิตกกังวลและรูสึกผิด บุคคลประเภทนี้มีแนวโนมที่จะครุนคิดแตปญหาของตนเอง พบวามีความ
สัมพันธ   ทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สอดคลองกับ Schnake (1991: 750  - 
751) 

2) ลักษณะงาน (Task characteristics ) ประกอบดวย ลักษณะงานที่ใหขอมูล
ยอนกลับ  (Task feedback) งานที่ปฏิบัติจนเปนกิจวัตร (Task routinization) ความพึงพอใจ      
ในตัวงาน (Intrinsically satisfying tasks) พบวา  ลักษณะงานที่ใหขอมูลยอนกลับและความ     
พึงพอใจในตัวงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  สวนลักษณะ
งานที่ปฏิบัติจนเปนกิจวัตร มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

3) ลักษณะองคการ (Organizational characteristics) ไดแก ลักษณะองคการ 
ที่ เปนทางการ  (Organizational formalization) องคการที่ มีความยืดหยุน   (Organizational 
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inflexibility) พบวาการสนับสนุนจากผูมีอํานาจ หรือเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ  ความสัมพันธภายในกลุม และการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความ
สัมพันธกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

4) พฤติกรรมของผูนํา (Leadership behaviors) ไดแก ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) พฤติกรรมผูนํา
เชิงวิถีทาง - เปาหมาย (Path - goal theory of leadership) และพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความ
สัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader - member exchange theory of leadership) พบวา  

พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือ  การคํานึงถึงผูอ่ืน  การปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององคการ  ความอดทนอดกลั้น  และพฤติกรรมการมีสวนรวม 

พฤติกรรมของผูนํ าการแลกเปลี่ ยน    สวนของพฤติกรรมการให รางวัล 
(Contingent reward behavior) มีผลโดยตรงกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคํานึงถึง     
ผูอ่ืน การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ความอดทนอดกลั้น และการมีสวนรวม แตพฤติกรรม 
การลงโทษ (Noncontingent punishment behavior) มีผลทางลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ กลาวคือ บุคคลไดรับแรงเสริมทางบวกดวยการไดรับรางวัล จะรูสึกวาตนไดรับการ
ปฏิบัติดวยความยุติธรรม   ก็จะรูสึกพึงพอใจในงาน  จนทําใหเกิดความรูสึกอยากตอบแทนดวยการ
แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   

พฤติกรรมของผูนําเชิงวิถีทาง - เปาหมาย พบวาสวนของพฤติกรรมการสนับสนุน
จากผูนํา (Supportive leader behavior) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน การปฏิบัติตามกฎระเบียบของ 
องคการ  ความอดทนอดกลั้น และการมีสวนรวม 

พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก    มีความสัมพันธทางบวกกับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งพบในงานวิจัยของ Wayne and Green (1993: 1431 -
1440)  และ Settoon, Bennett, and Liden (1996: 219 - 227) 

  
กลาวโดยสรุปพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่ทุกองคการ

ตองการใหเกิดกับผูปฏิบัติงานในองคการ  มีงานวิจัยสนับสนุนใหเห็นชัดเจนวาบุคลากรที่มีพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการ จะมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรน ขยัน
หมั่นเพียร ทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการ  ซึ่ง         
นําไปสูการบรรลุเปาหมายและประสิทธิผลขององคการ  โดยปจจัยที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการประกอบดวยปจจัยหลัก 4 ประการคือ ลักษณะสวนบุคคล (Individual 
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characteristics)  ลั กษณ ะงาน  (Task characteristics) ลั กษณ ะองค ก าร  (Organizational 
characteristics) และพฤติกรรมของผูนํา (Leadership behaviors)   ในบรรดาตัวแปรเหลานี้ 
กลาวไดวา ทัศนคติเกี่ยวกับงาน ลักษณะงาน และพฤติกรรมของผูนํา มีความสัมพันธระดับสูงกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมากกวาปจจัยตัวอื่น ๆ (Podsakoff et al., 2000)   ดังนั้น    
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยเลือกตัวแปรความยุติธรรมในองคการซึ่งเปนปจจัยดานทัศนคติเกี่ยวกับ
งานมาศึกษารวมกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก แตสําหรับในงานวิจัยนี้ไดปรับเปล่ียน
นิยามงานวิจัยตามบริบทของการศึกษาเปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ซึ่งเปนปจจัยดานพฤติกรรมของผูนํา มาศึกษาหาความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
เนื่องจากเปนประเด็นที่สําคัญ นาจะพัฒนาไดงาย และยังไมพบวามีการศึกษาในองคการพยาบาล
ของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ในเรื่องดังกลาว 
 
3.  ความยุติธรรมในองคการ 
 

3.1 ความหมายของความยุติธรรมในองคการ 
 

 Organ (1988,1990 cited in Skarlicki and Latham, 1996 : 161) ไดใหความ
หมายของความยุติธรรมในองคการวา หมายถึง การรับรูของบุคลากรวาไดรับการปฏิบัติจาก     
องคการและผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม 

 
 Greenberg (1990 : 400) กลาววาความยุติธรรมในองคการ หมายถึง ความ    

ยุติธรรมของผลตอบแทนที่องคการจัดสรรใหกับบุคลากร และความยุติธรรมของกระบวนการที่ใช
ในการตัดสินใจเพื่อกําหนดผลตอบแทน 

 
 Moorman (1991 : 845) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง วิธีการ      

ที่บุคลากรตัดสินวาเขาไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรมในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน  
ซึ่งเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอตัวแปรในการทํางานอื่น ๆ  

 
 Sheppard, Lewicki, and Minton (1992) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ 

หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับวิธีการการตัดสินวา เขาไดรับความยุติธรรมดานคาตอบแทน 
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ดานกระบวนการในการตัดสินเพื่อกําหนดคาตอบแทน  และดานระบบของการไดขอมูลและการ   
รับรูขอมูล 

 
Folger and Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมในองคการเกี่ยวของกับ

กฎและบรรทัดฐานทางสังคมที่ควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน (ทั้งรางวัลและการลงโทษ) และ
กระบวนการที่ใชในการตัดสินใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทน และการตัดสินใจในดานอื่น ๆ รวมทั้งการ
ปฏิบัติตอกันระหวางบุคคล      

 
จากความหมายที่กลาวมาสรุปไดวา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การที่

บุคลากรไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคจากองคการหรือผูบังคับบัญชา ในดานคาตอบแทน ดาน
กระบวนการที่จัดการกับคาตอบแทน และดานระบบในการจัดการดานคาตอบแทนและกระบวนการ 
 

 3.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ 
  
 ความยุติธรรมในองคการเปนแนวคิดที่มีความสําคัญแนวคิดหนึ่งตอการบริหาร
งานของผูบริหารองคการ ความยุติธรรมในองคการมีผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน และ     
มีผลตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิผลขององคการ (Moore, 1978 cited in Greenberg, 1990 : 
399)  ดังนั้นความยุติธรรมจึงเปนคุณธรรมขั้นพื้นฐานที่สําคัญที่มนุษยอยูรวมกันไดอยางสงบสุข 
สังคมใดที่สมาชิกไมยึดถือความยุติธรรมเปนแนวทางปฏิบัติ สังคมนั้นจะมีแตความวุนวายและอาจ
นําไปสูความรุนแรงในสังคม (ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) 
 แนวคิดความยุติธรรมในองคการมีพัฒนาการมาจากปรัชญา (Philosophy) และ
นําสูวรรณกรรมดานจิตวิทยาสังคม (Social psychological) โดยมีหลักการเบื้องตนจากเรื่อง  สัด
สวนของความเสมอภาค ของ อริสโตเติล  ซึ่งหัวใจสําคัญของหลักการนี้คือ คุณความดี (Merit) ที่มี
นักปรัชญาบางทานใหความเห็นวา ความยุติธรรมขึ้นอยูกับความผูกพันโดยสัญญา (Contractual) ที่
แตละบุคคลกําหนดขึ้น สวนนักปรัชญาบางทานมีความเห็นวา ความยุติธรรมเปนการปฏิบัติที่   
เทาเทียมกัน โดยขึ้นอยูกับแตละบุคคลและความถูกตองของเนื้อหาสาระ (Masterson et al., 2000 
อางถึงใน เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ, 2545) 
 แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม (Social exchange theory) โดยมีพื้นฐานความเชื่อที่เปนหลักสําคัญที่ใชตัดสินความ 
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ยุติธรรม ซึ่ง Sheppard, Lewicki, and Minton (1992 : 10 – 12) กลาววา  บุคลากรรับรูความ    
ยุติธรรมที่ไดรับดวยหลักการ  2 ประการที่สําคัญ คือ  

1) หลักของความสมดุล (Balance) นั่นคือบุคคลจะเปรียบเทียบการกระทําของ
ตนกับการกระทําของบุคคลอื่นที่เหมือน ๆ กันในสถานการณเดียวกัน    หากสิ่งที่ลงทุนไปมากกวา  
ผลตอบแทนที่ไดรับ บุคคลจะรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม แตถาลงทุนไปมากและไดรับผลตอบแทน 
มากเชนกัน บุคคลจะรูสึกวาตนไดรับความยุติธรรม ทั้งนี้การรับรูความยุติธรรมหรือไมยุติธรรมไมได
เกิดจากการเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนกับบุคคลอื่นเทานั้น   แตยังขึ้นอยูกับความรูสึกภายใน
ของบุคคลนั้นดวย  ดังแสดงในแผนภาพที่ 1 

 
 

 
สิ่งที่บุคคลลงทุน  สิ่งที่ผูถูกเปรียบเทียบลงทุน 

ผลตอบแทนจากการลงทุน  ผลตอบแทนของผูถูกเปรียบเทียบ 
 
 

แผนภาพที่ 1   ความสมดุลตามหลักความยุติธรรม 
แหลงที่มา    Sheppard, B.H., Lewicki, R.J. and Minton, J.M. (1992).  
  Organizational justice : The search of fairness in the workplace.  
  New York : Macmillan :11 
 

2) หลักของความถูกตอง (Correctness) หมายถึง ความถูกตองในการตัดสินใจ 
วิธีการปฏิบัติหรือการกระทําตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคการอยางมีคุณภาพ (Quality) หลักของ
ความถูกตองประกอบดวยลักษณะสําคัญ 5 ประการ ไดแก ความคงที่แนนอน (Consistent) ความ
แมนยํา (Accuracy) ความชัดเจน  (Clearity) วิธีปฏิบัติที่ โปรงใส (Procedural thoroughness)  
และความสอดคลองกับคุณธรรมและคานิยมในเวลานั้น (Compatibility with the morals and 
values of the times) 

 
3.3  การจําแนกประเภทของความยุติธรรมในองคการ 

นักวิชาการไดแบงประเภทของความยุติธรรมในองคการไว ดังเชน  
Greenberg (1987: 9-22) ไดแบงความยุติธรรมในองคการ เปน 2 มิติ ไดแก 
1) มิติเชิงรับและเชิงรุก (Reactive – proactive dimension)  

1.1) มิติ เชิ ง รับ  (Reactive theory of justice) เกี่ ยวของกับการที่ บุ คคล
พยายามที่จะหลีกหนีสภาพที่ทําใหบุคคลรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม 
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1.2) มิติเชิงรุก (Proactive  theory  justice) เกี่ยวของกับพฤติกรรมที่บุคคล
กระทําเพื่อสงเสริมใหเกิดความยุติธรรมและพยายามตรวจสอบความยุติธรรมในองคการ 

2) มิติดานกระบวนการและดานเนื้อหา (Process – content dimension) 
 2.1) มิติดานกระบวนการ (Process dimension) ไดรับแรงบันดาลใจจาก
งานวิจัยดานกฎหมาย ไดแก แนวทางที่คณะลูกขุนใชในการตัดสินคดีกับผลที่เกิดจากการตัดสินคดี    
ทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวกับความยุติธรรมของกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจในองคการ และผลของ
การตัดสินใจนั้น 

2.2) มิติดานเนื้อหา  (Content  dimension)    ทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของ 
กับความยุติธรรมที่เปนผลจากการจัดสรรผลตอบแทน กลาวถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรม
ของผลตอบแทนที่ไดรับจากหนวยตาง ๆ ในองคการไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม      
 
 Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 12-14) แบงความยุติธรรมในองคการ 
เปน 3 ดาน ดังนี้ 

1) ความยุติธรรมดานคาตอบแทน  (Distributive justice) เกี ่ยวกับผลลัพธ 
(Outcome) หรือผลตอบแทนที่ตองมีความสมดุลและถูกตองในการจัดสรรผลตอบแทน เชน การ
จายคาตอบแทน เงินเดือนที่เกิดจากการทํางาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ความยุติธรรมดาน    
คาตอบแทนนี้ถือเปนความยุติธรรมในระดับแรกของความยุติธรรมในองคการ 

2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) เปนความยุติธรรม 
เกี่ยวกับกระบวนการที่ใชตัดสินใจในการจัดสรรผลลัพธ เชน การตัดสินใจในการจายคาตอบแทน 
กลาวคือ นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรมเกี่ยวกับคาตอบแทนแลว ยังประเมินถึงกระบวน
การที่ใชในการตัดสินคาตอบแทนวามีความยุติธรรมหรือไม 

3) ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic justice) เปนการประเมินกระบวนการ 
และผลลัพธวายุติธรรมหรือไมยุติธรรม เชน ระบบการบังคับบัญชา ระบบการสรางขอมูล และ
ระบบการรับขอมูลในองคการ   
   
 Folger and Cropanzano (1998) ไดบูรณาการแนวคิดทฤษฎีความยุติธรรม   
ในองคการที่มีอยูเดิมมาพัฒนา และไดแบงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดานคือ  
 1) ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive justice) เปนการรับรูของ
บุคคลวาไดรับความยุติธรรมเกี่ยวกับผลลัพธ หรือการจัดสรรคาตอบแทน  ซึ่งทําใหผูปฏิบัติงานมี
ผลการปฏิบัติงานที่ต่ําลง คุณภาพงานลดลง มีพฤติกรรมในการทําลาย (Withdrawal behavior) 
ใหความรวมมือกับผูรวมงานนอยลง มีพฤติกรรมลักขโมย ตลอดจน   กอใหเกิดความเครียด 
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 2)  ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) เปนการที่บุคคลรับรู
วาวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตาง ๆ ที่ใชในการกําหนดคาตอบแทนมีความยุติธรรม เชน 
กระบวนการการตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนสิ่งตาง ๆ ใน   องค
การ  เปนตน 
 3) ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional justice)  เปน       
คุณภาพของการไดรับการปฏิบัติระหวางบุคคล (Interpersonal treatment) โดยเปนการรับรูของ
บุคคลวาไดรับการปฏิบัติจากบุคคลอื่นดวยความยุติธรรม 
 

Colquitt et al. (2001) แบงความยุติธรรมในองคการ เปน 4 ประเภท คือ 
1) ความยุติธรรมดานคาตอบแทน  (Distributive justice) เปนความยุติธรรม

ดานผลตอบแทนที่มีการกระจายอยางทั่วถึง และเสมอภาค  
2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) เปนความยุติธรรม

ดานกระบวนการในการตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดคาตอบแทน 
3) ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational justice) เปนการรับรูของ

บุคคลตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูที่มีความชัดเจน โปรงใส และมีขอมูลเพียงพอที่สามารถอธิบาย
การตัดสินใจในงานของผูบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม 

4) ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal justice) 
เปนการรับรูของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา วาเปนผูที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรและปฏิบัติ
ตอบุคลากรดวยความเปนมิตร ยอมรับและใหเกียรติ เห็นคุณคาของบุคลากร 
 

3.4  เปาหมายของความยุติธรรมในองคการ (Goal  of  justice)  
 

Laventhal (1976 a; Deutsch, 1985; Keeley,1988; Lind and Tyler, 1992 
cited in Sheppard, Lewicki, and Minton, 1992: 17 - 18)  กลาววา ทั้งบุคคลและองคการตาง
ตองการใหการดําเนินการตาง ๆ ในองคการเปนไปดวยความยุติธรรม โดยมีเปาหมาย 3 ประการ 
ไดแก 

1)  เพื ่อประสิทธิผลในการปฏิบ ัต ิงาน  (Performance effectiveness)    ซึ ่ง
เกี่ยวของโดยตรงกับความสําเร็จของบุคคล เปาหมายของการมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล
นี้คือ การที่บุคคล กลุม หนวยงาน และองคการ สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูงและมีปริมาณ
มากได  แนวคิดนี้เกี่ยวของกับทฤษฎีเศรษฐศาสตรคลาสสิก (Classical economic theories)  
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2) เพื่อความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  (Sense of community)    โดยบุคคล
พยายามสรางความรูสึกวาเปนสมาชิกของกลุม มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและมีเอกลักษณ
เฉพาะในสังคมที่ตนอยู ทั้งในระดับหนวยงานหรือองคการ ซึ่งเปาหมายนี้จะมีความสําคัญมากขึ้น
ในองคการที่มีกลุมทํางานที่มีการประสานงานกัน หรือใชกลยุทธของทีมงานเปนพื้นฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

3) เพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย (Individual dignity 
and humanness) โดยการกระจายกระบวนการตาง ๆ และระบบในองคการ จะตองสรางสุขภาวะ
ที่ดี (Well - being) สรางเอกลักษณและคุณคาของตัวบุคคล   

เปาหมายทั้ง 3 ประการนี้  มักมีความขัดแยงกันอยูเสมอ  เชน  เมื่อองคการให  
คาตอบแทนสูงแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานดี  แตขณะเดียวกันก็อาจลดคาตอบแทนในบุคลากร          
ที่ปฏิบัติงานไมดี จะกอใหเกิดความแตกแยกไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในกลุมผูปฏิบัติงาน และ
อาจทําใหบุคลากรบางคนรูสึกวาตนเองไรคา หากมีความพยายามที่ปฏิบัติงานอยางเต็มที่แลว    
แตผลการประเมินการปฏิบัติงานยังไมดี 
 

3.5  องคประกอบของความยุติธรรมในองคการ 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับแนวคิดความยุติธรรมในองคการ ซึ่ง
เปนแนวคิดที่กวาง  มีองคประกอบความยุติธรรมในองคการ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 
3.5.1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive justice)  ความยุติธรรม

ดานนี้มีนักวิชาการกลาวถึงมากที่สุด  ไดมีผูใหความหมายความยุติธรรมดานคาตอบแทนไว ดังนี้ 
 

 Greenberg (1990: 400)  กลาววา   ความยุติธรรมดานคาตอบแทน 
หมายถึง การรับรูวาการกระจายผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการมีความยุติธรรม  

 
 Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 12) กลาววา ความยุติธรรม

ดานคาตอบแทน หมายถึง การที่บุคลากรรับรูวาผลตอบแทนหรือผลลัพธ (Outcome) ที่ตนไดรับ   
มีความสมดุลและมีความถูกตอง 
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 Folger and Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมดานคาตอบแทน 
หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาผลตอบแทนหรือการจัดสรรผลตอบแทนที่บุคคลไดรับมีความยุติธรรม 

 
 สรุปไดวาความยุติธรรมดานคาตอบแทน หมายถึง การรับรูของบุคลากร

วาตนไดรับการกระจายผลตอบแทนจากการทํางานอยางเสมอภาค เทาเทียม และเปนธรรม เมื่อ
เทียบกับส่ิง ตาง ๆ ที่ไดนํามาลงทุนใหกับองคการ    

 แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานคาตอบแทน ไดแก ทฤษฎีความยุติธรรม
ในการจัดสรรคาตอบแทนของ Homan (1961) ทฤษฎีความเปนธรรมของ Adams (1965) แนวคิด
ความยุติธรรมในการจัดสรรคาตอบแทนของ Deutsch (1975) ความยุติธรรมดานคาตอบแทนของ 
Sheppard, Lewicki, and Minton (1992) และแนวคิดความยุติธรรมดานคาตอบแทนของ Folger 
and Cropanzano (1998) 

 
 ก. ทฤษฎีความยุติธรรมในการจัดสรรคาตอบแทนของ Homan (Homan’s 

theory of distributive justice)  
  Homan (1961)   ได กล าวถ ึงแนวคิดในเรื ่องความยุต ิธรรมดาน      

คาตอบแทนวาหมายถึง ความคาดหวังของบุคคลที่จะไดรับคาตอบแทนอยางยุติธรรม เมื่อเปรียบ
เทียบกับส่ิงที่ไดลงทุนไป  บุคคลจะรูสึกไมพอใจ หากรูสึกวาตนไมไดรับความยุติธรรม  โดยความไม
พอใจของบุคคลจะแตกตางกัน ตามระดับของการรับรูความยุติธรรมที่แตละคนไดรับจากองคการ 

  ความยุติธรรมดานคาตอบแทน     จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความสัมพันธ
และเกิดการแลกเปลี่ยน ส่ิงที่บุคคลทําการแลกเปลี่ยน เรียกวา ส่ิงที่ลงทุนหรือตนทุน  (Investments  
or Costs) ส่ิงที่บุคคลไดรับ เรียกวา ผลกําไรหรือรางวัล (Profits or Rewards) บุคคลจะเปรียบเทียบ
ส่ิงที่ตนลงทุนกับส่ิงที่ตนไดรับโดยเทียบกับบุคคลอื่น ถาอัตราสวนที่บุคคลสองคนไดรับเทาเทียมกัน 
บุคคลจะรูสึกวามีความยุติธรรม แตถาบุคคลรูสึกวาสิ่งที่ไดรับไมเทาเทียมกันก็จะรูสึกวาไมไดรับ
ความยุติธรรม    สําหรับปฏิกิริยาเมื่อบุคคลไดรับความไมยุติธรรมมี 2 ลักษณะ คือ ถาสิ่งที่บุคคล
ไดรับมีคานอยกวาสิ่งที่คาดหวังก็จะโกรธและแสดงพฤติกรรมกาวราว  แตถาสิ่งที่บุคคลไดรับมีคา
มากกวาสิ่งที่ตนคาดหวังก็จะรูสึกผิด  แตความรูสึกผิดมักไมคอยเกิดขึ้น เพราะบุคคลมักหาเหตุผล
ใหกับตนเองเสมอเพื่อลดความรูสึกผิดดังกลาว   นอกจากนี้บุคคลยังเรียนรูที่จะหลีกหนีจากการ          
แลกเปลี่ยนที่ไมยุติธรรม และเรียนรูที่จะทําใหตนไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม รวมทั้งจะไมยอมทํา
ในสิ่งที่จะทําใหตนตองลงทุนสูงขึ้น   Homan (1961) ยังกลาวถึงแนวคิดที่สําคัญ เมื่อบุคคลมีความ
สัมพันธกัน คือ  
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1) ถาบุคคลสองคนมีความสัมพันธและเกิดการแลกเปลี่ยนกัน   
ผลตอบแทนที่บุคคลจะไดรับตองมีสัดสวนที่เหมาะสมกับตนทุน โดยผูที่ลงทุนมากกวาก็ควรจะไดรับ
ผลตอบแทนมากกวา  ในทํานองเดียวกัน ผูที่ลงทุนนอยก็ควรจะไดรับผลตอบแทนนอย 

 2) กําไรหรือผลตอบแทนสุทธิตองมีอัตราสวนที่เหมาะสมกับการลงทุน  
เชน บุคคลที่ลงทุนมากก็ตองคาดหวังวาจะไดรับกลับคืนมามาก  สวนผูที่ลงทุนนอยกวาก็ตองไดรับ
กลับคืนนอยกวาเชนกัน 
 

 ข.  ทฤษฎีความเปนธรรมของ Adams (Equity theory)  
 Adams (1965 cited in Greenberg and Baron, 1997: 154 - 157) 

ทฤษฎีความเปนธรรมเปนทฤษฎีที่ เกี่ยวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม  (Social 
exchange) คือเปนการแลกเปลี่ยนสองทาง เมื่อบุคคลใหบางสิ่งบางอยางกับผูอ่ืนแลว เขาควรจะ
ไดรับบางอยางกลับคืนดวยเชนกัน ตัวอยางเชน บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธกับ      
นายจาง โดยการทุมเทเวลาและมีความวิริยะอุตสาหะในงาน ถือเปนการลงทุนของเขา  นายจาง
ควรใหคาตอบแทนหรือสิ่งอื่น ๆ  ใหกับเขาเพื่อเปนการตอบแทนในการทํางานอยางยุติธรรม  
Adams (1965) ตองการที่จะทําความเขาใจวาทําไมบุคลากรจึงมีความรูสึกวาไดรับความยุติธรรม
หรือไดรับความไมยุติธรรมที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนนั้น และเมื่อพวกเขามีความรูสึกวาไดรับความ
ไมยุติธรรม พวกเขาจะแสดงออกอยางไร 

 เนื้อหาของทฤษฎีความเปนธรรมนี้ เปนการวิเคราะหปฏิกิริยาของ
บุคคลแตละคน ซึ่งมักกระทําตนเปนผูสังเกตการณเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนในสิ่งที่ตนลงทุน
กับผลลัพธที่ได และการที่ผูอ่ืนลงทุนกับผลลัพธที่ผูอ่ืนไดรับ แลวนําสัดสวนมาเปรียบเทียบกัน โดย
สิ่งที่ลงทุน ไดแก การอุทิศใหกับงานหรือองคการ การตั้งใจทํางาน การตรงตอเวลาในการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาตนเองโดยเพิ่มทักษะในการทํางาน ศึกษาความรูเพิ่มเติมท้ังในระบบและศึกษาดวยตน
เอง พัฒนาพื้นฐานทางจริยธรรม ซึ่งถือเปนตนทุนสําหรับการแลกเปลี่ยนกับองคการ สวนผลลัพธ
จากการลงทุนอาจเปนสิ่งที่บุคคลอยากไดหรือทําใหเกิดความพึงพอใจ  เชน คาตอบแทน โบนัส  
สวัสดิการ   การยกยองชมเชย  ฯลฯ  ซึ่งเรียกวาผลลัพธเชิงบวก     สวนผลลัพธเชิงลบที่บุคคลไดรับ
จากการแลกเปลี่ยน เชน ความเครียด ความเมื่อยลาจากการทํางาน  คําตําหนิจากผูบังคับบัญชา   
เปนตน   สําหรับผูที่บุคคลเลือกมาเปรียบเทียบ อาจเปนเพื่อนรวมงานในองคการเดียวกันหรือใคร 
ก็ได หรือเปรียบเทียบกับตนเอง       
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 ส่ิงที่บุคคลลงทุนและผลลัพธจากการลงทุน ตามความหมายของ 
Adams (1965) ตองประกอบดวยสิ่งนั้นจะตองมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยน 
(Exchange) เชน ผลตอบแทนจากการแลกเปลี่ยน และสิ่งนั้นตองไดรับการยอมรับจากฝายใด
ฝายหนึ่ง  ในกระบวนการแลกเปลี่ยน  (Exchange process)    ถาปราศจากเงื่อนไขทั้งสองขอนี้     
ก็ไมสามารถพิจารณาสิ่งนั้น ๆ วาเปนสิ่งที่บุคคลลงทุน หรือเปนผลลัพธจากการลงทุนได นอกจาก
นั้น การลงทุนและผลลัพธจากการลงทุนเปนสิ่งที่เกิดขึ้นและดํารงอยูตามการรับรู (Perception) 
ของบุคคล ซึ่งอาจไมสอดคลองกับส่ิงที่องคการถือเปนเกณฑ หรือไมตรงกับความเปนจริงในสถาน
การณของการแลกเปลี่ยนนั้น ๆ ก็ได  

 Adams (1965) ระบุวา กรณีที่บุคคลรับรูวาตนไดเปรียบในการลงทุน 
คือลงทุนนอยแตไดผลตอบแทนมากกวา อาจทําใหเขารับรูความไมยุติธรรม  แตความรูสึกดังกลาว 
จะเกิดขึ้นและหมดไปในเวลารวดเร็วกวากรณีที่เขาเสียเปรียบ โดยทั่วไปแลวระดับที่กระตุนใหเกิด
ความรูสึก (Threshold level) วาตนเองเสียเปรียบจะต่ํากวาระดับของการรับรูวาตนไดเปรียบ      
ในบางกรณีอาจไมเกิดการรับรูความไมยุติธรรม ถึงแมวาตนเองไดผลลัพธในการทํางานต่ํากวาการ
ลงทุนในการทํางาน ถาหากวาเพื่อนรวมงานตางไดรับอัตราสวนของการเปรียบเทียบดังกลาว
เหมือน ๆ กับตน   

 นอกจากนี้ Adams (1965) ไดกลาวถึง ขั้นตอนตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลรับรูความไมยุติธรรม ดังนี้ 

1) เมื่อบุคคลรับรูความไมยุติธรรมจะเกิดความตึงเครียดขึ้นในบุคคลนั้น 
2) ปริมาณความเครียดเปนสัดสวนโดยตรงกับความไมยุติธรรมที่ไดรับ 
3) ความเครียดที่เกิดขึ้น จะกอใหเกิดแรงจูงใจใหแสดงพฤติกรรมเพื่อ 

ลดความเครียดนั้น 
4) พฤติกรรมเพื่อลดความเครียดแปรผันตามการรับรูความไมยุติธรรม  

                                  กลาวโดยสรุปไดวา การรับรูความไมยุติธรรมจะกอใหเกิดแรงจูงใจขึ้น     
ในบุคคลใหแสดงพฤติกรรมบางอยาง เพื่อที่จะเปลี่ยนสภาพการรับรูความไมยุติธรรมใหกลับเปน
ยุติธรรมตามการรับรูของบุคคลผูนั้น เชน ไมตั้งใจทํางาน ไมใหความรวมมือ มีพฤติกรรมกาวราว 
หรือลักขโมย เปนตน 

  ในทฤษฎีความเปนธรรมนี้ Robbins and De Cenzo (1998: 367) 
ไดนําทฤษฎีไปขยายความ เพื่อใหเห็นชัดเจนยิ่งขึ้น  ดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่  1   เปรียบเทียบความเปนธรรม ตามมุมมองของ A เปรียบเทียบกับ B 
 

อัตราสวนเปรียบเทียบ ผลการประเมินบุคลากร 
ผลลัพธของ A (Outcome) 
ตนทุนของ A (Input) 

 

< ผลลัพธของ B (Outcome) 
ตนทุนของ B (Input) 

ไมเปนธรรม (ไดรับ 
ผลตอบแทนนอยกวา) 

    
ผลลัพธของ A(Outcome) 
ตนทุนของ A (Input) 

 

= ผลลัพธของ B (Outcome) 
ตนทุนของ B (Input) 

เปนธรรม  

    
ผลลัพธของ A (Outcome) 

ตนทุนของA(Input) 

 

> ผลลัพธของ B (Outcome) 
ตนทุนของ B (Input) 

ไมเปนธรรม (ไดรับ 
ผลตอบแทนมากกวา) 

 
แหลงที่มา    Robbins, S. P. and De Cenzo, D. A. (1998). Fundamentals of management.   
               2nd ed. New Jersey: Prentice – Hall international: 367 
 

 จากตารางที่ 1 เปนการวิเคราะหความเปนธรรมของบุคลากรคนหนึ่งเทียบ
กับคนอ่ืน ถา A เปนบุคลากรขององคการแหงหนึ่ง โดยเปรียบเทียบสัดสวนของผลลัพธหรือผลตอบ
แทนที่ตนไดรับกับตนทุนที่ตนเองไดทุมเทใหกับการทํางาน  เปรียบเทียบกับสวนที่ B ไดรับ สรุปได 3 
แนวทางคือ 

1) ถาสัดสวนที่ A ไดรับนอยกวา B แลว A เห็นวาไมเปนธรรม (Inequity) 
เพราะตนไดรับผลตอบแทนนอยกวา B  

2)  ถาสัดสวนที่ A ไดรับเทากับ B แลว A เห็นวาเปนธรรม (Equity) เพราะ
ตนเองและ B ตางก็ไดรับผลตอบแทนเทากัน 

3)  ถาสัดสวนที่ A ไดรับมากกวา B แลวA  จ ะ เ ห็ น ว า ไ ม เ ป น
ธรรม(Inequity) เพราะตนไดรับผลตอบแทนมากกวา B  

 
ค. แนวคิดความยุติธรรมในการจัดสรรคาตอบแทนของ Deutsch (1975) 
 Deutsch (1975: 137-149) กลาวถึง แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมใน

การจัดสรรคาตอบแทน วาหมายถึง การกระจายเงื่อนไขหรือส่ิงของตาง ๆ ซึ่งมีผลกระทบตอความ
เปนอยูที่ดีของบุคคลที่เปนสมาชิกของกลุมหรือสังคมอยางเสมอภาค ซึ่งความเปนอยูที่ดีนั้นรวมถึง
ดานรางกาย  จิตใจ เศรษฐกิจ และสังคม คาตอบแทนนั้น หมายถึง ส่ิงที่เปนประโยชนหรือโทษ  
รางวัลหรือตนทุน หรือส่ิงอื่น ๆ ที่มีผลกระทบตอสุขภาวะที่ดีของบุคคล การที่บุคคลจะรับรูวาตนได
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รับความยุติธรรมหรือไมนั้น จะพิจารณาจากวิธีการที่นํามาใชในการตัดสินใจมากกวาผลที่เกิดจาก
การตัดสินใจ 

 นอกจากนี้ Deutsch (1975: 137-149) ไดกลาวถึงคุณคาที่สําคัญ  ๆ ที่
เปนพื้นฐานของแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานคาตอบแทน โดยจําแนกใหเห็นวาบุคคลจะรับรู
วาตนไดรับความยุติธรรมดานคาตอบแทนตามองคประกอบตาง ๆ ดังนี้  

 1) ไดรับการแบงสรรในสัดสวนเดียวกับจํานวนที่ลงทุนไป 
 2) ไดรับความเสมอภาค 

  3) ไดรับตามความตองการ 
 4) ไดรับตามระดับความสามารถ 
 5) ไดรับตามความมานะพยายาม 
 6) ไดรับตามความสําเร็จ 
 7) ไดรับโอกาสที่เทาเทียมกันโดยไมลําเอียง หรือเลือกที่รักมักที่ชัง 
 8) ไดรับตามอุปสงคและอุปทานของตลาด 
 9) ไดรับตามความตองการและความจําเปนขั้นพื้นฐาน 

 10)  ไดรับตามหลักของการแลกเปลี่ยนประโยชนซึ่งกันและกัน 
 11)  ไดรับไมนอยกวาขั้นต่ําที่ตองการจะได 

 จะเห็นวาคุณคาแตละขอที่กลาวมามีความแตกตางกัน และนําไปสูความ
ขัดแยงกับคุณคาในขออ่ืน ๆ ได บุคคลจึงอาจไมไดรับในส่ิงที่ตนเองตองการมากที่สุดก็ได เชน ผูที่
ทํางานหนักที่สุด ไมไดหมายความวาจะเปนผูที่ประสบความสําเร็จที่สุด หรือผูที่ไดรับโอกาส      
เทาเทียมกัน ก็ไมไดหมายความวาจะไดรับคาตอบแทนที่เทาเทียมกัน 

แนวคิดของ Deutsch (1975: 137-149) เปนแนวคิดในดานจิตวิทยาสังคม   
ซึ่งเนนความสําคัญทั้งในระดับบุคคลและกลุม โดยตองการใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล
และกลุม คือ บุคคลมีความเปนอยูดีและกลุมทําหนาที่ของตนไดดีเชนกัน   แนวคิดนี้เนนวาความ  
ยุติธรรมเปนเครื่องมือชนิดหนึ่งที่มีความสําคัญ ที่จะชวยใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในกลุม 
และสนับสนุนใหเกิดความรวมมือในสังคมอยางแทจริง 

 
ง. แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานคาตอบแทนของ Sheppard, Lewicki,  

and Minton (1992) 
 Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 19)  กลาววา  การทําความ

เขาใจความยุติธรรมดานคาตอบแทนจะตองมองหลาย ๆ แงมุม โดยมีมาตรฐาน 6 ประการ ที่ใช
เปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานคาตอบแทน ซึ่งเกิดจากการพิจารณาหลักพื้นฐาน         
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2 ประการของความยุติธรรม  ไดแก ความสมดุล และความถูกตอง    โดยมีเปาหมายของความ     
ยุติธรรม 3 ประการ คือ เปาหมายเพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน และเปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย เปนผลใหมาตรฐาน
ที่ใชตัดสินความยุติธรรมดานคาตอบแทนมีความแตกตางกัน 6 ดาน  ดังแสดงในตารางที่ 2 
 

ตารางที่  2   มาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรมดานคาตอบแทน  
 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกตอง 
เปาหมายเพื่อประสิทธิผลในการ 
     ปฏิบัติงาน  (Performance goal) 

ความเปนธรรม (Equity) ความคงที่ภายใน  (Internal 
consistent) 

   
เปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่ง 
     อันเดียวกัน (Community goal) 

ความเสมอภาค (Equality) กฎหมายหรือนโยบาย  
(Law and policy)  

   
เปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของ 
     บุคคลและความเปนมนุษย 
     (Dignity goal) 

ความตองการ (Need) การดําเนินชีวิต 
(Station in life) 

 

แหลงที่มา  Sheppard, Lewicki,  and Minton (1992) Organizational  justice : The search  
 of fairness in the workplace.  New York : Macmillan : 20 
 

 มาตรฐาน 6 ประการที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานคาตอบ
แทน มีการพิจารณาหลักเกณฑ 2 ดาน ประกอบดวยมาตรฐานความสมดุล 3 ประการ และมาตร
ฐานความถูกตอง 3 ประการ ดังนี้ 

1) หลักความสมดุล (Balance) กับความยุติธรรมดานคาตอบแทน     ซึ่ง
Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 25 - 26) กลาววา สถานการณและบุคคลที่แตกตางกัน 
ทําใหมาตรฐานที่นํามาตัดสินความยุติธรรมดานคาตอบแทนมีความแตกตางกัน ไดแก 

1.1)  มาตรฐานความเปนธรรม  (Equity)     ชวยใหบรรลุเปาหมายเพื่อ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน มาตรฐานความเปนธรรมนี้ บุคคลและกลุมจะตองไดรับคาตอบแทน
ที่สอดคลองกับปริมาณและคุณภาพของผลผลิตที่บุคคลปฏิบัติได ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ
ทฤษฎีความเปนธรรม ของ Adams (1965) ที่กลาววา บุคคลควรไดรับคาตอบแทนที่สอดคลองกับ
ระดับความพยายามหรือส่ิงที่บุคคลปฏิบัติใหกับองคการ 

1.2)  มาตรฐานความเสมอภาค (Equality)  ชวยใหบรรลุเปาหมายเพื่อ 
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ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยมาตรฐานความเสมอภาคนี้ทําใหบุคคลหรือกลุมไดรับคาตอบแทน
ที่เทากัน โดยไมคํานึงถึงผลงานหรือส่ิงที่ลงทุนไป เนื่องจากทุกคนในกลุมตางก็มีสวนรวมในความ
สําเร็จของงาน  จึงไมมีใครที่มีความสําคัญมากกวากัน 

1.3)  มาตรฐานความตองการ (Need) ชวยใหบรรลุเปาหมายเพื่อเกียรติ
ยศ ศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย    โดยมาตรฐานความตองการนี้ บุคคลและกลุมจะได     
คาตอบแทนในสิ่งที่พวกเขาตองการ เพื่อที่จะทําใหเขาสามารถดํารงชีวิตอยูไดในฐานะที่เกิดเปน
มนุษยและมีศักดิ์ศรี เชน ในการขึ้นเงินเดือน บุคคลอาจเปรียบเทียบผลการขึ้นเงินเดือนของตนกับ 
ผูอ่ืน ถาตัวเขาไมมีหนี้และมีเงินเก็บ  ขณะที่ผูอ่ืนมีหนี้ มีคูสมรสและมีบุตรในอุปการะ เขาจะมองวา
ผูอ่ืนควรจะไดข้ึนเงินเดือนมากกวาตน 

2) หลักความถูกตอง (Correctness) กับความยุติธรรมดานคาตอบแทน ซึ่ง
Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 27) กลาววา  เปาหมายของความยุติธรรมที่แตกตางกัน 
จะทําใหมาตรฐานที่นํามาตัดสินความถูกตองของความยุติธรรมดานคาตอบแทนมีความแตกตาง
กัน ไดแก  

2.1) มาตรฐานความคงที่ภายใน  (Internal consistent)   ชวยใหบรรลุ         
เปาหมายเพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  คือ  ในการจายคาตอบแทนหรือการตัดสินใจเพื่อการ
จายคาตอบแทน ตองมีขอมูลที่ถูกตอง แมนยํา มีเหตุผล ถามีขอมูลความผิดพลาดก็จะทําใหการ
ตัดสินใจนั้นผิดพลาด  และนําไปสูความไมยุติธรรมในองคการ 

2.2) มาตรฐานทางกฎหมายหรือนโยบาย (Law and policy)  ชวยให
บรรลุเปาหมายดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน กลาวคือ ในการประเมินเพื่อการจัดสรรคาตอบแทน
ตองมีความถูกตองตามกฎเกณฑ วิธีปฏิบัติ นโยบายของสังคม หรือมาตรฐานของกลุม ซึ่งเปน
มาตรฐานจากภายนอก 

2.3) มาตรฐานการดําเนินชีวิต (Station in life) ชวยใหบรรลุเปาหมาย
เพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย คือ ความถูกตองของคาตอบแทนจะตัดสินได
จากมาตรฐานที่บุคคลยึดถือเปนพื้นฐานในการดําเนินชีวิตและปฏิบัติมานาน ไดแก ความเชี่ยวชาญ 
(Expertise)  ความอาวุโส (Seniority)  ตําแหนงหนาที่ (Occupational rank)  ความนับถือในความ
เปนนักวิชาชีพ (Professional respect) 

นอกจากนี้ Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 29 - 30) ไดกลาว
เพิ่มเติมวา การไดรับความไมยุติธรรมดานคาตอบแทนอยางตอเนื่อง ทําใหเกิดความไมแนใจใน
การตัดสินของผูนําและมีผลตอการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ ในที่สุดก็จะกระทบตอระบบ
ที่ผูนําสรางขึ้น  อยางไรก็ตามบุคคลก็ยังมีความเขาใจวาในการตัดสินใจที่ไมยุติธรรมนั้น  บางครั้ง 
ก็มีเหตุผลเนื่องจากปจจัยภายนอกที่ผูตัดสินไมสามารถควบคุมได เชน การมีขอมูลจํากัด การ   
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แขงขันเพื่อความอยูรอด หรือการคํานึงถึงผลกําไรมากกวาความยุติธรรม  อยางไรก็ตามบุคคลที่  
ไดรับความไมยุติธรรมดานคาตอบแทนก็ไมจําเปนตองสรุปวา เขาไมไดรับความยุติธรรมในดาน  
อื่น ๆ ตามไปดวย ถึงแมวากระบวนการจะเปนตัวกําหนดคาตอบแทน และระบบเปนตัวกําหนด
กระบวนการก็ตาม ดั้งนั้น ถาบุคคลเห็นวากระบวนการหรือระบบมีความยุติธรรม เขาก็จะลด
ความรูสึกเกี่ยวกับการไดรับความไมยุติธรรมลง  แตในทางตรงขาม ถาเขาเห็นวากระบวนการ
และ/หรือระบบมีความไมยุติธรรม  การรับรูถึงความไมยุติธรรมก็จะยังคงอยูในใจ 

 
จ. แนวคิดความยุติธรรมดานคาตอบแทนของ Folger and Cropanzano 

(1998) 
Folger and Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมดานคาตอบแทน 

เปนการรับ รูความยุติธรรม  (Perceived fairness) ตอผลลัพธ  (Outcome) หรือการจัดสรร 
(Allocation) ที่ไดรับของแตละบุคคล ซึ่งเปนสาเหตุใหการทํางานของบุคคลต่ําลง พยายามเลี่ยงงาน   
ไมใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ คุณภาพงานต่ําลงและกอใหเกิดความเครียดในงาน 
ความยุติธรรมดานคาตอบแทนยังเปนสาเหตุทําใหเกิดความเสียหายตอหลักการหรือบรรทัดฐานของ
องคการอยางตอเนื่อง 

บุคคลพิจารณาความยุติธรรมดานคาตอบแทน  ดวยการประเมินถึง      
ผลลัพธที่ไดวามีความเหมาะสมถูกตองตามหลักจริยธรรม  แลวจึงตอบแทนอยางยุติธรรมโดย
เปรียบเทียบกับสิ่งที่อางอิง ซึ่ง Folger and Cropanzano (1998) เรียกมาตรฐานนี้วา การตรวจ
สอบและการเปรียบเทียบ (Reference) โดยบุคคลตัดสินความตองการในคาตอบแทนวา     มี
ความยุติธรรมหรือไม เขาจะเปรียบเทียบกับบุคคลหรือผูรวมงานในระดับเดียวกันที่มีงานคลาย ๆ 
กัน  ซึ่งถาทั้งสองคนไดรับคาตอบแทนที่เทากัน เขาจะถือวามีความยุติธรรม  แตถาบุคคลอื่นไดรับ
คาตอบแทนที่มากกวาเขา เขาก็จะมีความรูสึกผิดหวัง เกิดความทอแทตอการทํางาน และจะทําให
เกิดปฏิกิริยาทางลบ  ดังนั้นความยุติธรรมดานคาตอบแทนจึงเปนตัวตัดสินเกี่ยวกับมาตรฐานของ
บุคคลวาไดรับความยุติธรรมดานคาตอบแทนหรือไม โดยไมคํานึงถึงผลลัพธที่สัมพันธกับมาตรฐาน
เปรียบเทียบ  เชน  ความพึงพอใจในคาตอบแทนตามความเปนจริง หรือตามการรับรูของตนเอง 

 
3.5.2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural  justice) 

 
 3.5.2.1  ความหมายของความยุติธรรมดานกระบวนการ  

Greenberg (1990: 2) ไดใหความหมาย ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
วาหมายถึง ความยุติธรรมของวิธีการที่องคการนํามาใชในการกําหนดคาตอบแทน  
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John (1996: 141 - 142) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการจะเกิดขึ้น
เมื่อบุคคลเห็นวากระบวนการที่ใชในการตัดสินคาตอบแทนมีความเหมาะสม โดยในกระบวนการ            
ตัดสินใจจะตองประกอบดวยลักษณะ ดังนี้ 

1)  มีเหตุผลเพียงพอในการตัดสินใจ 
2)  กระบวนการหรือวิธีปฏิบัติมีความคงที่แนนอนกับทุกคนในทุกชวงเวลา 
3)  มีขอมูลที่ชัดเจน และปราศจากอคติ 
4)  มีการติดตอส่ือสาร 2 ทาง  
5)  มีความนายกยองยินดี 
 
Folger and Cropanzano (1998: 26) กลาววา การรับรูความยุติธรรม

ดานกระบวนการ  หมายถึง   การที่บุคคลรับรูวาวิธีการหรือกระบวนการตาง ๆ ที่ใชในการกําหนด 
คาตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาทหรือ
กระบวนการแบงปนสิ่งตาง ๆ ในองคการ เปนตน 

สรุปไดวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ ซึ่งในการวิจัยนี้ผูวิจัย
ศึกษาเฉพาะการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนดคาตอบแทน  หมายถึง  การรับรู
ของบุคลากรวาวิธีการหรือกระบวนการตัดสินใจเพื่อกําหนดคาตอบแทนภายในองคการมีความ  
ยุติธรรม บุคลากรมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นและสามารถตรวจสอบกระบวนการตัดสินใจ      
ที่เกิดขึ้นในองคการได  และขอมูลที่ประกอบการตัดสินใจมีความถูกตอง เชื่อถือได มีความคงที่ 
ปราศจากอคติ  

 
 3.5.2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานกระบวนการ 

ความยุติธรรมดานกระบวนการการตัดสินเพื่อกําหนดการแบงสรร เปนสิ่ง
สําคัญ   ซึ่งไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานกระบวนการ ดังนี้ 

 
Thibaut and Walker (1975 cited in Greenberg, 1987 : 13-14)   เปน

ผูใหกําเนิดแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานกระบวนการ  โดยมีตนกําเนิดมาจากแนวคิดดาน
กระบวนการทางกฎหมาย  ซึ่งยอมรับโดยทั่วกันวากระบวนการตัดสินหรือการพิจารณาที่ยุติธรรม  
มีอิทธิพลอยางมากตอการยอมรับผลของการตัดสินของสาธารณชน   และเพื่อใหเกิดความเขาใจ 
ในแนวคิดดังกลาว จึงไดมีการศึกษาเปรียบเทียบกับกระบวนการแกไขปญหาขอพิพาท ประกอบ
ดวยองคประกอบ 3 ประการ ไดแก 

1) คูพิพาท (Two disputants)  ไดแก คูกรณีในศาล 
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2)  การเขาแทรกแซงโดยกลุมที่ 3 (Intervening third party)  เชน  ผูพิพากษา 
3) กระบวนการแกไขขอพิพาท  (Two stage of the dispute resolution 

process)  มี 2 ข้ันตอน คือ        
3.1) ขั้นตอนของกระบวนการ (Process stage) ไดแก ชวงระหวางที่

นําหลักฐานมาแสดง 
3.2) ขั้นตอนของการตัดสินใจ(Decision stage) ไดแก ชวงระหวางที่

นําหลักฐานมาใชในการแกปญหาขอพิพาท 
นอกจากนี้ Thibaut and Walker (1975 cited in Greenberg, 1987:14) 

สนใจเปรียบเทียบกระบวนการในการตัดสินใจ ที่ควบคุมโดยบุคคลเพียงคนเดียวทั้งผลการตัดสิน
และกระบวนการตัดสินใจ โดยใหกลุมที่ 3 (ผูพิพากษา) เปนผูตัดสินใจ และไมมีการควบคุมกระบวน
การตัดสิน เพราะทําใหมองเห็นความแตกตางของระบบกฎหมายไดอยางชัดเจน เชน ระบบ      
กลาวหา (Adversary system) ซึ่งเปนระบบที่ใชในประเทศสหรัฐอเมริกาและอังกฤษ เปนระบบที่
ใหผูพิพากษาควบคุมการตัดสินของคณะลูกขุน  แตใหคูพิพาทมีสวนในกระบวนการดวย เชน  การ 
คัดเลือกทนายความ  หรือการเลือกวิธีการที่จะนําเสนอหลักฐาน เปนตน แตระบบไตสวนหรือระบบ
คนหาความจริง (Inquisitorial system) ซึ่งเปนระบบกฎหมายที่ใชกันในภาคพื้นยุโรป ผูพิพากษา
จะเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลและแสดงหลักฐาน  รวมทั้งการควบคุมการตัดสินของคณะลูกขุน 

แนวคิดที่สําคัญของทฤษฎีนี้ คือ บุคคลจะเกิดความรูสึกพอใจถาไดมีสวน
เปนผูควบคุมกระบวนการ ดังนั้น หากคูพิพาทไดมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินคดีความ  คูพิพาท
ก็จะยอมรับผลการตัดสินของคณะลูกขุนวามีความยุติธรรม  มากกวาการที่คูพิพาทไมไดมีสวนรวม
ในกระบวนการตัดสิน  นอกจากนี้การใหคูพิพาทไดแสดงความเห็นในกระบวนการตัดสินคดีความ
จะทําใหคูพิพาทยอมรับผลของการตัดสินมากขึ้นดวย 

 
Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 31)   กลาววาความยุติธรรม

ดานกระบวนการเกี่ยวของโดยตรงกับความยุติธรรมของกระบวนการตัดสินใจ โดยมาตรฐาน 6 
ประการ ที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการ ซึ่งพัฒนามาจากหลักสําคัญ 
2 ประการของความยุติธรรม   ไดแก  ความสมดุลและความถูกตอง   และมีเปาหมายของความ
ยุติธรรมทั้ง 3 ประการ ไดแก เปาหมายเพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  เปาหมายเพื่อความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน และเปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย ทําให  
มาตรฐานความยุติธรรมดานกระบวนการมีความแตกตางกัน 6 ประการ  ดังแสดงในตารางที่ 3  
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ตารางที่ 3   มาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการ 
 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกตอง 
เปาหมายเพื่ อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน (Performance goal) 

 
เปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน (Community goal) 
 
เปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของ
บุคคลและความเปนมนุษย 
(Dignity goal) 

การใหมีการตรวจสอบและความ
สมดุล (Check and balance) 
 
ความสมดุลของอํานาจ 
(Balance of power) 
 
ความสมดุลในการลงทุน 
(Balance of inputs) 

ความเปนกลาง (Neutral) 
 
 
ความคงที่ของกระบวนการ 
(Consistent with specified 
procedures) 
สถานะของบุคคลในกลุม 
(Standing) 

 

แหลงที่มา    Sheppard, Lewicki, and Minton (1992).Organizational justice :The search 
   of fairness in the workplace. New York : Macmillan : 31 
 

มาตรฐาน 6 ประการที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการ 
พิจารณาจากหลักเกณฑ 2 ดาน ดังนี้ 
  1) หลักความสมดุล (Balance)  กับความยุติธรรมดานกระบวนการ 

 ปญหาในเรื่องความสมดุลและการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการจะเขาใจ
ไดงายขึ้น  ถาสามารถเขาใจความสัมพันธของสิ่งสําคัญ  2 ประการ  ในกระบวนการตัดสินใจ    
ภายในองคการ ไดแก 

                ก.  ส่ิงที่ใชประกอบการตัดสินใจ (Decision inputs) คือ ประเด็นที่ไดมีการหยิบ
ยกขึ้นมา หรือกรอบของปญหาที่นําไปสูการตัดสินใจ และกลุมบุคคลที่มีสวนรวมในการตัดสินใจ 

                ข.  อํานาจในการตัดสินใจ   (Decision  power)   คือ   อํานาจของบุคคลที่ทํา
หนาที่ตัดสินใจในขั้นสุดทาย 

 ทั้งนี้กระบวนการจะมีความสมดุลและบรรลุเปาหมายของความยุติธรรมใน
ดานตาง ๆ ไดก็ตอเมื่อ 
 1.1)  การใหมีการตรวจสอบและความสมดุล  (Check and balance)  จะ
ตองมีการตรวจสอบกระบวนการตาง ๆ ภายในองคการอยางเพียงพอ และมีอคตินอยที่สุด ซึ่งจะ
ชวยใหบรรลุเปาหมายความยุติธรรมเพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
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1.2) ความสมดุลของอํานาจ (Balance of power) กระบวนการตาง ๆ ใน 
องคการตองไมถูกครอบงําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และตองเกิดความสมดุลในอํานาจ ซึ่งจะชวยให
บรรลุเปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

1.3) ความสมดุลในการลงทุน  (Balance of input)       คือกระบวนการที่ 
เปดโอกาสใหตัวแทนจากกลุมที่เกี่ยวของไดเขามามีสวนรวม ในกระบวนการและการตัดสินใจในข้ัน
สุดทายดวย ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปาหมายความยุติธรรมเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความ
เปนมนุษย 

2) หลักความถูกตอง  (Correctness)  กับความยุติธรรมดานกระบวนการมีความ  
ถูกตองและบรรลุเปาหมายของความยุติธรรมในดานตาง ๆ เมื่อกรณีตอไปนี้ 

2.1) ความเปนกลาง (Neutral) ขอมูลที่หามาได มีความละเอียด เนนความ    
ถูกตอง  แมนยํา  เปนกลาง  มีการตรวจสอบทบทวนความถูกตองของขอมูลกอนที่นําขอมูลไปใช 
ซึ่งชวยใหบรรลุเปาหมายของความยุติธรรมเพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

2.2) กระบวนการตองมีความคงที่ แนนอน  (Consistent with specified 
procedures) กระบวนการที่กําหนดขึ้นตองมีความนาเชื่อถือ กลาวคือ องคการจะตองมีกระบวนการ
ที่เปนมาตรฐานในการพิจารณา แมวาเวลาที่พิจารณาอาจแตกตางกัน ซึ่งชวยใหบรรลุเปาหมาย
ของความยุติธรรมเพื่อความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

2.3)  สถานะของบุคคลในกลุม (Standing) บุคคลตองไดรับการปฏิบัติดวยวิธี
การที่เหมือนกันในฐานะที่บุคคลนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือองคการ ซึ่งชวยใหบรรลุเปาหมาย
ของความยุติธรรมเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย 

 
Folger and Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ  

เปนเครื่องชี้บงถึงการประเมินหรือการพิจารณาตนเอง และการประเมินในการตัดสินใจ กระบวนการ 
จัดสรรคาตอบแทน เมื่อบุคคลมีความเชื่อวากระบวนการตัดสินใจของผูนําไมยุติธรรม เขาจะลด
ความไววางใจตอผูนําและมีความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการมากขึ้น ผลการปฏิบัติงานลดลง
และแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการลดลง เชน การใหความชวยเหลือองคการนอยลง
ไปดวย บุคคลจะคํานึงถึงความยุติธรรมดานกระบวนการมากกวาที่จะคํานึงถึงรูปแบบความ
สัมพันธกับผูนํา จึงเปนเหตุผลสําคัญที่ชวยตัดสินใจเกี่ยวกับความยุติธรรมดานกระบวนการ 
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3.5.3  ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic justice) 

 
 3.5.3.1 ความหมายของความยุติธรรมดานระบบ  Sheppard, Lewicki, 

and Minton (1992: 13) กลาววา ความยุติธรรมดานระบบเกี่ยวของกับการรับรูของบุคคลที่มีตอ
สภาพแวดลอมตาง ๆ ขององคการ  ซึ่งเปนตัวกําหนดกระบวนการตาง ๆ ในองคการวามีความ     
ยุติธรรม เชน ระบบอํานาจ ระบบบังคับบัญชา  ระบบการสรางขอมูลและรับขอมูล  เปนตน          

 3.5.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานระบบ Sheppard, Lewicki, 
and Minton (1992: 38) ไดกลาวถึงมาตรฐาน 6 ประการที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรม
ดานระบบ  โดยพัฒนามาจากแนวคิดเกี่ยวกับหลักพื้นฐานสําคัญ 2 ประการของความยุติธรรม คือ 
ความถูกตองและความสมดุล  และมีเปาหมายของความยุติธรรม  3  ประการ    คือ  เปาหมายเพื่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเปาหมายเพื่อเกียรติยศ
ศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย    มาตรฐานความยุติธรรมดานระบบมีความแตกตางกัน    
6 ประการ  ดังแสดงในตารางที่ 4 
 
 
ตารางที่  4   มาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรมดานระบบ 
 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกตอง 
เปาหมายเพื่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน  (Performance goal) 

 
เปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน (Community goal) 

 
เปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของ
บุคคลและความเปนมนุษย  
(Dignity goal) 

การควบคุมการกระทําผิด         
(Control of abuse)       

 
ความครอบคลุม                       
(Inclusion) 

 
โอกาส  (Opportunity) 

การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 
(Responsive to change) 

 
ความมีเสถียรภาพ ( Stability) 

 
 
 

ความถูกตองตามกฎหมายและ
การสนับสนุนใหไดรับผล
ประโยชนที่แทจริง (Legitimates 
and sustains  “real”  interests) 

 
 

แหลงที่มา    Sheppard, Lewicki, and Minton (1992). Organizational justice :  
  The search of  fairness in the workplace.  New York : Macmillan : 39 
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 มาตรฐาน  6 ประการที่ ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานระบบ 
พิจารณาจากหลักเกณฑ 2 ดาน ดังนี้ 

 1)  หลักของความสมดุลกับความยุติธรรมดานระบบ 
1.1) การควบคุมการกระทําผิด (Control of abuse) ทําใหบรรลุเปาหมายเพื่อ   

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน กลาวคือ ไมมีผูใดไดรับอํานาจ หรือใชประโยชนจากการมีอํานาจ   
ในตําแหนงหนาที่เกินสมควร วิธีการควบคุม เชน การบันทึกรายละเอียดงานในหนาที่ใหมีความ  
ชัดเจน การเพิ่มตําแหนงที่เทาเทียมกัน แตใหอํานาจตางกัน เพื่อใหเกิดการคานอํานาจกัน หรือการ
ใหมีการทบทวนเกี่ยวกับอํานาจการตัดสินใจของบุคลากรในตําแหนงตาง ๆ  

1.2) ความครอบคลุม (Incusion) ชวยใหบรรลุเปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน กลาวคือ บุคลากรทุกคนจะตองอยูภายใตระบบที่องคการกําหนดและไดรับผลกระทบ
จากระบบเทาเทียมกัน 

1.3) โอกาส (Opportunity) โอกาสที่บุคคลจะไดเขาถึงระบบ หรือเปนสวนหนึ่ง
ของระบบ ซึ่งมีความสัมพันธกับเปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย เชน 
ระบบการคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงตาง ๆ มีการเปดโอกาสใหมีการแขงขันอยางเทาเทียมกัน 
โดยผูที่เขาแขงขันตองมีคุณสมบัติที่เทาเทียมกัน 

2) หลักความถูกตองกับความยุติธรรมดานระบบ 
 ความถูกตองของระบบประกอบดวยมาตรฐาน 3 ประการ แตกตางกันตาม  

เปาหมายของความยุติธรรม  
2.1) การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Responsive to change)  เมื่อบุคคล

หรือส่ิงแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลง ระบบควรมีการเปลี่ยนแปลงตามความจําเปน เพื่อสนับสนุน
การเปลี่ยนแปลงดังกลาว  โดยหลักของความถูกตองในความยุติธรรมดานระบบ คือ ตองมีความ
สมดุลระหวางความมีเสถียรภาพ และการเปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสม  ทั้งนี้ความเฉื่อยชาของ
ระบบและการเปลี่ยนแปลงโดยไมมีการควบคุม อาจทําใหเกิดความไมยุติธรรมขึ้น  นอกจากนี้การ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงยังชวยใหระบบปรับตัวอยูไดภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงได 
เชน การเปลี่ยนแปลงการจายคาตอบแทนและผลประโยชนแกบุคลากร จะชวยใหระบบการจัดสรร  
คาตอบแทนขององคการมีความยุติธรรมมากขึ้น  

2.2) ความมีเสถียรภาพของระบบ (Stability) เสถียรภาพและความแนนอนเปน
สิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นมากที่สุดในระบบ  เพราะระบบจะถูกมองวาไมยุติธรรม ถาไมสามารถใชวิธี
การแกปญหาดานกระบวนการหรือการจัดสรรคาตอบแทนใหเหมือนกันไดในสถานการณที่เหมือน
กัน  แตเวลาหรือบุคคลที่แตกตางกัน  กลาวคือ แมบุคคลจะเปลี่ยนไปแตระบบไมควรเปลี่ยนแปลง 
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2.3) การทําใหระบบมีความถูกตองตามกฎหมายและสนับสนุนใหไดรับ       
ผลประโยชนที่แทจริง (Ligitimates and sustains real interests) ระบบตาง ๆ ที่องคการกําหนด
ขึ้นตองไมขัดตอกฎหมาย และตองมุงประโยชนที่แทจริงที่บุคคลจะไดรับ 

จากการศึกษาแนวคิดความยุติธรรมในองคการ พบวามีผูศึกษาแนวคิดความ    
ยุติธรรมดานระบบนอยมาก  แตผูวิจัยคิดวามีความสําคัญที่จะทําใหการศึกษาความยุติธรรม      
ในองคการมีความสมบูรณ  ผูวิจัยจึงสรุปความยุติธรรมดานระบบวาหมายถึง การรับรูของบุคลากร
ที่มีตอระบบตาง ๆ ในองคการ วามีความโปรงใส สามารถปรับตัวเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นไดอยางมีเสถียรภาพ และสนับสนุนใหบุคคลไดรับผลประโยชนที่แทจริง 

จะเห็นไดวาความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดานที่กลาวแลวขางตน  ผูวิจัยเห็น     
วาเหมาะสมที่นํามาศึกษาเรื่องการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจําการ             
ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ซึ่งครอบคลุมความยุติธรรมดานคาตอบแทน 
ดานกระบวนการ และดานระบบ  ตามแนวคิดของ Sheppard, Lewicki, and Minton (1992)      
ซึ่งเปนนักวิจัยกลุมแรก ๆ ที่ศึกษาเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ และเปนที่ยอมรับมีการนําไป
อางอิงถึงในงานวิจัยที่เกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการอยางมากมาย 

 
3.6  ความสัมพันธของความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ขององคการ  
 

จากการศึกษาเอกสารวิชาการที่กลาวมา สรุปไดวาความยุติธรรมเปนพื้นฐาน
สําคัญที่มีตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  และสามารถทํานายพฤติกรรม
ของบุคลากรในองคการไดเปนอยางดี  ถาบุคคลรับรูวาไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย
ความยุติธรรม หรือไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรม เขาก็จะตอบแทนองคการดวยการปฏิบัติงาน
ทั้งในหนาที่และนอกเหนือหนาที่มากขึ้น (Organ, 1988; Fahr, Podsakoff, and Organ,1990; 
Moorman, 1991)    ดังนั้นความยุติธรรมจึงปนสิ่งจูงใจที่สําคัญที่ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ และยังเปนตัวชวยใหเกิดบรรยากาศความไววางใจในผูนํา  ทําใหมีการ      
แลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูงขึ้น  
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4. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

 
4.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ   
 
 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการซึ่งปรับเปลี่ยน

นิยามมาจากการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader  – Member  Exchange) 
 

Scandura, Grean, and Novak (1986: 580) ไดใหความหมายของการแลกเปลี่ยน 
ระหวางผูนํากับสมาชิก วาเปน 1) ระบบซึ่งประกอบดวยความสัมพันธซึ่งกันและกันของทั้งสองฝาย   
2) รูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกที่สงผลถึงกัน เมื่อคูสมาชิกคนหนึ่งคนใดเปลี่ยนพฤติกรรม จะมีผล
ใหการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปลี่ยนแปลงไปดวย และการแลกเปลี่ยนแบบใหมจะเกิด
ขึ้นตอเนื่องเมื่อสมาชิกเปลี่ยนแปลงรูปแบบพฤติกรรม  3) ผูนําและสมาชิกตางรวมกันรับผิดชอบ 
ผลลัพธที่เกิดขึ้น  ไมวาจะเปนการไดผลประโยชนหรือเสียผลประโยชน 

 
Plunkett (1992: 340 - 341) ใหความหมาย  การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ

สมาชิก วาหมายถึง การที่ผูนําจะมีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ หรือมีพฤติกรรมตอสมาชิกแตละ
บุคคลแตกตางกัน 

 
Wayne and Green (1993: 1433)  ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ

สมาชิก วาหมายถึง รูปแบบความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก ซึ่งแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมของ
ผูนําที่ปฏิบัติตอสมาชิก และพฤติกรรมของสมาชิกที่ปฏิบัติตอผูนํา 

 
Graen and Uhl-Bien (1995: 220)  ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา

กับสมาชิก วาหมายถึง รูปแบบที่ใชในการพัฒนาสัมพันธภาพการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
ระหวางคูของพันธมิตรและองคการ เชน ผูนําและสมาชิก สมาชิกในทีมและทีม ลูกจางและเครือขาย  
พันธมิตรรวมและเครือขายที่ใหการสนับสนุน 

 
Liden and Maslyn (1998) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 

วาหมายถึง การที่ผูนําไมไดใชรูปแบบเดียวในการติดตอส่ือสารกับสมาชิกทุกคน แตจะพัฒนา  รูป
แบบความสัมพันธตามความแตกตางของสัมพันธภาพ หรือการแลกเปลี่ยนกับสมาชิกแตละคน  ดัง
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นั้นจึงมีการแลกเปลี่ยนในหลายดาน เชน ดานความชอบพอ ดานความจงรักภักดี ดานรวมกันสราง
ผลงาน และดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ เปนตน 

 
Truckenbrodt (2000) ใหความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก

เปนสัมพันธภาพแบบ 2 ทาง คือผูนําปฏิบัติตอสมาชิกในระดับที่แตกตางกัน และทํานองเดียวกัน
สมาชิกปฏิบัติตอผูนําตามความสอดคลองที่เกิดขึ้น 

 
จันทรพา ทัดภูธร (2543) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  

วาคือ ความรูสึกของลูกนองเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับตนเอง 
 
เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ

สมาชิก วาหมายถึง รูปแบบสัมพันธภาพเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ
สมาชิก โดยที่บุคคลประเมินคุณภาพจากการที่บุคคลอื่นกระทําตอตน  และตอบุคคลที่ประเมิน  
ตนเอง  ดวยความรูสึกที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนนั้น  และปรากฏในหลายมิติ 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 

สรุปความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ หมายถึง      
ลักษณะสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ซึ่งมีความแตกตางกันในแตละ
บุคคล โดยมีรูปแบบของการแลกเปลี่ยน 4 ลักษณะคือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกัน
สรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ โดยที่พยาบาลประจําการประเมินคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนจากการที่หัวหนาหอผูปวยกระทําตอตน ดวยความรูสึกของตนเองที่ไดรับการแลกเปลี่ยน
นั้น ๆ  

 
4.2 แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 

ในที่นี้ศึกษาจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  (Leader–
Member Exchange : LMX) ซึ่งเปนแนวคิดที่มีการศึกษามานานกวา 25 ป แนวคิดนี้เกี่ยวของกับ
สัมพันธภาพระหวางผูนําซึ่งเปนผูบังคับบัญชากับสมาชิกซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชาในองคการที่เปน
ทางการ (Graen and Uhl-Bien, 1995)  การแลกเปลี่ยน (Exchange) ในที่นี้มีความหมายเดียวกัน
กับคําวา สัมพันธภาพ  (Relations)  ซึ่งอาจใชสลับกันไปมาได  (Phillips and Bedeian, 1994   
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อางถึงใน เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ, 2545) แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกไดรับการ
พัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้ง (Vertical Dyad Linkage theory : VDL)  
(Dansereau,Cashman and Graen,1982 cited in Liden and Maslyn,1998)   ซึ ่ง ใน ส ม ัย
แรกเริ่ม นักวิชาการใชในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีบทบาท (Role 
theory) คือผูนําและสมาชิกมีบทบาทแตกตางกันตามโครงสรางขององคการ สวนคําวา รายคูแนวตั้ง  
หมายถึง  ผูนํากับสมาชิกแตละคน 

  
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนแนวคิดที่แตกตางจากแนวคิด

อ่ืน ๆ ในเรื่องทฤษฎีภาวะผูนํา คือ ผูนําไมไดมีรูปแบบการบังคับบัญชา หรือรูปแบบการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกเพียงรูปแบบเดียว แตผูนําจะปฏิบัติและมีความสัมพันธกับ
สมาชิกแตละคนแตกตางกัน ข้ึนอยูกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางกันวา   
อยูในระดับสูงหรือตํ่า ความสัมพันธหรือการแลกเปลี่ยนที่อยูบนพื้นฐานขอตกลง หรือสัญญาการ
จางงานอยางเครงครัด จะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกในระดับตํ่า  
หรือเรียกวา ความสัมพันธแบบ “กลุมพวกเขา” (Out - group) การแลกเปลี่ยนในกลุมพวกเขานี้มี
ความคลายคลึงกับลักษณะการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) สวนความ
สัมพันธที่มีลักษณะของความไววางใจ และสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความเคารพ  ช่ืนชอบ  และมี
การตอบแทนซึ่งกันและกัน รวมถึงมีการใหรางวัลทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ จะกอใหเกิด
คุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง หรือเรียกวาความสัมพันธแบบ “กลุมพวกเรา” (In – group)  
การแลกเปลี่ยนใน “กลุมพวกเรา” จะมีการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคล หรือมีการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมรวมดวย จึงกลาวไดวาใน “กลุมพวกเรา” มีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) 
(Graen and Scandura, 1987 cited in Liden and Maslyn, 1998; Graen and Uhl - Bien, 
1995)  

 
 Wayne and Green (1993)   กลาววา   องคประกอบสําคัญของแนวคิดการ     
แลกเปลี่ยนทางสังคม เปนสิ่งที่มีประโยชนตอการทําความเขาใจในความสัมพันธของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก และพฤติกรรมของสมาชิกวาเปนรูปแบบหน่ึงของการมีปฏิสัมพันธภายใน
กลุมหรือมีปฏิสัมพันธภายในสังคม (Graen and Scandura, 1987 cited in Liden and Maslyn, 
1998; Graen and Uhl - Bien, 1995) ซึ่งความสัมพันธนี้ตั้งอยูบนพ้ืนฐานความเชื่อใจ (Trust)  คือ
เมื่อฝายหนึ่งไดใหความชวยเหลืออีกฝายหนึ่งไปก็จะเชื่อใจวาฝายรับจะตอบแทนกลับ การแลกเปลี่ยน
ดังกลาวเปนบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) กลาวคือ เมื่อผูนํา
ไดเขาไปมีสวนรวมในการใหความชวยเหลือ ใหการสนับสนุนในการทํางาน ใหขอมูลขาวสาร  
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ใหอํานาจในการตัดสินใจในงานเพิ่มขึ้น ในลักษณะการแลกเปลี่ยนแบบ “กลุมพวกเรา”  สมาชิก 
จะเกิดความรูสึกกตัญูและตองการตอบแทนผูนํา โดยการใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตาง ๆ 
เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้นการแลกเปลี่ยนในลักษณะนี้จะเปนประโยชนตอกันและกัน
ทั้งสองฝาย 
 

แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เหมาะสมที่จะนําไปอธิบายทฤษฎี
ภาวะผูนํา เนื่องจากสามารถใหนิยามในลักษณะการนําไปสูภาวะผูนํา โดยมีการศึกษาสนับสนุน
ยืนยันถึงภาวะผูนําในองคการ (Basu, 1991; Tierney, 1992;Scott, 1993 cited in Graen and 
Uhl - Bien, 1995)  องคประกอบสําคัญของภาวะผูนํามี 3 ประการ คือ ผูนํา ผูตาม และความ
สัมพันธ ซึ่งไมสามารถแยกอยางใดอยางหนึ่งออกจากกันได โดยการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิกนี้อธิบายในเรื่องของความสัมพันธเปนหลัก (Graen and Uhl - Bien, 1995)  

 
สวนการอธิบายแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่ตั้งอยูบนพื้นฐาน

แนวคิดทฤษฎีบทบาท สามารถอธิบายไดในขั้นตอนของกระบวนการสรางบทบาท (Role – making 
process)  การปฏิบัติงานของสมาชิกมีความสําคัญในกระบวนการสรางบทบาท (Dienesch and 
Liden, 1986 ; Graen and Scandura, 1987 อางถึงใน เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ, 2545) โดยทฤษฎี
บทบาทไดอธิบายวา ผูนําจะมีการประเมินสมาชิก โดยการมอบหมายงานตาง ๆ ใหทํา ตามลําดับข้ัน
ของการกระทําตามบทบาท (Role – making episodes) ซึ่งระดับการยินยอมของสมาชิกที่จะ
ปฏิบัติตามความตองการในงานของผูนํานี้ เปนตัวกําหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก การกําหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
ขยายไปสูประเด็นของการตอบแทนของผูนําในการจัดหาทรัพยากรที่เกี่ยวของกับงาน เชน การให
ขอมูลขาวสารแกสมาชิก การมอบหมายงานที่ทาทาย การใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) การ
จัดหาทรัพยากรเพื่อเอื้อตอการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลสะทอนกลับตอพฤติกรรมในการทํางานของ
สมาชิก ซึ่งเปนการแลกเปลี่ยน โดยการแลกเปลี่ยนเหลานี้จะถูกจํากัดโดยผลประโยชนที่เกี่ยวของ
กับงาน (Work – related commodities) (Liden and Maslyn, 1998) ซึ่งแนวคิดนี้สนับสนุนงาน
วิ จั ย ขอ ง  Keller and Dansereau (1995 cited in Gerstner and Day, 1997) ที่ ได ศึ กษ าก าร         
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางผูนํากับสมาชิก ในมิติภาวะผูนํา (Leadership) และการ 
เสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ของผูนําที่ใหแกสมาชิก พบวาใน “กลุมพวกเรา” ผูนํามี
แนวโนมสูงที่จะใชเทคนิคการบริหารงานแบบผูนํา เชน ใหอํานาจ ใหอิสระในการทํางานแกสมาชิก 
แตใน “กลุมพวกเขา” ผูนํามักใชเทคนิคการควบคุมงาน โดยทําตามกฎระเบียบอยางเครงครัด     
ดังนั้นคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกใน “กลุมพวกเรา” จะอยูในระดับสูง โดย
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สังเกตจากการที่ผูนําและสมาชิกมีปญหานอยมากในการทํางานและการติดตอส่ือสารกัน และ
สมาชิกมักจะแสดงความพึงพอใจในตัวผูนํา 

 
4.3  ขั้นตอนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

 
 ศึกษาจากขั้นตอนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  มีขั้นตอนการพัฒนา  
ดังนี้ (Graen and Scandura, 1987; Graen and Uhl – Bien, 1991 cited in Yukl, 1998: 151)  

ขั้นตอนที่ 1  การเขารับบทบาท (Role – taking) เร่ิมจากบุคคลเขามาเปน
สมาชิกในองคการ   ตอมาผูนําจะมีการสื่อสารและประเมินความสามารถ หรือความสามารถพิเศษ
ของสมาชิก   ผูนําจะเปนผูประเมินและใหบทบาท   โดยกําหนดวาสมาชิกจะตองปฏิบัติงานอะไร    
ในขั้นนี้สมาชิกจะแสดงบทบาทตามที่ไดรับมอบหมายและมีการสื่อสารแบบทางเดียวจากผูนํา      
สูสมาชิก 

ขั้นตอนที่ 2  การสรางบทบาท  (Role – making) ผูนําและสมาชิกจะมีการ
พัฒนาปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยเริ่มจากการเจรจาตอรองอยางไมเปนทางการ ในขั้นตอนนี้
สมาชิกแตละบุคคลเริ่มที่จะสรางบทบาทของตนเอง โดยที่การแลกเปลี่ยนความสัมพันธจะเริ่ม
พัฒนาความเชื่อใจ ความซื่อสัตย และความนับถือซ่ึงกันและกัน 

ขั้นตอนที่  3 การแสดงบทบาทประจํา (Role – routinization) รูปแบบการ     
แลกเปลี่ยนความสัมพันธจะปรากฏออกมาและดําเนินอยางตอเนื่อง จนกระทั่งเปนบทบาทประจํา 
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธในขั้นตอนนี้เปลี่ยนจากพื้นฐานการสนใจในเรื่องของตนเองมาเปน 
สนใจระหวางกัน เพื่อเปาหมายของงานอยางเดียวกัน 

 
 4.4  รูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

 
 ศึกษาจากรูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ซึ่งแบงออกเปน 2 รูป
แบบ  ดั งนี้  (Schultz and Schultz, 1994: 226; Dansereau, Graen, and Haga,1975 cited in 
Plunkett, 1992: 340 - 341;  Robbins, 2000: 323)   

1) รูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนแบบ  “กลุมพวกเรา”     (In 
group) เปนลักษณะของการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน การใหความชวยเหลือและสนับสนุน      
ในการทํางาน  ความเชื่อใจและความไววางใจอยูในระดับสูง รวมทั้งผูนําใหอํานาจในการตัดสินใจ
และเพิ่มความรับผิดชอบในงานแกสมาชิกมากขึ้น  รูปแบบความสัมพันธนี้จะทําใหสมาชิกมีความ
พึงพอใจในงานและมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น   และยังชวยสรางความสัมพันธที่ดีกับผูนํา 
ซึ่งจะสงผลใหแนวโนมการลาออกจากงานของสมาชิกอยูในระดับตํ่ากวา “กลุมพวกเขา” 
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 2) รูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนแบบ “กลุมพวกเขา”  (Out 
group) เปนลักษณะของการแลกเปลี่ยนขอมูล การใหความชวยเหลือ การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
ความเชื่อใจและไวใจอยูในระดับตํ่า ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกตั้งอยูบนพื้นฐานของ
สัญญาการจางงาน ขอผูกพัน กฎเกณฑขององคการ ผูนําจะใชอํานาจแบบเปนทางการโดย
ตําแหนง  มอบหมายงานที่ตองใชความสามารถหรือความรับผิดชอบต่ําใหสมาชิก ทําใหสมาชิก   
มีความตั้งใจและมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา สงผลใหแนวโนมในการลาออกจากงานของสมาชิก 
อยูในระดับสูง 
 

4.5  องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 
 ในที่ นี้ เที ยบ เคียงกับการแลกเปลี่ ยนระหวางผู นํ ากับสมาชิก  ซึ่ งมีหลาย             
องคประกอบ ดังนี้ 

 
Dienesch and Liden (1986) เสนอองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวาง   

ผูนํากับสมาชิก เปน 3 องคประกอบ คือ 
1) ความจงรักภักดี  (Loyalty)  เกี่ยวของกับระดับความมากนอยในการปกปอง 

ซึ่งกันและกัน ทั้งในเรื่องงานและนอกเหนือเร่ืองงาน 
2) การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) เปนการชวยเหลือกันทํางาน และ 

กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซึ่งทั้งสองฝายมีสวนรวมกันเพื่อเปาหมายเดียวกัน อาจสะทอนได
จากความพึงพอใจของสมาชิกในการไดรวมงานกับผูนํา ความเต็มใจที่จะทํางานรวมกัน หรือ
ปริมาณงานที่ทั้งสองฝายทุมเทใหกับงานรวมกัน 

3) ความชอบพอ (Affection) ความชอบพอมีพื้นฐานมาจากความประทับใจ 
ซึ่งอาจเริ่มจากความคลายคลึงกันทางกายภาพ พื้นฐานการศึกษา หรือบุคลิกภาพ 

 
Liden and Maslyn (1998) ไดทํ าการวิ เคราะหองคประกอบเชิ งสํ ารวจ 

(Exploratory factor analysis) และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis) พบวา องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก แบงได 4 องคประกอบ 
คือ 

1) ความชอบพอ (Affection) เปนความชอบพอที่มีตอกันและกันของผูนํากับ
สมาชิก โดยมีพื้นฐานมาจากเสนหดึงดูดระหวางบุคคล (Interpersonal attraction) ความชอบพอนี้
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เปนความประทับใจในบทบาทของกันและกัน มากกวาประทับใจการทํางานหรือคานิยมทางดาน
วิชาชีพ 

2) ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนการแสดงออกถึงการสนับสนุนอยางเปดเผย
ตอเปาหมายและคุณลักษณะสวนบุคคลของสมาชิกอื่น ๆ ในคูผูนํากับสมาชิก รวมถึงความศรัทธา
ที่มีตอกัน 

3) การรวมกันสรางผลงาน  (Contribution)    เปนการรับรูเกี่ยวกับกิจกรรม   
การเรียนรูงาน ซึ่งผูนํากับสมาชิกแตละคูไดแสดงออกไปยังเปาหมายรวมกันอยางชัดแจงและ        
มีความหมาย โดยสมาชิกที่เปนผูปฏิบัติงานจะรับผิดชอบในการปฏิบัติงานนอกเหนือหนาที่จาก
เอกสารพรรณาลักษณะงานหรือสัญญาจางงาน สวนผูนําก็มีการขยายความรับผิดชอบโดยการ
สนับสนุนจัดหาทรัพยากรหรือจัดหาโอกาสใหมีกิจกรรมรวมกัน  

4) การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional respect)   เปนการรับรู  
ในคูผูนํากับสมาชิกเกี่ยวกับการสรางชื่อเสียงหรือความโดงดัง ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
เกี่ยวกับความเกงในการทํางาน การรับรูนี้อาจอยูบนพื้นฐานของขอมูลดานประวัติที่เกี่ยวของกับ
บุคคลนั้น ประสบการณของบุคคลและคําวิพากษวิจารณที่มีตอบุคคลนั้น ทั้งภายในและภายนอก
องคการ  รวมถึงรางวัลหรือการไดรับการยกยองทางดานวิชาชีพที่บุคคลนั้นไดรับ     

 
จากแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก สรุปไดวา การแลกเปลี่ยน

ระหวางผูนํากับสมาชิกเปนสัมพันธภาพระหวางผูนําและสมาชิกที่เกิดขึ้นจากการที่ผูนําและสมาชิก
มีการแลกเปลี่ยนทางสังคมตอกัน โดยอยูบนบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน การ     
แลกเปลี่ยนนี้รวมถึงพฤติกรรมในบทบาทที่ผูนําแสดงตอสมาชิก ซึ่งมีผลตอการพัฒนาความไววางใจ
และสัมพันธภาพในการทํางานรวมกัน โดยที่ผูนํามีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ประกอบกับมีพฤติกรรม
ในการบริหารงานที่ดี ไดแก การใหขอมูลขาวสารแกสมาชิก มอบหมายงานที่ทาทาย ใหอิสระใน
การทํางาน จัดหาทรัพยากรที่เหมาะสมใหสมาชิก ใหรางวัลทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ   
ใหความไววางใจและสนับสนุนสมาชิก แสดงออกถึงความชื่นชอบและมีการตอบแทนซึ่งกันและกัน 
สิ่งเหลานี้จะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง ซึ่งการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิกที่เกิดขึ้นสามารถพิจารณาไดจาก ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน 
และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ที่แตละฝายมีตอกัน 

ในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดใชแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมาใช
ศึกษาในบริบทขององคการพยาบาล จึงใชนิยามการศึกษาวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา     
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ    และใชกรอบแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) มา
ประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาล
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ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเปนแนวคิดที่มีความ
ครอบคลุม มีการรวบรวมและพัฒนาแนวคิดมาจากบุคคลหลายฝาย ซึ่งไดจากการวิเคราะห      
องคประกอบเชิงสํารวจและการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน จึงมีความตรงของมโนทัศน         
ที่ชัดเจน 

 
4.6  ความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกขององคการ 
 
 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เปนรูปแบบหนึ่ง
ของการมีปฏิสัมพันธภายในหอผูปวยหรือภายในกลุม โดยหัวหนาหอผูปวยจะใหการชวยเหลือ
สนับสนุนในการทํางาน  ใหขอมูลขาวสาร ใหการเสริมสรางพลังอํานาจ ใหอิสระในการทํางาน     
ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแกพยาบาลประจําการ    สวนพยาบาล
ประจําการก็จะแลกเปลี่ยนกลับดวยการใหความรวมมือ ทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางาน  แม 
บางครั้งจะเกินเวลาหรือเกินบทบาทหนาที่ตามปกติ  แสดงความคิดเห็นที่เหมาะสมเพื่อปรับปรุง
พัฒนางาน  ไมสรางปญหาหรือมีขอขัดแยงรุนแรง จึงเปนการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  
พฤติกรรมเหลานี้เปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  (Graen and Uhl - Bien, 
1995) 
 
5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
  5.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ขององคการ 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานตาง ๆ กับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกขององคการ มีดังนี้ 
 
School, Cooper, and McKenna (1987) ศึกษาการเลือกตัวอางอิงเพื่อใชเปน

เกณฑในการตัดสินการรับรูความเสมอภาคตอผลของความแตกตางที่มีตอพฤติกรรม และทัศนคติ
ของความยุติธรรมดานคาตอบแทน กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริหารระดับตนถึงระดับกลาง
จํานวน 161 คน ที่ปฏิบัติงานในสถาบันการเงินขนาดใหญแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย 
พบวางานที่เทาเทียมกัน (Job equity)   ระบบการกระจายที่เทาเทียมกัน  (System equity)   และ
ความรูสึกถึงความเทาเทียมกันภายใน (Self equity) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกขององคการ ถาพนักงานรับรูวาคาตอบแทนที่องคการใหกับพนักงานมีความยุติธรรม เมื่อ
เทียบกับบุคคลอื่นที่ทํางานเหมือนกันในองคการเดียวกัน และเมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวัง  
รวมทั้งการประเมินคาภายในตนเอง จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
Organ and Konovsky (1989) ศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การ

ประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และความรูสึกตองาน (เชน ความกระตือรือรน  ความ
ภาคภูมิใจ  ความหงุดหงิด) ในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   กลุมตัวอยาง
เปนเจาหนาที่ของโรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน ผลการวิจัยพบวา ความคิดตองานทั้งการ
ประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
โดยรับรูวาการไดรับคาจางและมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น  
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 
Greenberg (1990) ศึกษาพฤติกรรมการขโมยของพนักงาน  โดยศึกษาจาก

พนักงานจํานวน 143 คน ของโรงงานผลิตชิ้นสวนเครื่องบินและรถยนต 3 แหงในสหรัฐอเมริกา   
พบวาการรับรูความยุติธรรมในการจายคาจางมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการขโมยของ
พนักงาน โดยพนักงานที่ถูกหักคาจางจะมีอัตราการขโมยของและอัตราการลาออกจากงานสูงกวา
พนักงานที่ไมไดถูกหักคาจาง สวนการอธิบายเหตุผลในการหักคาจางที่ไมชัดเจนหรือไมมีเหตุผล
เพียงพอ จะทําใหอัตราการขโมยเพิ่มข้ึน แตถาทางโรงงานใหเหตุผลและชี้แจงอยางเพียงพอ และ
แสดงความรูสึกเห็นใจตอพนักงานที่ถูกหักคาจาง ก็จะทําใหพนักงานรับรูความไมยุติธรรมนอยลง  
สงผลใหอัตราการขโมยของและอัตราการลาออกจากงานลดลง 

 
Farh, Podsakoff, and Organ (1990) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

โดยการวิเคราะหหาตัวประกอบ (Factor analysis) เพื่อศึกษาลักษณะงาน (Task characteristics) 
และความยุติธรรมของผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจในงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานของ
กระทรวงคมนาคม ประเทศสาธารณรัฐไตหวัน จํานวน 195 คน  ผลการวิจัยพบวา การรับรูความ
ยุติธรรมที่พนักงานไดรับจากผูบังคับบัญชา จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยเฉพาะพฤติกรรมการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 
นอกจากนี้ระดับการรับรูความยุติธรรมและลักษณะงาน เปนตัวแปรที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ     
ในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 



 61

Moorman (1991) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการ
ไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งเปน
การแลกเปลี่ยนทางสังคม  โดยนําแนวคิดจากทฤษฎีความเปนธรรมและทฤษฎีการแลกเปลี่ยน  
ทางสังคมมาเปนพื้นฐานในการศึกษา  กลุมตัวอยางเปนพนักงานของบริษัทขนาดกลาง 2 แหง    
ในสหรัฐอเมริกา จํานวน 255 คน  การศึกษาครั้งนี้เนนการรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน และ
ดานกระบวนการ ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่รับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชา
อยางยุติธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
Niehoff and Moorman (1993) ศึกษาความยุติธรรมในฐานะที่เปนตัวแปรที่ทําให

เกิดความสัมพันธระหวางวิธีการในการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ  กลุมตัวอยางเปนพนักงานและผูจัดการทั่วไป จํานวน 213 คน ของบริษัทแหง
หนึ่งในสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวาวิธีการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานดวยการสังเกต   
มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ  และการรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
Konovsky and Pugh (1994) ศึกษาการรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทนและ

ดานกระบวนการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  โดยศึกษาเพื่อทดสอบรูปแบบของการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางพนักงานกับองคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานและหัวหนางาน 
จํานวน 475 คน ของโรงพยาบาลแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกา  ผลการวิจัยพบวาการรับรูความ        
ยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจของหัวหนางาน มีความสัมพันธอยางมากกับการรับรู
ความยุติธรรมดานจัดสรรคาตอบแทนของหัวหนางาน และการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ   
สามารถทํานายความไววางใจในตัวหัวหนางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงาน 

 
Skarlicki and Latham (1996) ศึกษาการเพิ่มพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ             

องคการภายในสหภาพแรงงานตอการทดสอบทฤษฎีความยุติธรรมในองคการ กลุมตัวอยาง     
แบงเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุมซ่ึงเปนพนักงานของสหภาพรัฐวิสาหกิจในกลุมการบริการของ
ประเทศแคนนาดา ทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ จํานวน 601 คน ในกลุมทดลอง ผูวิจัย    
ไดจัดฝกอบรมดานความยุติธรรมในองคการใหแกผูบริหาร  แตผูบริหารในกลุมควบคุมจะไมไดรับ
การอบรมในหลักสูตรดังกลาว ภายหลังการอบรมแลว 3 เดือน จึงใหผูรวมงานประเมินพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน พบวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของ
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พนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กลาวคือ การรับรูความ 
ยุติธรรมในองคการของพนักงานในกลุมที่ผูบริหารไดรับการอบรมหลักสูตรดานความยุติธรรม     
จะสูงกวากลุมที่ผูบริหารไมไดรับการอบรม รวมทั้งพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ          โดย
เฉพาะการทําประโยชนตอองคการ และการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ก็สูงกวากลุมพนักงานที่   ผู
บริหารไมไดรับการอบรม 

 
Skarlicki and Folger (1997) ไดสํารวจพฤติกรรมการแกแคนในสถานที่ทํางาน 

ตอความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการและดานปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับ         
ผูปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนคนงานในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกาจํานวน  240 
คน   พบวาการรับรูความยุติธรรมทั้ง 3 ดาน  สามารถทํานายพฤติกรรมการแกแคนในสถานที่
ทํางานได 

 
Schappe (1998 : 277 – 290)   ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน  ความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรม ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทประกันแหงหนึ่ง จํานวน 130 คน  ผลการวิจัยพบวา ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยมีคา Beta = .356     
(P < .001)   แตความพึงพอใจในงานและการรับรูความยุติธรรมไมสามารถทํานายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการได 

 
Aryee and Chay (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ

กับพฤติกรรมของพนักงานในองคการ และการตั้งใจลาออกของพนักงาน จากกลุมตัวอยางพนักงาน
ของรัฐในประเทศสิงคโปร จํานวน 187 คน    ผลการศึกษาพบวา ความยุติธรรมในองคการทั้งดาน
คาตอบแทน และดานกระบวนการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหนาที่ 
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกเหนือหนาที่ การรับรูการสนับสนุนจากองคการและสวัสดิการที่
องคการให มีความสัมพันธทางลบกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน และคนพบวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการมีพื้นฐานมาจากการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งขอจํากัดในการใชผลการวิจัย
ของ Aryee and Chay (2001) คือ 1) งานวิจัยนี้เปนการรายงานตนเองของพนักงานเพียงฝายเดียว  
2) เปนการศึกษาภาคตัดขวาง (Cross – sectional study)  จึงไมสามารถสรุปความเปนเหตุเปนผล
ได ควรศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) เพื่อทําใหเปนที่ยอมรับเหตุผลของความสัมพันธ     
ที่พบในงานวิจัยนี้   3) กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพนักงานของรัฐ ซึ่งมีขอจํากัดเรื่องการตอรอง และ
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การตอรองมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรม จึงไมสามารถอางอิงผลการวิจัยไปยังกลุมประชากร
ภาคอุตสาหกรรมได 

ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม   
ในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของพนักงานระดับปฏิบัติการขององคการ
ของรัฐแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางแบงเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 187 คน และผูบริหาร 
จํานวน 59 คน  พบวาพนักงานรับรูความยุติธรรมในองคการอยูในระดับปานกลาง พนักงานมี  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทาง
บวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (r = .352, P < .01)   และการรับรู
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา สามารถทํานายพฤติ
กรรม การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานไดรอยละ 14.2 

 
อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน   

ความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข    โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ จํานวน 380 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย อยูในระดับสูง  ความพึงพอใจในงานและความยุติธรรมในองคการมีความ
สัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (r = .316 และ r = .222 
ตามลําดับ) โดยที่ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานและความยุติธรรมในองคการดานการมี 
ปฏิสัมพันธตอกัน  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชา
ชีพ  โรงพยาบาลศูนยไดรอยละ 13.5 (R2 = .135) 

 
กลาวโดยสรุปไดวา ความยุติธรรมในองคการ เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่    

สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งในบทบาทหนาที่และนอกเหนือบทบาทหนาที่  
ซึ่งบุคคลรับรูไดจากการไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาหรือจากองคการ และตอบแทนกลับ   
ดวยการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
5.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล 

ประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของมีดังนี้ 
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 Wayne and Green (1993) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิกกับพฤติกรรมของพนักงาน 2 ประเภท คือ   1) พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ ซึ่งประกอบดวย พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) พฤติกรรมการยอมตาม 
(Compliance)   2) พฤติกรรมการสรางความประทับใจ ซึ่งประกอบดวย พฤติกรรมสรางความ
ประทับใจที่มุงที่งาน โดยพิจารณาจากความถี่ของพนักงานที่มีพฤติกรรมเจตนาสรางความประทับใจ
ใหกับผูนําในสวนที่เกี่ยวกับงาน พฤติกรรมสรางความประทับใจที่มุงที่สวนอื่น โดยพิจารณาจาก
ความถี่ที่พนักงานสรางความประทับใจใหกับผูนําในสวนที่เกี่ยวกับเรื่องสวนตัว และพฤติกรรมสราง
ความประทับใจที่มุงตัวเอง โดยพิจารณาจากความถี่ที่พนักงานแจงใหผูนําทราบถึงงานที่ตนเอง  
ทําสําเร็จ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนเพศหญิงทั้งหมด ประกอบดวยพยาบาล 73 คน และ
หัวหนางานการพยาบาล 25 คน    พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธ     
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการบางลักษณะ  โดยไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ยอมตาม  แตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน และมีความสัมพันธทางบวกกับ  
พฤติกรรมการสรางความประทับใจที่มุงที่สวนอื่น ผลการศึกษาสนับสนุนแนวคิดการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม เนื่องจากพฤติกรรมของพนักงานที่มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก และเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอผูนําและองคการ   ในงานวิจัยนี้สนับสนุนวาการรับรูการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ที่ประเมินจากหัวหนางานและผูปฏิบัติงานไมมีความแตกตางกัน 
 
 Deluga (1994) ศึกษาการสรางความไววางใจในผูนํา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับสมาชิก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จากหัวหนางานและพนักงานทั่วไป จํานวน 
86 คู จากหลายองคการ      ผลการศึกษาพบวา หัวหนางานและพนักงานรับรูการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิกไมแตกตางกัน และพบความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับสมาชิกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดานความอดทนอดกลั้นในการทํางาน 
(Sportsmanship)  การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  (Altruism)  และการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)  
 
 Hui, Law, and Chen (1999) ไดศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของการ       
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกตอการรับรูการเปลี่ยนงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ   
องคการในวัฒนธรรมการทํางานของจีน กลุมตัวอยางเปนพนักงานในโรงงานผลิตแบตเตอรีขนาด
ใหญแหงหนึ่งในจีนตอนใต  โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับหัวหนาและพนักงานทั่วไป   
ผลการวิจัยพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก และการรับรูการเปลี่ยนงาน สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในทางกลับกัน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
เปนสื่อกลางทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกและการรับรูการเปลี่ยนงานไดเชนกัน 
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 Truckenbrodt (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับสมาชิก กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยวิธี
ประเมินจากประสบการณจากกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนาและพนักงานทั่วไป จํานวน 63 คู ของ
บริษัทที่รับแกไขเทคโนโลยีส่ือสารแหงหนึ่งในตะวันตกกลางของประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย
พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ และการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) แตไมมีความสัมพันธกับ พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการยินยอมปฏิบัติตาม (Complince)  และผลการวิจัยนี้ยืน
ยันการรายงานของ Wayne and Green (1993) ที่พบวาการประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก ควรจะประเมินโดยสมาชิกจะเหมาะสมกวาประเมินโดยผูนํา 
 

5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
 

Smith, Organ, and Near  (1983)     ศึกษาขอบเขตพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการ และปจจัยที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยการวิเคราะหเสนทาง 
(Path analysis) กลุมตัวอยางเปนพนักงานธนาคารขนาดใหญ 2 แหง ที่ตั้งอยูทางตะวันตกกลาง
ของประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 220 คน โดยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 2 
ลักษณะ  คือ  พฤติกรรมการชวยเหลือ  (Altruism) และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม 
(Compliance) ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) มีความสัมพันธทาง
ตรงกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สงผลโดย
ตรงตอพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม 
 
 MacKenzie, Podsakoff, and Fetter (1991) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในพนักงานบริษัทประกันภัยชั้นนําแหงหนึ่ง จํานวน 259 
คน โดยใหผูจัดการเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานและประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   
พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับการปฏิบัติงานตามบทบาท มีความสัมพันธกัน 
นอยมาก 
 
 Podsakoff and MacKenzie (1994) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการกับผลการปฏิบัติงาน ในตัวแทนประกันภัยของบริษัทประกันภัยชั้นนํา 
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จํานวน 116 คน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีอํานาจการทํานาย (R2) ตอผลการ
ปฏิบัติงานของตัวแทนประกันภัยไดรอยละ 17 (R2 = .17) 
 
 Podsakoff, Ahearne, and MacKenzie (1997) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการปฏิบัติงาน ทั้งในดานปริมาณงานและคุณภาพงาน ในคนงานโรงงาน
กระดาษ จํานวน 218 คน  พบวา 
 1) พฤติกรรมการใหชวยเหลือผูอ่ืน และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีผลตอ 
การปฏิบัติงานในดานปริมาณงาน  

2) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน มีผลตอการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ 
3) พฤติกรรมการใหความรวมมือ  ไมมีผลตอการปฏิบัติงานทั้งในดานปริมาณ 

และคุณภาพงาน 
 Bolon (1997) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูก
พันในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กลุมตัวอยางเปนบุคลากรทางการ
พยาบาลในโรงพยาบาลขนาดใหญ ในเขตตะวันออกเฉียงใตของประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 202 
คน    ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ โดยความพึงพอใจรายดานประกอบดวย ลักษณะงาน การจายคาตอบแทน การนิเทศ 
และเพื่อนรวมงาน ตางมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ
ความพึงพอใจในดานเพื่อนรวมงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานจิตใจ สามารถทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไดดีที่สุด     ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน   
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ แตความยึดมั่นผูกพันตอ      
องคการดานการคงอยูกับองคการ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
 เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ กับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานองคการเอกชนขนาดใหญ
แหงหนึ่ง จํานวน 392 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีอํานาจในการทํานาย (R2)  ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 35.24 (R2 = .3524) 

 
 วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ 
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โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 369 คน    ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง (X = 3.97 จากคะแนนเต็ม 5 )     ความยึดมั่น 
ผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ (r = .390, .276 และ .303 ตาม
ลําดับ)  สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ มีความสัมพันธทางลบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ (r = -.199)   ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการดานจิตใจ คุณภาพชีวิตการทํางาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 
และความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ ไดรอยละ 19 (R2 = .190) 
 
 พัชรี สายสดุดี (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล      การมี
สวนรวมในงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 379 คน  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (X = 3.95 ) 
การมีสวนรวมในงาน (X = 3.65 ) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (X = 4.04 ) ของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี    การมีสวนรวมในงานและ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพ และดานการไดรับการ   
ฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และการมีสวนรวมในงาน สามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพได รอยละ 44.5 (R2 = .445) 

 
5.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล 

ประจําการ   
 
 Gerstner and Day (1997)  ทําการวิจัยเชิงวิเคราะหอภิมาน (Meta – analysis) 
เร่ืองการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ในประเด็นดานความสัมพันธ และประเด็นดานความคิด  
ผลการศึกษาสรุปไดวา  การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเกี่ยวของกับตัวแปรดานการปฏิบัติ
งาน และตัวแปรดานทัศนคติเกี่ยวกับงาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพัน บทบาทขัด
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แยง สมรรถนะของสมาชิก และการตั้งใจลาออกจากงาน แตการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
ไมมีความสัมพันธกับการลาออกจากงานของสมาชิก  
 สวนการประเมินการรับรูการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ประเมินจากผูนํา
หรือประเมินจากสมาชิก ก็ไมมีความแตกตางกัน แตถาประเมินโดยตัวสมาชิกเองจะมีความนาเชื่อถือ
ไดมากกวา 
 ระยะเวลาในการสรางสัมพันธภาพระหวางผูนํากับสมาชิกจะเกิดขึ้นอยางมั่นคง
เมื่อเวลาผานไปมากกวา 9 เดือน (Dansereau et al., 1975 cited in Gerstner and Day, 1997) 
แต Liden et al. (1993 cited in Gerstner and Day, 1997) รายงานวา สัมพันธภาพระหวางผูนํา
กับสมาชิกจะพัฒนาขึ้นไดตั้งแตระยะเวลา 2 สัปดาห จนถึง 6 เดือนของการมีสัมพันธภาพ สวนการ
ศึกษาความกาวหนาในการประกอบอาชีพของชาวญี่ปุน รายงานวา สัมพันธภาพระหวางผูนํากับ
สมาชิกจะเกิดขึ้นเมื่อเวลาผานไป 3 ป ทั้งนี้เพราะสัมพันธภาพที่มั่นคงตองอาศัยระยะเวลาในการ
พัฒนา 
 สําหรับการศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
พบวามีปจจัยที่เกี่ยวของ ไดแก ภาวะผูนํา (Leadership) ดังในงานวิจัยของ Bass (1985 in cited 
Gerstner and Day, 1997) และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากผูนํา (Empowerment)   
ดังในงานวิจัยของ Keller and Dansereau (1995 cited in Gerstner and Day, 1997) พบวา ผูนํา
ใน “กลุมพวกเรา” จะใชเทคนิคการบริหารงานแบบผูนํา เชน ใหอํานาจ ใหอิสระในการทํางานแก
สมาชิก แตผูนําใน “กลุมพวกเขา” มักใชเทคนิคการควบคุมงานอยางใกลชิด โดยใหสมาชิกปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบของงานอยางเครงครัด นอกจากนี้พบวาการแลกเปลี่ยนที่มีคุณภาพสูงระหวางผูนํา
กับสมาชิก สังเกตไดจากผูนํากับสมาชิกมีการติดตอส่ือสารกันดี และสมาชิกมักแสดงความพึงพอใจ
ในตัวผูนํา 
 
 Deluga, Ronald, and Perry (1997 : 67 – 87 อางถึงใน เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ, 
2545)  พบวาพฤติกรรมประจบประแจง ซึ่งเปนพฤติกรรมที่สมาชิกปฏิบัติเพื่อตองการสรางความ
ประทับใจใหแกผูนํา จะสงผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกใหอยูในระดับสูง 
 
 จันทรพา ทัดภูธร (2543) ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการและ       
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง ตามการรับรูและการตอบแทนของผูปฏิบัติงาน กลุมตัวอยาง   
เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 339 คน  พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง สงผลโดยตรงตอ
การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 
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 อโนรัตน เขียวคราม (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนความ
สัมพันธกับความคลายคลึงทางดานเจตคติตองาน ของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา      
กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งในระดับหัวหนางานและระดับปฏิบัติการ     
จํานวน 77 คู  ผลการวิจัยพบวา ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารับรูการแลกเปลี่ยนความ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา ไมแตกตางกัน โดยมีการรับรูการแลกเปลี่ยนความ
สัมพันธระหวาง ผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับสูง (X = 3.98 และ X = 3.89 )  
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา แตไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตองานของผูใต
บังคับบัญชา ความคลายคลึงทางดานเจตคติตองานมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา ตามการรับรูทั้งของผูบังคับบัญชาและผูใต
บังคับบัญชา 
 
 เบญจรัตน สมเกียรติ (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ กับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร     กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 356 คน ผลการ
วิจัยพบวา ระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
อยูในระดับดี (X = 3.89 จากคะแนนเต็ม 5 ) ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจําการ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธกับ
การปฏิบัติงานตามบทบาท (r = .193, -.210, .182, .288 และ .167 ตามลําดับ)   การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ สถานภาพโสด และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สามารถ
รวมกันทํานายการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการไดรอยละ 14.4 (R2 = .144) 
 
 เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ 
ความคลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลศูนย จํานวน 342 คน  ผลการวิจัยพบวาระดับ
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํา
การ อยูในระดับสูง (X = 131.5 จากคะแนนเต็ม 161 )  ความยุติธรรมในองคการและความ
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คลายคลึงในเจตคติตองาน มีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรม
ดาน   ปฏิสัมพันธตอกัน และความคลายคลึงในเจตคติตองาน สามารถรวมกันทํานายการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการไดรอยละ 72.2 (R2 = .722)  โดยความยุติ
ธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีอํานาจการทํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการไดดีที่สุด (Beta = .584, P < .001)  สวนความยุติธรรมดานผลตอบแทนมี
อํานาจในการทํานายนอยมาก (Beta = .039, P > .05) ดังนั้นจึงไมสามารถทํานายการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนา  หอผูปวยและพยาบาลประจําการได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ เห็นวาการประเมินการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก โดยประเมินจากฝายหนึ่งฝายใดของคูผูนําและสมาชิกไมแตกตางกัน 
(Gerstner and Day, 1997 ; อโนรัตน เขียวคราม, 2544)  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงทําการศึกษา
ในกลุมผูปฏิบัติการซึ่งเปนพยาบาลประจําการ และยังไดกําหนดใหกลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 1 ป เนื่องจากมี 
แนวคิดสนับสนุนจากการวิจัยแบบวิเคราะหอภิมานของ Gerstner and Day (1997) พบวาการ 
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกจะเกิดขึ้นเมื่อเวลาผานไปอยางนอย 9 เดือน ซึ่งในการแลกเปลี่ยน
ตองใชระยะเวลาจึงจะมีความมั่นคงของสัมพันธภาพ ถาหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ   
มีเวลาในการปฏิสัมพันธตอกันนอย ไมเพียงพอที่จะประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางกันได ประกอบ
กับในการศึกษาครั้งนี้พิจารณาประเมินการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจําการ
รวมดวย จึงตองใชระยะเวลาพอสมควรในการประเมินในดานคาตอบแทน การพิจารณาความดี
ความชอบ การมอบหมายงาน หรือการตัดสินใจตาง ๆ ที่ไดรับการปฏิบัติจากหนวยงาน หรือจาก
หัวหนาหอผูปวย  ดังนั้นผูวิจัยจึงกําหนดใหกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่มีประสบการณ
การทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 1 ป 
 
 สรุปการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ โดยแนวคิดความยุติธรรมในองคการ ผูวิจัยใชแนวคิดของ Sheppard, Lewicki, and 
Minton (1992) เนื่องจากเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรหรือผูปฏิบัติงาน เพื่อใหได
บรรลุเปาหมายขององคการ เหมาะสมที่จะนํามาประกอบการบริหารงานในองคการ และสามารถ
นํามาประยุกตใชในองคการวิชาชีพการพยาบาลไดเปนอยางดี แนวคิดดังกลาวมีความสอดคลอง
กับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งมีบทบาทหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ



 71

ประกอบการตัดสินใจใหคาตอบแทนดานตาง ๆ แกพยาบาลประจําการ ตองใชกฎเกณฑและวิธีการ 
หรือกระบวนการตัดสินใจตาง ๆ ในการบริหารงาน   นอกจากนี้เนื้อหาสาระทางดานทฤษฎีเกี่ยวของ
กับการแลกเปลี่ยนทางสังคม สอดคลองกับตัวแปรตามที่ผูวิจัยตองศึกษา คือ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ อันเปนผลเนื่องจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมเชนกัน จากความเหมาะสม     
ดังกลาว  ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดของ Sheppard, Lewicki, and Minton (1992) มาใชในการวิจัย
คร้ังนี้ 
 
 สําหรับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ผูวิจัยได
ใชแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998)  ซึ่งแนวคิดนี้มีความครอบคลุม มีการรวบรวมและ
พัฒนามาจากบุคคลหลายฝาย และมีการตรวจสอบความตรงของมโนทัศนที่ชัดเจน ซึ่งไดจากการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจและวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน มีนักวิจัยยอมรับและนําไปใช
เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาโดยทั่วไป (Maslyn and Uhl-Bien, 2001 ; อโนรัตน เขียวคราม, 
2544 ; เบญจรัตน สมเกียรติ, 2544 ; เยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ, 2545)  
 
 สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูวิจัยไดศึกษาตามแนวคิดพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการที่ Podsakoff et al. (2000) ไดรวบรวมไว และมีการจําแนกคุณลักษณะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ครอบคลุม เหมาะสมที่จะนํามาประเมินพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ ที่ตองปฏิบัติบทบาทนอกเหนือหนาที่ เพื่อใหเกิดความ
สําเร็จตามเปาหมายขององคการในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางไมหยุดนิ่งเชนปจจุบัน  
ดังนั้นผูวิจัยจึงสรุปเปนกรอบแนวคิดไดดังนี้ 
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แผนภาพที่ 2  กรอบแนวคิดในการวิจัย   

  

 
ความยุติธรรมในองคการ 

1. ดานคาตอบแทน 
2. ดานกระบวนการ 
3. ดานระบบ 
 

(Sheppard, Lewicki, and Minton, 1992) 

 
 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย 
 กับพยาบาลประจําการ 

1. ดานความชอบพอ 
2. ดานความจงรักภักดี 
3. ดานการรวมกันสรางผลงาน 
4. ดานการนับถือในความเปน 

นักวิชาชีพ 
 

(Liden and Maslyn, 1998) 
 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

1. ดานการใหความชวยเหลือ 
2. ดานความอดทนอดกลั้น 
3. ดานจงรักภักดีตอองคการ 
4. ดานเคารพกฎระเบียบขององคการ 
5. ดานการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล 
6. ดานการใหความรวมมือ 
7. ดานการพัฒนาตนเอง 

 
(Podsakoff et al., 2000) 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการ
ศึกษาหาความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlation study) คือ ความยุติธรรมในองคการ การ  
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ   
องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยมีวิธีการ
ดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนเตียงที่สามารถรับผูปวยไดมากกวา 
400 เตียงขึ้นไป ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง 
โรงพยาบาลตากสิน  และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ   สํารวจจากฝายการพยาบาลของทั้ง  
4  โรงพยาบาล มีจํานวนประชากรทั้งสิ้น 1,996 คน (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545) 
  
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางแบบงาย 
(Simple  random sampling)  จากพยาบาลประจําการในหอผูปวยตาง ๆ ไดแก  อายุรกรรม  ศัลย
กรรม ศัลยกรรมกระดูก  สูติ-นรีเวชกรรม  กุมารเวชกรรม  หอผูปวยหนัก  ตา หู คอ จมูก  หอผูปวย
พิเศษ หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ของโรงพยาบาลทั้ง 4 แหงที่มีจํานวนเตียงสามารถรับผูปวยไดมาก
กวา   400 เตียงขึ้นไป เนื่องจากโรงพยาบาลเหลานี้มีการแบงการบริการแยกเปนหอผูปวยประเภทตาง 
ๆ ดังกลาวอยางชัดเจน  และพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานก็จะปฏิบัติงานประจําในแตละหอผู
ปวยนั้น ๆ ซึ่งไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรง
พยาบาลตากสิน และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โดยมีรายละเอียดในการดําเนินการดังนี้ 
 1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (1970 : 
580 - 581 อางถึงใน ประคอง กรรณสูต, 2542 : 10 - 11)  
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ใชสูตร n =     N        ; เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05 
1 + Ne2 

 

 n = ขนาดของกลุมตัวอยาง  
 N = ขนาดของประชากร  
 e = ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง ในที่นี้กําหนด 5 % 

   
 สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
 แทนคา     n  =           1,996 
                1 + 1,996 (.05) (.05) 
    = 333 
 ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 333 คน 
 2. กําหนดจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล โดยวิธีคํานวณตามสัดสวน
ประชากรใหไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 333 คน คิดเปนอัตราสวน 6 ตอ 1 คน รายละเอียดของ
กลุมตัวอยางที่ใช ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาล  ประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
ที่กําหนดไว (คน) 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล 900 150  
กลาง 407 68  
ตากสิน 354 59  
เจริญกรุงประชารักษ 335 56  

รวม     1,996             333           
 
3. แบงหอผูปวยออกเปนแผนก ไดแก อายุรกรรม  ศัลยกรรม  ศัลยกรรมกระดูก 

สูติ-นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม หู ตา คอ จมูก  หอผูปวยหนัก หอผูปวยพิเศษ และหองอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน  
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4. สุมเลือกหอผูปวยจากทุกแผนก  โดยวิธีสุมแบบงาย ดวยการจับฉลากเลือก 
หอผูปวย 
 5. ติดตอฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลทั้ง 4 แหง ที่เปนกลุมตัวอยาง แจง  
วัตถุประสงคในการทําวิจัย และขอทราบจํานวนพยาบาลประจําการ พรอมรายชื่อพยาบาลประจําการ
ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยที่สุมได โดยมีคุณสมบัติเปนพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการ
ทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 1 ป 
 6. เมื่อไดรับรายชื่อพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมไดแลว ทําการสุมแบบงาย 
ดวยวิธีจับฉลากรายชื่อพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมไดนั้น โดยวิธีแบงตามสัดสวนจํานวน
พยาบาลประจําการในแตละหอผูปวย ใหไดจํานวนพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาลตามที่
กําหนดไวในตารางที่ 5 
 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดพิทักษสิทธิกลุมตัวอยางและปองกันผลกระทบดาน   
จริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับผูตอบแบบสอบถาม และผูบริหารโรงพยาบาล  โดยชี้แจงวัตถุประสงค
และประโยชนของการวิจัยใหกลุมตัวอยางรับทราบ และดําเนินการเก็บขอมูลเฉพาะกลุมตัวอยางที่
ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น กลุมตัวอยางมีสิทธิที่จะหยุดหรือปฏิเสธการเขารวมโครงการวิจัยได
ทุกเวลา โดยการปฏิเสธนี้ไมมีผลใด ๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  กลุมตัวอยางไมตองระบุชื่อ-นามสกุล 
และสามารถแสดงความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามไดตามความเปนจริง หากขอคําถามใดที่
กลุมตัวอยางรูสึกลําบากใจในการใหขอมูล ก็มีสิทธิที่จะไมตอบขอคําถามบางขอได ขอมูลดิบที่ได
จากแบบสอบถาม ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับและอยูในที่ปลอดภัย เมื่อส้ินสุดการทําวิจัยจะ
ทําลาย การรายงานผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยเสนอเปนภาพรวม ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัว
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 สําหรับการปองกันผลกระทบทางลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาลที่เปน  
ประชากรกลุมตัวอยาง และความรูสึกของผูบริหารโรงพยาบาล ผูวิจัยเสนอโครงรางการวิจัยผาน
การพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของกรุงเทพมหานคร ไดปรับ
แกไขและไดรับอนุมัติกอนที่จะทําการเก็บขอมูล ขอมูลดิบที่ไดไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลและ  
โรงพยาบาลที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัด ไมวากรณีใด ๆ ทั้งสิ้น และเสนอผลการวิจัยเปนภาพรวม
เทานั้น 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามรวมทั้งสิ้น 4 ตอน ประกอบดวย 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
การสรางเครื่องมือ 
 
 วิธีการสรางเครื่องมือ  มีขั้นตอนดังตอไปนี้ 
 1. ศึกษาคนควาจากตํารา วารสาร วิทยานิพนธ งานวิจัยตาง ๆ และสภาพการณ
ที่เปนจริงในปจจุบันที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
 2. สรางแบบสอบถามทั้ง 4 ตอน และนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
 3. หลังจากการปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว นําแบบ
สอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับประชากรที่ศึกษา เพื่อวิเคราะหหา
ความเที่ยงของแบบสอบถาม (Raliability) 
 4. นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใชและปรับปรุงแกไข ไปใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 
  
 ลักษณะของเครื่องมือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีจํานวน 8 ขอ  ลักษณะเปนแบบเติมคําและแบบ เลือก
ตอบ โดยทําเครื่องหมายหนาขอความที่กําหนดให ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน  ประสบการณในการปฏิบัติงานกับ
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน  ระดับตําแหนง  และแผนกของหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจําการ ผูวิจัยได
สรางขึ้นเอง มีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
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  2.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับความยุติธรรมใน
องคการ และศึกษาแนวคิดของ Sheppard, Lewicki, and Minton (1992) นํามาเปนกรอบในการ
สรางแบบสอบถามในครั้งนี้ 
  2.2  รวบรวมคําสําคัญตามแนวคิดของ Sheppard, Lewicki and Minton  
เพื่อนํามาเขียนคําจํากัดความ หลังจากนั้นสรางคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคําจํากัดความ 
ไดขอคําถาม 3 องคประกอบ คือ ดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ และดานระบบ    มีคําถาม    
ทั้งหมด 13 ขอ ดังนี้ 
     ความยุติธรรมในองคการดานคาตอบแทน จํานวน 3 ขอ (ขอ 1 – 3) 
     ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ จํานวน 6 ขอ (ขอ 4 – 9) 
     ความยุติธรรมในองคการดานระบบ  จํานวน 4 ขอ (ขอ 10 – 13) 
   ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด 
 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
คือ  การใหคะแนนใหตามระดับความคิดเห็น หรือความรูสึกของผูตอบแบบสอบถาม และใชมาตรา
ของ Likert (Likert scale) 5 ระดับ โดยถือเกณฑดังนี้ 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความนั้น 
ทุกประการ   

เห็นดวยมาก หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความนั้น 
เปนสวนใหญ   

ไมแนใจ หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจกับขอความนั้น  
ไมเห็นดวย หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น 

บางสวน   
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น 

ทุกประการ  
 
 ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก ซึ่งมีเกณฑกําหนดการให
คะแนนในแตละขอคําถามดังนี้ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  ให 5  คะแนน 
   เห็นดวยมาก  ให 4  คะแนน 
   ไมแนใจ    ให 3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย  ให 2  คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให 1  คะแนน 
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 การแปลผลคะแนนความยุติธรรมในองคการ คือ เมื่อใหคะแนนครบทุกขอแลว       
นําคะแนนของผูตอบแบบสอบถามแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉลี่ย โดยใชหลักการแปลผล 
คาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยความยุติธรรมในองคการ ดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 9) 
 

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
3.67 – 5.00 พยาบาลประจําการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

อยูในระดับสูง 
2.34 – 3.66 พยาบาลประจําการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

อยูในระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33 พยาบาลประจําการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

อยูในระดับตํ่า 
 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ผูวิจัยไดพัฒนามาจากแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544)  ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Liden and Maslyn 
(1998) โดยเบญจรัตน สมเกียรติ ไดนําไปใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลของรัฐในเขต 
กรุงเทพมหานคร  เนื้อหาของแบบสอบถามแบงองคประกอบเปน 4 ดานคือ ดานความชอบพอ 
ดานความจงรักภักดี  ดานการรวมกันสรางผลงาน  ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  ไดคา
ความเชื่อมั่น .95  จากขอคําถาม 30 ขอ ผูวิจัยเห็นวาองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวาง    
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) เหมาะสม
สอดคลองกับสภาพการณของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงไดปรับบางขอคําถามใหเขากับบริบท
ของการศึกษา  เหลือขอคําถามทั้งหมด 18 ขอดังนี้ 
 

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
   ดานความชอบพอ   จํานวน 5  ขอ (ขอ 1 – 5)  
   ดานความจงรักภักดี   จํานวน  4  ขอ (ขอ 6 – 9) 
   ดานการรวมกันสรางผลงาน  จํานวน  4  ขอ (ขอ 10 – 13) 
   ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ จํานวน  5 ขอ (ขอ 14 – 18) 
 ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกหมด 
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 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale)    
5 ระดับ โดยถือเกณฑดังนี้ 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความดังกลาว 
ทุกประการ  

เห็นดวย หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความดังกลาว 
เปนสวนใหญ  

ไมแนใจ หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจในขอความดังกลาว 
ไมเห็นดวย หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยในขอความดังกลาว 

บางสวน  
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว 

ทุกประการ  
 
 ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก ซึ่งมีเกณฑกําหนดการให
คะแนนในแตละขอคําถามดังนี้ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  ให 5  คะแนน 
   เห็นดวย   ให 4  คะแนน 
   ไมแนใจ    ให 3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย  ให 2  คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให 1  คะแนน 
 การแปลผลคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
คือ เมื่อใหคะแนนครบทุกขอแลว นําคะแนนของผูตอบแบบสอบถามแตละคนมารวมกัน  แลวหา
คาเฉลี่ย โดยใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 9) 

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
3.67 – 5.00 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

อยูในระดับสูง 
2.34 – 3.66 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

อยูในระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

อยูในระดับตํ่า 
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 ตอนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล
ประจําการ  ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองมีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
 4.1 ศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ และงานวิจัยของ Podsakoff et al. (2000) นํามาเปนกรอบในการสราง
แบบสอบถามในครั้งนี้ 
 4.2 รวบรวมคําสําคัญตามงานวิจัยของ Podsakoff et al. (2000) เพื่อนํามาเขียน
คําจํากัดความ หลังจากนั้นสรางคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมคําจํากัดความ ไดขอคําถาม   
7 ดาน ประกอบดวย พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรม  
จงรักภักดีตอองคการ พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล พฤติกรรมการใหความรวมมือ  
พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ และพฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง โดยมีขอคําถาม
ทั้งหมด 39 ขอ ดังนี้ 
   พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน  6  ขอ  (ขอ 1 – 6) 
   พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น จํานวน  5  ขอ (ขอ 7 – 11) 
   พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ จํานวน  6  ขอ (ขอ 12 – 17) 
   พฤติกรรมริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล จํานวน  5  ขอ (ขอ 18 – 22) 
   พฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน  5  ขอ (ขอ 23 – 27) 
   พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ จํานวน  5  ขอ (ขอ 28 – 32) 
   พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง จํานวน  7  ขอ (ขอ 33 – 39) 
 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
โดยถือเกณฑดังนี้ 
 ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม 
  ปฏิบัติทุกครั้ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติตามขอความนั้น 
      ทุกครั้ง 
  ปฏิบัติเปนประจํา หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติตามขอความนั้น 
      เปนประจํา 
  ปฏิบัติเปนบางครั้ง หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติตามขอความนั้น 
      บางครั้ง 
  ปฏิบัตินอยมาก หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติตามขอความนั้น 
      เพียงเล็กนอย 
  ไมเคยปฏิบัติเลย หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามไมเคยปฏิบัติตาม 
      ขอความนั้นเลย 
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 ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก ยกเวนขอ 10 ซึ่งเปนขอคําถาม
ที่มีความหมายทางลบ โดยเกณฑกําหนดการใหคะแนนในแตละขอคําถามมีดังนี้ 

 
 

ขอคําถามที่มีความหมายทางบวก  ขอคําถามที่มีความหมายทางลบ 
ปฏิบัติทุกครั้ง ให 5  คะแนน   ให 1  คะแนน  
ปฏิบัติเปนประจํา ให 4  คะแนน   ให 2  คะแนน  
ปฏิบัติเปนบางครั้ง ให 3  คะแนน   ให 3  คะแนน  
ปฏิบัตินอยมาก ให 2  คะแนน   ให 4  คะแนน  
ไมเคยปฏิบัติเลย ให 1  คะแนน   ให 5  คะแนน  

 
 การแปลความหมายคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีเกณฑการ
พิจารณาดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 9) 

คะแนน การแปลความหมาย 
3.67 – 5.00 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง 
2.34 – 3.66 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับตํ่า 
  

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 

1. ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)     
1.1  การคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ 

   ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดพัฒนาและสรางขึ้นทั้งหมดที่ผานการ
พิจารณาแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว  ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน พิจารณา
ตรวจสอบความตรงและความครอบคลุมของเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงค ความชัดเจน
ถูกตอง และความเหมาะสมของภาษา  โดยคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิมีดังนี้ 

1.1.1 คุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท 
1.1.2 เปนผูบริหารทางการพยาบาลตั้งแตระดับตนขึ้นไป และมี 

ประสบการณในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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1.1.3 เปนผูมีผลงานทางวิชาการ ไดแก บทความ การสอน การวิจัย 
1.1.4 เปนผูที่เคยศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ      การ 

แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
และ/หรือเคยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือ 
  1.2 การหาความตรงของเครื่องมือ 
   การหาความตรงเชิงเนื้อหาโดยถือเกณฑในการใหคะแนนความตรงเชิง
เนื้อหาของผูทรงคุณวุฒิในแตละขอของแบบสอบถามดังนี้ 
    1 หมายถึง ขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
    2 หมายถึง ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 
       ปรับปรุงอยางมากจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
    3 หมายถึง ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 
       ปรับปรุงเล็กนอยจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
    4 หมายถึง ขอคําถามสอดคลองกับคํานิยาม 
 
 คาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index : CVI) ที่ยอมรับไดคือ 
.80 ขึ้นไป (Davis, 1992 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544 : 224 – 225) โดยคํานวณจาก
สูตร 
 
              จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 
 CVI     = 
      จํานวนคําถามทั้งหมด 
 
 หลังจากไดรับแบบสอบถามที่ผานความเห็นของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทานแลว   
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้ง 3 ชุดดังกลาว  ไดแก แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ แบบ
สอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และแบบสอบถาม
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มาหาคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (CVI) พบวามีคาดัชนี
ความตรงเชิงเนื้อหาเทากับ .81, .82 และ .82 ตามลําดับ  ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาความ     
เห็นชอบอีกครั้ง เพื่อความสมบูรณของเครื่องมือ โดยมีการปรับปรุงแกไขขอคําถามดังตอไปนี้  
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล มีขอคําถามทั้งหมด 8 ขอ ไมตอง 
   ปรับปรุงใด ๆ  
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 ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 
    ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       5  ขอ 
    ตัดทอนขอคําถามที่ซ้ําซอนออก       3  ขอ 
    รวมขอคําถามใหอยูในขอเดียวกัน       2  ขอ 
    ตัดทอนขอคําถามที่ไมสอดคลองคําจํากัดความ    6  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม 13  ขอ  (เดิม  20  ขอ) 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ 
    พยาบาลประจําการ 
    ปรับสํานวนภาษาใหเขาใจงาย       9  ขอ 
    ตัดขอคําถามที่มีความหมายซ้ํากัน       2  ขอ 
    ตัดขอคําถามที่วัดไมสอดคลองกับคําจํากัดความ   3  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม 18  ขอ  (จากเดิม  22  ขอ) 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
    ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา    10  ขอ 
    ตัดทอนขอคําถามที่ซ้ําซอนออก       1  ขอ 
    ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลอง    13  ขอ 
    เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความเชิงบวก       3  ขอ 
    รวมขอคําถาม 39  ขอ  (จากเดิม  42  ขอ) 
 
 หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้งหมดเสนอคณะกรรมการพิจารณาและ
ควบคุมการวิจัยในคนของกรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุมัติทดลองใชและเก็บขอมูล ซึ่งคณะกรรมการ
ดังกลาวมีมติใหปรับปรุงความชัดเจนของภาษาของแบบสอบถามดังนี้ 
  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 
    ปรับปรุงขอคําถามใหอยูในขอเดียวกัน 1  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม  13  ขอ  (เทาเดิม) 
  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการคงเดิม 
    รวมมีขอคําถาม 18  ขอ  (เทาเดิม) 
 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   7  ขอ 
  เปลี่ยนขอคําถามใหเปนเชิงบวก   1  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม 39  ขอ  (เทาเดิม) 
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2. การหาความเที่ยง (Reliability)   

  ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขความตรงเชิงเนื้อหา
ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา 
จํานวน 30 คน นําขอมูลมาวิเคราะหหาความเที่ยง โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) (ประคอง กรรณสูต, 2542 : 46)  ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/PC+ (Statistical Package for the Social Science Personal Computer) ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ เทากับ .72 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เทากับ .96 และแบบสอบถาม
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เทากับ .89  รวมทั้งวิเคราะหรายขอ (Item correlation 
analysis) ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม โดยใชเกณฑ
ขอคําถามใดมีคามากกวา .2 ถือวาใชได    ซึ่งผลการวิเคราะหพบวาทุกขอคําถามมีความสมบูรณ 
 จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง แลวมาหาคาความ
เที่ยงอีกครั้งดวยวิธีการเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6   คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม ทดลองใช 

(n = 30) 
เก็บขอมูลจริง 

(n = 330) 
ความยุติธรรมในองคการ .72 .86 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ .96 .95 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ .89 .90 
   
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอนดังนี้ 
 1. ขอหนังสือรับรองจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึง        
ผูอํานวยการสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  เพื่อขออนุมัติทดลองใชเครื่องมือและเก็บขอมูล 
พรอมทั้งสงโครงรางและแบบสอบถามใหคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของ 
กรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 22 ชุด เพื่อทําการพิจารณาถึงความเหมาะสมในการเขาไปทดลองและเก็บ
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รวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่ 9 ธันวาคม พ.ศ.2545 และไดรับการอนุมัติเมื่อวันที่ 29 มกราคม 
พ.ศ.2546  
 2. เขาพบหัวหนาพยาบาลฝายการพยาบาล ของโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 
เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคในการวิจัยและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล โดยชี้แจงคุณสมบัติและจํานวน
ของกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยไดสุมและกําหนดหอผูปวยไวแลว โดยผูวิจัยสงมอบแบบสอบถามผาน           
ผูรับผิดชอบดานวิชาการของฝายการพยาบาล เพื่อขอความรวมมือดําเนินการตอไป และผูวิจัย   
ติดตอขอรับขอมูลดวยตนเอง  
 3. นัดหมายรับแบบสอบถามคืนภายหลังแจกแบบสอบถามแลว 2 สัปดาห   โดย
ผูวิจัยใชเวลาเก็บขอมูลต้ังแตวันที่ 30 มกราคม พ.ศ.2546 ถึงวันที่ 13 กุมภาพันธ พ.ศ.2546     
แบบสอบถามที่แจกไป 333 ชุด ไดรับคืนมา 330 ชุด 

4. ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามทุกชุด       พบวามีความ 
สมบูรณสามารถนํามาใชวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 330 ชุด คิดเปนรอยละ 99.1 ของจํานวน     
แบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหผลการวิจัยตอไป 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเปนลําดับดังนี้ 
 1. นําแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของ    
คําตอบแตละฉบับ พรอมกํากับรหัสของขอมูลแตละขอ เพื่อนําไปประมวลผลดวยคอมพิวเตอร 
 2. นําแบบสอบถามที่ไดไปวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ 
Version 10.0 (Statistical Package for the Social Science Personal Computer) 

3. กําหนดระดับนัยสําคัญสําหรับการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ .05 
4. สถิติที่ใชในการคํานวณมีดังนี้ 

  4.1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคน
ปจจุบัน ระดับตําแหนง และแผนกที่ปฏิบัติ  วิเคราะหโดยสถิติ การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และรอยละ (Percent) 
  4.2 วิเคราะหระดับความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา 
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย (Mean :X)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
จําแนกเปนรายดานแลวประเมินระดับจากคาเฉลี่ย 
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  4.3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการ โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ s product  
moment correlation coefficient)  และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยแปล
ความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2541 : 316)  
   เมื่อ r เขาใกล 1.00 สูงกวา 0.90 มีความสัมพันธในระดับสูง
มาก 
   เมื่อ r ประมาณ 0.70 ถึง 0.90 มีความสัมพันธในระดับสูง 
   เมื่อ r เขาใกล 0.50 ประมาณ 0.3 - 0.70    มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
   เมื่อ r เขาใกล 0.00 ประมาณ 0.30 และต่ํากวา มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน + หมายความวาขอมูลทั้ง 2 มีลักษณะตาม
กัน แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน - หมายความวาขอมูลทั้ง 2 มีลักษณะตรงกันขามกัน ผู
วิจัยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบทั้งหมดที่ระดับ .05 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ
ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย    
กับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาล สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร    ทําการวิเคราะหขอมูลจากการสงแบบสอบ
ถามใหแก  กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยทุกแผนก ของโรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 4 แหง ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและว
ชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ จํานวน 
333 คน ไดรับแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 330 ฉบับ คิดเปนรอยละ 99.1 ทําการตรวจสอบความ
สมบูรณของแบบสอบถาม พบวามีความสมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได    
 ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยตารางประกอบคําบรรยาย เรียงตามลําดับ
ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการ
แพทย กรุงเทพมหานคร เสนอเปนคาความถี่และรอยละในตารางที่ 7 
 ตอนที่ 2 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความยุติธรรม
ในองคการ ระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดานและโดยรวม แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 8 ถึง 10  
 ตอนที่ 3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร แสดงผลการวิเคราะห   
ในตารางที่ 11    
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
 ประสบการณในการทํางาน ประสบการณในการทํางานกับหัวหนา 
 หอผูปวยคนปจจุบัน ระดับตําแหนงและแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) 
(n = 330) รอยละ 

อายุ    
 ต่ํากวา 25 ป  39 11.8 
 26 – 30 ป 115 34.9 
 31 – 35 ป  54 16.4 
 36 – 40 ป  64 19.4 
 41 – 45 ป  43 13.0 
 46 – 50 ป  13  3.9 
 50 ปขึ้นไป   2  0.6 
เพศ    
 หญิง 327 99.1 
 ชาย   3  0.9 
สถานภาพสมรส   
 โสด 209 63.3 
 คู 117 35.5 
 มาย/หยา/แยก     4  1.2 
ระดับการศึกษา   
 อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร    5  1.5 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 306 92.7 
 ปริญญาโท 19 5.8 
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ตารางที่ 7  (ตอ)  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
 ประสบการณในการทํางาน ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวย 
 คนปจจุบัน ระดับตําแหนงและแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) 
(n = 330) รอยละ 

ประสบการณในการทํางาน   
 1 – 5 ป 98 29.7 
 6 – 10 ป 88 26.7 
 11 – 15 ป 57 17.3 
 16 – 20 ป 59 17.9 
 21 – 25 ป 23 6.9 
 25 ปขึ้นไป 5 1.5 
ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน   
  1 – 5 ป 142 43.0 
 6 – 10 ป 111 33.7 
 11 – 15 ป 44 13.3 
 16 – 20 ป 25 7.6 
 20 ปขึ้นไป 8 2.4 
ระดับตําแหนง     
 พยาบาลวิชาชีพ 3 66 20.0 
 พยาบาลวิชาชีพ 4 79 23.9 
 พยาบาลวิชาชีพ 5 30 9.1 
 พยาบาลวิชาชีพ 6 85 25.8 
 พยาบาลวิชาชีพ 7 70 21.2 
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ตารางที่ 7  (ตอ)  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
 ประสบการณในการทํางาน ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวย 
 คนปจจุบัน ระดับตําแหนงและแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) 
(n = 330) รอยละ 

แผนกที่ปฏิบัติงาน   
 อายุรกรรม 50 15.2 
 ศัลยกรรม 60 18.2 
 ศัลยกรรมกระดูก 21 6.4 
 สูติ – นรีเวชกรรม 62 18.8 
 กุมารเวชกรรม 33 10.0 
 หอผูปวยหนัก 40 12.1 
 ตา – หู – คอ – จมูก  19 5.8 
 หอผูปวยพิเศษ 31 9.4 
 หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 12 3.6 
 อ่ืน ๆ (หนวยเวชกรรมฟนฟู/หนวย ไต

เทียม) 
 

2 0.6 

 
 จากตารางที่ 7  พบวา กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 330 คน       สวนใหญมีอายุระหวาง 26 – 
30 ป คิดเปนรอยละ 34.9  รองลงมาคือ อายุอยูระหวาง 36 – 40 ป คิดเปนรอยละ 19.4   สวนใหญ
เปน  เพศหญิง รอยละ 99.1  สถานภาพโสด รอยละ 63.3    การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบ
เทา มากที่สุด คิดเปนรอยละ 92.7   
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณในการทํางานอยูระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด
คิดเปนรอยละ 29.7   รองลงมาคือ 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 26.7  และนอยที่สุดคือ 25 ปขึ้นไป   
คิดเปนรอยละ 1.5  
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 สวนประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน อยูระหวาง 1 – 5 ป 
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 43.0   รองลงมาคือ  6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 33.7  และนอยที่สุดคือ 20 ป
ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 2.4  
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับตําแหนงเปนพยาบาลวิชาชีพ 6 คิดเปนรอยละ 25.8 
รองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพ 4 คิดเปนรอยละ 23.9  
 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในแผนกสูติ–นรีเวชกรรม   
คิดเปนรอยละ 18.8  รองลงมาคือ แผนกศัลยกรรม คิดเปนรอยละ 18.2 และแผนกที่กลุมตัวอยาง
ปฏิบัติงานนอยที่สุดคือ หนวยเวชกรรมฟนฟูและหนวยไตเทียม คิดเปนรอยละ 0.6 
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ตอนที่ 2 วิเคราะหหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยุติธรรม           
 ในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ  
 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม 
 รายดานและโดยรวม 
 
ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกตามรายดานและโดยรวม (n = 330) 
 

ตัวแปร X S.D. ระดับ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ       
1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 4.13 .42 สูง 
2. พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ 4.12 .50 สูง 
3. พฤติกรรมการใหความรวมมือ 4.07 .45 สูง 
4. พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ 4.07 .60 สูง 
5. พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล 3.80 .45 สูง 
6. พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง 3.69 .54 สูง 
7. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 3.63 .45 ปานกลาง 

รวม 3.92 .35 สูง 

 
 จากตารางที่ 8 พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92  เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา พฤติกรรมการใหความชวยเหลืออยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
เทากับ 4.13     รองลงมาไดแก พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.12  สวนพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากับ 3.63 
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยุติธรรมในองคการ  
 ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร จําแนกรายดานและโดยรวม (n = 330) 
 

ตัวแปร X S.D. ระดับ 

ความยุติธรรมในองคการ    
 1. ดานระบบ 3.76 .65 สูง 
 2. ดานกระบวนการ 3.16 .76 ปานกลาง 
 3. ดานคาตอบแทน 3.00 .89 ปานกลาง 

รวม 3.31 .61 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 9  พบวา ความยุติธรรมในองคการโดยรวม ของพยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 
เมื่อพิจารณารายดาน พบวาคาเฉลี่ยของคะแนนความยุติธรรมในองคการดานระบบ เทากับ 3.76 
มีคาเฉลี่ยสูงสุดจัดอยูในระดับสูง  รองลงมาคือ คาเฉลี่ยของคะแนนความยุติธรรมในองคการดาน
กระบวนการ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16  สวนคาเฉลี่ยของคะแนนความยุติธรรม
ในองคการดานคาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากับ 3.00 
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง 
 หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  ของพยาบาลประจําการ   
 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จําแนก 
 รายดานและโดยรวม (n = 330) 
 

ตัวแปร X S.D. ระดับ 

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ   
 1. ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ 3.81 .75 สูง 
 2. ดานการรวมกันสรางผลงาน 3.76 .57 สูง 

 3. ดานความจงรักภักดี 3.73 .63 สูง 
4. ดานความชอบพอ 3.52 .80 ปานกลาง 

รวม 3.71 .62 สูง 

 
 จากตารางที่ 10 พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง     มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.71     เมื่อพิจารณารายดานพบวา คาเฉลี่ยของคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัว
หนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 
ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงสุด จัดอยูในระดับสูง    รองลงมาคือ คาเฉลี่ยของคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัว
หนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการดานการรวมกันสรางผลงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 จัดอยูใน
ระดับสูง สวนคาเฉลี่ยของคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
ดานความชอบพอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 ซึ่งต่ําที่สุด จัดอยูในระดับปานกลาง 
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ตอนที่ 3 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน 
 ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปน 
 สมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด 
 สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 
ตารางที่ 11 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน 
 ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปน 
 สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด 
 สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (n = 330) 
 

ตัวแปร JUS LMX OCB 

ความยุติธรรมในองคการ  (JUS) 1.000   
    
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 (LMX) 

.701* 1.000  

    
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  (OCB) .228* .173* 1.000 
    
P* < .05 
 
 จากตารางที่ 12  พบวาความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับต่ํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (r = .228) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (r = .173) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร (r = .701) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 ประชากรในการวิจัยคือ พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนเตียงรับผูปวยไดมากกวา 400 เตียง ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน และโรงพยาบาลเจริญกรุง
ประชารักษ มีจํานวนประชากรทั้งหมด 1,996 คน 
 กลุมตัวอยางไดจากการสุมแบบงาย มีจํานวนทั้งหมด 333 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน 
ดังนี้ 
 ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน 
8 ขอ 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ มีองคประกอบ 3 ดานคือ ดาน
คาตอบแทน ดานกระบวนการ และดานระบบ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Sheppard, 
Lewicki, and Minton (1992) จํานวน 13 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) 5 ระดับ 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจํา
การ มีองคประกอบ 4 ดานคือ ดานความชอบพอ ดานความจงรักภักดี ดานการรวมกันสรางผลงาน 
และดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ที่ผูวิจัยพัฒนามาจากแบบสอบถามการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ซึ่ง เบญจรัตน สม
เกียรติ (2544) สรางขึ้นจากแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) จํานวน 18 ขอ มีลักษณะเปน
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีองคประกอบ 7 ดาน 
คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความจงรักภักดีตอ
องคการ พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการ
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เคารพกฎระเบียบขององคการ และพฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิด 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Podsakoff et al. (2000) จํานวน 39 ขอ มีลักษณะเปน
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
validity) ของเครื่องมือ โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ ทั้งในสถาบันการศึกษาและสถานบริการพยาบาล 
จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา ความครอบคลุมครบถวน ความสอดคลองกับ     
คําจํากัดความและสํานวนภาษา หาคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (CVI) ของแบบสอบถามความ  
ยุติธรรมในองคการ ได .81  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ได .82    และแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ได .82 ตามลําดับ  
ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน มาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใช  (Try out)  กับพยาบาลประจําการ จํานวน       
30 คน หาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ   โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s  alpha  coefficient)   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 
เทากับ .72  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เทากับ 
.96 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เทากับ .89 หลังจากนั้นนําแบบสอบถาม
ไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีการเดียวกัน    
ไดคาความเที่ยงเทากับ .86, .95 และ .90 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีแจกแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางดวยตนเอง 
ตามสัดสวนที่คํานวณไดในโรงพยาบาลทั้ง 4 แหง แจกแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 333 ฉบับ ไดแบบ
สอบถามกลับคืน 330 ฉบับ เปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหได 330 ฉบับ     
คิดเปนรอยละ 99.1 ของแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด 
 การวิเคราะหขอมูล  ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ (Statistical Package for 
Social Science) คํานวณหารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Statistical deviation) คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 1. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย เปนพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 330 คน มีอายุระหวาง 26 – 30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 
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34.9  รองลงมาคือ อายุระหวาง 36 – 40 ป คิดเปนรอยละ 19.4 โดยมีกลุมตัวอยางอายุ 50 ปขึ้นไป 
จํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 0.6  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 99.1 
สถานภาพโสด รอยละ 63.3  รองลงมาคือ สถานภาพคู คิดเปนรอยละ 35.5  โดยสถานภาพมาย /
หยา/แยกกันอยู มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 1.2    ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี 
หรือเทียบเทาปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 92.7   รองลงมาเปนระดับปริญญาโท คิดเปน
รอยละ 5.8 สวนระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร มีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ 1.5 
ประสบการณในการทํางานอยูในระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 29.7     รองลงมาคือ 
ประสบการณในการทํางานอยูในระหวาง 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 26.7 และประสบการณในการ
ทํางานมากกวา 25 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 1.5   ประสบการณในการทํางาน
กับ       หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูในระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 43.0    รอง
ลงมาคือ ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูในระหวาง 6 – 10 ป  คิด
เปนรอยละ 33.7  โดยประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 20 ปขึ้น
ไป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 2.4 ระดับตําแหนงพบวาอยูในระดับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 
6 มากที่สุด คิดเปนรอยละ 25.8   รองลงมาอยูระดับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 4 คิดเปนรอยละ 
23.9 และระดับพยาบาลวิชาชีพ 5 มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 9.1  สวนแผนกที่ปฏิบัติงาน
ของกลุมตัวอยาง พบวาปฏิบัติงานในแผนกสูติ-นรีเวชกรรม มากที่สุด คิดเปนรอยละ 18.8  รองลงมา
คือ แผนกศัลยกรรม คิดเปนรอยละ 18.2  และนอยที่สุดคือ หนวยเวชกรรมฟนฟูและหนวยไตเทียม 
คิดเปนรอยละ 0.6 
 2. วิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวแปรความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา 
  2.1 พยาบาลประจําการสวนใหญใหคะแนนความยุติธรรมในองคการโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง (X = 3.31 ) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาความยุติธรรมในองคการดาน
ระบบอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.76 )  สวนดานกระบวนการและดานคาตอบแทนอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย (X = 3.16 และ 3.00 ตามลําดับ) 
  2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการโดยรวม 
อยูในระดับสูง (X = 3.71 )  เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X = 3.81 ) มีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือ ดานการรวมกันสรางผลงาน 
ดานความจงรักภักดี มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X = 3.76 และ 3.73 ตามลําดับ)  สวนดานที่มี   
คาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ดานความชอบพอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X = 3.52 ) 
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  2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการโดยรวม 
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (X = 3.92 ) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.13 )  รองลงมาคือ พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ พฤติกรรม 
การใหความรวมมือ พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรค
สวนบุคคล พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง ตางอยูในระดับสูง (X = 4.12, 4.07, 4.07, 3.80 และ 
3.69 ตามลําดับ)  สวนพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.63 ) อยูในระดับ
ปานกลาง 
 3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา  
  3.1 ความยุติธรรมในองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (r = .228)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 
  3.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการโดยรวม 
มีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .173) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน  
 4. ผลการวิจัยที่พบเพิ่มจากวัตถุประสงคของการจัยคือ ความยุติธรรมในองคการ
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล 
ประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .701) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลสามารถอภิปรายผลในประเด็นสําคัญไดดังนี้ 

1. การศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง (X = 3.92 จากคะแนน    
เต็ม 5) สอดคลองกับการศึกษาของ อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ที่ศึกษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และวรมน 
เดชเมธาวีพงศ (2544) ที่ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ     ใน
โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  พบวาพยาบาลประจําการประเมินตนเองวามีพฤติกรรม การ
เปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูงเชนกัน อธิบายไดวาเพราะวิชาชีพการพยาบาลไดปลูกฝง



 100

บุคคลที่เขามาสูวิชาชีพใหเปนผูที่มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีจรรยาบรรณ รูจักเสียสละ เห็นแกประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว มีความรับผิดชอบ ตรงตอเวลา ใหความรวมมือชวยเหลือ  
เพื่อนรวมงานและบุคคลทั่วไป นําประสบการณการทํางานมาใชในการปรับปรุงงานของตนเองและ
หนวยงาน (ประพิณ วัฒนกิจ, 2541 : 42 – 43) ซึ่งพยาบาลประจําการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม 
การใหความชวยเหลือ เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีงานลนมือหรือทํางานไมทัน เต็มใจ
ปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่มีเหตุจําเปนตองหยุดงาน ยินดีใหคําแนะนําหรือชวยเหลือ       
เพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน และแสดงพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ  
โดยรวม  เชน เต็มใจทํางานเกินเวลาเมื่อมีงานยุง ปฏิบัติตามกฎระเบียบของหนวยงานอยาง
เครงครัด ไมใชเวลาทํางานทํากิจกรรมหรือกิจธุระสวนตัว มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อสราง   ชื่อ
เสียงและสรางภาพพจนใหกับโรงพยาบาล  คิดริเร่ิมหาแนวทางใหม ๆ มาปรับปรุงการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แบงปนการใชทรัพยากรประเภทวัสดุอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ แกหนวยงานขาง
เคียง เพื่อใหเกิดการใชอยางคุมทุน สนใจในการพัฒนาตนเอง โดยศึกษาความรูใหมหรือพัฒนา
ทักษะที่ทันสมัย เต็มใจปฏิบัติตามนโยบายของโรงพยาบาล เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางดีที่สุด 
เปนตน   ซึ่งลักษณะดังกลาวตรงกับการจําแนกคุณลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่ Podsakoff et al. (2000) ไดรวบรวมไว ประกอบดวยพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการ
คิดริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ และพฤติกรรมในการ
พัฒนาตนเอง   ลักษณะดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางบุคคล 
กับองคการ  การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการถือเปนสิ่งหนึ่งที่บุคคลเลือกใช  เพื่อ
ตอบแทนหรือแลกเปลี่ยนกับส่ิงตาง ๆ  ที่ไดรับจากองคการ เชน ไดรับการสนับสนุนจากองคการ 
ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมในเรื่องตาง ๆ (Blau, 1964 ; Organ, 1988 cited in Konovsky and 
Pugh, 1994 : 656 – 669)  
 สําหรับในองคการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จะเห็นได
วาองคการสนับสนุนใหขาราชการสาขาวิชาการพยาบาล     มีโอกาสกาวหนาไดถึงระดับ 7 ทุก
ตําแหนง โดยผานการประเมินเอกสารทางวิชาการและประเมินคุณสมบัติสวนบุคคล มีความมั่นคง
ในอาชีพ การปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนมีการปรับเลื่อนทุก 6 เดือน มีสวัสดิการคารักษาพยาบาลและ 
สวัสดิการอื่น ๆ และดานคาตอบแทนเมื่อข้ึนเวรบาย-ดึก มีการปรับข้ึนเทียบเทากับคาตอบแทน
ที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนด คือ เวรละ 170 บาท ตลอดจนมีเงินรางวัลพิเศษ เงินปนผลจาก
การใหบริการผูปวยกองทุนประกันสังคม เปนตน  นอกจากนี้โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพการบริการ จึงใหความสําคัญตอการ
พัฒนาบุคลากร เปดโอกาสใหมีการลาศึกษาตอ ดูงานทั้งในประเทศและตางประเทศ เขารวมอบรม
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สัมมนาทั้งในหลักสูตรระยะสั้นและระยะยาว หรือสามารถเรียนรูจากสื่อสารสนเทศที่จัดใหมีไว
ประจําหองสมุดของทุกโรงพยาบาล ทําใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาศักยภาพและรับรูไดถึงการ
สนับสนุนจากองคการ จึงเกิดความพึงพอใจและแสดงออกซึ่งการตอบแทนองคการ โดยการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในหลายรูปแบบดังกลาว จึงทําใหพยาบาลประจําการ
ประเมินตนเองวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในระดับสูง 
 เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนรายดาน พบวาดานพฤติกรรมการให
ความชวยเหลือมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.13 จากคะแนนเต็ม 5 )   ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  สวนใหญจบการศึกษา
มาจากสถาบันเดียวกัน คือ วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย ตลอดระยะที่ศึกษาไดทํากิจกรรมรวมกัน 
มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน มีการนับถือตามระบบอาวุโส เมื่อสําเร็จการศึกษามาปฏิบัติงานรวมกัน  
จึงมีความสนิทสนม คุนเคยเปนกันเอง ทําใหมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ใหความรวมมือทํางาน
เปนทีม ซึ่ง Podsakoff, MacKenzie, and Bommer (1996 cited in Bachrach, Bendoly, and 
Podsakoff, 2001) กลาววา กลุมที่มีความรักและสามัคคีกันมากยอมสงผลใหมีพฤติกรรมการ   
เปนสมาชิกขององคการสูงกวากลุมที่ไมรักและแตกสามัคคีกัน นอกจากนี้ปจจุบันทุกโรงพยาบาล
ในสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีนโยบายมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มีการ
พัฒนาคุณภาพงาน (Quality improvement) บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลไดรับการสนับสนุน ให
เขาอบรม ไดรับการประชาสัมพันธ ใหตระหนักถึงเปาหมายและนโยบายของโรงพยาบาล มีการ
สรางเครือขายการทํางานเปนทีมในสังคมภายในโรงพยาบาล   ระหวางบุคคลและหนวยงานตาง ๆ 
มากขึ้น สงผลใหพยาบาลประจําการแสดงออกโดยการมีพฤติกรรมการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน      
มีกิจกรรมรวมกัน ทุมเทความพยายามที่จะพัฒนาคุณภาพการบริการ   และปฏิบัติกิจกรรมอื่น ๆ  
ที่นอกเหนือบทบาทหนาที่จากที่โรงพยาบาลกําหนดไว   ทําใหการวิจัยครั้งนี้พบวาพฤติกรรมการ 
ใหความชวยเหลือมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น     
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.63 จากคะแนนเต็ม 5 )      อาจเนื่องมาจากลักษณะงานพยาบาลเปน
งานที่ตองรับผิดชอบสูง มีภาระงานมาก ตองพบกับสภาพอันไมนาร่ืนรมย และมีลักษณะงาน       
ที่หลากหลาย ทําใหเกิดความเหนื่อยหนายได และสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีนโยบาย
หามปฏิเสธการรับผูปวย จึงทําใหสถิติจํานวนผูปวยเกินจํานวนเตียงโรงพยาบาล ประกอบกับรัฐ
บาลไดสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนาใหคนไทยไดเขาถึงบริการทางสุขภาพ และสรางความ
เสมอภาคในการใชบริการ ตลอดจนโครงการหลักประกันสุขภาพแรงงานตางดาว จึงทําใหสถิติผูใช
บริการในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยมีจํานวนเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งบริการก็มีหลากหลายและ
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ซับซอนขึ้น พรอมกันนี้ยังตองเตรียมบุคลากรใหพรอมในการปฏิบัติงานทั้งสถานการณปกติและเมื่อ
มีสถานการณฉุกเฉิน ทําใหจํานวนพยาบาลประจําการมีไมเพียงพอกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
และจากปญหาการขาดแคลนอัตรากําลังพยาบาลยังไมไดรับการแกไขใหหมดไป ขอมูลจาก     
กองการเจาหนาที่ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (2545)   ยังมีอัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพ   
ตามกรอบอัตรากําลังวางอยูมากกวา 100 ตําแหนง   แตโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทย       
ไมสามารถรับพยาบาลเพิ่มได จากนโยบายของรัฐบาลใหมีการจํากัดการรับบุคคลเขารับราชการ 
และพิจารณาใหอัตราทดแทนเพียงเล็กนอยไดไมเกินรอยละ 20    กรณีที่ตําแหนงขาราชการ   
วางลงจากการเกษียณอายุตามปกติ หรือเกษียณอายุกอนกําหนด  (ณรงคศักดิ์ อังคสุรพลา 
และคณะ, 2543 : 71 – 88)   ขณะเดียวกัน โรงพยาบาลสิรินธรซึ่งเปนโรงพยาบาลแหงใหมในสังกัด
สํานักการแพทยที่เปดบริการเมื่อวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ.2545 บุคลากรที่ไปปฏิบัติงานไดจากการยืมตัว
ไปชวยราชการ โดยบุคลากรเหลานั้นยังคงมีตําแหนงอยูที่หนวยงานและสังกัดโรงพยาบาลเดิม   
ทําใหหนวยงานเดิมไมมีตําแหนงที่จะรับบุคลากรเพิ่มได จากเหตุผลดังกลาวอาจสงผลให
พยาบาลประจําการรูสึกเหนื่อยหนายและประเมินพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
 
 2.  ผลการวิจัย พบวาความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร (r = .228) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการ
วิจัย กลาวคือถาพยาบาลประจําการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการสูง ก็จะมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการสูงขึ้นดวย   สอดคลองกับการศึกษาของ อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวาความยุติธรรม
ในองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพ (r = .222, P < .05) และ ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของขาราชการในองคการ
ของรัฐแหงหนึ่ง    พบวาความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (r = .352, P < .05) เชนกัน   Moorman (1991) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความ    
ยุติธรรม กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยนําแนวคิดจากทฤษฎีความเปนธรรมและ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม มาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา จากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน
บริษัท 2 แหง ในสหรัฐอเมริกา พบวาพนักงานที่รับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยาง
ยุติธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  นอกจากนี้ยังมี       
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งานวิจัยที่ศึกษาในลักษณะเชนนี้ แตเปนการศึกษาในตางประเทศและในกลุมวิชาชีพอ่ืน ก็ไดผลการ
วิจัยที่สอดคลองกัน (Organ, 1988, 1990 ; Organ and Konovsky, 1989 ; Niehoff and 
Moorman, 1993 ; Farh, Earley, and Lin, 1997 ; Aryee and Chay, 2001)  
 ผูวิจัยอธิบายความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการไดวา ความยุติธรรมเปนการรับรูของบุคคลที่เกิดจากบุคคลเปรียบเทียบสิ่งที่ตน
ไดลงทุนใหกับองคการกับส่ิงที่ตนไดรับ ถาสิ่งที่บุคคลไดรับมีคานอยกวาสิ่งที่ลงทุนหรือส่ิงที่คาดหวัง 
ก็จะรูสึกวาไดรับความไมยุติธรรม และจะแสดงออกโดยการลดการลงทุนใหกับองคการ เชน ไมตั้งใจ
ทํางาน  ไมอุทิศเวลาใหกับงาน  ไมตรงตอเวลา ไมพัฒนาตนเอง (Sheppard, Lewicki, and 
Minton, 1992) ดังนั้นถาพยาบาลประจําการรับรูวาตนไดรับความยุติธรรมจากองคการ โดย
ประเมินวาสิ่งที่ไดรับจากองคการมีความสมดุลกับส่ิงที่ไดลงทุนไป ก็จะชวยเสริมสรางทัศนคติที่ดี
ใหแกพยาบาลประจําการ และจูงใจใหพยาบาลประจําการแสดงออก โดยการมีพฤติกรรมที่เปน
ประโยชนตอองคการ ไดแก เต็มใจปฏิบัติบทบาทหนาที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานประจํา 
 ในงานวิจัยครั้งนี้ การรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดันปานกลาง (X = 
3.31 จากคะแนนเต็ม 5)      ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ที่ศึกษา
พบวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีการรับรูความยุติธรรมใน
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.37 จากคะแนนเต็ม 5 ) อาจเปนไปไดวามีตัวแปร
อ่ืนที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ ทําใหแมจะมีระดับการ
รับรูความยุติธรรมในองคการอยูในระดับปานกลาง แตพยาบาลประจําการกลับแสดงพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง ซึ่งยังมีปจจัยอื่น ๆ ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการและไมไดนํามาศึกษาในงานวิจัยนี้ เชน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ลักษณะงาน ลักษณะองคการ พฤติกรรมของผูนํา   (Podsakoff 
et al., 2000)          
 นอกจากนี้เหตุผลสําคัญอีกประการหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ คือ นโยบายการพัฒนาคุณภาพ และลักษณะการทํางานเปนทีม ที่โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร กําลังดําเนินการอยูในปจจุบัน สงผลใหพยาบาลประจําการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในระดับสูง 
 
 3.  ผลการวิจัยพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจํา
การ มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  (r = .173)   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย กลาวคือพยาบาลประจําการมีการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนา     หอผูปวยกับตนเองในระดับที่สูง ก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงขึ้นดวย 
สอดคลองกับงานวิจัยของ Wayne and Green (1993) ; Settoon, Bennett, and Liden (1996)  ที่
ศึกษาในบุคลากรของโรงพยาบาลในเมืองทางใตของสหรัฐอเมริกา พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผู
นํากับสมาชิกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของบุคลากร และ 
Hui, Law, and Chen (1999) ศึกษาในพนักงานโรงงานผลิตแบตเตอรีในฮองกง ก็พบวาการแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
โดย   คุณลักษณะของคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกนี้ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไว
วางใจ ความจงรักภักดี การนับถือ การไดรวมกันทํางาน และความชอบพอ (Uhl – Bien et al., 
2000 cited in Maslyn and   Uhl – Bien, 2001) 
 ผูวิจัยอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 2 ไดวา การแลกเปลี่ยนระหวาง    
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เปนสัมพันธภาพที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดย
อยูบนบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) (Wayne and Green, 
1993) โดยหัวหนาหอผูปวยเปนผูบังคับบัญชาระดับตนที่มีความใกลชิดกับพยาบาลประจําการ
มากที่สุด ใชบทบาทดานการเปนผูนํา โนมนาวและจูงใจใหผูปฏิบัติงานรวมมือในการทํางาน ใช 
บทบาทดานการติดตอประสานงาน นิเทศงาน เปนที่ปรึกษา ชวยแกไขปญหาที่เกิดจากการทํางาน 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาความดีความชอบของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนสงเสริมขวัญ
และกําลังใจของผูใตบังคับบัญชา (กองการพยาบาล, 2539) บทบาทของหัวหนาหอผูปวยดังกลาว 
สงเสริมใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ จึงทําให
คุณภาพการแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง และเปนมูลเหตุใหพยาบาลประจําการอุทิศกําลังกายกําลังใจ 
ทํางานใหโดยไมเห็นแกเหน็ดเหนื่อยหรือคาตอบแทน โดยแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การ ทํางานนอกเหนือหนาที่ดวยความเต็มใจ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง (X = 
3.71 จากคะแนนเต็ม 5) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ที่ศึกษาการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง (X = 3.87 จากคะแนนเต็ม 5)       งานวิจัยของ เยาวเรศ 
เอ้ืออารีเลิศ (2545) ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข     พบวาอยูในระดับสูงเชนกัน 
(X = 131.57, S.D. = 17.32 จากคะแนนเต็ม 161) และจากการศึกษาของ อโนรัตน เขียวคราม 
(2544) ที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา กรณี
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ศึกษาในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวาการแลกเปลี่ยนความสัมพันธตามการรับรูของผูใตบังคับ
บัญชา อยูในระดับสูง (X = 3.89 จากคะแนนเต็ม 5 ) เชนเดียวกัน 
 4. ผลการวิจัยครั้งนี้พบเพิ่มเติมวา ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทาง
บวกในระดับสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (r = .701) อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ พยาบาลประจําการรับรูความยุติธรรมในองคการสูง ก็จะมี
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการในระดับสูงขึ้นดวย  สอดคลองกับ
การศึกษาของ เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ (2545) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ 
ความคลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข   พบวาความ
ยุติธรรมในองคการซึ่งประกอบดวยความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางและระดับสูง 
กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r = .348, .647 และ .817 ตามลําดับ)  
 ผูวิจัยอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 2 ไดวา ในบริบทของวิชาชีพการ
พยาบาล พยาบาลประจําการอุทิศตนทํางานใหกับองคการ ก็ยอมที่จะตองการผลตอบแทนกลับคืน
จากองคการ ซึ่งอาจเปนความตองการทางดานวัตถุหรือดานจิตใจก็ได โดยพยาบาลประจําการรับรู
วาความยุติธรรมที่ตนไดรับจากการทํางาน สวนหนึ่งเกิดจากการกระทําของหัวหนาหอผูปวย ดังเชน
ในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
พิจารณาสงบุคลากรพยาบาลไปศึกษาตอ อบรม ดูงาน ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับผลประโยชน      
ที่พยาบาลประจําการพึงไดรับ และมีผลกระทบตอผูรับการประเมินโดยตรง ซึ่งขั้นตอนหรือหลักเกณฑ
ในการประเมินดังกลาวตองผานการคัดกรองจากผูบริหารหลายระดับ โดยใหหัวหนาหอผูปวยเปน 
ผูคัดกรองเบื้องตน พรอมเสนอความเห็นเพื่อประกอบการพิจารณา ดังนั้นผลประโยชนที่พยาบาล
ประจําการไดรับจากองคการสวนหนึ่งมาจากหัวหนาหอผูปวยของตน ถาพยาบาลประจําการรับรู
วาตนไดรับความยุติธรรม ก็จะเกิดความรูสึกที่ดีและเกิดความไววางใจในตัวหัวหนาหอผูปวย สงผล
ใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และมีการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ที่แสดงใหเห็นในรูปของความชอบพอ ความจงรัก
ภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพที่ตางก็มีตอกัน ที่มีคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง 
 ในงานวิจัยครั้งนี้ พยาบาลประจําการรับรูความยุติธรรมในองคการในระดับปาน
กลาง แตมีการรับรูการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง 
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เปนไปไดวาอาจมีตัวแปรอื่น ๆ อีกที่มีผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ เชน การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย การสนับสนุนจากองคการ (Gerstner and Day, 1997) เปนตน  
ตัวอยางเชนงานวิจัยของ Keller and Dansereau (1995 cited in Gerstner and Day, 1997) ได
ศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางผูนําและสมาชิก พบวาหัวหนาที่ใชเทคนิคการ
บริหารงานแบบผูนํา  โดยการใหอํานาจ ใหอิสระในการทํางานแกลูกนอง มีคุณภาพการแลกเปลี่ยน
ดีกวา     หัวหนาที่ใชเทคนิคการควบคุมงาน โดยใหทําตามกฎระเบียบของงานอยางเครงครัด ซึ่งผล
การวิจัยดังกลาวสรุปวา ภาวะผูนําและการเสริมสรางพลังอํานาจของผูนํามีความสัมพันธกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
 สําหรับการศึกษาครั้งนี้ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่มีประสบการณ 
การทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 1 ป ยอมเกิดความใกลชิด คุนเคย และเกิด
ความไววางใจกันมากยิ่งขึ้น และบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยที่มีบทบาทสําคัญในดานการ
พัฒนาคุณภาพ ถูกคาดหวังใหมีการปฏิบัติและดําเนินการตามแผนงานนโยบายคุณภาพ เปน
ปจจัยที่เอื้อตอสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการไดมาก นอกจากนี้ กลุม
ตัวอยางทั้งหมดปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีระบบการ
ทํางาน ระบบการปกครองบังคับบัญชาเหมือนกัน จบจากสถาบันเดียวกัน หรืออาศัยในหอพัก
บริเวณใกลเคียงกัน จึงมีโอกาสที่จะปฏิสัมพันธตอกันสูง กอใหเกิดความรูสึกผูกพันและมีสัมพันธภาพ 
ที่ดีตอกันไดมาก ตลอดจนไดรับการปลูกฝงคานิยมดานวิชาชีพมาตั้งแตสมัยเปนนักศึกษาพยาบาล 
ใหมีทัศนคติตองานเหมือนกัน คือยึดผูปวยเปนศูนยกลาง และมีการทํางานเปนทีม      จึงทําให
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง 
  
ขอจํากัดในการใชผลการวิจัย 
 
 1. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาในกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จึงอาจมีขอจํากัดในการอางอิงผลการวิจัย
ไปยังกลุมประชากรพยาบาลประจําการทั่วประเทศ และกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง ดังนั้น
การอางอิงไปสูกลุมตัวอยางที่เปนเพศชายจึงอาจเปนขอจํากัดของการวิจัยครั้งนี้ 

2. ความยุติธรรมในองคการ โดยเฉพาะความยุติธรรมดานคาตอบแทน   ซึ่งคา 
ตอบแทนในสาขาวิชาชีพการพยาบาลถูกกําหนดอยางมีแบบแผนโดยนโยบายของทางราชการ    
ไดแก เงินเดือน สวัสดิการตาง ๆ คาตอบแทนจากการขึ้นเวรบาย-ดึก เงินรางวัลพิเศษ ดังนั้นผลการ
ศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความยุติธรรมในองคการที่เกิดจากการประเมินตามการรับรูของพยาบาล
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ประจําการ อาจไมมีเกณฑมาตรฐานที่แนนอนในการตัดสิน เนื่องจากเปนการประเมินตามความ    
รูสึกของแตละบุคคล 
 
ขอเสนอแนะ 
 
 1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  1.1 เนื่องจากตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังนั้นจึงควรสงเสริมการสราง
สัมพันธภาพที่ดีใหเกิดขึ้นระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ โดยหัวหนาหอผูปวยควร
แสดงทาทีเปนมิตร สรางบรรยากาศการทํางานที่เปนกันเอง แสดงความไววางใจผูใตบังคับบัญชา  
มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาแลวไมเขาไปใชอํานาจหนาที่แทรกแซง ชื่นชม เห็นคุณคา 
สนับสนุนความกาวหนาในตําแหนงแกผูใตบังคับบัญชา และควรใหโอกาสในการมีปฏิสัมพันธที่ดีตอ
กันระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เชน การจัดอบรมพัฒนาองคการ (Organization 
development) เพื่อสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีตอกันใหสูงขึ้น  
  1.2 จากผลการวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และมีความ
สัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ  
ดังนั้นควรมีโครงการเตรียมความพรอมของหัวหนาหอผูปวยกอนรับตําแหนง ใหมีความรู ความ
เขาใจ มีทักษะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และควรสงเสริม สนับสนุน ใหมีระบบหรือ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน เหมาะกับผูปฏิบัติงานในแตละระดับ      
มีเกณฑการประเมินที่สัมพันธกับงาน มีการชี้แจงอธิบายความคาดหวังจากการปฏิบัติงานให     
ผูปฏิบัติงานรับทราบอยางชัดเจนกอนถึงระยะเวลาประเมิน จะชวยสงเสริมขวัญและกําลังใจ    
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ นําไปสูการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการใหมีคุณภาพสูงขึ้น  และพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการเพิ่มข้ึน 
 
 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 เนื่องจากการวิจัยนี้เปนการวิจัยภาคตัดขวาง (Cross – sectional study) 
จึงควรศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) เพื่อติดตามพัฒนาการของการมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางเดิม เร่ิมตั้งแตพยาบาลประจําการ
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เขาปฏิบัติงานในหนวยงาน ศึกษาเปรียบเทียบเมื่ออายุและประสบการณทํางานเพิ่มขึ้น วามี
ความเปลี่ยนแปลงหรือไม  
  2.2 ศึกษาวามีตัวแปรอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพยาบาลประจําการเพิ่มเติม เพราะตัวแปรที่ไดนํามาศึกษาครั้งนี้มีความสัมพันธกันอยูใน
ระดับตํ่า เพื่อจะไดนําผลการวิจัยมาใชสงเสริมการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเพิ่มข้ึน 
ตอไป 
  2.3 การวิจัยครั้งนี้ประเมินโดยผูตอบแบบสอบถามรายงานตนเอง อาจทําให
ผลที่ไดสูงเกินความจริง ดังนั้นควรมีการวิจัยเพื่อเปรียบเทียบจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
และตนเอง ซึ่งเปนการพัฒนาและขยายการศึกษาใหกวางขึ้น และใหไดขอมูลที่ครอบคลุมและ
ตรงกับความเปนจริงมากขึ้น 
  2.4 เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนแนวคิดใหมท่ีมีความ
สําคัญและชวยสงเสริมประสิทธิผลขององคการ และจําเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาคุณภาพบริการ
พยาบาล ดังนั้นควรมีการสรางและพัฒนาเครื่องมือประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การของพยาบาลประจําการที่เปนแบบประเมินมาตรฐาน เพื่อประโยชนในการนําไปใชประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการตอไป   
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ที่ ทม 0342/       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
       อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ถนนพญาไท 
       กรุงเทพฯ 10330 

 
              พฤศจิกายน  2545 

 
เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

 
เรียน  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 

 
 เนื่องดวย น.ส.สุกาญจน ชัยณรงค นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการ
แพทย กรุงเทพมหานคร”   โดยมี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา ประจุศิลป  เปนอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ รองศาสตราจารย ดร. มาริสา  ไกรฤกษ  เปนผูทรง
คุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอ
ไป 

  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาและอนุมัติให รองศาสตราจารย ดร. มาริสา ไกรฤกษ เปน  
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

  
      ขอแสดงความนับถือ 
 

 
          (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
          รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน  รองศาสตราจารย ดร. มาริสา  ไกรฤกษ 
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป  โทร. (02) 218-9803 
ชื่อนิสิต  น.ส. สุกาญจน  ชัยณรงค  โทร (06) 034-4563 หรือ (02) 437-0123 ตอ 1521 
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ที่ ทม 0342/       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
       อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ถนนพญาไท กรุงเทพฯ 10330 
     15  พฤศจิกายน  2545 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน  ผูอํานวยการสํานักการแพทย 

 
 เนื่องดวย น.ส.สุกาญจน ชัยณรงค นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการ
แพทย กรุงเทพมหานคร”   โดยมี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา ประจุศิลป  เปนอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือวิจัย โดย
ใช   แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จากพยาบาลประจํา
การที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยของ โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ จํานวน 30 คน และ
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  โดยใชแบบสอบถามทั้ง 3 ชุดดังกลาวขางตน จากพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยของ 1) วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  
2) โรงพยาบาลกลาง  3) โรงพยาบาลตากสิน  4) โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  ทั้งนี้นิสิตจะ
ประสานเรื่อง วัน เวลา ในการทดลองใชเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูลอีกครั้งหนึ่ง 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหให นางสาวสุกาญจน ชัยณรงค ไดดําเนินการทดลอง
ใชเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
          (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
          รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป  โทร. (02) 218-9803 
ชื่อนิสิต  น.ส. สุกาญจน  ชัยณรงค  โทร (06) 034-4563 หรือ (02) 437-0123 ตอ 1521 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 

 
 1. การหาความเที่ยง  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงเรียบรอยแลวไปทดลองใช
กับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะเดียวกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาหาคาความเที่ยง
ของเครื่องมือในแตละชุด ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์ของความสอดคลองภายใน (Coefficient  of 
internal consistency) โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach alpha coefficient)  
มีสูตรดังนี้ 
 
               n   1 - ∑Sl

2 

   α  =    
             n – 1              ST

2 
 
 เมื่อ α คือ สัมประสิทธิ์ครอนบาค 
   n คือ จํานวนขอคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม 
   ∑Sl

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
   ST

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด 
 
 2. คํานวณหาคารอยละ (Percentage)  ของขอมูลสวนบุคคล ไดแก  อายุ  เพศ  
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้  และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ  
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน   
            f       P =          x 100            n 
 

  เมื่อ P คือ คารอยละ 
   f คือ แทนความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 
   n คือ จํานวนรวมทั้งหมด 
 

3. คํานวณหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
คาเฉลี่ย  ใชสูตร 
 X =    ∑X 
         N 

  เมื่อX คือ คาเฉลี่ยหรือมัชฌิมเลขคณิต 
   ∑X คือ ผลรวมของคะแนนทั้ง N จํานวน (ของตัวอยางประชากร) 
   N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
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  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   S.D.  = N∑X2 – (∑X)2 
                     N(N – 1) 
 
  เมื่อ S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   ∑X คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
   ∑X2 คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง 
   N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
 
 4. หาคาความสัมพันธโดยใชวิธีของเพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) สูตรที่ใชมีดังนี้ 
   rxy              n∑xy – (∑x)2 (∑y)  
           [n∑x2 – (∑x)2] [n∑y2 – (∑y)2] 
 
  เมื่อ rxy คือ สหสัมพันธระหวางตัวแปร x กับตัวแปร y 
   ∑x คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร x 
   ∑y  คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร y 
   ∑xy  คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาตัวแปร x และ y 
   ∑x2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x 
   ∑y2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y 
   n คือ จํานวนขอมูลหรือจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
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ภาคผนวก  ง 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง 

ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ 
พยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
 

เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม  
แบบสอบถามนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา    “ความสัมพันธระหวางความยุติธรรม

ในองคการ การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับ    
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร”  มีทั้งหมด 4 ตอน   คือ  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล    แบบสอบถามความ
ยุติธรรมในองคการ แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ และแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ทานโปรดอาน      
คําแนะนํากอนตอบแบบสอบถามแตละสวน ทานมีสิทธิที่จะไมตอบขอคําถามบางขอที่ทาน  
ลําบากใจในการใหขอมูล คําตอบทุกขอคําถามมีผลตอความเชื่อถือไดของขอมูลและการวิเคราะห
ผลการวิจัยขอมูลทั้งหมดจะถือเปนความลับ จะไมมีการอางอิงถึง ตัวบุคคลไมวากรณีใด ๆ เพราะ
เปนการศึกษาขอมูลในภาพรวม   ดังนั้นขอใหทานโปรดใหคําตอบที่ตรงตามความเปนจริง   ไมมี 
คําตอบใดถูกหรือผิด  ไมมีผลกระทบใดๆตอการปฏิบัติงานของทาน  ขอมูลที่ถูกตองและครบถวน 
สามารถนําไปใชได และผลของการศึกษาจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการบริหารองคการ
พยาบาลและบุคลากรทางการพยาบาลตอไป 

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณ
มา ณ โอกาสนี้ดวย 

 
       นางสาวสุกาญจน  ชัยณรงค 
           นิสิตปริญญาโท  คณะพยาบาลศาสตร 
        จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบ

สอบถาม ครบทุกขอแลว  กรุณาใสซองสีน้ําตาลที่จาหนาซองถึงผูวิจัย (ที่แนบมาดวย) ปดผนึกสง
ที่ฝายการพยาบาลของทานภายในวันที่  13 กุมภาพันธ  พ.ศ. 2546 
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย     ลงในชอง   หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของ
ทาน 
               หรือกรอกขอความลงในชองวางที่เวนไว 
 
1. อายุของทาน……………ป…………เดือน 
2. เพศ 
  ชาย             หญิง 
3. สถานภาพสมรส 
           โสด                                      คู 

        มาย  / หยา /  แยก 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร                    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
  ปริญญาโท                                      
5. ประสบการณในการทํางานของทาน……………ป…………เดือน 
 
6. ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน…………ป……….เดือน 
 
7.  ระดับตําแหนงปจจุบันของทาน 

พยาบาลวิชาชีพ 3                                  พยาบาลวิชาชีพ 4 
พยาบาลวิชาชีพ  5                                  พยาบาลวิชาชีพ  6ว 
พยาบาลวิชาชีพ  7 วช.                            พยาบาลวิชาชีพ  8 วช. 
อ่ืนๆ โปรดระบุ………………. 
 

8. ปจจุบันทานปฏิบัติงานในแผนก 
อายุรกรรม                             ศัลยกรรม 
ศัลยกรรมกระดูก                            สูติ – นรีเวชกรรม 
กุมารเวชกรรม                                 หอผูปวยหนัก 
ตา หู คอ จมูก                                   หอผูปวยพิเศษ 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน                           อ่ืนๆ โปรดระบุ……………….                            
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย     ลงในชองวางที่กําหนดให เพียงชองเดียวที่ตรงตาม
ความรูสึก หรือความเปนจริงในหนวยงานของทานในปจจุบัน  โดยแตละชองมี
ความหมายดังนี้ 

 
เห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ  
เห็นดวย              หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ  
ไมแนใจ                        หมายถึง   ทานไมแนใจกับขอความนั้น 
ไมเห็นดวย              หมายถึง   ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นบางสวน  
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง   ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ  
 

ระดับความคิดเห็น 
ความยุติธรรมในองคการ เห็นดวย 

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

ความยุติธรรมดานคาตอบแทน      
1. โดยรวมแลวคาตอบแทนทั้งหมดที่ทานได

รับ 
เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

     

2.  คาตอบแทนพิเศษ เชน คาเวร คา work 
load เงินปนผลจากการใหบริการผูปวย
ประกันสังคม ที่ไดรับทําใหเกิดขวัญและ
กําลังใจในการ 

 ปฏิบัติงาน 

     

3.  การพิจารณาคาตอบแทนพิเศษ และ/หรือ   
สวัสดิการอื่นๆ มีการเฉลี่ยอยางทั่วถึง 

 แกบุคลากรทุกระดับ 

     

ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
4. หัวหนาหอผูปวยไดแจงกฎเกณฑเกี่ยวกับ

การพิจารณาความดีความชอบใหบุคลากร
ทราบอยางชัดเจน 

     

5.   การพิจารณาความดีความชอบหรือ           
คาตอบแทนในหอผูปวยของทานเปนไป
ตาม 

     กฎเกณฑที่กําหนดไว 
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ระดับความคิดเห็น 
ความยุติธรรมในองคการ เห็นดวย 

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

6. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากร
ทุกคนซักถามเกี่ยวกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของตน 

     

7. การตัดสินใจของหัวหนาหอผูปวยในการ
ปฏิบัติงาน อยูบนพื้นฐานขอมูลที่ถูกตอง
และเพียงพอ 

     

8. การพิจารณาความดีความชอบของ
บุคลากรในหอผูปวย  พิจารณาจากความ
ทุมเทเพื่อให      ผลงานมีคุณภาพ 

     

9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ทําในรูป
ของ คณะกรรมการในหอผูปวย 

     

ความยุติธรรมดานระบบ 
10.บุคลากรในหอผูปวยมีความเชื่อวาความ     

ยุติธรรมเปนคุณธรรมที่สําคัญอยางย่ิง ใน
การปฏิบัติงาน 

     

11. เมื่อเกิดปญหาหรือมีขอของใจ    หัวหนา
หอ      ผูปวยจะใหคําชี้แจงทุกครั้งที่
บุคลากรซักถาม 

     

12. หัวหนาหอผูปวยนํากฎระเบียบตางๆมา
ใชกับบุคลากรทุกคนอยางไมเลือกปฏิบัติ 

     

13. กฎเกณฑตาง ๆ ที่หนวยงานกําหนด 
   สามารถรองรับกับสภาพแวดลอมภาย

นอก 
 ที่เปลี่ยนแปลงไปได 
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ตอนที่  3  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย     ลงในชองวางที่กําหนดให เพียงชองเดียวที่ตรงตาม
ความรูสึก หรือความเปนจริงในหนวยงานของทานในปจจุบัน  โดยแตละชองมี
ความหมายดังนี้ 

เห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ   
เห็นดวย               หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ  
ไมแนใจ   หมายถึง  ทานไมแนใจกับขอความนั้น  
ไมเห็นดวย   หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นบางสวน  
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ  
 

ระดับความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนระหวาง 
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เห็นดวย 

อยางย่ิง 
 เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 
ดานความชอบพอ 
1. หัวหนาหอผูปวยคือที่ปรึกษาที่ดีของ

บุคลากรสวนใหญในหนวยงาน 

     

2   บุคลากรสวนใหญประทับใจในความมี
น้ําใจของหัวหนาหอผูปวย 

     

3.  บุคลากรสวนใหญชื่นชมในการตัดสินใจ
ของ หัวหนาหอผูปวย 

     

4.  บุคลากรสวนใหญกลาวชมหัวหนาหอผู
ปวยของทานใหผูอื่นฟงเสมอ 

     

5.  หัวหนาหอผูปวยมักชวยเหลือในการแก
ปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนใหกับบุคลากร 

 ในหนวยงาน 

     

ดานความจงรักภักดี      
6. บุคลากรสวนใหญเชื่อและไววางใจในหัว

หนา                           หอผูปวย 
     

7. บุคลากรสวนใหญพรอมที่จะปกปองหัว
หนา   หอผูปวยจากการถูกตําหนิ 

     

8. บุคลากรสวนใหญอาสาที่จะปฏิบัติงาน
ตามที่หัวหนาหอผูปวยตองการ 
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ระดับความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนระหวาง 

หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เห็นดวย 
อยางย่ิง 

 เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวยไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

9. บุคลากรสวนใหญพรอมที่จะชวยเหลือหัว
หนาหอผูปวยแกไขปญหาในการปฏิบัติ
งาน 

     

ดานการรวมกันสรางผลงาน      
10.บุคลากรสวนใหญทํางานเต็มความ

สามารถ    เพื่อใหบรรลุเปาหมายการ
ทํางานที่หัวหนาหอผูปวยและบุคลากร
กําหนดรวมกัน 

     

11. บุคลากรสวนใหญไดรับการสนับสนุนใน
การปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวย 

     

12. บุคลากรสวนใหญพึงพอใจใน
บรรยากาศการทํางานรวมกันกับหัวหนา
หอผูปวย 

     

13. หัวหนาหอผูปวยมีการประชุมวางแผน
ในการทํางานรวมกันกับบุคลากรใน
หนวยงาน 

     

ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ      
14. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถปฏิบัติ

งานในความรับผิดชอบไดอยางมีประ
สิทธิภาพ 

     

15. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถเปนผู
นําในการสรางมาตรฐานการพยาบาล 

     

16. หัวหนาหอผูปวยของทานมีความเปน      
นักวิชาการ/ หรือนักวิชาชีพ  เชน การให 

 ขอมูลทางวิชาการ  การเปนวิทยากร 
 นําเสนอผลงานวิชาการ  การทําวิจัย 
 เพื่อการพัฒนางาน 

     

17. หัวหนาหอผูปวยของทานเปนผูที่ใฝหา 
 ความรูเพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

     

18. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงประสิทธิภาพการพยาบาล 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอคําถามแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชอง “ ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม”  

ที่ตรงกับลักษณะพฤติกรรมของทาน  ที่เปนจริงมากที่สุด  ตามเกณฑตอไปนี้ 
ปฏิบัติทุกครั้ง หมายถึง   ทานปฏิบัติตามขอความนั้นทุกครั้ง 
ปฏิบัติเปนประจํา         หมายถึง   ทานปฏิบัติตามขอความนั้นเปนประจํา 
ปฏิบัติเปนบางครั้ง       หมายถึง   ทานปฏิบัติตามขอความนั้นบางครั้ง 
ปฏิบัตินอยมาก         หมายถึง   ทานปฏิบัติตามขอความนั้นเพียงเล็กนอย 
ไมเคยปฏิบัติเลย   หมายถึง   ทานไมเคยปฏิบัติตามขอความนั้นเลย 
 

ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปฏิบัติ 
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ 
เปนประจํา 

ปฏิบัติ 
เปนบาง
ครั้ง 

ปฏิบัติ 
นอยมาก 

ไมเคย 
ปฏิบัติเลย 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
1. เมื่อเพื่อนรวมงานมีเหตุจําเปนตองหยุด

งานทานเต็มใจปฏิบัติงานแทน 

     

2. เมื่อเพื่อนรวมงานมีงานลนมือ หรือทํางา
ไมทัน ทานจะชวยเหลือโดยไมตองรอง
ขอ 

     

3. เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานทานและ   
เพื่อนรวมงานจะใหคําแนะนํา หรือชวย
เหลือสนับสนุนใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 

     

4.  ทานยินดีชวยเหลือทํางานนอกเหนือหนา
ที่ 

 ใหกับหนวยงาน  เมื่อหนวยงานตองการ 

     

5. ทานจะใหขอมูลที่เปนประโยชนในการ
ทํางานแกเพื่อนรวมงาน  หรือพยาบาล
จบใหม 

     

6. เมื่อหอผูปวยอื่นมีความจําเปนตองยืม
อุปกรณเครื่องมือที่จําเปนในการ
พยาบาลที่หอผูปวยทานมี  ทานเต็มใจให
ยืมหรือจัดหาให 
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ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปฏิบัติ 
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ 
เปนประจํา 

ปฏิบัติ 
เปนบาง
ครั้ง 

ปฏิบัติ 
นอยมาก 

ไมเคย 
ปฏิบัติเลย 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น      
7. เมื่อจําเปนตองรับผูปวยเกินจํานวนเตียงที่

มีอยู ทานเห็นความจําเปนในการรับผู
ปวยหนักเพิ่มและปฏิบัติงานโดยไมแสดง
อาการ 

 เบื่อหนาย 

     

8. เมื่อหอผูปวยมีงานยุง  ทานเต็มใจทํางาน 
 เกินเวลา 

     

9. ทานยินดีตอบคําถามแกผูใชบริการทุก
ครั้ง           แมจะเปนคําถามซ้ํา ๆ 

     

10. ทานรายงานถึงความเดือดรอนในการ
ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวย หรือผู
บริหารโรงพยาบาล 

     

11. ทานไมแสดงความโกรธ แมตองทํางาน    
มากกวาผูรวมงานคนอื่น 

     

พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ 
12. ทานตั้งใจปฏิบัติงานใหดีที่สุดเพื่อสราง

ชื่อเสียง              และภาพพจนใหโรง
พยาบาลและแกตัวทานเอง 

     

13. ทานเต็มใจปฏิบัติตามนโยบายของ 
 โรงพยาบาล เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 อยางดีที่สุด 

     

14. ทานกระตือรือรนและภูมิใจที่ไดปฏิบัติ
งาน 

 ในโรงพยาบาลแหงนี้ 

     

15. แมมีโอกาส ทานก็จะไมยายที่ทํางาน      
16. ทานรักษาทรัพยสินของโรงพยาบาลเปน

อยางดี  ระดับเดียวกันกับทรัพยสิน 
 ของทานเอง 

     

17. ทานปดน้ํา   ปดไฟ     หรือปดเครื่องใช
ไฟฟาที่สามารถปดได เมื่อเลิกใชงาน 
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ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปฏิบัติ 
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ 
เปนประจํา 

ปฏิบัติ 
เปนบางครั้ง 

ปฏิบัติ 
นอยมาก 

ไมเคย 
ปฏิบัติเลย 

พฤติกรรมการริเริ่มสรางสรรคสวนบุคคล 
18. ทานเปนผูริเริ่มในการหาแนวคิดใหม ๆ 

มาปรับปรุงการทํางาน 

     

19.เมื่อมีการประชุมปรึกษาในกลุมทํางาน  
ทานเสนอความคิดเห็นที่เปนประโยชน
ตอการพัฒนาหนวยงาน 

     

20. เมื่อทานถูกตําหนิเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
ทานนอมรับและแกไขโดยไมแสดงปฏิกิริยา 

     

21. แมนเบื่อหนาย ทานก็ตั้งใจทํางาน      
22. ทานเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานเพื่อ

ใหมีประสิทธิภาพข้ึน 
     

พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
23. ทานใหบริการที่มีคุณภาพแกผูใชบริการ 

     

24. เมื่อมีการจัดกิจกรรมพิเศษของโรง
พยาบาล ทานจะเขารวมกิจกรรมดวย
ความเต็มใจ  

     

25. เมื่อมีการนัดหมายใหมาทํางานรวมกัน  
ทานยินดีเขารวมตามนัด 

     

26. ทานยินดีเขารวมประชุมของหนวยงาน
หรือระหวางหนวยงาน 

     

27. ทานรังเกียจผูที่คุยโทรศัพทเรื่องสวนตัว
ในที่ทํางานครั้งละนานๆ 

     

พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ 
28. ทานปฏิบัติตามกฎของหนวยงานอยาง     

เครงครัด 

     

29. ทานแจงใหหัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาเวร
ทราบทุกครั้งที่ไมสามารถมาปฏิบัติงานได 

     

30. ทานมาปฏิบัติงานตรงเวลา เมื่อมาถึงจะ
เริ่มปฏิบัติงานทันที  

     

31. ทานไมใชเวลาระหวางทํางานทํากิจ
กรรมอื่น (เชน อานหนังสือพิมพ  ดูทีวี 
ฯลฯ)  
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ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปฏิบัติ 
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ 
เปนประจํา 

ปฏิบัติ 
เปนบาง
ครั้ง 

ปฏิบัติ 
นอยมาก 

ไมเคย 
ปฏิบัติเลย 

32. ทานไมใชเวลางานในการทํากิจธุระสวน
ตัว (เชน ขายเครื่องสําอาง  ขายประกัน
ชีวิต     ขายผลิตภัณฑ  ซื้อของ  เสริม
สวย ฯลฯ) 

     

พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง 
33. ทานตั้งใจที่จะปรับปรุงการทํางานมาก

กวาการวิจารณ  

     

34. ทานใหความสนใจที่จะพัฒนาความรู 
หรือทักษะที่ทันสมัย 

     

35. ทานอานบทความวิชาการทางการ
พยาบาล  หรืออานงานวิจัย 

     

36. ทานกระตือรือรนและเปนอาสาสมัครที่
จะเขารับการอบรม / สัมมนา/ ประชุม
ทางวิชาการที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  แม
บางครั้งตองรับผิดชอบคาใชจายเอง  

     

37. ทานติดตามขาวสาร  ประกาศตาง ๆ 
ของโรงพยาบาลเกี่ยวกับการพัฒนาคุณ
ภาพโรงพยาบาล หรือการพัฒนาบริการ
พยาบาล 

     

38. ทานรวบรวมหนังสือ/ตํารา/เอกสารทาง    
วิชาการไวในหอผูปวย  เพื่อการอางอิง
และศึกษาคนควาสําหรับบุคลากร 

     

39. ทานสนใจทําวิจัย หรือรวมทําวิจัยกับผูอื่น      
 
ขอเสนอแนะ 
 ……………………………………………………………………………………………... 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 
        ผูวิจัยขอขอบคุณอยางสูง สําหรับความรวมมือของทาน 
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ภาคผนวก จ 
 

ตารางแสดงรายละเอียดผลวิเคราะหขอมูล 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยุติธรรมในองคการ 
 จําแนกเปนรายขอ  (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

1. โดยรวมแลวคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับงาน 
ที่ปฏิบัติ 

2.67 1.09 ปานกลาง 

2. คาตอบแทนพิเศษ เชน คาเวร คา work load  
เงินปนผลจากการใหบริการผูปวยประกันสังคมที่ไดรับ  

 ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

3.26 1.27 ปานกลาง 

3. การพิจารณาคาตอบแทนพิเศษ และ/หรือสวัสดิการ 
อ่ืน ๆ มีการเฉลี่ยอยางทั่วถึงแกบุคลากรทุกระดับ 

3.07 1.07 ปานกลาง 

4. หัวหนาหอผูปวยของทานไดแจงกฎเกณฑเกี่ยวกับ 
การพิจารณาความดีความชอบใหบุคลากรทราบ 

 อยางชัดเจน 

3.21 .97 ปานกลาง 

5. การพิจารณาความดีความชอบหรือคาตอบแทน 
ในหอผูปวยของทานเปนไปตามกฎเกณฑที่กําหนดไว 

3.23 .92 ปานกลาง 

6. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนซักถาม 
เกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของตน 

3.25 .99 ปานกลาง 

7. การตัดสินใจของหัวหนาหอผูปวยในการปฏิบัติงาน 
อยูบนพื้นฐานขอมูลที่ถูกตองและเพียงพอ 

3.45 .84 ปานกลาง 

8. การพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรใน 
 หอผูปวย พิจารณาจากความทุมเทเพื่อใหผลงาน 
 มีคุณภาพ 

3.21 .93 ปานกลาง 

9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทําในรูปของ 
คณะกรรมการในหอผูปวย 

2.62 1.10 ปานกลาง 
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ตารางที่ 12 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยุติธรรมในองคการ 
 จําแนกเปนรายขอ  (n = 330) 
    

ขอความ X S.D. ระดับ 

10. บุคลากรในหอผูปวยมีความเชื่อวาความยุติธรรม 
เปนคุณธรรมที่สําคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน 

4.03 .94 สูง 

11. เมื่อเกิดปญหาหรือมีขอของใจ หัวหนาหอผูปวยจะให 
คําชี้แจงทุกครั้งที่บุคลากรซักถาม 

3.68 .89 สูง 

12. หัวหนาหอผูปวยนํากฎระเบียบตาง ๆ มาใชกับ 
บุคลากรทุกคนอยางไมเลือกปฏิบัติ 

3.52 .96 ปานกลาง 

13. กฎเกณฑตาง ๆ ที่หนวยงานกําหนด สามารถรองรับ 
กับสภาพแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปได 
 

3.80 .75 สูง 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง 
 หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

1. หัวหนาหอผูปวยคือที่ปรึกษาที่ดีของบุคลากร 
สวนใหญในหนวยงาน 

3.54 .89 ปานกลาง 

2. บุคลากรสวนใหญประทับใจในความมีน้ําใจของ 
หัวหนาหอผูปวย 

3.69 .92 สูง 

3. บุคลากรสวนใหญชื่นชมในการตัดสินใจของ 
หัวหนาหอผูปวย 

3.34 .88 ปานกลาง 

4. บุคลากรสวนใหญกลาวชมหัวหนาหอผูปวยของทาน 
ใหผูอ่ืนฟงเสมอ 

3.32 .93 ปานกลาง 

5. หัวหนาหอผูปวยมักชวยเหลือในการแกปญหาตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นใหกับบุคลากรในหนวยงาน 

3.69 .92 สูง 

6. บุคลากรสวนใหญเชื่อและไววางใจใน 
 หัวหนาหอผูปวย 

3.62 .84 ปานกลาง 

7. บุคลากรสวนใหญพรอมที่จะปกปองหัวหนาหอผูปวย 
จากการถูกตําหนิ 

3.65 .81 ปานกลาง 

8. บุคลากรสวนใหญอาสาที่จะปฏิบัติงานตามที่ 
หัวหนาหอผูปวยตองการ 

3.67 .75 สูง 

9. บุคลากรสวนใหญพรอมที่จะชวยเหลือ 
หัวหนาหอผูปวยแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

3.98 .65 สูง 

10. บุคลากรสวนใหญทํางานเต็มความสามารถ เพื่อให 
บรรลุเปาหมายการทํางานที่หัวหนาหอผูปวยและ 

 บุคลากรกําหนดรวมกัน 

3.97 .69 สูง 

11. บุคลากรสวนใหญไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
จากหัวหนาหอผูปวย 

3.82 .69 สูง 
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ตารางที่ 13 (ตอ)  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง 
 หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

12. บุคลากรสวนใหญพึงพอใจในบรรยากาศการทํางาน 
 รวมกันกับหัวหนาหอผูปวย 

3.40 .89 ปานกลาง 

13. หัวหนาหอผูปวยมีการประชุมวางแผนในการทํางาน 
 รวมกันกับบุคลากรในหนวยงาน 

3.85 .72 สูง 

14. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถปฏิบัติงาน 
ในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.92 .78 สูง 

15. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถเปนผูนําในการ 
สรางมาตรฐานการพยาบาล 

3.82 .84 สูง 

16. หัวหนาหอผูปวยของทานมีความเปนนักวิชาการ/ 
หรือนักวิชาชีพ เชน การใหขอมูลทางวิชาการ  
การเปนวิทยากรนําเสนอผลงานวิชาการ 

 การทําวิจัยเพื่อพัฒนางาน 

3.53 .97 สูง 

17. หัวหนาหอผูปวยของทานเปนผูที่ใฝหาความรู 
 เพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

3.81 .86 สูง 

18. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึง 
 ประสิทธิภาพการพยาบาล 
 

3.95 .76 สูง 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

1. เมื่อเพื่อนรวมงานมีเหตุจําเปนตองหยุดงาน 
ทานเต็มใจปฏิบัติงานแทน 

3.76 .72 สูง 

2. เมื่อเพื่อนรวมงานมีงานลนมือหรือทํางานไมทัน 
ทานจะชวยเหลือโดยไมตองรองขอ 

4.22 .58 สูง 

3. เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ทานและ 
เพื่อนรวมงานจะใหคําแนะนําหรือชวยเหลือ 

 สนับสนุนใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 

4.16 .60 สูง 

4. ทานยินดีชวยเหลือทํางานนอกเหนือหนาที่ 
ใหกับหนวยงาน เมื่อหนวยงานตองการ 

4.06 .64 สูง 

5. ทานจะใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางาน 
แกเพื่อนรวมงาน หรือพยาบาลจบใหม 

4.22 .68 สูง 

6. เมื่อหอผูปวยอื่นมีความจําเปนตองยืมอุปกรณ/ 
เครื่องมือที่จําเปนในการพยาบาลที่หอผูปวย 

 ทานมี ทานเต็มใจใหยืมหรือจัดหาให 

4.36 .60 สูง 

7. เมื่อจําเปนตองรับผูปวยเกินจํานวนเตียงที่มีอยู 
 ทานเห็นความจําเปนในการรับผูปวยหนักเพิ่ม 
 และปฏิบัติงานโดยไมแสดงอาการเบื่อหนาย 

3.52 .99 สูง 

8. เมื่อหอผูปวยมีงานยุง ทานเต็มใจทํางานเกินเวลา 4.06 .74 สูง 
9. ทานยินดีตอบคําถามแกผูใชบริการทุกครั้ง 

แมจะเปนคําถามซ้ํา ๆ 
4.27 .62 สูง 

10. ทานรายงานถึงความเดือดรอนในการปฏิบัติงาน 
 กับหัวหนาหอผูปวย หรือผูบริหารโรงพยาบาล 

2.53 .93 ปานกลาง 
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ตารางที่ 14 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
 องคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

11.  ทานไมแสดงความโกรธแมตองทํางานมากกวา 
ผูรวมงานคนอื่น 

3.75 .84 สูง 

12. ทานตั้งใจปฏิบัติงานใหดีที่สุดเพื่อสรางชื่อเสียง 
และภาพพจนใหกับโรงพยาบาล และแก 
ตัวทานเอง 

4.31 .58 สูง 

13. ทานเต็มใจปฏิบัติตามนโยบายของโรงพยาบาล 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางดีที่สุด 

4.26 .61 สูง 

14. ทานกระตือรือรนและภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน 
 ในโรงพยาบาลแหงนี้ 

4.15 .79 สูง 

15. แมมีโอกาส ทานก็ไมยายที่ทํางาน 3.26 1.17 ปานกลาง 
16. ทานรักษาทรัพยสินของโรงพยาบาลเปนอยางดี 
 ระดับเดียวกันกับทรัพยสินของทานเอง 

4.22 .65 สูง 

17. ทานปดน้ํา ปดไฟ หรือปดเครื่องใชไฟฟา 
ที่สามารถปดได เมื่อเลิกใชงาน 

4.51 .58 สูงมาก 

18. ทานเปนผูริเร่ิมในการหาแนวคิดใหม ๆ มาปรับปรุง 
การทํางาน 

3.43 .75 ปานกลาง 

19. เมื่อมีการประชุมปรึกษาในกลุมทํางาน ทานเสนอ 
ความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอการพัฒนา 

 หนวยงาน 

3.64 .71 สูง 

20. เมื่อทานถูกตําหนิเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ทานนอมรับและแกไขโดยไมแสดงปฏิกิริยา 

3.84 .66 สูง 

21. แมนเบื่อหนาย ทานก็ตั้งใจทํางาน 4.06 .67 สูง 
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ตารางที่ 14 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
 องคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

22. ทานเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหมี 
 ประสิทธิภาพขึ้น 

4.01 .60 สูง 

23. ทานใหบริการที่มีคุณภาพแกผูใชบริการ 4.37 .53 สูง 
24. เมื่อมีการจัดกิจกรรมพิเศษของโรงพยาบาล 
 ทานจะเขารวมกิจกรรมดวยความเต็มใจ 

3.82 .78 สูง 

25. เมื่อมีการนัดหมายใหมาทํางานรวมกัน ทานยินดี 
 เขารวมตามนัด 

4.28 .59 สูง 

26. ทานยินดีเขารวมประชุมของหนวยงาน หรือ 
ระหวางหนวยงาน 

4.30 .63 สูง 

27. ทานรังเกียจผูที่คุยโทรศัพทเร่ืองสวนตัวในที่ทํางาน 
คร้ังละนาน ๆ 

3.58 1.03 สูง 

28. ทานปฏิบัติตามกฎของหนวยงานอยางเครงครัด 4.18 .57 สูง 
29. ทานแจงใหหัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาเวรทราบ 
 ทุกครั้งที่ไมสามารถมาปฏิบัติงานได 

4.32 1.01 สูง 

30. ทานมาปฏิบัติงานตรงเวลา เมื่อมาถึงจะเริ่ม 
 ปฏิบัติงานทันที 

4.40 .58 สูง 

31. ทานไมใชเวลาระหวางทํางานทํากิจกรรมอื่น 
 (เชน อานหนังสือพิมพ ดูทีวี ฯลฯ) 

3.64 .93 สูง 

32. ทานไมใชเวลางานในการทํากิจธุระสวนตัว 
 (เชน ขายเครื่องสําอาง ขายประกันชีวิต  
 ขายผลิตภัณฑ ซื้อของ เสริมสวย ฯลฯ) 

3.82 1.41 สูง 
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ตารางที่ 14 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
 องคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกเปนรายขอ  (n = 330) 
  

ขอความ X S.D. ระดับ 

33. ทานตั้งใจที่จะปรับปรุงการทํางานมากกวาการวิจารณ 4.16 .63 สูง 
34. ทานใหความสนใจที่จะพัฒนาความรูหรือทักษะที่ทันสมัย 4.22 .60 สูง 
35. ทานอานบทความวิชาการทางการพยาบาล หรือ 
 อานงานวิจัย 

3.52 .82 สูง 

36. ทานกระตือรือรนและเปนอาสาสมัครที่จะเขารับการอบรม/ 
 สัมมนา/ประชุมทางวิชาการ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
 แมบางครั้งตองรับผิดชอบคาใชจายเอง 

3.52 .83 สูง 

37.  ทานติดตามขาวสาร ประกาศตาง ๆ ของโรงพยาบาล  
 เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล หรือการ 
 พัฒนาบริการพยาบาล   

3.94 .68 สูง 

38. ทานรวบรวมหนังสือ/ตํารา/เอกสารทางวิชาการไวใน 
 หอผูปวย เพื่อการอางอิงและศึกษาคนควาสําหรับบุคลากร 

3.46 
 

.88 ปานกลาง 

39. ทานสนใจทําวิจัย หรือรวมทําวิจัยกับผูอ่ืน 
 

3.03 1.06 ปานกลาง 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 นางสาวสุกาญจน ชัยณรงค เกิดเมื่อวันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ.2503  ที่จังหวัด      สุ
ราษฎรธานี สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลอนามัยและผดุงครรภเทียบเทา
อนุปริญญา จากวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย เมื่อ พ.ศ.2525     สําเร็จหลักสูตรวิสัญญีวิทยา
สําหรับพยาบาล จากราชวิทยาลัยวิสัญญีแพทย คณะแพทยศาสตร ศิริราชพยาบาล เมื่อ 
พ.ศ.2528 สําเร็จการศึกษา คหกรรมศาสตรบัณฑิต (พัฒนาการเด็กและครอบครัว) จาก
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อ พ.ศ.2528  สําเร็จการศึกษาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต 
(บริหารโรงพยาบาล) จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อ พ.ศ.2530  สําเร็จการศึกษา
หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต (ตอเนื่อง) จากคณะพยาบาลศาสตร ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัย
มหิดล และเขาศึกษาตอระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล (ภาคนอกเวลาราชการ) คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป 
พ.ศ.2543 ภาคปลาย ปจจุบันรับราชการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 วช. งาน
วิสัญญีวิทยา ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
   

 
 
 


