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SUNANTA  SIRAWONGTHAM  : RELATIONSHIPS BETWEEN TRUST IN HEAD NURSE,  
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3065 -9 
 
The purposes of this study were to examine organizational citizenship behavior of staff 

nurses, to analyze relationships between trust in head nurse, organizational commitment, organizational 
support and organizational citizenship behavior of staff nurses; and to predict organizational 
citizenship behavior of staff nurses. Study subjects were  463 staff nurses working in inpatient 
departments, general hospitals selected by multi-stage sampling. The instruments were Trust in 
Head Nurse, Organizational Commitment, Organizational Support, and Organizational Citizenship 
Behavior Questionaires. These questionaires were tested for content validity and reliability with alpha 
of .93, .90 and .91, respectively. Percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment 
correlation coefficient, and stepwise multiple regression were used to analyze study data.            
 

Major findings were as follows:  
1.  There was a high level of organizational citizenship behavior of staff nurses, general 

hospitals. with mean score of 4.07, ( X= 4.07). 
2. Organizational support, trust in head nurse, and organizational commitment  were  

positively related to organizational citizenship behavior of staff nurses at the level .05, (r = .400, 
.409, and .413). 

3. Factors significantly predicted organizational citizenship behavior  were organizational 
commitment, trust in head nurse, and organizational support at the level .05. These predictors were 
accounted for 26.4 percents of variance, (R2 = .264). 

The study equation  was as follow: 
        Z' ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP  BEHAVIOR = .260 ZORGANIZATIONAL COMMITMENT  + .204 ZTRUST IN HEAD 

NURSE  

 + .184 Z ORGANIZATIONAL SUPPORT  
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 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดีดวยความกรุณาเปนอยางยิ่ง จาก
อาจารย ดร. อารียวรรณ อวมตานี อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งไดสละเวลาใหคําปรึกษา คํา
แนะนํา ใหกําลังใจเปนอยางดี ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส ผูวิจัยรูสึก
ซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
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ที่กรุณาใหเกียรติเปนประธานสอบวิทยานิพนธ และอาจารย ดร. เอมอร จังศิริพรปกรณ คณะกรรมการ
สอบวิทยานิพนธที่กรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะตางๆทําใหวิทยานิพนธเลมนี้มีความสมบูรณ
ยิ่งขึ้น และกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตรทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความ
รูและประสบการณการเรียนการสอนที่มีคายิ่ง ตลอดระยะเวลาการศึกษาในคณะพยาบาลศาสตร
  
   ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ ทุกทานที่กรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะ
ในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการทําวิทยานิพนธ ขอขอบพระคุณผูอํานวยการสถาบันสุขภาพ
เด็กแหงชาติมหาราชินี รองผูอํานวยการดานการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมเด็กเกิดใหม 
ที่สงเสริมและสนับสนุนใหผูวิจัยไดมีโอกาสลาศึกษาตอและชวยอํานวยความสะดวกตางๆ จนทํา
ใหผูวิจัยประสบความสําเร็จในการทําวิทยานิพนธ  ตลอดจนเจาหนาที่ทุกทานที่ใหความรวมมือใน
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลและกลุมงาน
การพยาบาลของโรงพยาบาลทั่วไปทั้ง 19 แหง รวมทั้งเจาหนาที่ทุกทาน  ที่กรุณาใหความรวมมือ
เปนอยางดี ในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 
 

  การทําวิจัยนี้ไดใหประสบการณ คุณคาแกผูวิจัยเปนอยางยิ่ง ประโยชนที่ไดรับ
จากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบิดาและมารดาผูเปนที่รัก และมีพระคุณอันยิ่งใหญ ความ
สําเร็จนี้เกิดไดดวยความกรุณา ความหวงใยของคุณชรินทร ศิระวงษธรรม และบุตรธิดาที่คอยชวย
เหลือสนบัสนุนดานทุนการศึกษาและคอยเปนกําลังใจเสมอมา ไมตรีจิตรที่ไดรับอยางมากมายจาก
ครอบครัวและและกัลยาณมิตรทุกทานที่ใหกําลังใจและความหวงใยดวยดีตลอดมาจนวิทยานิพนธ
ฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
                                                                                                      
   
 



สารบัญ 
 

                                                                                                                                       หนา 
บทคัดยอภาษาไทย…………………………………………………………………………      ง 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ……………………………………………………………………..      จ 
กิตติกรรมประกาศ………………………………………………………………………….      ฉ 
สารบัญ…………………………………………………………………………………….      ช 
สารบัญตาราง………………………………………………………………………………      ญ 
สารบัญภาพ……………………………………………………………………………. 
บทที่ 

1 บทนํา ..…………………………………………………………………...........…. ....  
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา………………………………….. 

. ปญหาการวิจัย………………………………………………………………  
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย…………………………………………  
ขอบเขตการวิจัย…………………………………………………………….  
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย……………………………………………… 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ………………………………………………….  

2     เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ…………………………………………...................  
โรงพยาบาลทั่วไปและองคการพยาบาล …………………………………  
แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ……………………………  
แนวคิดความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย………………………………. ..  
แนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ……………………………………... 
แนวคิดการสนับสนุนจากองคการ……………..…………………………... 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ…………………………………………………………   
กรอบแนวคิดการวิจัย………………………………………………………. 

3 วิธีดําเนินการวิจัย…………………………………………………………. ………….  
     ประชากรและกลุมตัวอยาง…………………………………………………. 
     เครื่องมือที่ใชในการวิจัย……………………………………………………. 

     การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ………………………………………….…  
     การเก็บรวบรวมขอมูล……………………………………………………… 

              การวิเคราะหขอมูล…………………………………………………………. 

1 
1 
4 
4 
6 
7 
9 

10 
11 
15 
25 
29 
35 
38 
41 
42 
42 
47 
55 
58 
58 

ง
จ
ฉ
ช
ฌ
ญ



สารบัญ (ตอ) 
 

บทที ่  หนา 

 

ซ  

 
4     ผลการวิเคราะหขอมูล....................................…………………………………......    
5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ……………………………………… 

 สรุปผลการวิจัย………………………………………………………..…… 
 อภิปรายผลการวิจัย……………………………………………………….. 

      ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย………………………………………………..   
รายการอางอิง…………………………………………………………………………........    
ภาคผนวก ………………………………………………………………………….............   
      ภาคผนวก ก  รายนามผูทรงคุณวุฒิ………………………………………..  

 ภาคผนวก ข  เอกสารขอความรวมมือในการวิจัย…………………….....…  
      ภาคผนวก ค  ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย…………………………....  

 ภาคผนวก ง  ตัวอยางการทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอย 
 พหุคูณเครื่องมือที่ใชในการวิจัย……………………………. 

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ ………………………………………………………….............   

60 
78 

  80 
  81 
  86 
 88 
95 
96 
98 

103 
111 

 
117 

 
    
     
   

      
 



สารบัญตาราง 
 

ตาราง  หนา 

ฌ 

1. จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป………...... 
2. เปรียบเทียบระหวางการสนับสนุนจากองคการตามแนวคิด Eisenberger et al.และจากการ

สัมภาษณ………………………………………………………………………….. 
3. คาความเที่ยงของแบบสอบถาม…………………………………………………........ 
4. จํานวนรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาต่ําสุด คาสูงสุด ของกลุมตัวอยาง

พยาบาลประจําการ จําแนกตามอายุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน
ในองคการพยาบาล และระดับตําแหนง ……………………………........................ 

5. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายดาน ……………………..... 

6. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายขอ…………………………… 

7. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายดาน ……………………….. 

8. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายขอ….……………………… 

9. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการสนับสนุนจากองคการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกโดยรวมและรายขอ………………. 

10. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายดาน…………………….. 

11. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายขอ………………………. 

12. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกโดยรวม ………………………………. 

13. เมตริกสหสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลทั่วไป…………………………………………………………. 

 
 
 
 
 
 
 

44 
 

52 
57 

 
 

61 
 

64 
 

65 
 

67 
 

68 
 

 70 
 

 71 
 

 72 
 
 
 74 

 
 

 75 
 
 

74 



สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตาราง  หนา 

 

ญ 

14. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) คาอํานาจการพยากรณ  (R2) และคาอํานาจการ
พยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2change) ในการพยากรณ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เมื่อใชวิธีการถดถอยแบบขั้นตอน…….. 

15. คาสัมประสิทธิ์พยากรณของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b)  และคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) ในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลทั่วไป………………………………………………………………………. 

 
 
 
 
 
 

 
 

 76 
 
 
 77 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
องคการพยาบาลเปนองคการสุขภาพที่ใหญที่สุดในโรงพยาบาล มีหนวยงานในความรับผิดชอบ 

หลากหลาย มีบุคลากรเปนจํานวนมาก และปฏิบัติงานตลอด 24 ชั่วโมง โดยมีกลุมงานการ
พยาบาลเปนหนวยงานบริหารขององคการ สวนสมาชิกขององคการคือบุคลากรทางการพยาบาล
ทุกคนที่ปฏิบัติงานบริการพยาบาล ซึ่งเปนงานที่มีขอบเขตกวางขวาง ทั้งดานบริหารการพยาบาล 
และปฏิบัติการพยาบาลโดยอยูภายใตมาตรฐานวิชาชีพ เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ 
ดังนั้นการบริหารองคการพยาบาลใหประสบความสําเร็จ และสามารถอยูรอดภายใตสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม องคการพยาบาลจึงตองมีการปรับ
เปลี่ยน โครงสรางองคการใหมีความคลองตัวในการบริหารงาน ใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพ
บริการและการบริหารทรัพยากรมนุษยในแนวทางที่สอดคลองกัน จากการที่ภาครัฐมีมาตราการ
ปรับลด งบประมาณของกระทรวงสาธารณสุข รวมทั้งนโยบายลดขนาดกําลังคนภาครัฐ (กุลยา ตันติ
ผลาชีวะ และสงศรี กิตติวิภาวีกุล, 2541) และจากการตื่นตัวในเรื่องการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
ทําใหพยาบาลประจําการตองมีภาระงานเพิ่มมากขึ้นจากงานที่ปฏิบัติเปนประจํา การปฏิบัติงานที่
นอกเหนือ หนาที่ดวยความเต็มใจเพื่อองคการไมเกี่ยวของกับระบบรางวัลที่องคการกําหนดไว โดย
เรียกพฤติกรรมนี้วา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organ, 1988) เพราะเปนพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นดวยความเต็มใจไมใชเพื่อการปฏิบัติตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายเทานั้น สงผลใหเกิดการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ เนื่องจากเปนเสมือนตัวหลอล่ืนกลไกการทํางานทางสังคมในองคการ เกิด
ความยืดหยุน ทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน ลดความแตกแยก (Smith et.al., 1983) และมีผลตอ
ความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล จําเปนอยางยิ่งสําหรับความอยูรอดและประสทิธิ
ภาพขององคการในยุคปจจุบัน ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา ปจจัยที่สงผลตอ
ระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ไดแก ความไววางใจในหัวหนา ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ และการสนับสนุนขององคการ 

ความไววางใจเปนพื้นฐานของการมีสัมพันธภาพระหวางกันที่จะสงผลใหเกิดความเต็มใจที่
จะรวมมือกันในการปฏิบัติงาน (Genesan, 1994)  ซึ่ง Shaw (1997) กลาววา ความไววางใจในหัว
หนาเปนกุญแจสําคัญที่จะทําใหสมาชิกในองคการปฏิบัติตนเปนไปในทิศทางที่ผูบริหารหรือองคการ
ตองการ เชนเดียวกับในองคการพยาบาลหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่เปนกําลังสําคัญ
ในการสรางสรรงานบริการที่มีคุณภาพและสรางความสําเร็จใหองคการ ตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน มี
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ความรูความสามารถที่จะสรางความนาเชื่อถือและตองแสดงตนใหนาไววางใจ ความไววางใจเปนกล
ยุทธที่กอใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน (McAllister,1995) และสรางทีมงานที่มีประสิทธิ
ภาพ (Lawler, 1992 อางถึงใน Doney, Cannon & Mullen, 1998) และจากการตื่นตัวในเรื่องการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลทําใหพยาบาลวิชาชีพตองมีภาระงานเพิ่มมากขึ้นจากงานที่ปฏิบัติเปน
ประจํา ดังนั้นการไดรับการสื่อสาร ความจริงใจ การเปดเผยในการทํางานระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลวิชาชีพเปนสิ่งที่สําคัญ เนื่องจากความสัมพันธตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจที่
มีตอกันระหวางบุคลากรและผูบริหาร การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการถือเปนสิ่ง
หนึ่งที่บุคลากรเลือกใชเพื่อตอบแทนผลประโยชนหรือส่ิงตางๆที่ไดรับจากผูบริหารหรือองคการ 
จากการศึกษาของ Dirks and Ferrin (Forthcoming cited in Dirks and Skarlicki, 2002) พบวา 
ความไววางใจในผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนคุณลักษณะสําคัญประการหนึ่งของสมาชิกขององค
การ  ซึ่งจิรุฒม  ศรีรัตนบัลล และคณะ (2543) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่ผู
บริหารตองสรางใหเกิดในบุคลากร เนื่องจากเปนคุณลักษณะของบุคลากรที่จําเปนในการพัฒนา
และปรับปรุงคุณภาพการบริการขององคการ บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจะเปนผูมี
ความพึงพอใจในงาน ตองการจะอยูกับองคการพยายามที่จะทํางานใหดีที่สุดและมีจิตใจที่ตองการ
เห็นความกาวหนาขององคการ  ทําใหเกิดความกระตือรือรนที่จะมีสวนรวม เต็มใจ เอาใจใส ทุมเท
ทํางานเพื่อใหองคการอยูรอดและสามารถแขงขันกับองคการอื่นได  (Mathieu and Zajac, 1990) 
จากงานวิจัยของ วรมน  เดชเมธาวีพงศ (2544) พบวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ  
 ในสวนของการสนับสนุนจากองคการเปนการพัฒนามาจากการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
เปนการกระทําซึ่งเปนผลตอเนื่องจากการตอบสนองของบุคลากรตอองคการ บุคคลจะสราง
สัมพันธทางสังคมตอกัน จากการใหรางวัลซ่ึงแตละคนมีใหกันเชน ความรัก ความเคารพนับถือ 
การยกยองชมเชย จากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ บุคลากรรับรูถึงคานิยมที่องคการมีให
และการดูแลความเปนอยูที่ดี ดังนั้นจากการที่องคการเอาใจใสใหความเปนอยูท่ีดี สนับสนุนความ
ตองการของบุคคล ใหโอกาสในการพัฒนา (Eisenberger, et al., 1986) มีผลตอการรับรูของ
บุคลากรวาตนเองมีคุณคาตอองคการ ซึ่งกอใหเกิดแรงจูงใจหรือความรูสึกพึงพอใจและตอบแทน
องคการดวยการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Eisenberger, et al., 1990; Bell & 
Menguc, 2002)  จากงานวิจัยของ Eisenberger, et al. (2001) ศึกษาบทบาทของการตอบแทน
กันและกนัของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ พบวา  การสนับสนุนจากองคการสงผลตอพฤติ
กรรมการเปนพลเมืองที่ดีขององคการ  
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โรงพยาบาลทั่วไป  เปนโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่จัดบริการ
ใหแกประชาชนสวนใหญของประเทศ ซึ่งโรงพยาบาลทั่วไปจะกระจายอยูเกือบทุกจังหวัด มีจํานวนทั้ง
สิ้น 67 แหง สามารถใหการบริการผูปวยไดจํานวน 21,770 เตียง (สถิติสาธารณสุข, 2544) โรงพยาบาล
ทั่วไปรองรับนโยบายของแผนพัฒนาการสาธารณสุขกระทรวงสาธารณสุขโดยตรงและมีพันธกิจใน
การใหบริการสาธารณสุข อันประกอบดวย การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล 
และการฟนฟู และรับผูปวยเพื่อรักษาตอในระดับทุติยภูมิ มีบทบาทและภารกิจในการใหบริการสา
ธารณสุขใหกับประชาชนทุกกลุมอยางทั่วถึง รวมทั้งใหความรวมมือกับหนวยงานอื่น ตลอดจนชุมชน 
ในการยกระดับคุณภาพชีวิตและสุขภาพของประชาชน  จากสภาวะการณปจจุบัน ทําใหองคการตอง
ปรับลดขนาดองคการลง ไมมีการขยายกรอบอัตรากําลังใหม ในขณะเดียวกันความตองการการดูแล
ดานสุขภาพที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพของประชาชนมีเพิ่มมากขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 2543) 
และจากการตื่นตัวในเรื่องการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลทําใหพยาบาลประจําการตองมีภาระ
งานเพิ่มมากขึ้นจากงานที่ปฏิบัติเปนประจําใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพบริการ ซึ่ง
พยาบาลประจําการเปนสวนหนึ่งและเปนบุคคลสําคัญที่จะชวยใหโรงพยาบาลไดรับรองคุณภาพ ผู
บริหารทางการพยาบาลจึงตองทําหนาที่วางแผน มอบหมายงาน ประสานงานและควบคุมงาน เพื่อให
เกิดการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง จากการที่พยาบาลประจําการตองปฏิบัติทั้งงานประจํา และ
ตองทํางานใหมหลายอยาง ที่มีโครงการหรือนโยบายใหมเขามา เชน การทํากิจกรรม 5 ส.หรือ กิจ
กรรมพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลเพื่อเขาสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล แตไมสามารถทําไดทัน 
ภาระงานประจําก็มีจํานวนมากอยูแลวจึงทําใหไมมีความตั้งใจและเต็มใจที่จะทุมเทใหกิจกรรมนอก
เหนือหนาที่นั้นๆ อยางแทจริง ซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้น
ดวยความเต็มใจไมใชเพื่อการปฏิบัติตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายเทานั้น และจากการศกึษาพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการของ วรมน เดชาเมธาวีพงศ (2544) พบวา พฤติกรรมการชวยเหลือ
ตอบุคคลในการอาสารับทํางานโดยไมตองมีการสั่งหรือรองขออยูในระดับปานกลางและพฤติ
กรรมการยินยอมปฏิบัติตามในเรื่องของการใชเวลาวางจากการทํางานในระหวางเวลาทํากิจ
กรรมอื่นนอกเหนือจากงานพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา ความสัมพันธระหวาง ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใน
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป ผลจากการวิจัยครั้งนี้ จะเปนแนวทางใหผูบริหารองคการ
พยาบาลในการพัฒนาและสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใหกับบุคลากรในหนวยงาน 
ใหเกิดความรวมมือ เพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป  
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ปญหาการวิจัย  
1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไปอยูใน 

ระดับใด   
2. ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการสนับสนุน 

จากองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการหรือไม 
3. ตัวแปรใดบางที่สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 

พยาบาลประจําการได     
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล 
ทั่วไป  

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอ 
องคการ และการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  

3. เพื่อศึกษาตัวแปรพยากรณ ไดแก ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอ 
องคการ  และการสนับสนุนจากองคการ ในการรวมกันพยากรณ พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลทั่วไป  
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ องคการพยาบาลในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของ
โรงพยาบาล ยอมไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงตางๆ อยางไรก็ตามงานการพยาบาลจะ
ตองคงไวซึ่งคุณคา คุณภาพ ซึ่งพวงรัตน บุญญานุรักษ (2536) กลาววาคุณภาพของงานมีความ
สัมพันธกับคุณภาพคน และกองการพยาบาล (2542) ไดกําหนดมาตรฐานในการบริหารการ
พยาบาลเกี่ยวกับพันธกิจของฝายการพยาบาล สาระสําคัญสะทอนใหเห็นถึงการพัฒนาตนเอง
และการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรในฝายการพยาบาล ทําให
พยาบาลวิชาชีพตองมีภาระงานเพิ่มมากขึ้นจากงานที่ปฏิบัติเปนประจํา นอกจากจะตองปฏิบัติบท
บาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มที่แลว ซึ่งบทบาทหนาที่ที่ปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหนาที่ที่
รับผิดชอบและไมไดรับอิทธิพลโดยตรงจากระบบรางวัลหรือการลงโทษ เปนลักษณะพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ซึ่งเปนพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพที่องคการพยาบาลตองการอยางยิ่ง 
เนื่องจากมีผลตอการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล และความอยูรอดและประสิทธิผลขององค
การพยาบาลในยุคปจจุบัน (Bolon, 1997) จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ปจจัยที่มีความ
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สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ไดแก ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการสนับสนุนจากองคการ 
 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  

ความไววางใจ เปนพื้นฐานของความสัมพันธเปนการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลที่ประสม
ประสานระหวางการแลกเปลี่ยนทางสังคมและและการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ ซึ่งสะทอนใหเห็นถึง
การแลกเปลี่ยนระหวางบุคคล หัวหนาตองมีคุณธรรมและความสามารถเปนพื้นฐานของการ
สรางความไววางใจระหวางผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความไววางใจ เนื่องจากความ
สัมพันธตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจที่มีตอกันระหวางบุคลากรและผูบริหาร การแสดงพฤติ
กรรม การเปนสมาชิกขององคการถือเปนสิ่งหนึ่งที่บุคลากรเลือกใชเพื่อตอบแทนผลประโยชนหรือส่ิง
ตางๆ ที่ไดรับจากผูบริหาร (Muller-Smith,1993) แตเมื่อใดที่ผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกไมไววางใจ 
รูสึกวาไมไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากหัวหนา ความสัมพันธก็จะมีแนวโนมเปลี่ยนเปนความ
เขมงวด เปนทางการ ในลักษณะการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ บุคลากรจะมีพฤติกรรมการทํางาน
เปนไปตามบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนดวาเปนหนาที่ที่จําเปนตองปฏิบัติเทานั้น (Blau, 1964 
cited in Konovsky and Pugh, 1994) และจากงานวิจัยของ Konovsky and Pugh (1994) พบวาความ
ไววางใจในหัวหนางาน เปนตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความรูสึกผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการ รูสึกวาตน
เปนสวนหนึ่งขององคการ ตองการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ จึงทําใหบุคลากรทุมเทความ
พยายาม และเต็มใจชวยเหลือกิจกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ ตลอดจนการใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืน ซึ่งเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนดไว (Bolon, 1997) จากการ
ศึกษาของ Organ and Ryan (1995) ไดทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรที่สามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยทําการศึกษาแบบ Meta-analysis พบวา ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธกบัพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ วรมน 
เดชเมธาวีพงศ (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิต
การทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ
กรุงเทพมหานคร พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานจิตใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ  

การสนับสนุนจากองคการ  
การสนับสนุนจากองคการ เปนการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งมีผลตอการปฏิบัติงาน 

เปนทัศนคติเกี่ยวกับลักษณะของงาน สถานการณ ซึ่งมีผลตอความพึงพอใจในผลประโยชน
หรือความเทาเทียมกัน (Eisenberger, et al., 1990; Bell & Menguc, 2002) การสนับสนุนจาก
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องคการมีผลตอการรับรูของพนักงานวาตนเองมีคาตอองคการ กอใหเกิดแรงจูงใจหรือความรูสึก
พึงพอใจและตอบแทนองคการดวยการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และจากงาน
วิจัยของ Shore and Wayne (1993) ศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการสรางความประทับใจ 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวา พนักงานที่มีการรับรูการสนับสนุนจากองคการใน
ระดับสูงจะแสดงพฤติกรรม การเปนสมาชิกขององคการในระดับสูง  

จากแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัย ไดดังนี้ 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน 

สมาชิกขององคการในพยาบาลประจําการ   
2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน 

สมาชิกขององคการในพยาบาลประจําการ 
3. การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 

องคการในพยาบาลประจําการ  
4. ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการสนับสนุนจาก 

องคการ สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป 
 
ขอบเขตการวิจัย 

1. ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ไดข้ึนทะเบียนเปน 
ผูประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง ปฏิบัติงานไมนอยกวา 1 ป และไมไดดํารง
ตําแหนงทางการบริหาร ซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณ
สุข กระทรวงสาธารณสุข แบงเปน 12 เขต รวมทั้งสิ้น 67 โรงพยาบาล  

2. ตัวแปรที่ศึกษา 
2.1 ตัวแปรตน ประกอบดวย 

2.1 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
2.2  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
2.3  การสนับสนุนจากองคการ 

2.2 ตัวแปรตาม  คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
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คําจํากัดความที่ใชในงานวิจัย 
1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational citizenship behavior) 

หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการตอการปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการ
พยาบาลกําหนดไวและไมมีผลโดยตรงตอการพิจารณารางวัล หรือการลงโทษ แตพยาบาลประจํา
การมีความเต็มใจปฏิบัติกิจกรรมนั้นเพื่อองคการ และกิจกรรมนั้นเปนประโยชนตอการดําเนินงาน
ขององคการ ซึ่งวัดจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ Podsakoff, Ahcarne, and Mackenzie 
(1997) ประกอบดวยพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ 3 ประการ ไดแก  

 1.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) หมายถึง การรับรูของพยาบาล  
ประจําการตอการปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ ความตั้งใจใหความชวยเหลือ ผูบังคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน และรวมถึงการใหคําปรึกษาแกเพื่อน
รวมงาน  

1.2 การมีสวนรวมรับผิดชอบ (Civic virtue) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่
มี ความรับผิดชอบและสนใจในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ขององคการ เสนอความคิดเห็นและขอ
เสนอแนะ ที่เปนประโยชนและเหมาะสมตอฝายการพยาบาล 

1.3 ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ  
ตอการอดทนอดกลั้นตอปญหาที่เกิดขึ้น อดทนตอความผิดหวัง ความลําบาก ความไมสะดวกสบาย
จากสภาพแวดลอมการทํางานที่จํากัด หรืออดทนตอความเครียด การใหอภัยตอผูอ่ืนเมื่อเกิดความ
ผิดพลาด เล็กๆนอยๆ อันเปนเหตุสุดวิสัยของบุคลากรอื่นๆในองคการ รวมทั้งการใหเกียรติและการ
ยกยองผูอ่ืน  

2. ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย (Trust in head nurse) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการที่มีตอการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยวานาเชื่อถือ เปดเผย จริงใจ โดย
ผานการแสดงออกทางวาจา หรือการกระทํา วัดดวยแบบสอบถามที่สรางตามกรอบแนวคิดของ 
Robbins (2000) ซึ่งมีองคประกอบ ดังนี้  

2.1 ความซื่อตรง (Integrity) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอหัวหนาหอ 
ผูปวยวา มีความซื่อสัตย สุจริต ยึดมั่นคุณธรรม และความถูกตอง 

2.2 ความสามารถ (Competence) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มี 
ตอหัวหนาหอผูปวยวา มีความรู ทักษะ และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานตามบทบาท มีความ
สามารถ ในการปฏิบัติงานไดสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานหรือองคการ 

2.3 ความคงที่สม่ําเสมอ (Consistency) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่ 
มีตอหัวหนาหอผูปวยวา เปนบุคคลนาเชื่อถือ มีแนวทางในการปฏิบัติที่สามารถทํานายไดลวงหนา 
มีความรอบคอบ และตัดสินใจไดดีในแตละสถานการณ  
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2.4 ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอหัวหนา 

หอผูปวย วามีความเต็มใจที่จะปกปองและรักษาหนาของผูปฏิบัติงาน 
2.5 ความเปนคนเปดเผย (Openness) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ที่ 

มีตอหัวหนาหอผูปวยวา มีความเต็มใจและยินดีแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารตางๆรวมทั้งแนวคิด ที่ตน
เองมีอยูโดยไมปดบัง 

3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) หมายถึง การรับรูของ 
พยาบาลประจําการตอการใหความสําคัญเกี่ยวกับการมีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ ใน
กลุมงานการพยาบาล และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติงานของกลุมงานการ
พยาบาล และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกของกลุมงานการพยาบาลตอไป วัด
ไดจากแบบสอบถาม ตามแนวคิดของ Porter et al. (1974) ประกอบดวย 3 ดานดังนี้ 

3.1 ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ (Strong  belief in and  
acceptance of the organization’s goals and values) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ 
ตอการใหคุณคา และการใหความสําคัญตอความเชื่อถือ การยอมรับเปาหมายและมีคานิยมที่กลม
กลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ และมีความรูสึกเปนเจาของฝายการพยาบาล 

3.2 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ (Willingness  
to exert considerable effort on behalf of the organization) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการ ตอการอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติงานของฝายการพยาบาลตามบทบาทหนา
ที่ความรับผิดชอบ และหนาที่ไดรับความมอบหมายอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายสูงสุด
ของฝายการพยาบาล 

3.3 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ (Strong desire to  
maintain membership in the organization) หมายถึง การรับรูของที่พยาบาลประจําการตอการดํารง
ไวซึ่งในการเปนสมาชิกของฝายการพยาบาล มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิก
ของฝายการพยาบาล และไมคิดจะเปลี่ยนงานหรือลาออก แมมีโอกาสเลือกงานประเภทเดียวกันใน
ที่อ่ืนๆ 

4. การสนับสนุนจากองคการ (Organizational support) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ
รับรูเกี่ยวกับการสนับสนุนจากฝายการพยาบาลในดานตางๆ วัดดวยแบบสอบถามตามแนวคิด
ของ Eisenberger et al. (1986) ซึ่งเปนการวัดโดยรวมเกี่ยวกับการไดรับโอกาสพัฒนาตนเอง การดู
แลเอาใจใสความเปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงานการสนับสนุนทางการเสริมสรางกําลังใจในการทํางาน  
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5. พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาขึ้นไปและไดขึ้นทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง ซึ่ง
ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลทั่วไป  

6. โรงพยาบาลทั่วไป หมายถึง โรงพยาบาลที่สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวง 
สาธารณสุขที่อยูในสวนภูมิภาค ที่มีจํานวนเตียงสามารถรับผูปวยไดตั้งแต 150 เตียงขึ้นไป แตไมเกิน 
500 เตียง 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อเปนขอมูลและแนวทางสําหรับผูบริหารของโรงพยาบาลไดทราบถึงระดับพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ เพื่อประโยชนในการพัฒนาพฤติกรรมการเปน
สมาชิก ขององคการของพยาบาลประจําการตอไป 

2. เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร เชน การพิจารณานําปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการ ที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาปรับปรุงนโยบายการบริหาร เพื่อ
เสริมสราง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการใหมากยิ่งขึ้น 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ในการศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพัน 
ตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจํา
การ   โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดทฤษฎีตางๆและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญและนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

1. โรงพยาบาลทั่วไป และองคการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป 
1.1 โรงพยาบาลทั่วไป 
1.2 องคการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป 
1.3 บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทั่วไป 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.3 ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.4 ผลลัพธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

3. ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
3.1 ความหมายของความไววางใจ 
3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความไววางใจ  
3.3 การสรางความไววางใจระหวางบุคคล 
3.4 ความสัมพันธของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ขององคการ 
4. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

4.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
4.2 แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
4.3 แนวทางการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
4.4 ความสัมพันธของความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิของ

องคการ 
5. การสนับสนุนจากองคการ 

5.1 ความหมายของการสนับสนุนจากองคการ 
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5.2 แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการ 
5.3 ความสัมพันธของการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 

 องคการ 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. โรงพยาบาลทั่วไปและองคการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป 
 

1.1 โรงพยาบาลทั่วไป 
โรงพยาบาลทั่วไปมีหนาที่รับผิดชอบในการใหบริการแกประชาชนในเขตเมือง และชนบท

รองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย ซึ่งสวนใหญจะตั้งอยูในตัวเมืองหรืออําเภอขนาดใหญที่มีความ
สําคัญทางดานเศรษฐกิจ การใหบริการของโรงพยาบาลทั่วไปมีลักษณะการใหบริการแบบผสมผสาน 
คือ ใหบริการดานการรักษาพยาบาล ดานการปองกันรักษาโรคดานการสงเสริมสุขภาพและการ
ฟนฟูสุขภาพ ในสัดสวนที่เหมาะสมตามศักยภาพของโรงพยาบาลแตละแหง นอกจากนี้ ยังมีการให
บริการทางดานวิชาการและฝกอบรมแกบุคลากรทางดานการแพทยและสาธารณสุขประเภท
ตางๆ รวมทั้งงานดานการศึกษาวิจัยทางคลีนิค และงานวิจัยบริการสาธารณสุข (สํานักงานปลัด
กระทรวงสาธารณสุข, 2542)    
 

1.2 องคการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป 
องคการพยาบาล (Nursing organization) เปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความ

สําคัญ อยางยิ่งในการใหบริการแกผูปวย ครอบครัว และสังคม องคการพยาบาลในกระทรวงสาธารณ
สุข ใชคํา วา กลุมงานการพยาบาล ซึ่งใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก (Line organization 
structure) ซึ่งเปนโครงสรางแบบธรรมดา ไมสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนา
หนวยงานไปยังผูใตบังคับบัญชา ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมีหลายชั้น หรือแบนราบ
เพียง 2-3 ชั้น แลวแตหนวยงาน (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539: 34) 

การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ โดยผูบริหาร 
จะทําหนาที่วางแผน กํากับการ และเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆ ที่จะทําใหการดําเนินงานของ
องคการประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ ลักษณะงานของฝายการพยาบาลจําแนก
ออกเปน 3 ดาน คือ ดานการบริหารงานทั่วไป ดานการบริหารงานบริการพยาบาลและดานการ
บริหารงานวิชาการ  
   1. การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของกลุมงานการพยาบาลมี
ระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการดําเนินงาน และ
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ชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะงานการบริหารงานทั่วไป ไดแก การจัดทํา
แผน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคุมงาน 

2. การบริหารงานการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตามวัตถุประสงค
ของหนวยงาน สถาบัน หรือความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และชุมชน ลักษณะของ
งานบริการพยาบาลจะใหครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน การรักษาพยาบาล การสง
เสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ ซึ่งเปนการดูแลแบบองครวม (Holistic care) การบริหารงานบริการ
พยาบาลมีกิจกรรมบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลตามความตองการหรือตาม
ปญหาและความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการพยาบาลโดยใหมีผูรับผิดชอบดูและผูปวย
ตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน 

3. การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพดําเนินงานวิชา
การเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ลักษณะการ
บริหารงานวิชาการประกอบดวย 2 สวนคือ สวนแรกเปนงานปฏิบัติการทางวิชาการ ดําเนินงานเกี่ยว
ของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและเผยแพรผลงานวิชาการ 
ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล และอีกสวนหนึ่งเปนงานบริการการศึกษา 
ม ีกิจกรรมในเรื่องการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณและศึกษาภาคปฏิบัติ การ
ควบคุมนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสะดวก และการประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา  

 ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป ไดยึดแนวปฏิบัติตามพันธกิจ
และวิสัยทัศนทางการพยาบาล ป 2540-2544 ที่กองพยาบาล ไดกําหนดขึ้น ดังนี้ 
 วิสัยทัศนทางการพยาบาล 
 มีความเปนเลิศในการใหบริการพยาบาลแบบองครวม ครอบคลุมบริการสาธารณสุข 4 
มิติ มีการควบคุมคุณภาพการพยาบาล และรักษาระดับมาตรฐานการพยาบาลเพื่อใหประชาชนมี
สุขภาพอนามัยดี สามารถดูแลตนเอง ครอบครัว และชุมชนได นําไปสูการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
 พันธกิจ 
 1.ใหการพยาบาลที่สนองตอบตอความคาดหวัง ความตองการและปญหาของผูใชบริการ 
 2.ใชความรู ความเชี่ยวชาญ ความเปนผูนําทางการพยาบาลและผลวิจัยมาประยุกตใชใน
การใหบริการพยาบาลและพัฒนาการ 
 3.ใชหลักคุณธรรม จริยธรรม และคุณคาวิชาชีพมาพัฒนาพฤติกรรมบริการใหเปนที่
ประทับใจแกผูใชบริการ และผูรวมงาน 
 4.ใชสารสนเทศทางการพยาบาลในการใหบริการ และพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล 
 5.เลือกเทคโนโลยีที่ทันสมัยอยางเหมาะสมในการบริการพยาบาล 
 6.ใชกระบวนการพยาบาลเปนกลวิธีในการปฏิบัติการพยาบาล 
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 7.ใหการพยาบาล โดยตระหนักถึงความเปนบุคคลของผูใชบริการ ซึ่งประกอบดวย กาย 
จิต อารมณ และสังคม 
 8.ใหการพยาบาลโดยใชหลักทางดานการพยาบาลแบบผสมผสาน ทั้งการสงเสริมสุขภาพ 
การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ 
 9.ควบคุมคุณภาพการทํางานในหนวยงาน  และสนับสนุนการควบคุมคุณภาพการ
พยาบาล ของสถานบริการในเครือขายใหไดมาตรฐานอยางตอเนื่อง 
 10.สงเสริม/สนับสนุนใหประชาชนมีสวนรวมในการวินิจฉัย แกไขปญหาสุขภาพอนามัย
และปฏิบัติตนเพื่อดูแลตนเอง ครอบครัว และชุมชน 
 

1.3 บทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ 
 ตามประมวลขอบังคับ ระเบียบและประกาศของสภาการพยาบาล (กองการพยาบาล, 
2539: 12-14) ไดกําหนดบทบาทขั้นพื้นฐานของพยาบาลประจําการ ดังนี้ 

1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
พยาบาลประจําการ ใชความรูและทักษะขั้นพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรงแก 

ผูปวยและครอบครัวในหอผูปวย หรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อ
การวางแผนและการใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตราฐานการพยาบาลเพื่อ
ควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึง
การขอคําปรึกษาและขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจําเปนไดอยางเหมาะสม
และเปนแบบแผนที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 

1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลที่เกี่ยวของในการประเมินปญหาในการวินิจฉัย  
วางแผนใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหาฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 

1.2 ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อใหกระบวนการดูแลผูปวยและ 
ครอบครัวไปไดอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและตรวจพิเศษตางๆ
รวมทั้งใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณตางๆไดอยางเหมาะสม 

1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือตรวจเยี่ยมผูปวย หรือผูใชบริการในหนวยงาน 
ที่ปฏิบัติ 

1.4 เฝาสังเกต วิเคราะหอาการและการเปลี่ยนแปลงของผูปวยดําเนินการปรึกษา
พยาบาลวิชาชีพในระดับสูง หรือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ หรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อความ
ชวยเหลือ ผูปวยไดทันทวงทีกอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤตหรือมีปญหาซับซอนตามมา 
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1.5 ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอ้ืออํานวยตอการดูแลและเหมาะสมที่จะเปนแหลงฝก
ปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุก ระดับ รวมถึงการปองกันโรคตามหลักการปองกันและควบ
คุมการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อกําหนดไว 

1.6 รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรในหอผูปวยหรือหนวยงานหรือในทีม เพื่อประเมิน  
ปญหาและรวมกันหาแนวทางในการแกไข เพื่อพัฒนาคุณภาพของการดูแลอยางตอเนื่อง 

1.7 จัดเตรียมและตรวจสอบอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาล 
ใหอยูในสภาพพรอมใชตลอดเวลา 

1.8 สอนและใหคําปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถในการดูแล 
ตนเอง และการมีสุขภาพชีวิตที่ดี 

1.9 ปฏิบัติตามแผนจําหนาย เพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตตามปกติกับครอบครัว 
ไดเร็วที่สุด หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมมอบหมาย 

1.10 มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่ 
ปฏิบัติ โดยใชมาตราฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติพยาบาลตางๆ 

1.11 ใหคําแนะนํา และชวยเหลือเจาหนาที่ดานการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ 
ในการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่ปฏิบัติงาน 

1.12 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
2. ดานการบริหารจัดการ 

พยาบาลประจําการ มีสวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวยหรือ
หนวยงาน เพื่อประกันคุณภาพของการใหบริการ โดย 

2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวยและ 
ครอบครัว 

2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาแกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน 
2.3 มีสวนรวมในโครงการตางๆ ที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
2.4 ประเมินการใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานใหขอมูลที่เปนประโยชน 

ในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง 
2.5 รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพของ 

การใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 
3. ดานวิชาการ 
พยาบาลประจําการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกเจาหนาที่ทางการพยาบาล 

ใหความรูแกผูใชบริการ รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัยและนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพ
บริการพยาบาล กลาวคือ 
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3.1 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศเจาหนาที่ที่เขาปฏิบัติงานใหม และผูที่มารับการอบรม
ในหนวยงาน 

3.2 สอนหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาลเทคนิคหรือผูชวย 
พยาบาล 

3.3 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน การใหความรูแกผูปวยและครอบครัวใน 
หนวยงาน 

3.4 ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาลและนําผลการวิจัย 
มาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 

บทบาทดังกลาวขางตน เปนบทบาทของพยาบาลวิชาชีพที่ถูกกําหนดไวในคําบรรยาย
ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ซึ่งทุกคนตองปฏิบัติ เพื่อคุณภาพของการบริการ
พยาบาล มาตราฐานวิชาชีพการพยาบาลและเพื่อใหองคการพยาบาลดําเนินกิจกรรมตอไปได
พยาบาลตองตระหนักถึงบทบาทหนาที่ ซึ่งอาจกลาวไดวาประกอบดวย การปฏิบัติการพยาบาล
โดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก นอกจากนี้พยาบาลวิชาชีพยังตองปฏิบัติบทบาทหนาที่ใน
ดานการบริหาร ไดแก การควบคุมงานบริการพยาบาล การบริหารทรัพยากรอยางมปีระสิทธิภาพและ
บทบาทอีกประการหนึ่งที่จะขาดเสียมิได คือบทบาทดานวิชาการทางการพยาบาล โดยทําหนาที่
เปนผูใหความรูแกผูรับบริการและแกบุคลากรในทีมสุขภาพ ซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพยาบาลเปนพฤติกรรมที่องคการพยาบาลตองการอยางยิ่งเนื่องจากมีผลตอการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาลและความอยูรอด และประสิทธิผลขององคการพยาบาลในยุคปจจุบัน สําหรับการ
ศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาในบทบาทที่นอกเหนือหนาที่ที่รับผิดชอบ ไดแก พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการซึ่งจะกลาวรายละเอียดตอไป 

 
2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

2.1 ความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   
Katz and Kahn (1978) ใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวาเปนความ 

รวมมือ ความชวยเหลือและความเปนมิตร 
Schnake (1991) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวา เปนพฤติกรรม

นอกเหนืองานที่กําหนดไวอยางเปนทางการ และเปนประโยชนตอองคการ ซึ่งประกอบดวย พฤติ
กรรม การตรงตอเวลา ชวยเหลือผูอ่ืน อาสาสมัครทํางานโดยมิไดรองขอ ใหคําแนะนําในการปรับ
ปรุงงาน และไมทําเวลาใหสูญเปลาในเวลางาน 
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Organ (1991) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคลากร ที่องคการไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ และไมเกี่ยวของกับระบบการใหรางวัลหรือลงโทษ แต
บุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ  
 George และ Jones (1999: 93) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนพฤติ
กรรม นอกเหนือบทบาทหนาที่ และเปนพฤติกรรมที่องคการไมไดเปนกําหนดแตชวยใหองคการอยู
รอด และประสบความสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ชวยปกปองชื่อเสียงของ
องคการ ใหคําแนะนําในการพัฒนาทักษะและความสามารถแกเพื่อนรวมงาน มีไมตรีจิตในกลุมผู
รวมงานในองคการ 
 Robbin (2001: 21) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่ไมได
เปนสวนหนึ่งของหนาที่ที่เปนทางการของพนักงานที่องคการกําหนด แตเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริม
ใหหนาที่ขององคการมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานที่ทํางานที่มีการเปลี่ยนแปลงเปน
พลวัตร และพนักงานมีหนาที่รับผิดชอบมากขึ้น การใหพนกังานปฏิบัติงานที่นอกเหนือบทบาท จะ
ชวยใหองคการประสบความสําเร็จได 

จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของพบวา มีนักวิชาการหลายทานไดใหความ
หมายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไวใกลเคียงกันคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การเปนการกระทําโดยบุคลากรที่ปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาที่เปนพฤติกรรมที่ปฏิบัติโดย
อิสระ และปฏิบัติดวยความสมัครใจเพื่อองคการ แตไมไดถูกกําหนดไวอยางเปนทางการ (Smith, 
Organ and Near, (1983) สวน Katz and Kahn (1978) ใหความหมายพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการวาเปนความรวมมือ ความชวยเหลือและความเปนมิตร โดย Brief & Motowidlo 
(1986 cited in Podsakoff et al., 2000: 515-523) กลาวเสริมวา เปนการปฏิบัติดวยความสมัคร
ใจเพื่อชวยเหลือบุคคล กลุมหรือองคการ เพื่อใหการดําเนินงานสําเร็จไปไดดวยดี (Greenberg 
and Baron, 1995) และ Schnake (1991) เนนวาเปนพฤติกรรมที่องคการตองการ ผูวิจัยจึงสรุป
วา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติ
นอกเหนือจากบทบาทหนาที่ที่องคการพยาบาลกําหนดไวและไมมีผลโดยตรงตอการพิจารณา
รางวัล หรือการลงโทษ แตพยาบาลประจําการมีความเต็มใจปฏิบัติกิจกรรม นั้นเพื่อองคการ และกิจ
กรรมนั้นเปนประโยชนตอการดําเนินงานขององคการ  
 เกือบ 50 ปที่แลวที่ Katz (1964 citied in Smith et al., 1983) ไดระบุพฤติกรรมพื้นฐานของ
บุคลากรที่จําเปนตอประสิทธิผลของระบบการดําเนินงานในองคการ (Effectiveness organization 
system) ประกอบดวยพฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการคือ (1) บุคลากรตองเขารวมและคงอยูกับระบบ
ขององคการ (2) บุคลากรตองปฏิบัติบทบาทที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ (3) บุคลากรตองมีบรูณา
การ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค กระทํากิจกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยกระทําควบคู
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ไปกับ บทบาทหนาที่ๆไดรับมอบหมาย องคการใดที่บุคลากรปราศจากพฤติกรรมในประการสุดทายนี้ 
จะเปนองคการที่ออนแอเปราะบาง เพื่อใหการดําเนินการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิ
ผล ทุกๆหนวยงานหรือองคการจึงขึ้นอยูกับความรวมมือ (Cooperation) การใหความชวยเหลือ 
(Helpfulness) การแสดงขอเสนอแนะที่เปนประโยชน ซึ่งตอมา Smith และคณะ (1983) ไดทําการ
ศึกษาอยางจริงจัง โดยพฤติกรรมนี้เรียกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational 
citizenship behavior) 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสําคัญ เพราะจะเปนตัวหลอล่ืนกลไกการ
ทํางานของสังคมภายในองคการ ใหมีความยืดหยุนในการทํางาน ทําใหคนในองคการสามารถปรับ
ตัว มีการพึ่งพาอาศัยกัน ซึ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ไมมีความแน
นอนดังเชนปจจุบัน ซึ่ง Katz (1964 citied in Smith et al., 1983: 654) กลาวเสริมวาพฤติกรรมนี้
ไมสามารถที่จะบังคับหรือใชระบบการจูงใจดวยการใหรางวัลโดยปกติได เนื่องจากเปนพฤติกรรมที่
บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่องคการกําหนด (Extra-role) จึงเปนพฤติกรรมที่มีความ
ละเอียดออน ยากที่จะวัดได การประเมินสวนใหญจึงกระทําโดยผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานโดย
ประเมินจากความถี่ของพฤติกรรมนั้นในรูปของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การศึกษาพฤติกรรมที่ปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทที่กําหนด และพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ ไดรับความสนใจจากนักวิจัยอยางกวางขวาง มีผูเสนอแนวคิดเพื่อใชในการอธิบาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังนี้ 
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.2.1 แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Smith, Organ and Near 

 Smith, Organ and Near (1983) ไดนําแนวคิด พฤติกรรมของบุคลากรที่มีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค ประกอบกิจกรรมดวยตนเอง (Innovation and spontaneous activity) ของ Katz 
(1964 citied in Smith et al., 1983) และแนวคิดเกี่ยวกับการใหความรวมมือ (Cooperation) ของ 
Roethlisberger and Dickson (1964 citied in Smith et al., 1983) มาเปนแนวคิดในการศึกษา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ได
จากการสัมภาษณกึ่งโครงสรางกลุมผูบริหารและการวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) วา
มีองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 2 ดานคือ 

1. การใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน 
ไดแก หัวหนา เพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนเฉพาะบุคคล เชน 
เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน การชวยสอนงานบุคลากรใหม การชวยเหลือบุคคลอื่นที่มีงานลนมือ 
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บุคคลที่ตองการความชวยเหลือ ตลอดจนการสนับสนุนใหกําลังใจเพื่อนรวมงานที่ทอแท หมดกําลังใจ 
เพื่อใหเขาสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานโดยที่ไมตองใหขอ 

2. การยินยอมปฏิบัติตาม (General compliance) หมายถึง พฤติกรรมที่เปนประโยชน
ไมเฉพาะแกคนใดคนหนึ่ง แตเปนประโยชนแกผูที่ทํางานในองคการโดยรวม ทําใหองคการสามารถ 
ดําเนินงานตอไปได รวมถึงการกระทําที่เปนไปตามกฎระเบียบ และขอกําหนดขององคการที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ เชน การตรงตอเวลา การไมใชเวลางานไปทําอยางอื่น มีความรับผิดชอบ
ปฏิบัติงานในหนาที่จนเสร็จแมจะทํานอกเหนือเวลางาน การรักษาความสะอาดเรียบรอย การดูแล
รักษาสมบัติของหนวยงานหรือองคการดวยความเอาใจใส เปนตน หรืออาจกลาวไดวา เปนพฤติกรรม
ที่บุคลากรที่ดีควรปฏิบัติ 

2.2.2 แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Borman and Motowidlo 
Borman and Motowidlo (1983 cited in Podsakoff et al., 2000: 515-523)  

กลาวถึง องคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการวา ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 
1. การใหความชวยเหลือและความรวมมือกับผูอ่ืน (Helping and cooperating with 

others) ไดแก พฤติกรรมการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ลูกคา รวมถึงการคํานึงการกระทําที่กระทบถึงผูอ่ืน  
2. สนับสนุนและปกปององคการ (Endorsing, supporting and defending 

organization) ไดแก พฤติกรรมจงรักภัคดีตอองคการ คํานึงถึงวัตถุประสงคของหนวยงานเปนสําคัญ
อยูเคียงขางองคการแมองคการจะประสบปญหา นอกจากนี้ยังรวมถึงการเปนตัวแทนขององคการดวย
ความเต็มใจ 

3. เคารพกฎระเบียบและขอปฏิบัติ (Following organizational rules and procedures) 
ไดแก การปฏิบัติตามกฎ ขอกําหนด นโยบายขององคการ และเคารพคานิยมขององคการ 

4. ความศรัทธาและความพยายาม (Persisting with enthusiasm and extra effort) 
ไดแก การมีความพยายามในการทํางาน ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ แมจะตองพบ
อุปสรรคหรือความไมสะดวกสบายตางๆ  

5. อาสาชวยเหลือกิจกรรมที่เกี่ยวกับงาน (Volunteering to carry out task activity) 
ไดแก การใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกองคการ เปนผูริเร่ิมและรับผิดชอบแมกิจกรรมนั้นจะเปน
ส่ิงที่นอกเหนือบทบาทหนาที่ 

2.2.3 แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Organ and Bateman 
Organ and Bateman (1991: 275-276) ไดเสนอองคประกอบพฤติกรรมการเปน 

สมาชิกองคการ 5 รูปแบบ ดังนี้ 
1. การใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

เพื่อนรวมงาน ทันทีเมื่อเกิดปญหาในผูปฏิบัติงาน ชวยแนะนําในการใชวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ  
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เครื่องใชตางๆ ชวยเหลือบุคลากรในหนวยงาน มีการแบงปนทรัพยากรรวมกัน 
2. การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมความคํานึงถึงผูอ่ืนเคารพสิทธิ

ของผูอ่ืน พยายามปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นตามมา เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการใหคํา
ปรึกษากับบุคลากรในหนวยงานมีการแบงปนทรัพยากรรวมกัน 

3. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น
ตอปญหาที่เกิดขึ้น อดทนตอความผิดหวัง ความลําบาก หรืออดทนตอความเครียด ความกดดัน
ตางๆ ดวยความเต็มใจ และทั้งๆ ที่สามารถใชสิทธิเรียกรองความเปนธรรม หรือรองทุกขได แต
เนื่องจากการรองทุกขจะเพิ่มภาระใหกับผูบริหารและอาจเกิดการโตเถียงกันจนละเลยการปฏิบัติ
งาน บุคลากรจะอดทนดวยความเต็มใจ 

4. การมีสวนรับผิดชอบ (Civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรับผิด
ชอบ และมีสวนในการดําเนินงานในองคการอยางสรางสรรค สนใจเขารวมประชุมเก็บความลับ
ภายในองคการ ยึดแนวปฏิบัติในการพัฒนาองคการเปนไปในทางเดียวกัน เสนอความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะที่เปนประโยชน และเหมาะสมตอองคการ 

5. ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) พฤติกรรมการปฏิบตัิตามระเบียบ
และนโยบายขององคการที่กําหนดและสนองนโยบายขององคการ มีความตรงตอเวลา ปฏิบัติงาน
ดวยความปราณีต เรียบรอย ดูแลปกปองทรัพยสินใหกับองคการ ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปใช
ในธุรกิจสวนตัว 
 2.2.4 แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Graham 

Graham (1991 cited in Dyne, Graham, and Dienesch, 1994: 756-757) ไดจําแนก  
งคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. การเชื่อฟง (Obedience) หมายถึง การเคารพกฎระเบียบ แบบแผนระบบการ
ทํางานขององคการ มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติตามขอบังคับ รวมถึงเคารพกฎหมาย 

2. ความจงรักภักดีภักดี (Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมการสรางความผาสุกใหเกิดขึ้นใน
องคการ สนับสนุนคานิยมองคการใหเปนรูปธรรม นอกจากนี้บุคลากรที่มีความจงรักภักดีจะปก
ปองและมีความพยายามทํางาน เพื่อใหองคการสามารถดําเนินงานตอไปได 

3. การมีสวนรวม (Participation) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความกระตือรือรน 
เต็มใจที่จะเขารวมกิจกรรมตางๆ มีความรับผิดชอบในงาน คอยติดตามขอมูลขาวสารหรือปญหาที่
อาจเกิดกับองคการ สนใจที่จะแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นระหวางสมาชิกองคการดวยกันรวม
ถึงใหผูอ่ืนปฏิบัติดวยเชนกัน 
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2.2.5 แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Podsakoff, Ahcarne, and 

Mackenzie 
Podsakoff, Ahcarne, and Mackenzie (1997: 123-128) ไดเสนอองคประกอบ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ ปรับปรุงจากแนวคิดของ Organ (1988) โดยรวมองคประกอบ
การใหความชวยเหลือ (Altruism) การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) การเปนผูสนับสนุน 
(Cheerleading) และการรักษาความสงบ (Peacekeeping) ไวอยูในองคประกอบเดียวกัน คือ การ
ใหความชวยเหลือ (Helping) เนื่องจากมีหลักฐานเชิงประจักษ พบวา ผูประเมินประสบปญหาการ
จําแนกความแตกตางของพฤติกรรมดังกลาว จึงรวมองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกองค
การไวเปน 3 ประการ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) หมายถึง พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ ความตั้งใจใหความชวยเหลือผูอ่ืนไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวม
งาน หรือผูใตบังคับบัญชา เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชนโดยรวมขององคการ การชวยเหลือเพื่อนรวม
งานในทันทีเมื่อเขาเกิดปญหาในการทํางาน การใหคําปรึกษาแกเพื่อนรวมงาน เปนตน 

2. การมีสวนรวมรับผิดชอบ (Civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่มีความรับผิดชอบ
และสนใจในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ขององคการ เสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่เปน
ประโยชนและเหมาะสมตอองคการ 

3. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมการอดทนอดกลั้นตอ
ปญหาที่เกิดข้ึน อดทนตอความผิดหวัง ความลําบาก ความไมสะดวกสบายจากสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่จํากัด หรืออดทนตอความเครียด การใหอภัยตอผูอ่ืนเมื่อเกิดความผิดพลาดเล็กๆนอยๆ 
อันเปนเหตุสุดวิสัยของบุคลากรอื่นๆในองคการ รวมทั้งการใหเกียรติและการยกยองผูอ่ืน  

จากการทบทวนแนวคิดของนักวิชาการหลายๆทานเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ พบวา การจําแนกองคประกอบคุณลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนั้นยัง
ไมมีผูใดใหขอสรุปแนนอน ดังนั้น Podsakoff et. al (2000)  และจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการพบวา Podsakoff, Ahcarne, and Mackenzie (1997) 
ไดเสนอองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ ปรับปรุงจากแนวคิดของ Organ (1988) 
โดยรวมองคประกอบการใหความชวยเหลือ (Altruism) การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) การเปนผู
สนับสนุน (Cheerleading) และการรักษาความสงบ (Peacekeeping) ไวอยูในองคประกอบเดียว
กัน คือ การใหความชวยเหลือ (Helping behavior) เนื่องจากมีหลักฐานเชิงประจักษ พบวา ผู
ประเมินประสบปญหาการจําแนกความแตกตางของพฤติกรรมดังกลาว จึงรวมองคประกอบพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกองคการไวเปน 3 ประการ คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การมีสวนรับ
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ผิดชอบ และความอดทนอดกลั้น  ซึ่งแนวคิดนี้ก็ไดรับการยอมรับและนํามาใชในงานวิจัยอยางกวาง
ขวาง (Bachrach, Bendoly, and Podskoff , 2001) ซึ่งแสดงวาเปนแนวคิดที่ไดรับความเชื่อถือ ผูวิจัย
จึงนํามาใชในการศึกษาครั้งนี้ 

 
2.3 ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 Smith และคณะ (1983) ไดเสนอโมเดลของปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ ซึ่งประกอบดวยปจจยั 3 ประการ คือ ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
สภาพแวดลอมการทํางาน (Workplace environment) และบุคลิกภาพ (Personality) การศึกษา
ของ Smith และคณะ (1983) เปนจุดเริ่มตนใหนักวิชาการทานอื่นๆทําการศึกษาวิจัยพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการอยางตอเนื่อง ซึ่งในระยะตอมา Podsakoff และคณะ (2000: 513-563) 
ไดรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและวิเคราะหปจจัยที่มีผล
ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวา มีปจจัย 4 ประการ คือ ลักษณะสวนบุคคล 
(Individual characteristics) ลักษณะงาน (Task characteristics) ลักษณะองคการ 
(Organizational characteristics) และพฤติกรรมผูนํา (Leadership behaviors) นอกจากนี้ 
Organ และคณะ (1983, 1988) ไดศึกษาอิทธิพลของทัศนคติของบุคลากร (Empolyee attitudes) 
และการสนับสนุนจากหัวหนา (Leader supportiveness) พบวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ สวน Podsakoff และคณะ (1990, 1996 cited in Podsakoff et al., 
2000) สนใจศึกษาปจจัยดานพฤติกรรมผูนํา รวมถึงรูปแบบของผูนํา คือ ผูนําการเปลี่ยนแปลง ผู
นําการแลกเปลี่ยน  และตอมาขยายขอบเขตศึกษาปจจัยดานลกัษณะงานและลักษณะขององค
การ (Podskoff et al.,1995; 1996 cited in Podsakoff et al., 2000) 

ดังนั้นจึงกลาวไดวา ปจจัยที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ประกอบดวยปจจัย 4 ประการ ดังนี้ 

2.3.1  ลักษณะของบุคคล (Individual characteristics) จําแนกออกเปน 2 ปจจัย คือ 
ปจจัยจูงใจ (Morale foctors) และบุคลิกภาพ (Personality) (Bateman and Organ, 1983; 
Smith et al., 1983; O,Reilly and Chatmen, 1986) 

1. ปจจัยจูงใจของบุคคล ไดแก ความพึงพอใจของบุคลากร (Employee satisfaction)  
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Organizational commitment) การรับรูความยุติธรรม (Perceptions 
of fairness) และการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนา (Perceptions of leadership supportiveness) 
ซึ่งความรูสึกพึงพอใจจะนําไปสูความเต็มใจในการใหความชวยเหลือและเต็มใจใหความรวมมือใน
ระบบการทํางาน มีงานวิจัยจํานวนมากที่สนับสนุนวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทาง
บวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และรวมถึงการเปนสมาชิกขององคการดวย (Farh, Podskoff, 
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and Organ, 1990: 705-721) นอกจากนี้ยังพบวา ความพึงพอใจในตัวผูนําและพึงพอใจในโอกาส
ความกาวหนาในงานมีความสัมพันธระดับสูง กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมากกวา
ความพึงพอใจในดานอื่นๆ (Bateman and Organ, 1983) ซึ่ง Organ and Ryan (1995) ไดทบทวน
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวา ความพึงพอใจในงาน การรับรู
ความยุติธรรม การรับรูการสนับสนุนจากองคการ และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนตัวแปร
ทัศนคติเกี่ยวกับงานที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีผูนํามาศึกษาบอย ดังนั้น
จึงกลาวไดวา ตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ เปนตัวสําคัญที่มีผลตอพฤติกรรมนี้ ทําใหเกิดคําถาม
วา ตัวแปรอื่นในลักษณะเดียวกัน เชน ความไววางใจ ความพึงพอใจในดานตางๆ เฉพาะดาน จะมี
ความสัมพันธหรือไม ซึ่งเปนสิ่งที่นาสนใจ และทําการศึกษาตอไป 

2. ปจจัยดานอุปนิสัยหรือบุคลิกภาพ ซึ่งประกอบดวย ทัศนคติในเชิงบวก และ  
ทัศนคติในเชิงลบ มีผลทางออมตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Podsakoff et al.., 
2000: 530)  Smith และคณะ (1983) ไดทําการศึกษาปจจัยดานบุคลิกภาพ โดยศึกษาบุคลิกภาพ
ของบุคคลใน 2 ลักษณะ คือ แบบเปดเผยตัว และแบบวิตกกังวล พบวา บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบ
เปดเผยตัว จะมีความรูสึกไวตอสภาพแวดลอมภายนอกและการกระตุนจากสังคม ชอบสังคม เปน
คนสนุกสนานราเริง ซึ่งจากงานวิจัยของ Smith และคณะ (1983) พบวา บุคลิกภาพแบบเปดเผย
ตัวมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สวนบุคลิกภาพแบบวิตก
กังวล แสดงใหเห็นถึงอารมณที่ไมคงที่ จะไวตอความรูสึกถูกคุกคาม มักจะรูสึกหวาดกลัว วิตก
กังวลและรูสึกผิด บุคคลในลักษณะนี้มีแนวโนมที่จะครุนคิดอยูแตปญหาของตนเอง ซึ่งงานวิจัย
ของ Smith และคณะ (1983) พบวา มีความสัมพันธทางลบ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การ (Schnake, 1991: 750-751) 

2.3.2  ลักษณะงาน (Task characteristics) ประกอบดวย ลักษณะงานที่ใหขอมูลยอน
กลับ (Task feedback) งานที่ปฏิบัติจนเปนกิจวัตร (Task routinization) และความพึงพอใจในตัว
งาน (Intrinsically satisfying tasks) งานวิจัยของ Podsakoff และคณะ (1993; 1995; 1996 
cited in Podsakoff et al., 2000) พบวา การไดรับการสนับสนุนจากผูมีอํานาจหรือเพื่อนรวมงาน
มีความสัมพันธกับทางบวกกับพฤติกรรมการที่เปนสมาชิกองคการ ในขณะที่ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
จนเปนกิจวัตร มีความสัมพันธทางลบ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ 

2.3.3  ลักษณะองคการ (Organizational characteristics) ไดแก รูปแบบขององคการ 
(Organizational formalization) ความไมยืดหยุนขององคการ (Organizational inflexibility) จาก
การศึกษา พบวา การไดรับการสนับสนุนจากผูมีอํานาจหรือเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชนเดียวกับความสัมพันธภายในกลุมงานและการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการมคีวามสัมพันธกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 



 23

2.3.4 พฤติกรรมของผูนํา (Leadership behavior) ไดแก ผูนําการเปลี่ยน
แปลง(Transformational leadership) ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) การแลก
เปลี่ยนความสัมพันธระหวางหัวหนาและลูกนอง (Leader-member exchange theory of 
leadership) จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ Pillai, Shriessheim and Williams (1999 cited in Ferres, 
Travaglione and Connell, 2003) พบวา พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
ความอดทนอดกลั้นและพฤติกรรมการมีสวนรวม ในสวนของพฤติกรรมของผูนาํการแลกเปลี่ยน พบ
วา สวนของพฤติกรรมการใหรางวัล มีผลโดยตรงตอกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคํานึง
ถึงผูอ่ืน การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ความอดทนอดกลั้นและการมีสวนรวม สวนพฤติกรรมการ
ลงโทษ มีผลทางลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งเปนไปไดวา บุคลากรที่ไดรับแรง
เสริมทางบวกดวยการใหรางวัลจะรูสึกวาตนเองไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม หรือรูสึกพึงพอใจใน
งาน จนทําใหเกิดการตอบแทนดวยการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

นอกจากนี้จากการศึกษาพฤติกรรมของผูนําเชิงวิถีทาง-เปาหมาย พบวา พฤติกรรมการ
สนับสนุน จากผูบริหาร (Supportive leader behavior) สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกองคการเปนสมาชิกองคการทุกดาน เชนกัน (Wayne and Green,1993: 1413-1440; 
Settoon, Bennett, and Liden, 1996: 219-227) 

 
2.4 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   

 การศึกษาและวิจัยในระยะแรกเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สวนใหญ
มุงศึกษา ปจจัยที่กอใหเกิดพฤติกรรมนี้ แตเมื่อไมนานมานี้ นักวิชาการไดหันมาศึกษาถึงผลลัพธ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยศึกษาผลหลัก 2 ดาน คือ 

 2.4.1  ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการตัดสินใจ (Performance evaluation and other managerial decision) ไดแก การพิจารณา
ปรับเงินเดือน การเลื่อนขั้นตําแหนงงาน เปนตน มีเหตุผลหลายประการที่ทําใหผูบริหารใหความ
เชื่อถือพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จนนํามาใชในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และเปนขอมูลในการตัดสินใจทางการบริหาร งานวิจัยที่สนับสนุน เชน การศึกษาของ 
Karambayya (1989 cited in Podsakoff, Ahearne, and McKenzie, 1997: 262-270) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในกลุมงาน 18 
กลุม จากองคการ 12 แหง พบวา บุคลากรที่ถูกประเมินวามีระดับของผลการปฏิบัติงานสูง จะมี
การแสดงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงกวาบุคลากรที่ถูกประเมินวามีระดับของผล
การปฏิบัติงานต่ํากวา 
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Podsakoff and Mackenzie (1994: 351- 363) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการกับผลการปฏิบัติงานในตัวแทนประกันภัยชั้นนํา 116 คน พบวา พฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการมีคาอํานาจในการทํานาย ผลการปฏิบัติงานของตัวแทนประกันไดรอยละ 
17 (R2=.170)  

Podskoff and Mackenzie (1997: 262-270) ศึกษาผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการตอผลการปฏิบัติงานทั้งในดานปริมาณงานและคุณภาพงานโดยศึกษากลุมตัวอยางคน
งานโรงงานกระดาษ ในเขตตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกาจํานวน 218 คน ผลการวิจัยพบ
วา พฤติกรรมการใหความชวยเหลือและความอดทนอดกลั้น มีผลกระทบอยางมีนัยสําคัญตอผล
การปฏิบัติงานดานปริมาณงาน และพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ มีผลกระทบอยางมีนัยสําคัญ 
กับผลการปฏิบัติงานในดานคุณภาพงาน อยางไรก็ตามพฤติกรรมการใหความรวมมือ ไมพบกับ
ผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานทั้งดานปริมาณ และคุณภาพงาน 

พัชรี สายสดุดี (2544) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา พฤติ
กรรม การเปนสมาชิกขององคการเปนตัวทํานายพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
รอยละ 44.5 (R2=.445)  

2.4.2 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการตอประสิทธิผลองคการ  
(Organizational performance and success ) ผลงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดนี้ ไดแก งานวิจัย
ของ Padsakoff และคณะ ( 1996 cited in Podsakoff and Mackenzie,1997: 140 – 141 ) 
ศึกษาผลของพฤติกรรมการชวยเหลือ การอดทนอดกลั้นและการใหความรวมมือตอประสิทธิผล
ของพนักงานเซลลขายยา จํานวน 306 ทีม พบวา พฤติกรรมการใหความชวยเหลือและการอดทน
อดกล้ัน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงานดานการตลาด 4 ดาน คือ ดานการติดตอ
กับแพทย ดานการรักษา ดานการติดตอกับองคการของรัฐและดานการติดตอกับโรงพยาบาล 

Watz and Niehoff (1996 cited in Podsakoff and Mackenzie, 1997: 171) ทดสอบ
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมเปนสมาชิกขององคการกับผลการปฏิบัติงานในหลายๆดาน โดย
ศึกษาในภัตตาคารที่จําหนายอาหารตามเมนู พบวา พฤติกรรมการใหความชวยเหลือมีความ
สัมพันธ กับประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจของลูกคา และคุณภาพของการปฏิบัติ
งาน และยังลดเปอรเซ็นตคาใชจายจากอาหารและวัตถุดิบที่เสียไปโดยเปลาประโยชน ความอดทน
อดกลั้นสัมพันธทางลบกับจํานวนขอรองเรียนของลูกคาและเปอรเซ็นตของอาหารที่สูญเปลา
ประโยชน สวนพฤติกรรมการใหความรวมมือสัมพันธทางลบกับขอรองเรียนของลูกคา 

สรุป ปจจัยที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวยปจจัย
หลัก  4 ประการ  คือ  ลักษณะสวนบุคคล  (Individual characteristic) ลักษณะงาน  (Task 
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characteristics) ลั กษณ ะองค การ  (Organizational characteristics) และพฤติ ก รรมผู นํ า 
(Leadership behaviors) ในบรรดาตัวแปรเหลานี้ อาจกลาวไดวา ทัศนคติเกี่ยวกับงาน ลักษณะ
งานและพฤติกรรมผูนํา มีความสัมพันธระดับสูงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมากกวา
ปจจัยตัวอื่นๆ ปจจัยดานทัศนคติเกี่ยวกับงาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน การรับรูความยุติธรรม 
และความยึดมั่นผูกพันธตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการ 
และในสวนผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ แสดงใหเห็นชัดเจนวาบุคลากรที่มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการควรจะเปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มี
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตนเพื่อประโยชนขององคการ ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือของกลุมงานและ
ประสิทธิผลองคการ ดังนั้นผูบริหารสามารถนําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไปใช
ประโยชนดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคการได เชน การทํานาย การประเมินผลการปฏิบัติ
งาน ตลอดจนประกอบการตัดสินใจทางการบริหาร เปนตน  
 
3. ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
 

3.1 ความหมายของความไววางใจ 
นักวิชาการไดใหความหมายของความหมายของความไววางใจ ไวหลากหลายตามพื้นฐาน 

และทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งผูวิจัยรวบรวมดังตอไปนี้ 
Whitney (1996: 216) ไดกลาวถึงความไววางใจวา หมายถึง ความเชื่อ ความมั่นใจใน

ความซื่อสัตย ความนาเชื่อถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือส่ิงใดๆ 
Johnson (1996) ไดกลาววา ความไววางใจเปนสถานการณการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่ง

บุคคลมีความเต็มใจที่จะปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน ปราศจากการใชอํานาจ 
 Mishra (1996) ไดใหความหมายความไววางใจวา เปนความเต็มใจของบุคคลที่มีความ
มั่นคงตอบุคคลอื่น โดยมีความเชื่อวาบุคคลนั้นเปนบุคคลที่มีความสามารถ มีความเปดเผย ให
ความสนใจหวงใย และใหความนาเชื่อถือ 
 Marshall (2000) ไดใหความหมายความไววางใจวา ความไววางใจเปนผลสะทอนใหเกิด
ความเชื่อมั่น ความซื่อสัตยของบุคคลที่มีตอคุณลักษณะและความสามารถของบุคคลอื่น 
 Robbins (2000) ไดใหความหมายความไววางใจวา ความไววางใจเปนความคาดหวังใน
ทางบวก ตอบุคคลอื่นไมวาจะเปนคําพูด การกระทํา หรือการตัดสินใจที่จะกระทําตามสมควรแลว
แตโอกาส 
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จากความหมายของความไววางใจขางตน ผูวิจัยจึงสรุป ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
วาเปนการรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูมีความ
สามารถ นาเชื่อถือ เปดเผย จริงใจ โดยผานการแสดงออกทางวาจา หรือการกระทํา  
 

3.2 แนวคิดของความไววางใจ 
3.2.1 แนวคิดของความไววางใจของ Ennis and Towsend 

 Ennis and Towsend (1995) ศึกษาความไววางใจระหวางผูนําและบุคลากร ซึ่ง
องคประกอบเหลานี้จะทําใหเกิดสัมพันธภาพระหวางกัน มีดังนี้ 

1. การรักษาคําพูดโดยกระทําตามที่พูดไว (Congruent) เปนการดูแลรักษาคําพูด 
และปฏิบัติตามที่สัญญาไว 

2. ความสม่ําเสมอ (Consistency) เปนความนาเชื่อถือของบุคคล ความสามารถ 
ในการใชวิจารณญาณที่ดีในสถานการณตางๆ  ความมั่นคงในคําพูดและการกระทํา 

3. การดูแล (Caring) เปนความสนใจเอาใจใสบุคลากร ในองคการ บุคลากรไววางใจ  
ในผูนําเพราะมีความเชื่อวาผูนําสามารถที่จะดูแลเกี่ยวกับความปลอดภัยในงานของบุคลากรได 

4. ความสามารถ (Competence) เปนทักษะ ความรู และเทคนิคของผูนํา  
3.2.2 แนวคิดของความไววางใจของ Mishra 

Mishra (1996) ไดศึกษาถึงองคประกอบความไววางใจ ที่ผูนํามีตอบุคลากรมี 4 มิติ ดังนี้ 
1. มิติความสามารถของความไววางใจ (Competence dimension trust) ผูนําพัฒนา  

สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชาอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ ความสามารถของผูนําเปนสวน
หนึ่งของความไววางใจ และบุคลิกของผูนําเปนสิ่งที่ทําใหผูตามไววางใจ ซึ่งความสามารถเปนมิติ
หนึ่งของความไววางใจบุคลากรและองคการ 

2. มิติการเปดเผย (Openness dimension of trust) ความไววางใจอยูในรูปของการ 
รับรูการเปดเผยและความซื่อสัตยระหวางกัน 

3. มิติความหวงใย (Concern dimension of trust) หมายความวา มีความสนใจในตนเอง 
พอๆ กับการสนใจผูอ่ืนในองคการสุขภาพ บุคลากรไววางใจในผูนําเพราะมีความเชื่อวา ผูนํา
สามารถที่จะดูแลเกี่ยวกับความปลอดภัยในงานของบุคลากรได ซึ่ง Mishra (1996) กลาววา 
ปจจัยความไววางใจเปนสิ่งที่ผูนําจะตองใหความสนใจบุคลากรดวยหัวใจ และบุคลากรจะเชื่อในส่ิง
ที่ผูนําพยายามจะทําได ถาเขารูสึกวาผูนําใหการดูแล เอาใจใสหวงใยเขาอยางจริงจัง 

4. มิติความนาเชื่อถือ (Reliability dimension of trust) บุคลากรจะมีความรูสึกมั่นคง 
และเชื่อถือไววางใจผูนํา เมื่อบุคลากรมีความเชื่อวาผูนํามีความซื่อสัตย มีความนาเชื่อถือ 
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 3.2.3 แนวคิดของความไววางใจของ Robbins 
Robbins (2000: 502-503) ไดกลาวถึง องคประกอบของผูนําที่นาไววางใจ  

ประกอบดวยคุณลักษณะ 5 ดาน ดังนี้ 
1. ความซื่อตรง (Integrity) หมายถึง ความซื่อสัตย ยึดมั่นคุณธรรม และความถูกตอง 
2. ความสามารถ (Competence) หมายถึง ความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญของบุคคล  

ที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู เพื่อนํามาใชในการตัดสินใจและการปฏิบัติบทบาทหนาที่ของตน 
3. ความมั่นคงสม่ําเสมอ (Consistency) หมายถึง พฤติกรรมที่สะทอนใหเห็นถึงความ  

เปนบุคคลหนาเชื่อถือ (Reliability) มีแนวทางในการปฏิบัติที่สามารถทํานายไดลวง
หนา(Predictability) มีความรอบคอบ และตัดสินใจไดดีในแตละสถานการณ (Good judgement) 

4. ความจงรักภักดี (Loyalty) หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจที่จะปกปองและ 
รักษาหนาบุคคลอื่น 

5. ความเปนคนเปดเผย (Openness) หมายถึง ความเต็มใจที่จะแบงปนความคิด  
และขอมูลที่ตนเองมีอยูโดยไมปดบัง 

คุณลักษณะของผูนําที่กอใหเกิดความไววางใจจงึมุงเนนที่ลักษณะของผูนําในการศึกษา
คร้ังนี้ผูวิจัยเลือกศึกษาความไววางใจตามแนวคิดของ Robbins (2000) ซึ่งประกอบไปดวยลักษณะ 
5 ประการ ดังนี้ 1) มีคุณธรรม ผูนําตองมีความมั่นคงในดานคุณธรรม สะทอนความไววางใจระหวาง
ผูนําและบุคลากร  2) ความสามารถของผูนําเปนสวนหนึ่งของความไววางใจที่ทําใหผูตามไววางใจ 
3) ความมั่นคงสม่ําเสมอ ในคําพูดและการกระทําจะทําใหเกิดความไววางใจ 4) ความจงรักภักดี 
เปนความเต็มใจที่จะปกปองและชวยเหลือบุคลากร 5) ความเปนคนเปดเผย เปนความเต็มใจที่จะ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยางไมปดบัง  
 

3.3 การสรางความไววางใจระหวางบุคคล 
การสรางความไววางใจตองมีความยึดมั่นตอวัตถุประสงครวมกัน ซึ่งผูนํามีความ

สําคัญตอการสรางบรรยากาศความไววางใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ (Robbins, 2001) 
3.3.1 การฝกฝนใหเปนคนเปดเผย (Practice openness) การเปดเผยจะนําไปสู

ความเชื่อมั่นและความไววางใจ ใหบุคลากรอธิบายการตัดสินใจอยางตรงไปตรงมาและปดเผย
เกี่ยวกับปญหาขอมูลตางๆ อยางเต็มที่ 

3.3.2 มีความยุติธรรม (Be fair) กอนการตัดสินใจหรือกระทําการใดๆ ควรจะพิจารณา
วาบุคคลอื่นจะรับรูหรือรูสึกวามีความยุติธรรมหรือไม ใหความยุติธรรมในการประเมินผลโดยยึด
หลักความเสมอภาคและยุติธรรมในการใหรางวัล และการใหความสนใจหวงใยบุคลากร 
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3.3.3 พูดตรงตามความรูสึกตนเอง (Speak your feeling) มีการแลกเปลี่ยนความคิด
เห็น การพูดอยางจริงใจจะทําใหบุคคลอื่นเกิดความเคารพในผูพูดมากขึ้น 

3.3.4 บอกความจริง (Tell the truth) มีการติดตอส่ือสารที่เปดเผยอยางตรงไปตรงมา
นอกจากคําพูดแลวหัวหนาจะตองพยายามสังเกตขาวสารที่ไมเปนคําพูด (Non-verbal communication)  
หรือภาษาทาทาง (Body language) 

3.3.5 แสดงความคงเสนคงวา (Show consistency) ใหเวลาคิดเกี่ยวกับส่ิงที่เปนคุณคา 
และเปนที่เชื่อถือแลวนํามาเปนเครื่องตัดสินใจโดยตองรูถึงความประสงค มีการดําเนินการดวย
ความเสมอตนเสมอปลาย ซึ่งจะนําไปสูความเชื่อถือไววางใจ 

3.3.6 รักษาคํามั่นสัญญา (Fulfil your promises) ทําใหบุคคลเชื่อวาไดกระทําตาม
สัญญาที่ใหไวทั้งการกระทําและคําพูด 

3.3.7 รักษาความเชื่อมั่น (Maintain confidence) ปฏิบัติใหเปนที่เชื่อถือและไววางใจ 
จากบุคคลอื่น 

3.3.8 แสดงใหเห็นถึงความสามารถ (Demonstrate competence) ทําใหบุคคลอื่น 
ชื่นชมและมีความเคารพนับถือโดยการแสดงใหเห็นถึงความสามารถดานอาชีพและเทคนิคตางๆ 
ความรูสึกที่ดีตอองคการ ใหความสนใจในการพัฒนาการสื่อสาร การสรางทีมงานและทักษะการสราง
ความสัมพันธภาพระหวางบุคคล และบุคลากรตองการมากกวาการมีงานทําเทานั้น หัวหนาหอผู
ปวยจะตองทําใหงานของบุคลากรนาสนใจมีความทาทาย และใชความเฉลียวฉลาดของบุคลากร
ใหมากที่สุด 
 สรุป ระยะของการสรางความไววางใจเปนการใชเวลาที่ยาวนาน การใชกระบวนการนี้จะ
ทําใหเกิดความไววางใจในการปฏิบัติงาน การสรางความไววางใจจะตองมีวัฒนธรรมของการติด
ตอส่ือสารเพื่อที่จะสงเสริมการแกปญหาและการบริหารที่ดีขึ้น  

 
3.4 ความสัมพันธของความไววางใจในหัวหนากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ความไววางใจเปนพื้นฐานของการมีสัมพันธภาพระหวางกันที่จะสงผลใหเกิดความเต็มใจที่
จะรวมมือกันในการปฏิบัติงาน (Genesan, 1994) ซึ่ง Shaw (1997) กลาววา ความไววางใจในผูบริหาร 
เปนกุญแจสําคัญที่จะทําใหสมาชิกในองคการเปนไปในทิศทางที่ผูบริหารหรือองคการตองการความ ไว
วางใจในผูบริหารเปนการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคล ซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสะทอนให
เห็นถึงการแลกเปลี่ยนทางสังคม เนื่องจากความสัมพันธตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจที่ได
รับการปฏิบัติอยางยุติธรรม จนเกิดเปนความผูกพันระยะยาว และการที่บุคลากรแสดงพฤติกรรม การ
เปนสมาชิกขององคการ ถือเปนสิ่งหนึ่งที่บุคลากรเลือกใชตอบแทนผลประโยชนหรือส่ิงตางๆที่ไดรับ
จากหัวหนาหรือองคการ Blau (1964 cited in Konovsky and Pugh, 1994) กลาววา ความไววาง
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ใจและสิ่งจูงใจอื่นๆ เชน ความจงรักภักดี เปนพื้นฐานของความสัมพันธการแลกเปลี่ยนทางสังคม แต
เมื่อใดที่บุคลากรเกิดความรูสึกไมไววางใจ รูสึกวาไมไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมจากหัวหนาหรือ
องคการ ความสัมพันธระหวางบุคลากรและองคการก็จะมีแนวโนมเปลี่ยนเปนความเขมงวด เปน
ทางการ ในลักษณะการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ บุคลากรจะมีพฤติกรรมการทํางานเปนไปตามบท
บาทหนาที่ที่องคการกําหนดวาเปนหนาที่ที่จําเปนตองปฏิบัติเทานั้น และจากงานวิจัยของ 
Konovsky and Pugh (1994) ไดศึกษาโมเดลการแลกเปลี่ยนทางสังคมของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ ในโรงพยาบาลทหารผานศึกของสหรัฐอเมริกา กลุมตัวอยางคือ ลูกจางระดับปฏิบัติ
การและหัวหนาของลูกจางระดับปฏิบัติการของโรงพยาบาล จํานวน 475 คน จากการศึกษาพบวา
ความไววางใจในหัวหนางาน เปนตัวแปรที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
 
4. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 

4.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 นักวิชาการไดใหความหมายของความยึดมั่นผูพันตอองคการ (Organizational commitment) 

 ไวหลากหลายตามพื้นฐานและทัศนะของนักวิชาการแตละทาน ซึ่งผูวิจัยรวบรวมดังตอไปนี้ 
 Becker (1960 cited in Meyer and Allen, 1984: 372-373) ใหความหมายความยึดมั่นผูก
พันตอองคการวา เปนแนวโนมที่บุคคลแสดงพฤติกรรมอยางสม่ําเสมอ จากการตระหนักถึงผล
ประโยชนที่สูญเสียไปจากการลงทุน เชน เวลา และพลังงาน เมื่อตองออกจากองคการไป ซึ่งการรับ
รูผลประโยชนที่ตองสูญเสียนี้เปนสภาวะทางจิตที่สะทอนออกมาเปนความสัมพันธระหวาง
บคุลากรกับองคการ 

Sheldon (1971: 143) ใหความเห็นวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนทัศนคติ หรือ 
ความรูสึกที่สมาชิกมีตอองคการ เปนการประเมินองคการในทางบวก ซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพัน
ระหวางบุคคลนั้นกับองคการ และเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายองคการ 
 Buchanan (1974: 339) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความรูสึกวาเปนพวก
เดียวกัน มีความรูสึกผูกพันอยูกับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความผูกพันอยูกับบทบาท
ของตนที่เกี่ยวของกับเปาหมายและคานิยมนั้น และมีความผูกพันตอผลประโยชนขององคการ ซึ่ง
ลักษณะของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 3 ประการดังนี้ 

1.การเปนสวนหนึ่งขององคการ (Identification) การยอมรับเปาหมาย และคานิยม
ขององคการมาเปนเปาหมายของตน 

2. การมีสวนรวม (Involvement) เปนความรูสึกผูกพันทางจิตใจในภาระหนาที่ 
3. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนความรูสึกรัก และผูกพันที่มีตอองคการ 
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Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974: 604) และ Mowday, Steers,and Porter  
(1979) ใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา หมายถึง ลักษณะความสัมพันธอยาง
แนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดงถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเกี่ยวของเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ประกอบดวย คุณภาพลักษณะ 3 ประการ ไดแก 

1. ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
3. ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 

Marsh & Mannari (1977: 58) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ คือ ความตั้งใจ 
ของพนักงานที่จะทุมเทความพยายามในการกระทํา เพื่อใหเกิดประโยชนแกองคการ เปนระดับ
ความหนักแนนทางดานความรูสึกของการเปนเจาขององคการ การยอมรับเปาหมายที่สําคัญและ
คุณคาขององคการ ตลอดจนการมีเจตคติทางบวกตอองคการ 

Mottaz (1988) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง เจตคติของบุคคลซึ่ง
เชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของตนกับองคการ บุคคลซึ่งมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะมีการ
ประเมินผลองคการในทางบวกและตั้งใจปฏบิัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

Allen and Meyer (1990: 1- 18) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา  
เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการ โดยเปนสิ่งที่ยึดเหนี่ยวใหบุคคลนั้นยังคงอยูกับองคการ 
ประกอบดวยความยึดมั่นผูกพัน 3 ดานคือ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 

จากทัศนะตางๆของนักวิชาการที่ไดกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงใหความหมายความยึดมั่นผูกพัน  
ตอกลุมงานการพยาบาล วาเปนการใหความสําคัญเกี่ยวกับการมีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคน
อ่ืนๆ ในกลุมงานการพยาบาล และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติงานของกลุมงาน 
การพยาบาล และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกของกลุมงานการพยาบาลตอไป 
 

4.2 แนวคิดทฤษฎีของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
แนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรับความสนใจอยางมากจากนักวิจัยและนกั

บริหารองคการ เพื่อหาวิธีเพิ่มความคงอยูและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การศกึษาความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการนั้น Mowday et al. (1979: 225) ไดแบงแนวคิดในการศึกษาไวเปน 2 ลักษณะ 
คือ แนวคิดดานพฤติกรรม และแนวคิดดานเจตคติ 

4.2.1  แนวคิดดานพฤติกรรม 
ทฤษฎีที่เปนพื้นฐานแนวคิดนี้ คือ “Becker‘s side bets orientation” ของ Howard S. 

Becker (1960 cited in Greenberg & Baron,1995:182) ซึ่งแนวคิดดานพฤติกรรมนี้มองความ
ยึดมั่น ผูกพันตอองคการในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม นั่นคือ เมื่อบุคคลมีความยึดมั่น
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ผูกพันตอองคการก็จะมีการแสดงออกที่ตอเนื่องหรือมีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงานไมคิดที่จะ
เปลี่ยนแปลงโยกยายที่ทํางาน การที่บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการเนื่องจากไดพิจารณา
อยางถี่ถวนถึงไดผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากบุคคลนั้นละทิ้งความเปนสมาชิกขององคการ และกลัวเสีย
ผลประโยชนที่จะรับจากการลงทุนทํางานในองคการมานาน ดังนั้น การที่บุคคลหนึ่งเขาทํางาน
หรือเปนสมาชิกองคการยิ่งนานขึ้นก็เทากับบุคคลนั้นทุมเทการลงทุนในองคการมากขึ้น ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการก็จะเพิ่มทวีขึ้นตามระยะเวลาและการตัดสินใจจากองคการไปเปนสิ่งที่ยาก
ลําบาก เพราะหมายถึงผลประโยชนที่จะสูญเสียเพิ่มมากขึ้นนั่นเอง 

4.2.2  แนวคิดดานเจตคติ 
แนวคิดดานเจตคติมีความเห็นวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการคือ การทีบ่คุคลรูสึก

วาตนเองมีความเกี่ยวของเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ (Mottaz, 1988) หรือมีความรูสึกวาเปา
หมายและวัตถุประสงคขององคการในการทํางานของเขาและองคการมีความสอดคลองกัน (Lok & 
Crawford, 1999) ทําใหบุคคลนั้นยอมรับเปาหมายขององคการ มีเจตคติที่ดีตอองคการ มีความ
ปรารถนาที่จะรักษาสภาพการเปนสมาชิกขององคการไวเพื่อที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ ผูที่ศึกษาแนวคิดดานเจตคติที่มีชื่อเสียง คือ Porter et al. (1974) ซึ่งไดกลาวถงึความยดึมัน่
ผูกพันตอองคการวามีลักษณะ 3 ประการ คือ 

1. มีความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ นับวาเปนเจตคติทางบวก
ที่บุคคลมีตอองคการ ตอการใหคุณคา และการใหความสําคัญตอความเชื่อถือ การยอมรับเปาหมาย
และมีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ ตองการยึดเปนหลักปฏิบัติในชีวิตประจําวันและมี
ความรูสึกเปนเจาขององคการอยางเต็มที่   

2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ ซึ่งบุคคลจะ
อุทิศกําลังกายและกําลังใจเพื่อปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลตามบทบาทหนาที่ความรบัผิด
ชอบ และหนาที่ไดรับความมอบหมายอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายสูงสุดขององคการ 

3. ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว คือ บุคคลตองการดํารง
ไวซึ่งในการเปนสมาชิกขององคการ มีตอความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกของ
องคการเพื่อใหเปาหมายขององคการบรรลุความสําเร็จ 
 Meyer, Allen & Smith (1993: 539-541) ไดนํ าแนวคิดของ  Porter และคณะ (1974)  
Becker (1960) และ แนวคิดความยึดมั่นผูกพันเชิงคานิยมของ Wiener (1982 cited in Allen and 
Meyer, 1990) มาอธิบายความสัมพันธความยึดมั่นผูกพันระหวางบุคลากรกับองคการ เปนความรู
สึกหรือสภาวะทางจิต (Psychological status) ของบุคคลที่มีตอองคการ ซึ่งอธิบายดานองค
ประกอบไวเปน 3 ลักษณะ คือ 
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 1. ความผูกพันทางอารมณ (Affective commitment) หมายถึง ความปรารถนาอยางแรง
กลาของบุคคลที่จะทํางานอยางตอเนื่องสําหรับองคการ เพราะวาเขาเห็นดวยหรือตองการที่จะทํา
เชนนั้น เปนการผูกมัดทางดานอารมณในการเปนสวนหนึ่งขององคการ 
 2. ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง การที่บุคคลมีแนวโนมที่
จะทํางานในองคการอยางตอเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงตนทุนไดลงทุนไปในขณะที่เปนสมาชิก
ขององคการ และจะตองสูญเสียถาเขาตองออกจากองคการไป 
 3. ความผูกพันเนื่องจากบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) เปนความจง
รักภักดีและตั้งใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ คือ บุคคลรูสึกวาเมื่อเขาไปเปนสมาชิกก็ตองมีความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนหนาที่หรือความผูกพันที่สมาชิกตองปฏิบัติตอองคการ 
 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของพบวา แนวคิดของ Porter et al. (1974) เปนแนวคิดของความยึดมั่นผูกพันตอองคการดาน
เจตคติ คือ พิจารณาถึงความรูสึกของบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในองคการทั้ง 3 ดาน คือ ความเชื่อถือ 
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน
เพื่อองคการ และความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญ
ของการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางรัดกุมและชัดเจนและเปนแนวคิดที่ไดรับความนิยม
ในการนํามาใชศึกษาอยางกวางขวาง ดังนั้นผูวิจัยจงึนําแนวคิดของ Porter, et al.  (1974) มาใช
ในการศึกษาครั้งนี้ 
 

4.3  แนวทางการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 การประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการของนักวิชาการแตละทานมีความ

คลายคลึงและแตกตางกันตามแนวคิดและคําจํากัดความที่ใหไว  
Hrebiniak and Alutto (1972) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน 

ตอองคการ ของกลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จํานวน 318 คน และพยาบาล  
วิชาชีพ จํานวน 395 คน โดยใชแบบวัด 4 ขอใหญ แบงเปน 12 ขอยอย ซึ่งถามถึงปจจัยที่ทําใหบุคลากร 
ลาออกจากงาน มีคําตอบใหเลือก 3 ตัวเลือก คือ ลาออกแนนอน ไมแนใจ และ ไมลาออกแนนอน 
และไดรายงานคาความเที่ยง ของแบบวัดไดเทากับ.79 แตไมไดกลาวถึงการตรวจสอบ ความตรงของ 
แบบวัด 

Buchanan II (1974) ศึกษาปจจัยที่เสริมสรางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ในกลุม 
ตัวอยางผูจัดการองคการรัฐบาลและองคการธุรกิจ ทั้งหมด 279 คน แบบวัดนี้มีขอคําถามทั้งหมด 14  
ขอ ซึ่งความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 3 ดาน คือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ การมีสวน 
รวมในงาน และความจงรักภักดีตอองคการคาความเที่ยงรวมของแบบวัดทั้ง 3 ดานเทากับ .94 
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Porter et al. (1974) ไดสรางแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ที่มีชื่อวาOrganizational  
Commitment Questionnaire (OCQ) ไดมีการตรวจสอบคุณสมบัติของเครื่องมือที่ไดรับ การยอมรับ 
แบบวัดนี้มีขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ ซึ่งครอบคลุมถึงคําจํากัดความของ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ทั้ง 3 ประการ คือ การเชื่อถือยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทความ 
พยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ และความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 
โดยขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ ตามแนว 
คิดของ Likert scale คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยเล็กนอย  ไมแนใจ  ไมเห็น
ดวยเล็กนอย  ไมเห็นดวยปานกลาง  และไมเห็นดวยอยางยิ่ง ลักษณะขอคําถาม มีทั้งขอความเชงิรับ 
และเชิงปฏิเสธอยูดวยเพื่อลดความลําเอียงของการตอบ 

Mowday, Steers, and Porter (1979) ไดนําแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
(OCQ)ไปใชกับบุคลากรในสาขาอาชีพตางๆ จํานวน 2,563 คนใน 9 องคการที่มีลักษณะแตกตางกัน 
และไดรับ รายงานคาความเที่ยงของแบบวัด (Internal consistency reliability) ไวคือ .82 ถึง .93 โดย 
มีคามัธยฐาน (Median) เทากับ .90 และรายงานคาความเที่ยงแบบทดสอบซ้ํา (Test-retest reliability)  
เทากับ .53 ถึง .75 และยังไดตรวจสอบความตรงของแบบวัดดวยวิธีการหาความตรงเชิงรวม  
(Convergent validity) โดยเปรียบเทียบกับเครื่องมือวัดเจตคติอ่ืน คือ Sources of Organizational  
Attachment Questionnaire พบวามีคาความตรงเชิงรวมเทากับ .63 ถึง .74 
 จากการศึกษาเอกสารและรายงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา แบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอ 
องคการ (OCQ) ของ Porter et al. (1974) ไดรับความนิยมนําไปใชในการศึกษาวิจัยอยาง   แพรหลาย  
ดังนั้นใน การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวจิัยนําแบบวัดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Porter et al.  
(1974) มาเปนแนวทางการสรางเครื่องมือในการประเมินความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

 
4.4 ความสัมพันธของความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ  

องคการ 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่องคการพึงปรารถนาใหเกิดขึ้นกับบุคลากร ผูบริหาร

ควรตระหนักถึงการที่จะสงเสริมใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการใหเกิดขึ้นกับบุคลากร  มีงาน
วิจัยเกี่ยวกับแนวคิดเรื่องความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ที่ศึกษาถึงความสัมพันธที่มีตอประสิทธิผล
ขององคการและยังรวมไปถึงการวัดในเชิงพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงออกมาใหเห็นเมื่อมีระดับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการแตกตางกัน  ไดแก  การลาออกจากงาน  การขาดงาน  และแรงจูงใจ
อยากมาทํางาน  นอกจากนี้ยังขยายผลไปยังพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกองคการอีกดวย (Bolon, 1997 : Laschinger, Finegan, and Shamian, 2001)   
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ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มาจากปจจัยพื้นฐานสําคัญ คือ ปจจัยสวนบุคคลและ
ปจจัยดานองคการ เชน รูปแบบการบริหารของผูบริหาร  ลักษณะงานที่มีการกระจายอํานาจ 
ความสอดคลองของเปาหมายในการทํางานของตนกับขององคการ  สัมพันธภาพในองคการ 
เปนตน  ซึ่งปจจัยเหลานี้ทําใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  ตองการมี
สวนรวมในกิจกรรมขององคการ (Allen and Meyer, 1990) รูสึกถึงความเปนเจาของ  ความจงรัก
ภักด ี (Luthans, 2001) ยอมรับคานิยมเปาหมายขององคการปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององค
การตลอดไป  (Mowday, et al., 1982) Organ and Ryan (1995) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการเปนตัวแปรที่เกี่ยวกับทัศนคติที่เกี่ยวกับงาน เชนเดียวกับ ความพึงพอใจในงาน   การไดรับ
การสนับสนุนจากองคการ ซึ่งตางก็เปนตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการในระดับที่ใกลเคียงกัน ดังนั้นจึงเปนไปไดที่บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการจะตอบแทนองคการดวยการแสดงพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ  การใหความชวย
เหลือผูอ่ืน ไดแก ผูบังคับบัญชา  ผูรวมงานที่มีปญหาในการทํางาน ชวยสอนบุคลากรใหม เปนตน 
งานวิจัยของ Bolon (1997)  ศึกษาในกลุมพยาบาลวิชาชีพ  เจาหนาที่หองปฏิบัติการและพนักงาน
อ่ืนๆ พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ สวน วรมน  เดชาเมธาวีพงศ (2544) ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  พบวา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ  
 
5. การสนับสนุนจากองคการ 
 

5.1 ความหมายของการสนับสนุนจากองคการ 
Blau (1964 citied in Organ and Konovsky, 1989: 162) กลาววา การสนับสนุนจาก

องคการเปนผลประโยชนการแลกเปลี่ยนอยางมีคุณคา มีพื้นฐานอยูบนความไววางใจและตอบ
แทนกันและกัน เปนสัญลักษณสัมพันธภาพที่มีคุณภาพในระดับสูง โดยการแลกเปลี่ยนเกี่ยวของ
กับสมาชิกที่อยูในการแลกเปลี่ยนนั้น 

George and Brief (1982) ไดใหความหมายของการสนับสนุนจากองคการ หมายถึง
อารมณ และความรูสึกที่ดีของบุคลากรผูบริหาร มีความสําคัญตอการคิด เกี่ยวกับลักษณะของผูรวม
งานที่ชื่นชอบ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือของผูนํา ปรากฏใหเห็นเปนความคิดที่สรางสรรค 
และมีอิทธิพลตอการสรางสรรคส่ิงประดิษฐหรือวิธีการทํางานใหมๆ 
 Eisenberger, et al. (1986; 2001) ไดใหความหมาย การสนับสนุนจากกองคการ วา 
หมายถึงการรับรูของผูปฏิบัติงาน ถึงสภาพการณดานตางๆที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากองคการภายใต
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การปฏิบัติงาน และมีความสอดคลองกับการสนับสนุนซึ่งผูปฏิบัติงานคาดหวังจากองคการ รวมถึง
การที่องคการจะปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานในอนาคตดวย 

Witt (1991) ไดใหความหมายของการสนับสนุนจากองคการ หมายถึงการรับรูของ
บุคลากรเกี่ยวกับองคการใหการสนับสนุนผลการดําเนินงานที่เปนบทบาทภายนอก ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง ความเชื่อ ที่มีตอสังคม แสดงความรูสึกรับผิดชอบตอหนาที่ซึ่งเปนสื่อที่แสดงถึงความ
สัมพันธระหวางบุคคลตอองคการ ที่มีอิทธิพลตอการยอมรับบรรทัดฐานขององคการ 
 ดังนั้นผูวิจัย สรุปไดวา การสนับสนุนจากองคการ หมายถึง การที่กลุมงานการพยาบาลให
การสนับสนุนดูแลแกบุคลากรพยาบาลโดยรวมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว อํานวย
ความสะดวกตางๆ ใหโอกาสกาวหนาในงาน ใหไดรับการพัฒนาในวิชาชีพ ดูแลดานความเปนอยู  สวัส
ดิการตางๆ โดยคํานึงถึงความตองการของบุคลากรรวมทั้งใหมีโอกาสแสดงความสามารถ ใหอิสระ
ในการปฎิบัติงานตามขอบเขตมาตรฐานวิชาชีพ สนับสนุนใหเกิดความคิดสรางสรรค และมีสวน
รวมในกิจกรรมอื่นของกลุมงานการพยาบาล 
 

5.2  แนวคิดการสนับสนุนจากองคการ 
 แนวคิดการสนับสนุนจากองคการ มีพื้นฐานมาจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ดังนี้Blau (1964 citied in Organ and Konovsky, 1989) ไดเสนอทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม (Social exchange) โดยไดแบงการแลกเปลี่ยนออกเปน 2 ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจ และการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยที่การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) 
หมายถึง การกระทําดวยความสมัครใจของบุคคล ซึ่งการกระทําดังกลาวไดรับแรงเสริมจากผล
ตอบแทนที่ตนคาดหวังวาจะไดรับและจากการไดรับผลตอบแทนจากผูอ่ืนเปนประจํา โดยอาศัย
เครือขายของภาระผูกพันที่มีอยูของฝายรับไมไดมีความเฉพาะเจาะจง (Blau,1964 citied in 
Organ and Konovsky, 1989)  สวนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจไมไดแตกตางจากการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมมากนักหากพิจารณาตามกิจกรรมที่สามารถสังเกตได ไมวาจะเปนการแลกเปลี่ยนสินคา
หรือการแลกเปลี่ยนบริการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง การแลกเปลี่ยนการบริการ (Services) นั้นแทบจะ
ไมแตกตางกันเลย Blau เชื่อวาจุดที่แตกตางที่สําคัญที่สุดระหวางการแลกเปลี่ยนทั้งสองประเภทก็
คือ ในการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น ภาระผูกติดไมไดถูกกําหนดเอาไวอยางเฉพาะเจาะจง 
(Unspecified obligations) และเปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนพื้นฐานความไววางใจซึ่งกันและกัน 
(Trust) Blau ไดยกตัวอยางการแลกเปลี่ยนที่ไมไดถูกกําหนดเอาไวอยางเฉพาะเจาะจง วาเปน
ลักษณะหนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
 การแลกเปลี่ยนในองคการสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจ (Economic exchange) เชน คาจาง ผลประโยชนตางๆที่บุคคลไดรับตามกฎหมายเกี่ยว
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กับแรงงาน และ การแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) เชน การชวยเหลือกันและกันของ
บุคคลในสังคม เชน การแบงปนขอมูลขาวสารของคนในองคการ การแสดงความเห็นอกเห็นใจการ
ใหความรวมมือ เปนตน ความแตกตางที่เดนชัดที่สุดระหวางการแลกเปลี่ยนทั้ง 2 ประเภทคือ 
ความเฉพาะเจาะจงของภาระผูกพัน กลาวคือ การแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้นภาระติดพันที่มีอยูของ
ฝายรับไมไดถูกกําหนดเอาไวอยางชัดเจนหรือเปนการจําเพาะ  
 การแลกเปลี่ยนทางสังคมจัดเปนความสัมพันธที่ตั้งอยูบนฐานของความไววางใจ กลาวคือ 
เมื่อฝายหนึ่งไดใหความชวยเหลืออีกฝาย ฝายที่ใหนั้นทําลงไปเชนนั้นดวยความเชื่อใจวาฝายรับจะ
ตอบแทนกลับ จะเห็นไดวาความแตกตางที่สําคัญที่สุดระหวางการแลกเปลี่ยนทั้ง 2 ประเภท คือ 
ความจําเพาะเจาะจงของภาระติดพัน เนื่องจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมไมไดกําหนดการตอบแทน
เอาไวใหเฉพาะเจาะจงลงไปเหมือนดังเชนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ แตข้ึนอยูกับบรรทัดฐาน
แหงการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) หรือ มาตรฐานในการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมของกลุม กลาวคือ เมื่อไดรับส่ิงของหรือผลประโยชนใดๆจากบุคคลอื่นๆแลวบุคคลควรตอบ
แทนดวยสิ่งตางๆแกบุคคลนั้นตามเหมาะสม (Gouldner, 1960) กลไกที่สังคมสรางขึ้นนั้นมีอํานาจ
การกําหนดพฤติกรรมมาก ดังนั้นคนที่เคยไดรับความชวยเหลือจากผูอ่ืนมากอน นอกจากจะตอบแทน
คืนแกผูที่ใหตนเองมาแลว ยังมีแนวโนมสูงที่จะชวยเหลือผูอ่ืนในอนาคตดวย (Feldman, 1998) 
 ในมิติของสังคม องคการ คือ สังคมขนาดยอม ซึ่งจะมีทั้งการแลกเปลี่ยนทางสังคมและ
การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ นักวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการจึงใหความสนใจศึกษาโดยการนํา
แนวคิดของการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาศึกษาพฤติกรรมและเจตคติของผูปฏิบัติงานในองคการซึ่ง
รูปแบบของการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ชัดเจนที่สุดคือ รูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับ
ผูปฏิบัติงาน สิ่งที่องคการใชแลกเปลี่ยน อาจไดแก ผลตอบแทนตางๆ เชน เงินเดือน สวัสดิการ 
โอกาสในการกาวหนา ความไววางใจ ชื่อเสียงและการยอมรับ เปนตน ผูปฏิบัติงานเมื่อไดรับส่ิง
แลกเปลี่ยนจากองคการก็จะเกิดการรับรูโดยรวมถึงการสนับสนุนจากองคการ เนื่องจากองคการให
การสนับสนุนผานทางตัวแทน ขององคการ ผูปฏิบัติงานจึงมักรับรูวาองคการนั้นเปนสิ่งที่มีตัวตน 
เมื่อไดรับบางสิ่งบางอยางจากองคการ ผูปฏิบัติงานจึงตอบแทนโดยแสดงพฤติกรรมและมีเจตคติ
ตามความเหมาะสมเพื่อเปาหมายขององคการ ซึ่งตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น การให
และการรับถาจะใหดีจะตองมีความยุติธรรมและเหมาะสมตามบรรทัดฐาน ในองคการ นอกจากการ
แลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการแลว การแลกเปลี่ยนระหวางผูปฏิบัติงานดวย
กันเองก็เกิดขึ้นดวย ดังนั้น รูปแบบการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เห็นได ทั่วไปอีกรูปแบบหนึ่งก็คือ 
การแลกเปลี่ยนระหวางผูปฏิบัติงานกับผูปฏิบัติงานดวยกันเอง สําหรับผูปฏิบัติงานแลว ไมวาจะ
เปนหัวหนา เพื่อนรวมงาน ตามบทบาทความสัมพันธกับองคการแลว ก็คือ ลูกจางขององคการเชน
กัน การทํางานตองมีการติดตอพูดคุย ปรึกษาหารือ รวมมือตางๆ จึงอาจกลาวไดวาความสัมพันธ
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ในการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางผูปฏิบัติงานกับผูปฏิบัติงาน เปนการรับรูที่เกิดขึ้นจริง การแลก
เปลี่ยนทางสังคมที่ดี ควรตั้งอยูบนพื้นฐานของความยุติธรรม กลาวคือ การใหและรับของทั้ง 2 ฝาย
ควรมีความเหมาะสม และเทาเทียมกัน แตในหลายๆกรณี การแลกเปลี่ยนทางสังคมอาจไมสมดุล
กันได เชน ผูปฏิบัติงานอาจรับรูวาความจงรักภักดี ประสบการณและความพยายามในการทํางาน
ของตนที่ใชเปนสิ่งแลกเปลี่ยน ไมไดรับการตอบแทนอยางเหมาะสมจากอีกฝาย ไมวาจะเปนองค
การ หรือหัวหนางานก็ตาม ในทํานองเดียวกันองคการหรือหัวหนางาน อาจรับรูวา ผูปฏิบัติงานไม
ไดตอบแทนสิ่งที่ใหไปอยางเหมาะสม ดังนั้นหากเกิดความไมยุติธรรมในการแลกเปลี่ยน ฝายที่รับรู
ไมวาจะเปนผูปฏิบัติงานหรือหัวหนางานยอมไมพอใจและจะพยายามสรางสมดุลใหเกิดขึ้น 
(Adams, 1992) โดยอาจเลือก การเพิ่มหรือลดสิ่งตอบแทนตออีกฝายหนึ่ง 
 Eisenberger, et al.(1986) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการรับ รูถึ งการตอบแทนที่ เปนการ
สนับสนุนจากองคการดังนี้ เมื่อบุคคลมีความพอใจสิ่งอื่นเปนอยางดีบรรทัดฐานของการตอบแทน
การปฏิบัติงานมีผลตอความชื่นชอบการปฏิบัติ เพื่อประโยชนตอการเปลี่ยนแปลงอาจเปน
ทรัพยากร ดานสาธารณะเชน เงิน การใหบริการ หรือศาสตรที่เกี่ยวกับอารมณความรูสึก ที่ไดรับ
การยอมรับ ดังนั้นประโยชนที่เกิดจากภาระหนาที่ จึงอยูบนพื้นฐานการตอบแทนอยางมี หลัก
เกณฑชวยใหเกิดความสัมพันธระหวางบุคคล ดังนั้นการตอบแทนอยางมี หลักเกณฑชวยใหเกิด
ความสัมพันธระหวางบุคคล ดังนั้นการตอบแทนที่เปนบรรทัดฐานสามารถนํามาประยุกตใชกับผล
การตอบแทนที่พนักงานควรไดรับจากการปฏิบัติงานของตนเองในองคการ ดังนั้น แรงจูงใจ ของผู
ปฏิบัติงานตอการตอบสนองผลประโยชนที่ใหโดยคานิยมแนวปฏิบัติที่เกิดขึ้นโดยองคการจาก
ทฤษฎีการสนับสนุนองคการ เขาไดตั้งสมมติฐานความเชื่อของพนักงาน เพื่อยืนยันวาคานยิมของ
องคการ บนพื้นฐานการตอบแทน และไดดึงเอาความรูสึกของพนักงานมาวิเคราะหถึงความพึงพอใจ
ในงาน การเปนหนี้บุญคุณ มีผลตอประสิทธิผลที่ยิ่งใหญ และพยายามชวยใหองคการบรรลุความ
สําเร็จสูงขึ้น ความรูสึกดีตอองคการ จะนําไปสูความรูสึกดีตอหนาที่ การเปลี่ยนแปลงความเชื่อที่
เปนสื่อกลางของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนการเปลี่ยนแปลงความเชื่อของพนักงานที่
มีเปาหมายและผลประโยชนเพื่อตอบแทนความพยายามในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงความเชือ่
ของพนักงานเปนการประยุกตใชบรทัดฐานของความตอบแทนที่เปนความสัมพันธทางบวก
ระหวางบุคคลกับการทํางานในองคการ เชน ความพยายามในการทํางาน เปนความชอบในการ
ปฏิบัติงาน เหลานี้สงผลใหองคการบรรลุเปาหมาย และบุคคลประสบผลสําเร็จในวิชาชีพ 

สรุปไดวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนการพัฒนามาจากการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมวา เปนการกระทําซึ่งเปนผลตอเนื่องจากการตอบสนอง ซึ่งเปนการใหรางวัลจากผูอ่ืน บุคคล
จะสรางความสัมพันธทางสังคมตอกัน จากการใหรางวัลซ่ึงแตละคนมีใหกันเชน ความรัก ความ
เคารพนับถือ การยกยอง ชมเชย จากการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ผูปฏิบัติงานรับรูถึงคานิยมที่
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องคการมีใหและการดูแลความเปนอยูที่ดี ดังนั้นจากการที่องคการเอาใจใสใหความเปนอยูที่ดี 
สนับสนุนความตองการของบุคคล ใหโอกาสในกรพัฒนา ซึ่งการสนับสนุนจากองคการมีผลตอการ
รับรูของพนักงานวาตนเองมีคาตอองคการ กอใหเกิดแรงจูงใจหรือความรูสึกพึงพอใจและตอบ
แทนองคการดวยการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนการเพิ่มผลการดําเนินงาน มี
ความชื่นชอบในงาน ขององคการนอกเหนือจากหนาที่ ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ใหคําแนะ
นําในการปฏิบัติงานสําหรับองคการมีผลตอการวางแผนงาน ออกแบบงาน เปนตน ซึ่งในการศึกษา
คร้ังผูวิจัยเลือกใชแนวคิดของ Eisenberger, et al. (1986) ซึ่งเปนการสนับสนุนจากองคการโดย
รวมเกี่ยวกับการใหการตอบแทนผลการปฏิบัติงานในรูปแบบการใหสวัสดิการ การสนับสนุน ดาน
ทรัพยากร และคานิยมขององคการที่ทําใหเกิดความรวมมือ ชวยเหลือและเอาใจใส ที่มีตอองคการ
ในสภาพการณดานทั่วๆไป ที่ไดรับการสนับสนุนจากการปฏิบัติจากองคการตามความคาดหวัง
ของผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับดานผลประโยชนทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ 
 

5.3 ความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ 
การสนับสนุนจากองคการเปนการแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน เปนสิ่ง 

ที่องคการ ใหกับผูปฏิบัติงาน เชนการไดรับผลตอบแทนหรือรางวัล การสนับสนุนในเรื่องโอกาสที่
จะไดรับการพัฒนาในองคการ การใสใจขององคการเกี่ยวกับความเปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงาน และ
การที่องคการเห็นคุณคาของผูปฏิบัติงานจากการรับรูถึงการสนับสนุนขององคการ กอใหเกิดเจต
คติที่ดีกับองคการและความรูสึกพึงพอใจ ตอบแทนองคการดวยการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ เกิดความจงรักภักดี ความยึดมั่นผูกพัน รวมกันสรางสรรค ทุมเทความสามารถแรงกาย
และ แรงใจทํางานใหกับองคการ  George and Brief (1997 cited in Eisenberger, et al., 2001) 
และจากงานวิจัยของ Shore and Wayne (1993) ศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการตอพฤติกรรมการสรางความ
ประทับใจ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวา พนักงานที่มีการรับรูการสนับสนุนจาก 
องคการในระดับสูงจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในระดับสูง  
 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 จ าก งาน ว ิจ ัย ข อ ง  Dirks and Ferrin (Forthcoming cited in Dirks and Skarlicki, 
2002)  ศึกษางานวิจัย 4 ทศวรรษ ในกลุมตัวอยางที่หลากหลาย ไดแก สถาบนัการเงิน  โรงงานอุต
สาหกรรม  หนวยงานทางทหาร และหนวยงานบริการในภาครัฐ และนํามาวิเคราะหเมตา พบวา  
ความไววางใจในผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน พฤตกิรรมการเปนสมาชกิของ
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องคการ ดานการใหความชวยเหลือ ความพึงพอใจในงาน  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความ
ยึดมั่นผูกพันในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา 

 Eisenberger, et al. (2001) ศึกษาบทบาทของการตอบแทนกันและกันของการรับรูการ
สนับสนุนจากองคการ  กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ พนักงานไปรษณีย  จํานวน 400 คน  พบวา  การ
สนับสนุนจากองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกเปนภาระผูกพันในความเอาใจใส
เกี่ยวกับการที่องคการใหสวัสดิการ  และจะใหความชวยเหลือแกองคการเพื่อใหบรรลุตามเปา
หมายที่กําหนด นอกจากนี้การสนับสนุนจากองคการสงผลตอพฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดีของ
องคการและการปฏิบัติงานตามบทบาทอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

Bolon (1997) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ และความพึงพอใจในงาน กลุมตัวอยางประกอบดวยพยาบาล
วิชาชีพ  เจาหนาที่หองปฏิบัติการและพนักงานอื่นๆ รวม 202 คน  ในโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิ
ของสหรัฐอเมริกา  โดยใหผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ  ผลการศึกษาพบวา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธทาง
บวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

Wayne, Shore, and Liden (1997) ศึกษาอิทธิพลของปจจัยนําและผลลัพธของการ
สนับสนุนจากองคการ และการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกตามแนวคิดการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม โดยกลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ ผูปฏิบัติงาน จํานวน 1,413 คน และผูบริหาร จํานวน 505 คน 
ในสหรัฐอเมริกา จากการศึกษาพบวาการสนับสนุนจากองคการสงผลตอพฤติกรรมการเปนพล
เมืองที่ดีขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

Konovsky and Pugh (1994) ไดศึกษาเพื่อทดสอบรูปแบบของกระบวนการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในโรงพยาบาลทหารผานศึกของสหรัฐ
อเมริกา กลุมตัวอยางคือ ลูกจางระดับปฏิบัติการและหัวหนาของลูกจางระดับปฏิบัติการของโรง
พยาบาล จํานวน 475 คน จากการศึกษาพบวาความไววางใจในหัวหนางาน เปนตวัแปรทีส่งผลตอ
พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

Shore and Wayne (1993) ศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับพฤติ
กรรมการสรางความประทับใจและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กลุมตัวอยางคือ ผูบังคับ
บัญชาโดยตรงกับพนักงาน จํานวน 276 คู ในบริษัทขนาดใหญแหงหนึ่งของสหรัฐอเมริกา พบวา 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานจิตใจ และการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับ
องคการมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การรับรูการสนับสนุน
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จากองคการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไดดีกวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ดานจิตใจ 

วรมน  เดชาเมธาวีพงศ (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
คุณภาพชีวิตการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ  
กรุงเทพมหานคร จํานวน 369 คน  พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานจิตใจ  ดานบรรทัด
ฐาน มีความสัมพันธ ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
1. ความเชื่อถือยอมรับเปาหมายและ

คานิยมขององคการ  
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม

อยางมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค
การ 

3.  ความตองการที่จะรักษาความเปน
สมาชิกขององคการ 

 

การสนับสนุนจากองคการ 
(Eisenberger et al.,1986) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการในพยาบาลวิชาชีพ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
2. การมีสวนรวมรับผิดชอบ   
3. ความอดทนอดกลั้น  

(Podsakoff, Ahcarne, and 
Mackenzie ,1997)  

ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
1. ความมีคุณธรรม  
2. ความสามารถ  
3. ความคงที่สม่ําเสมอ  
4. ความจงรักภักดี  
5. ความเปนคนเปดเผย  
      (Robbins, 2000) 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ในลักษณะของการศึกษาเชิง         
สหสัมพันธ (Correlational study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจ
ในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการในพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป และสรางสมการพยากรณพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการในพยาบาลประจําการ จากมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ 
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 1. ประชากร  

ประชากรสําหรับการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป  
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  แบงเปน 12 เขต รวมทั้งสิ้น 67 โรงพยาบาล (สถิติสาธารณสุข, 
2544) มีจํานวนประชากรทั้งสิ้น11,768 คน (จากการสํารวจโดยการสอบถามทางโทรศัพทของผู
วิจัย เมื่อ 30 มกราคม 2546) 
 

2. กลุมตัวอยาง  
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-

stage sampling) (ยุวดี ฦๅชาและคณะ, 2543:84)  โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้ 
2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทั่วไปจากเขตการปกครองสวน 

ภูมิภาคของสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขทั้ง 12 เขต จํานวนโรงพยาบาล 67 โรงพยาบาล พบ
วามี พยาบาลประจําการจํานวนทั้งสิ้น 11,768 คน  

2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  โดยคํานวณจากสูตร  Taro  Yamane  (1973 อางถึงใน  
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544)   เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05 (α = .05)  
   n =    N 
                        1 + Ne2  

   n  คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N คือ ขนาดของประชากร 
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e          คือ ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง เทาที่ยอมรับได  
ในที่นี้กําหนดไว  5%   
สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
n =     11,822 

                    1 + 11,822 (.05)2 
    =          386  คน 

ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทั่วไป  สังกัด 
กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 386 คน 

2.3 เลือกโรงพยาบาลที่เปนตัวอยาง โดยจําแนกโรงพยาบาลเปน 12 เขต จากนั้นจึงสุม
โรงพยาบาลกลุมตัวอยางในแตละเขตโดยวิธีสุมอยางงาย (Simple random  sampling) ดวยวิธีจับ 
ฉลาก เนื่องจากโรงพยาบาลทั่วไปทั้ง 12 เขต มีจํานวนโรงพยาบาลในแตละเขตตั้งแต 2 ถึง 9 โรง
พยาบาล เพื่อใหไดสัดสวนในแตละเขตใกลเคียงกัน โดยใชอัตราสวน 1:5 ถาเขตที่มีโรงพยาบาลนอย
กวาหรือเทากับ 5 โรงพยาบาล สุมมา 1 โรงพยาบาล และถาเขตที่มีโรงพยาบาลมากกวา 5 โรง
พยาบาล สุมมา 2 โรงพยาบาล ดังนั้นจะไดโรงพยาบาลทั้งหมด 18 แหง ดังรายละเอียดที่แสดงไวใน
ตารางที่ 1 

2.4 หาจํานวนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยวิธีคํานวณตามสัดสวนประชากร  
ในแตละโรงพยาบาล ในกรณีที่คํานวณแลวไดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลนอยกวา 30 คน ปรับเพิ่ม
กลุมตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของประชากรได (ประคอง  กรรณสูต, 2542)   
ดังนั้นจะไดกลุมตัวอยางจํานวน 540 คน ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 1 

2.5 เลือกกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการจากแตละโรงพยาบาลในทุกแผนกที่ใหบริการ 
พยาบาล แกผูปวย คือ แผนกอายุรกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกสูตินรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม 
หอผูปวยหนัก ผูปวยนอกและหองฉุกเฉิน มาทําการแบงชั้นโดยใชสัดสวนที่เทากัน (เพชรนอย สิงหชาง
ชัยและคณะ, 2539) นํากลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละชั้นมารวมกัน จะไดกลุมตัวอยางตามสัด
สวนที่ใชในการวิจัยนี้  
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ตารางที่ 1   แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป 
      สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 
 ชื่อโรงพยาบาลทั่วไป พยาบาล

ประจําการ(คน) 
กลุมตัวอยางที่
คํานวนได (คน) 

กลุมตัวอยาง
ที่ใชจริง (คน) 

เขต 1 
 
 
 
 

เขต 2 
 
 
 
 
 
 
 

เขต 3 
 

เขต 4 

ร.พ. พระนั่งเกลา 
ร.พ. สมุทรปราการ 
ร.พ. ปทุมธานี  
ร.พ. เสนา  
ร.พ. อางทอง 
ร.พ. ชัยนาท 
ร.พ. ลพบุรี 
ร.พ. บานหมี่ 
ร.พ. พระพุทธบาทสระบุรี 
ร.พ. สิงหบุรี 
ร.พ. นครนายก 
ร.พ. สมเด็จพระสังฆราชองคที่ 17 
ร.พ. อินทรบุรี 
ร.พ. ฉะเชิงเทรา 
ร.พ. ตราด 
ร.พ. สมุทรสาคร  
ร.พ. บานโปง 
ร.พ. โพธาราม 
ร.พ. ดําเนินสะดวก 
ร.พ. พหลพลพยุหเสนา 
ร.พ. มะการักษ 
ร.พ. พระจอมเกลา 
ร.พ. ประจวบคีรีขันธ 
ร.พ. สมเด็จพระพุทธเลิศหลา 

256 
221 
170 
  87 
173 
192 
240 
134 
192 
210 
191 
189 
162 
251 
221 
180 
215 
156 
151 
231 
140 
226 
101 
139 

28 
- 
- 
- 
- 

21 
- 
- 

21 
- 
- 
- 
- 

27 
- 
- 
- 

17 
- 

25 
- 
- 
- 
- 

30 
- 
- 
- 
- 

30 
- 
- 

30 
- 
- 
- 
- 

30 
- 
- 
- 

30 
- 

30 
- 
- 
- 
- 
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ตารางที่ 1(ตอ)  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

 ชื่อโรงพยาบาลทั่วไป พยาบาล
ประจําการ(คน) 

กลุมตัวอยางที่
คํานวนได (คน) 

กลุมตัวอยาง
ที่ใชจริง (คน) 

เขต 5 
 
 
เขต 6 
 
 
 
 
เขต 7 
 
 
 
 
 
เขต 8 
 
 
 
 
 
 
เขต 9 

ร.พ. ชัยภูมิ 
ร.พ. มหาสารคาม 
ร.พ. สุรินทร 
ร.พ. เลย 
ร.พ. หนองคาย 
ร.พ. หนองบัวลําภู 
ร.พ. สกลนคร 
ร.พ. กาฬสินธุ 
ร.พ. นครพนม 
ร.พ. มุกดาหาร  
ร.พ. ยโสธร 
ร.พ. รอยเอ็ด 
ร.พ. อํานาจเจริญ 
ร.พ. ศรีสะเกษ 
ร.พ. กําแพงเพชร 
ร.พ. แมสอด 
ร.พ. สมเด็จพระเจาตากสินมหาราช 
ร.พ. สุโขทัย 
ร.พ. ศรีสังวร สุโขทัย 
ร.พ. อุทัยธานี  
ร.พ. นาน 
ร.พ. เพชรบูรณ  
ร.พ. แพร 
ร.พ. พิจิตร 

205 
151 
293 
185 
190 
 75 
231 
174 
194 
128 
163 
205 
179 
221 
141 
155 
145 
162 
133 
176 
217 
174 
243 
296 

- 
16 
- 
- 
- 
- 

25 
- 
- 
- 
- 

22 
20 
- 
- 

17 
- 
- 
- 

19 
- 
- 

26 
- 

- 
30 
- 
- 
- 
- 

30 
- 
- 
- 
- 

30 
30 
- 
- 

30 
- 
- 
- 

30 
- 
- 

30 
- 
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ตารางที่ 1(ตอ) แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป 
      สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 ชื่อโรงพยาบาลทั่วไป พยาบาล

ประจําการ(คน) 
กลุมตัวอยางที่
คํานวนได (คน) 

กลุมตัวอยาง
ที่ใชจริง (คน) 

เขต 10 
 
 
 
 
เขต 11 
 
 
 
 
 
 
เขต 12 

ร.พ. นครพิงค 
ร.พ. พะเยา 
ร.พ. เชียงคํา 
ร.พ. ศรีสังวาลย 
ร.พ. ลําพูน 
ร.พ. กระบี่ 
ร.พ. ชุมพร 
ร.พ. พังงา 
ร.พ. ตะกั่วปา 
ร.พ. ระนอง 
ร.พ. เกาะสมุย  
ร.พ. วชิระภูเก็ต  
ร.พ. ปตตานี 
ร.พ. พัทลุง 
ร.พ. เบตง 
ร.พ. สงขลา 
ร.พ. สตูล 
ร.พ. สุไหงโก-ลก 
ร.พ. นราธิวาส 
 

234 
202 
127 
123 
180 
156 
160 
129 
113 
142 
  89 
187 
142 
197 
 99 
247 
121 
  97 
213 

- 
- 
- 
- 

20 
17 
17 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

21 
- 

27 
- 
- 
- 

- 
- 
- 
- 

30 
30 
30 
- 
- 
- 
- 
- 
- 

30 
- 

30 
- 
- 
- 

 รวม    11,822        386 540 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย แบบสอบถาม 1 ชุด ซึ่งมีทั้งหมด 5 สวน ดังนี้ 
   สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
   สวนที่ 2  แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
   สวนที่ 3  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
   สวนที่ 4  แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ 
   สวนที่ 5  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

การสรางและลักษณะของเครื่องมือ 
สวนที่ 1  เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป

รวม 7 ขอ ประกอบดวยอายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน ลักษณะขอคําถามมีทั้งแบบเลือกตอบและคําถามปลายเปด 

 สวนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย มีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความไววางใจ 

ในหัวหนาหอผูปวย 
2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยขึ้นเองจากแนวคิดของ  

Robbins (2000) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน 25 ขอ เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบ
ดวย เนื้อหาความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 5 ดาน โดยกําหนดใหองคประกอบแตละดานมีน้ํา
หนักเทากันดังนี้ 

2.1 ดานความซื่อตรง จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 1-5 
2.2 ดานความสามารถ จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 6-10 
2.3 ดานความคงที่สม่ําเสมอ จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 11-15 
2.4 ดานความจงรักภักดี จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 16-20 
2.5 ดานความเปนคนเปดเผย จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 21-25 

3. ลักษณะของแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Likert scale) 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก ไมแนใจ ไมเห็นดวย  ไมเห็นที่สุด 
ลักษณะขอคําถามทุกขอมีลักษณะทางบวก 

4. เกณฑการใหคะแนน 
5  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด                                 

 4  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานเปนสวนมาก   
3  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นทานไมแนใจวาเห็นดวยหรอืไมเห็นดวย 
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 2  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานไมเห็นดวยนอย 
  1  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานไมเห็นดวยที่สุด 

5. การแปลผลคะแนน 
เกณฑในการแปลผลคะแนน  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยคือเมื่อไดคะแนนครบ 

ทุกขอแลว  นําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย
ในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดังนี้  (ประคอง  กรรณสูต, 
2542 : 108) 
 คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00  พยาบาลประจําการมคีวามไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
อยูในระดับสูงมาก 

3.50 – 4.49  พยาบาลประจําการมีความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
  อยูในระดับสูง 
2.50 – 3.49  พยาบาลประจําการมีความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
  อยูในระดับปานกลาง 

 1.50 – 2.49  พยาบาลประจําการมีความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
อยูในระดับตํ่า 

 1.00 – 1.49 พยาบาลประจําการมีความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
  อยูในระดับตํ่าที่สุด 

 สวนที่ 3  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
 1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ 

2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จากแนวคิดของ Porter, et al.,  
(1974) โดยใชแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่สรางขึ้นโดย Porter และคณะ (1974) 
มีชื่อวา Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) และปรับจากแบบสอบถามของ
นิยม  ส่ีสุวรรณ (2544) ลักษณะขอคําถามเปน 2 ประเภท คือ ขอคําถามที่เปนขอความเชิงรับและ
ขอคําถามที่เปนขอความเชิงปฏิเสธ ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน 15 ขอ เนื้อหาของแบบ
สอบถามประกอบดวย เนื้อหาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 3 ดาน ดังนี้ 

2.1 ดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  
จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 1-6  

2.2 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ   
จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 7-9 
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2.3 ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ   
จํานวน 6 ขอ ไดแก ขอ 10-15 

3. ลักษณะของแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert 
scale) 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยมากที่ สุด เห็นดวยมาก ไมแนใจ ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยที่ สุด 
ลักษณะขอคําถามทกุขอมีลักษณะทางบวก 

4. เกณฑการใหคะแนน 
5  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด                                 

 4  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานเปนสวนมาก   
3  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

 2  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานไมเห็นดวยนอย 
  1  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานไมเห็นดวยที่สุด 

5. การแปลผลคะแนน 
เกณฑในการแปลผลคะแนน  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยคือเมื่อไดคะแนนครบ 

ทุกขอแลว  นําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยใน
การใหความหมายคะแนนเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542 : 108) 
 คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00  พยาบาลประจําการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูใน 
ระดับสูงมาก 

3.50 – 4.49  พยาบาลประจําการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูใน 
  ระดับสูง 
2.50 – 3.49  พยาบาลประจําการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูใน 
  ระดับปานกลาง 

 1.50 – 2.49  พยาบาลประจําการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูใน 
ระดับตํ่า 

 1.00 – 1.49 พยาบาลประจําการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูใน 
  ระดับตํ่าที่สุด 

สวนที่ 4  แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ มีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนจาก

องคการของ Eisenberger et al. (1986)  
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 2.สรางแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง โดยนําขอมูลจากการศึกษาตํารา เอกสาร เครื่องมือ
วัด ในเรื่องการสนับสนุนจากองคการตามแนวคิดของ Eisenberger et al. (1986) มาเปนกําหนด
เปนกรอบในการเขียนคําสัมภาษณ ไดขอคําถามแบบมีโครงสราง ขอคําถามเปนแบบปลายเปด  

แนวคําถามการสัมภาษณ 
2.1 ความหมายของการสนับสนุนจากกลุมงานการพยาบาล 
2.2 ขณะนี้กลุมงานการพยาบาลใหการสนับสนุนแกพยาบาลประจําการอยางไรบาง 
2.3 ทานคิดวาการสนับสนุนจากกลุมงานการพยาบาลมีความสําคัญตอพยาบาล

ประจําการอยางไร 
2.4 ทานคิดวาการสนับสนุนจากกลุมงานการพยาบาลที่ใหในโรงพยาบาลของทาน

แตกตางจากโรงพยาบาลอื่น เชน โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลชุมชนหรือไมอยางไร 
2.5 ทานอยากใหกลุมงานการพยาบาลใหการสนับสนุนพยาบาลประจําการอะไรอีก

บางแตขณะนี้กลุมงานการพยาบาลยังไมไดทํา 
 3. ศึกษาและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการสนับสนุนจากองคการของพยาบาลในโรงพยาบาล
ทั่วไป โดยการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญซึ่งมีวิธีการดังนี้ 

3.1 กําหนดคุณสมบัติผูเชี่ยวชาญ โดยมีเกณฑในการคัดเลือกดังนี้  
3.1.1 หัวหนากลุมงานการพยาบาล จํานวน 2 ทาน มีประสบการณการทํางาน 

ดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไป 
3.1.2 พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ มีประสบการณทํางานในโรงพยาบาล 

ทั่วไปอยางนอย 1 ป และใหความรวมมือในการสัมภาษณ จํานวนผูเชี่ยวชาญ 6 ทาน 
3.2 การดําเนินการสัมภาษณ 

3.2.1 ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณดวยตนเอง โดยการติดตอขออนุญาตโดยตรง 
จากผูเชี่ยวชาญ แจงวัตถุประสงคของการสัมภาษณ พรอมทั้งนัดหมายวัน เวลาและสถานที่ในการ
สัมภาษณ ผูวิจัยและผูใหสัมภาษณตกลงรวมกันตามความสะดวก 

3.2.2 การเตรียมตัวของผูสัมภาษณ ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณดวยตนเอง โดยได 
ศึกษาขั้นตอน เทคนิค วิธีการสัมภาษณ จากเอกสาร ตํารา และมีประสบการณ การสัมภาษณจาก
การฝกงานภาคสนาม และเปนผูชวยวิจัยในการสัมภาษณ 

3.2.3 ระยะเวลาในการสัมภาษณ ระยะเวลาที่ใชในการสัมภาษณ 45 นาท ีหลงัสิน้
สุดการสัมภาษณ จํานวน 8 ราย เนื่องจากขอมูลอ่ิมตัว พบวาระยะเวลาที่ใชในการสัมภาษณที่
นอยที่สุดคือ 40 นาทีระยะเวลาที่ใชในการสัมภาษณมากที่สุดคือ 60-90 นาที 

3.2.4 การดําเนินการสัมภาษณ ผูวิจัยแนะนําตัว บอกวัตถุประสงคของการสัมภาษณ 
แจงรายละเอียดใหผูใหสัมภาษณทราบวาจะตองมีการบันทึกเทป หรือจดขอความสําคัญๆลงใน
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สมุดบันทึก โดยผูวิจัยใหความมั่นใจกับผูสัมภาษณวา ขอมูลที่ไดรับจากผูใหสัมภาษณจะนําไปใช
ในการทําวิจัยเทานั้น และไมแจงแหลงที่มาของขอมูล ผูวิจัยจะรักษาขอมูลไวเปนความลับ หลังจาก
นั้นจึงดําเนินการสัมภาษณ ในการสัมภาษณเพื่อใหไดขอมูลครอบคลุมมากที่สุด ผูวิจัยใชวิธีการเจาะ
ลึกเพื่อขยายประเด็นที่นาสนใจ โดยพยายามขอคําอธิบาย ใหเลาเหตุการณ หรือความหมายของ
คําที่เกี่ยวของกับงานวิจัย  

3.3 การพัฒนาโครงสรางเนื้อหาการสนับสนุนจากองคการ โดยผูวิจัยถอดคําใหสัมภาษณ  
รวบรวมขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ นํามาตรวจสอบเนื้อหา จัดกลุมขอมูลที่มีความหมายใกลเคียง
กัน รายการที่ซ้ําซอนกัน และรวบรวมรายการที่แตกตางวิเคราะหหาคําสําคัญและการรวบรวมเนื้อ
หาที่เปนการสนับสนุนจากองคการ  โดยตรวจสอบรวมกับอาจารยที่ปรึกษา 
  3.4 จัดขอความสําคัญตามหมวดหมูของเนื้อหา เปรียบเทียบระหวางการสนับสนุนจาก
องคการตามแนวคดิ Eisenberger et al. (1986) และที่ไดจากการสัมภาษณมาดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 เปรียบเทียบระหวางการสนับสนุนจากองคการตามแนวคิด Eisenberger et 
al.(1986) และจากการสัมภาษณ 

 
การสนับสนุนจากองคการ 
(Eisenberger et al,1986) 

คําสําคัญโดยการสัมภาษณ 
ระหวางวันที่ 11 ธ.ค. 2545 – 

8 ก.พ. 2546 

สรุป 

การสนับสนุนจากองคการ  
หมายถึง การรับรูและการให
การยอมรับ  ของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานวาองคการใหการ
ตอบแทนผลการปฏิบัติงานใน
รูปแบบการเลื่อนตําแหนง เพิ่ม
คาตอบแทน ใหสวัสดิการ การ
สนับสนุนดานทรัพยากร และ
คานิยมองคการที่ทําให เกิด
ความรวมมือ ชวยเหลือและ
เอาใจใส หวงใยสุขภาพและ 
สวัสดิการของผูปฏิบัติงาน 

- การปฏิบัติงานใหมีความ
คลองตัว  
- อํานวยความสะดวกตางๆ 
- เอื้อความสะดวกในดาน
ตางๆ ในการปฏิบัติงาน 
- การปฏิบัติงานใหความสะดวก 
- สนับสนุนเครื่องมือและ
อุปกรณตางๆที่เอื้อตองาน 
- อํานวยความสะดวกเรื่อง
เครื่องมืออุปกรณตางๆ 
นําเทคโนโลยีเขามาชวยในการ
ทํางาน 
- ดูแลดานความปลอดภัยใน
การทํางาน 
- ความสะดวกปลอดภัยในการ
ทํางาน 
- ใหโอกาสกาวหนาในงาน 
- ใหไดรับการพัฒนาในวิชาชีพ 
- สนับสนุนดานความกาวหนา
การพัฒนาตนเอง 
- ใหโอกาสในการพัฒนาตนเอง
และความกาวหนาในงาน 
- ใหมีโอกาสเพิ่มพูนความรู 
- สนับสนุนใหมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน 

การสนับสนุนจากกลุมงานการ
พยาบาล หมายถึง การที่กลุม
งานการพยาบาลใหการ
สนับสนุนดูแลแกบุคลากร
พยาบาลในดานตางๆ ไดแก 
การอํานวยความสะดวกตางๆ
ในการปฏิบัติงานใหมีความ
คลอง  ใหโอกาสกาวหนาใน
งาน ใหไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถ ดูแลดานความ
เปนอยู  สวัสดิการตางๆของ
บุคลากร รวมทั้งใหมีโอกาส
แสดงความสามารถ ใหอิสระ
ในการปฎิบัติงานตามขอบเขต
มาตรฐานวิชาชีพ สนับสนุนให
เกิดความคิดสรางสรร และมี
สวนรวมในกิจกรรมอื่นของ
กลุมงานการพยาบาล 
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ตารางที่ 2 (ตอ) เปรียบเทียบระหวางการสนับสนุนจากองคการตามแนวคิด Eisenberger et al. 
(1986) และจากการสัมภาษณ 

การสนับสนุนจากองคการ 
(Eisenberger et al,1986) 

คําสําคัญโดยการสัมภาษณ 
ระหวางวันที่ 11 ธ.ค. 2545 – 

8 ก.พ. 2546 

สรุป 

 - ใหการสงเสริมความกาวหนา 
- สงเสริมเร่ืองการพัฒนาความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
- ใหสิทธิอํานาจในการตัดสินใจ
ในงานที่รับผิดชอบ 
- ใหอิสระในการทํางาน 
- เปดโอกาสใหไดแสดงความ
สามารถ 
- ใหมีโอกาสแสดงความสามารถ 
- ใหโอกาสเราทํางาน 
- การมีสวนรวม 
- มีสวนรวมในการทํางานอื่น
บางของฝายบาง 
- ดูแลเร่ืองสวัสดิการ 
- ดูแลดานความเปนอยู 
- สนใจความเปนอยูของลูกนอง 
- การสนับสนุนใหเกิดความคดิ
สรางสรร 
- เห็นคุณคาในผลงาน 

 

 
4. ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือใหครอบคลุมการสนับสนุนจากองคการตาม แนวคิดของ 

Eisenberger et al. (1986) และกรอบโครงสรางที่ไดจากการสัมภาษณ ประกอบดวยขอคําถามทั้ง
หมดจํานวน 13 ขอ 

5.   ลักษณะของแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Likert scale) 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยที่สุด 
ลักษณะขอคําถามทุกขอมีลักษณะทางบวก 
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6.  เกณฑการใหคะแนน 
5  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด                                 

 4  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานเปนสวนมาก   
3  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

 2  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานไมเห็นดวย 
  1  หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานไมเห็นดวยที่สุด  

5. การแปลผลคะแนน 
เกณฑในการแปลผลคะแนนการสนับสนุนจากองคการคือเมื่อไดคะแนนครบทุกขอแลว   

นําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการให
ความหมายคะแนนเฉลี่ยความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ดังนี้  (ประคอง  กรรณสูต, 2542 : 
108) 
 คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00  การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูงมาก 
3.50 – 4.49  การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับสูง 
2.50 – 3.49  การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับปานกลาง 

 1.50 – 2.49  การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับตํ่า 
 1.00 – 1.49 การรับรูการสนับสนุนจากองคการอยูในระดับตํ่าที่สดุ 

สวนที่ 5  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในพยาบาลประจําการ มี
ขั้นตอนการสรางดังนี้  

1. ศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ 

2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการขึ้นเองจากแนวคิดของ 
Podsakoff, Ahcarne, and Mackenzie (1997) โดยปรับปรุงจากแบบสอบถามของ Podsakoff, 
Ahcarne, and Mackenzie (1997) ซึ่งวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 3 ดาน ประกอบ
ดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน 15 ขอ ดังนี้ 

2.1 ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน 7 ขอ ไดแก ขอ 1-7 
2.2 ดานการมีสวนรวมรับผิดชอบ จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 8-11 
2.3 ดานความอดทนอดกลั้น  จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 12-15 

3. ลักษณะของแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert 
scale) 5 ระดับ ไดแก ปฏิบัติทุกครั้ง  ปฏิบัติบอยครั้ง ปฏิบัตเิปนบางครั้ง  ปฏิบัตินอยครั้ง  ไมได
ปฏิบัติเลย ลักษณะขอคําถามทุกขอมีลักษณะทางบวก 
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 4. เกณฑการใหคะแนน 
5  หมายถึง    ทานปฏิบัติกิจกรรมดังกลาวทุกครั้ง                                               

 4  หมายถึง    ทานปฏิบัติกิจกรรมดังกลาวบอยครั้ง   
3  หมายถึง    ทานปฏิบัติกิจกรรมดังกลาวเปนบางครั้ง  

 2  หมายถึง    ทานปฏิบัติกิจกรรมดังกลาวนอยครั้ง 
  1  หมายถึง    ทานปฏิบัติกิจกรรมดังกลาวไมไดปฏิบัติเลย   
  5. การแปลผลคะแนน 

เกณฑในการแปลผลคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการคือเมื่อไดคะแนนครบ 
ทุกขอแลว  นําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย
ในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 
2542: 108) 
 คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 

4.50 – 5.00  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับดีมาก 
3.50 – 4.49  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับดี 
2.50 – 3.49  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ อยูในระดับปานกลาง 

 1.50 – 2.49  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับตํ่า 
 1.00 – 1.49 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับตํ่ามาก 
 
การตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือ 
 1.  การหาความตรงของเครื่องมือ (Validity) 

      ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ดัดแปลงและสรางขึ้น ซึ่งครอบคลุมตามกรอบแนวคิดจากการ
ศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผานการตรวจสอบและไดรับการแกไขขั้นตนจากอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ นําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความถูก
ตอง ความเหมาะสมของภาษา ความครอบคลุมของเนื้อหา เกณฑการใหคะแนน การแปลผลความถูก
ตองของการวัด  แลวนําขอเสนอแนะตางๆมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม โดยถือเกณฑความเห็นสอด
คลองกับการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิตรงกันรอยละ 80 ของผูทรงคุณวุฒิทั้งหมด หรือ 4 ใน 5 ทาน 
สวนเกณฑการใหคะแนนและการแปลผลผูทรงคุณวุฒิสวนใหญเห็นดวยกับเกณฑที่กําหนดไว    

     จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามมาพิจารณาปรับปรุงแกไขใหสมบูรณรวมกับอาจารยที่
ปรึกษาตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิกอนนําไปทดลองใช และปรับปรุงแกไขอีกครั้งกอน สงแบบ
สอบถามเก็บขอมูลจริง  ดังนี้ 
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1.1 แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
ปรับปรุงภาษาสํานวนที่ใช จํานวน 16 ขอ  ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน 8 ขอ ดังนั้น

เหลือขอคําถาม 17 ขอ ดังนี้ 
ดานความซื่อตรง จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 1-4 
ดานความสามารถ จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 5-8 
ดานความคงที่สม่ําเสมอ จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 9-11 
ดานความจงรักภักดี จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 12-14 
ดานความเปนคนเปดเผย จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 15-17 

1.2 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน 3 ขอ ดังนั้นเหลือขอคําถาม 12 ขอ ดังนี้ 

ดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 1-5  
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ จํานวน 3 ขอ  

ไดแก ขอ 6-8 
ดานความตองการจะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 9-12 

1.3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ 
ปรับปรุงภาษาสํานวนที่ใช จํานวน 1 ขอ ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน 1 ขอ ดังนั้น 

เหลือขอคําถาม 12 ขอ  
1.4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ปรับปรุงภาษาสํานวนที่ใช จํานวน 10 ขอ ตัดขอคําถามทิ้ง จํานวน  3 ขอ ดังนั้น  
เหลือขอคําถาม 12 ขอ ดังนี้ 

ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 1-5 
ดานการมีสวนรวมรับผิดชอบ จํานวน 3 ขอ ไดแก ขอ 6-8 
ดานความอดทนอดกลั้น  จํานวน 4 ขอ ไดแก ขอ 9-12 

 
           2.  การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
       ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบความตรงจากผูทรงคุณวุฒิ และไดปรับปรุง  
แกไขและผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out) กับ
พยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา โดยนําไปทดลองใชกับพยาบาล
วิชาชีพจํานวน 30 คน ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมะการักษ ที่ไมไดเปนกลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัยครั้งนี้   แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s  Alpha  coefficient)   
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ตารางที่ 3 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกขององคการ 
 

คาความเที่ยง  
สวนที่                                   แบบสอบถาม 

ทดลองใช 
(n=30) 

ขอมูลจริง 
(n=463) 

1 
 
 
 
 
 
2 
 
 
 
3 
4 
 

ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
ดานความซื่อตรง  
ดานความสามารถ  
ดานความคงที่สม่ําเสมอ 
ดานความจงรักภักดี 
ดานความเปนคนเปดเผย 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ดานเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
ดานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค

การ 
ดานตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  

การสนับสนุนจากองคการ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  
ดานการมีสวนรวมรับผิดชอบ  
ดานความอดทนอดกลั้น   

 

.95 

.80 

.85 

.85 

.75 

.72 

.69 

.86 

.78 

.89 

.93 

.85 

.72 

.70 

.78 

.95 

.84 

.87 

.89 

.75 

.87 

.89 

.91 

.85 

.81 

.94 

.88 

.79 

.77 

.78 

 
 
 
 
 
 



 

 

58 
 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยในครั้งนี้  มีข้ันตอนดังนี้ 

 1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล 
ทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลจํานวน 18 แหง 

2. สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล  พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและ
ตัวอยางเครื่องมือวิจัยถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อขออนุญาต
เก็บรวบรวมขอมูลของโรงพยาบาลทั่วไปจํานวน 18 แหง 

3. หลังจากนั้น 1 สัปดาห ผูวิจัยโทรศัพทติดตอประสานงานเพื่อขอทราบผลการขออนุมัติ
ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลทั่วไปทั้ง 18 แหง 
  4. สงแบบสอบถามทางไปรษณีย ผานทางหัวหนากลุมงานการพยาบาล โดยชี้แจงวัตถุ
ประสงค ของการวิจัย โดยขอความรวมมือใหแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอมูล แกพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานทุกแผนกและมีประสบการณการทํางาน 1 ปขึ้นไป ตามจํานวนที่ผูวิจัย
กําหนดไว เพื่อใหครอบคลุมประชากรทกุหนวย พรอมมอบปากกาสําหรับใชตอบแบบสอบถามการ
วิจัยแกกลุมตัวอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามการวิจัย  จํานวน  1  ดามทุกทาน  พรอมกันนี้ผูวิจัย
ไดสงกลองพัสดุเปลาติดแสตมปที่มีชื่อที่อยูถึงผูวิจัยใหสงกลับถึงผูวิจัยทางไปรษณีย 
 5. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ตรวจนับและบันทึก
ขอมูล ในการเก็บรวบรวมขอมูล ใชเวลาตั้งแตวันที่ 27 มนีาคม 2546 ถึงวันที่ 23 เมษายน 2546 
โดยจํานวนแบบสอบถามที่สงไปจํานวน 540 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 472 ฉบับ คิด
เปนรอยละ 87.41 ของแบบสอบถามทั้งหมด เปนแบบสอบถามที่สมบูรณและสามารถนํามา
วิเคราะหขอมูลได 463 ฉบับ คิดเปนรอยละ 85.74% ของแบบสอบถามทั้งหมด 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป มีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. วิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบ
การณการทํางาน  รายไดตอเดือน แผนกที่ปฏิบัติงาน วิเคราะหโดยใชสถิติการแจกแจงความถี่  และ
หาคารอยละ 

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับ ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองค
การ การสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
วิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  deviation)  ประเมิน
ระดับจากคาเฉลี่ยรายดานและโดยรวม  
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3. วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ การสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
product  moment  correlation  coefficient)  และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test) 
 4. เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีดังนี้  
(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544)  

 r >      .70     หมายความวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับสูง 
 r = .30 - .70  หมายความวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง    
 r <      .30     หมายความวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
สวนเครื่องหมาย + หรือ  - แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือถาคาสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน ถาคาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธเปนลบ  หมายความวา  ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบทั้งหมด                          
ที่ระดับ .05 

5. สรางสมการพยากรณ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ จากตัวพยากรณ คือ ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
การสนับสนุนจากองคการ ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัว
แปรเปนขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 โดยมี
ลําดับข้ัน ดังนี้ 
  5.1  ทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุ  โดยทดสอบความ
สัมพันธของตัวแปรอิสระ (ดังแสดงในภาคผนวก ค) 
  5.2  คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  (R) (Multiple  correlation  
coefficient) ระหวางตัวแปรพยากรณและตัวแปรเกณฑ 
  5.3  ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  โดยการ
ทดสอบ คา  F รวม (Overall F -test) 
  5.4  คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ (b) ในรูปคะแนนดิบ 
  5.5  ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์ถดถอย (b) โดยการทดสอบ คา t 
  5.6  หาคาคงที่ของสมการพยากรณ 

 5.7  สรางสมการพยากรณ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 



บทที่4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ ตลอดจนศึกษาตัวแปรที่สามารถ
รวมกันสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จํานวน 463 คน ผูวิจัยนํา
เสนอผลการวิเคราะหขอมูล เปนลําดับดังนี้ 

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
2. การวิเคราะห คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความไววางใจในหัวหนา 

หอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพยาบาลประจําการ จําแนกโดยรวมและรายดาน แสดงผลการวิเคราะหในตาราง
ที่ 4-11 

3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพัน 
ตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป  แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 12-13 

4. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน และสมการทํานายพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป แสดงผลในตารางที่ 14-15 
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1. ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  

จําแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  
และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 

(n=463) 
รอยละ 

อายุ 
ต่ํากวา25 ป 
26 – 30 ป 
31 – 35 ป 
36 – 40 ป 
 40ปขึ้นไป 

เพศ 
หญิง 
ชาย 

สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส 
หมาย หยาหรือแยกกันอยู 

ระดับการศึกษา 
อนุปริญญา/ประกาศนียบัตรวิชาชีพ 
ปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
 

 
  83 
126 
 101 
103 
  50 

 
451 
  12 

 
239 
213 
  11 

 
 23 
423 
  17 

 
18.0 
27.2 
21.8 
22.2 
10.8 

 
97.4 
  2.6 

 
51.6 
46.0 
  2.4 

 
  5.0 
91.3 
  3.7 
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ตารางที่ 4 (ตอ) 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 

(n=463) 
รอยละ 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
  1 –   5 ป 
  6 – 10 ป 
11 – 15 ป 
16 – 20 ป 
 20 ปข้ึนไป 
ไมตอบ 

แผนกที่ปฏิบัติงาน 
อายุรกรรม 
ศัลยกรรม 
สูตินรีเวชกรรม 
กุมารเวชกรรม 
หอผูปวยอาการหนัก 
ผูปวยนอกและอุบัติเหตุฉุกเฉิน 
อ่ืนๆ (หอผูปวยพิเศษ หอผูปวยหูตาคอจมูก) 
ไมตอบ 

รายได/เดือน 
 ต่ํากวา   10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
 20,001 บาทขึ้นไป 
ไมตอบ 
 

 
172 
126 
  88 
  53 
  20 
    4 

 
  93 
  89 
  54 
  55 
  47 
  56 
  53 
  16 

 
117 
135 
110 
  95 
    6 

 
37.1 
27.2 
19.0 
11.5 
  4.3 
  0.9 

 
20.1 
19.2 
11.7 
11.9 
10.1 
12.1 
11.4 
  3.5 

 
25.3 
29.1 
23.8 
20.5 
  1.3 
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จากตารางที่ 4  พบวา กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการ จํานวน 463 คน จํานวนสูงสุดมี
อายุระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 27.2 เปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 97.4 มีสถานภาพโสด คิด
เปนรอยละ 51.6 การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 91.3 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลอยูระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 37.1 ปฏิบัติงานในแผนกอายุรกรรม คิดเปนรอยละ 
20.1และมีรายไดตอเดือน 10,001-15,000 บาท คิดเปนรอยละ รอยละ 29.1 
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2. การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของ ความไววางใจในหัวหนา 
หอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ และพฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  

 
2.1 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายดาน (n= 463) 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับ 

ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
ดานความซื่อตรง 
ดานความเปนคนเปดเผย 
ดานความคงที่สม่ําเสมอ 
ดานความสามารถ 
ดานความจงรักภักด ี

 

3.97 
4.15 
4.09 
3.91 
3.89 
3.78 

 

.65 

.64 

.72 

.76 

.76 

.81 
 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
 จากตารางที่  5  พบวาความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย   โรงพยาบาลทั่วไปตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ = 3.97) เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานตางก็อยูในระดับสูง   โดย
ดานความซื่อตรงมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.15) รองลงมาคือดานความเปนคนเปดเผย  (Χ = 4.09) สวน
ดานความจงรักภักดมีีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 3.78)  
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายขอ (n=463) 

 

ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย Χ  S.D. ระดับ 

ดานความซ่ือตรง 
ปฏิบัติงานอยางซื่อสัตย 
ใชทรัพยสินของทางราชการอยางคุมคา 
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการเสมอ 
ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนอยางเสมอภาค 
ดานความเปนคนเปดเผย 
ถายทอดขอมูลที่เปนประโยชน ที่ไดจากการประชุมของกลุม
การพยาบาล ใหผูปฏิบัติงานในหนวยงานไดรับทราบทุกครั้ง 
ใหขอมูล ขาวสาร ที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
มีการแลกเปลี่ยนขอมูลในการดูแลผูปวยอยางสม่ําเสมอ 
ดานความคงที่สม่ําเสมอ 
ตัดสินใจแกปญหาโดยคํานึงถึงผลประโยชนของทุกฝาย 
มีการเตรียมการกอนที่จะดําเนินงานทุกครั้ง 
ปฏิบัติไดตามแผนที่กําหนดไว 
ดานความสามารถ 
มีความรูความสามารถในการบริหารงาน 
มีทักษะในการบริหารจัดการหอผูปวย 
มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานพยาบาล 
ใชขอมูลของผูปวยในการทําวิจัยทางการพยาบาล 
ดานความจงรักภักดี 
ใหความชวยเหลือเมื่อมีปญหาการปฏิบัติงานกับหนวยงานอื่น 
แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานของลูกนองเปนรายบุคคล 
ไมตําหนิการปฏิบัติงานของทานตอหนาผูอื่น 
 

 
4.34 
4.32 
4.24 
3.71 

 
4.23 

 
4.14 
3.89 

 
3.95 
3.92 
3.89 

 
4.13 
4.02 
3.97 
3.41 

 
4.01 
3.70 
3.63 

 
.74 
.71 
.67 
.95 

 
.83 

 
.79 
.80 

 
.86 
.83 
.81 

 
.80 
.82 
.85 

1.08 
 

.93 
1.03 
1.02 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 
สูง 

 
สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.97 .65 สูง 
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จากตารางที่  6  พบวาความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลประจําการ   
 โรงพยาบาลทั่วไปโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ =  3.97) เมื่อพิจารณาเปนรายขอของดานความซื่อตรง พบวา คา
คะแนนเฉลี่ยทุกขออยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางซื่อสัตย มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
(Χ = 4.34) รองลงมาคือ ใชทรัพยสินของทางราชการอยางคุมคา (Χ = 4.32) และปฏิบัติตอผูใตบังคับ
บัญชาทุกคนอยางเสมอภาคมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 3.71) ดานความเปนคนเปดเผย พบวา คา
คะแนนเฉลี่ยทุกขออยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับถายทอดขอมูลที่เปนประโยชน ซึ่งไดจากการ
ประชุมของกลุมงานการพยาบาล ใหผูปฏิบัติงานในหนวยงานไดรับทราบทุกครั้งมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ = 
4.23) และมีการแลกเปลี่ยนขอมูลในการดูแลผูปวยอยางสม่ําเสมอ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ = 3.89) ดาน
ความคงที่สม่ําเสมอ พบวา คาคะแนนเฉลี่ยทุกขออยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับมีความสามารถตัด
สินใจแกปญหาโดยคํานึงถึงผลประโยชนของทุกฝายมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด  (Χ = 3.95 ) และปฏิบัติไดตาม
แผนที่กําหนดไว มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ = 3.89 ) ดานความสามารถ พบวา คาคะแนนเฉลี่ยใชขอมูล
ของผูปวยในการทําวิจัยทางการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.41) นอกนั้นอยูในระดับสูง 
โดยขอคําถามเกี่ยวกับมีความรูความสามารถในการบริหารงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.13) รอง
ลงมาคือมีทักษะในการบริหารจัดการหอผูปวย (Χ =4.02) และใชขอมูลของผูปวยในการทําวิจัย
ทางการพยาบาลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 3.41) ดานความจงรักภักดี พบวา คาคะแนนเฉลี่ยทุกขออยูใน
ระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับใหความชวยเหลือ เมื่อมีปญหาการปฏิบัติงานกับหนวยงานอื่นมีคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.01) และไมตําหนิการปฏิบัติงานของลูกนองตอหนาผูอื่นมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 
(Χ = 3.63) 
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2.2 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 
ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายดาน (n= 463) 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับ 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อองค

การ 
ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 

   ดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 

3.84 
4.04 

 
3.98 
3.60 

.63 

.66 
 

.89 

.73 

สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 

 
 จากตารางที่  7  พบวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   โรงพยาบาลทั่วไปตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการโดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ = 3.84)  เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานตางก็อยูในระดับสูง   โดย
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการมีคาเฉลี่ยสูงสุด   (Χ = 4.04) และดาน
ความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 3.60)  
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายขอ (n=463) 

 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ Χ  S.D. ระดับ 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อ
องคการ 
ใหความสนใจกับความอยูรอดขององคการ 
ทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบ 

ความสําเร็จ 
ปฏิบัติงานเกือบทุกประเภทที่ไดรับมอบหมาย เพื่อคงความ 

เปนสมาชิกขององคการ 
ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ 
การทํางานในองคการนี้เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาด 
มีความจงรักภักดีตอองคการ 
ไมพรอมที่จะลาอออกจากองคการ 
ไมคิดที่จะยายออกจากองคการแหงนี้ถามีงานที่คลายคลึง 
กันจากที่อ่ืนมาใหเลือก 

ดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
ภูมิใจที่จะบอกคนอื่นๆวาเปนพยาบาลในองคการนี้ 
ดีใจที่ไดรวมงานกับองคการนี้ 
คานิยมขององคการมีความสอดคลองกับคานิยมในการ 
ปฏิบัติงานของทาน 

สรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน 
กลาวชื่นชมองคการใหผูอื่นฟงเสมอ 

 

 
 

4.17 
4.02 

 
3.95 
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4.00 
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3.79 
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1.15 
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สูง 
สูง 

 
สูง 
 
 
 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 
 
 
สูง 
สูง 
สูง 
 
สูง 

ปานกลาง 

รวม 3.84 .63 สูง 
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  จากตารางที่  8  พบวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล 
ทั่วไปโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ = 3.84) เมื่อพิจารณาตามรายขอของดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ ทุกขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับใหความสน
ใจกับความอยูรอดขององคการมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.17)  และยินดีที่จะปฏิบัติงานเกือบทุกประเภทที่
ไดรับมอบหมาย เพื่อคงความเปนสมาชิกขององคการ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 3.95) ดานความตองการ
ที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ พบวา ทุกขอมีคาคะแนนเฉลี่ยระดับสูง โดยขอคําถามเกี่ยวกับการ
ทํางานในองคการนี้เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาดมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.24 ) รองลงมาคือ มีความจงรัก
ภักดีตอองคการ (Χ = 4.16) และ คิดที่จะยายออกมีงานที่คลายคลึงกันจากที่อ่ืนมาใหเลือก มีคา
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ = 3.54) ดานความเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ พบวา การ
กลาวชมองคการใหผูอื่นฟงเสมออยูในระดับปานกลาง (Χ = 3.34) นอกนั้นอยูในระดับสูง โดยขอคําถาม
เกี่ยวกับภูมิใจที่จะบอกคนอื่นๆวาเปนพยาบาลในองคการนี้ คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.86) รองลงมาคือ  
ดีใจที่ไดรวมงานกับองคการนี้ (Χ = 3.79) และชมองคการใหผูอื่นฟงเสมอ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ = 
3.34) 
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2.3 การสนับสนุนจากองคการ 
 
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการสนับสนุนจากองคการ ตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกโดยรวมและรายขอ (n =463) 
 

การสนับสนุนจากองคการ Χ  S.D. ระดับ 

เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงานอื่นๆ ที่นอกเหนือ 
จากงานประจํา  

เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 
สนับสนุนความคิดสรางสรรคในการพัฒนาคุณภาพการ  
พยาบาล 

ยอมรับเปาหมาย ในการปฏิบัติงาน 
สนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลพัฒนาตนเอง 
เห็นคุณคาในการปฏิบัติงาน 
ยกยองชมเชยทาน เมื่อมีผลปฏิบัติงานดีเดน 
มีอิสระในการปฏิบัติงาน 
คํานึงถึงสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
ใหความสนใจตอขอเสนอแนะ ในการปฏิบัติงาน 
จัดเครื่องมือเครื่องใชเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
จัดสวัสดิการแกบุคลากรพยาบาลอยางเหมาะสม 
 

3.58 
 

3.50 
3.44 

 
3.42 
3.41 
3.35 
3.29 
3.29 
3.28 
3.25 
3.21 
3.08 

 

  .89 
 

  .90 
  .85 

 
  .73 
1.02 
  .78 
  .81 
  .88 
1.00 
  .92 
  .90 
1.04 

 

สูง 
 
สูง 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 

รวม 3.33 .69 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 9  พบวา การสนับสนุนจากองคการ โรงพยาบาลทั่วไป โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง (Χ = 3.33) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการปฏิบัติ
งานอื่นๆ  ที่นอกเหนือจากงานประจํา และเปดโอกาสใหแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน อยูใน
ระดับสูง (Χ = 3.58 และ3.50) ตามลําดับ นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง โดยขอคําถามเกี่ยวกับ 
เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงานอื่นๆ  ที่นอกเหนือจากงานประจํา มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
(Χ = 3.58)  รองลงมา คือ เปดโอกาสใหแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน (Χ = 3.50) และ
จัดสวัสดิการแกบุคลากรพยาบาลอยางเหมาะสม มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 3.08) 
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2.4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ

องคการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายดาน (n= 463) 
 

ตัวแปร Χ  S.D. ระดับ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ดานความอดทนอดกลั้น 
ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
ดานการมีสวนรวมรับผิดชอบ 

4.07 
4.09 
4.06 
4.05 

 

.41 

.47 

.48 

.48 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 

 
 จากตารางที่ 10 พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป โดยรวมอยูในระดับสูง  (Χ = 4.07)  เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานตางก็
อยูในระดับสูง โดยดานความอดทนอดกลั้นมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.09) และดานการมีสวนรวม
รับผิดชอบมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 4.05)  
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกตามรายขอ (n=463 ) 

 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ Χ  S.D. ระดับ 

ดานความอดทนอดกลั้น 
ใหอภัยในความผิดพลาดเล็กๆนอยๆที่เกิดจากเหตุสุดวิสัย 

ของผูรวมงาน 
ยอมรับภาระงานของตนเองและผูรวมงาน ทําจนแลวเสร็จแม 

เวลางานนั้นลวงเลย 
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานแมวามีขอจํากัดและความไมสะดวก 

ตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 
ทํางานไมสําเร็จในครั้งแรก ยินดีที่จะปรับปรุงแกไขตอไปอยาง 

ไมยอทอ 
ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
คํานึงถึงพฤติกรรมการแสดงออกที่อาจจะสงผลกระทบตอ 
ผูรวมงานในขณะปฏิบัติงานรวมกัน 

สอนงานที่ทานมีความชํานาญแกผูรวมงาน 
ใหกําลังใจผูรวมงานที่มีความรูสึกไมสบายใจในการทํางาน 
ปองกันหรือชวยลดปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นกับผูรวมงาน 
เสียสละเวลาชวยเหลือผูรวมงานที่มีปญหาเกี่ยวกับงาน 
ดานการมีสวนรวมรับผิดชอบ 
เสนอแนะแนวทางการปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ใหความสําคัญกับการเขารวมประชุมในหนวยงาน 
ใหความสําคัญกับความผิดพลาดที่เกิดข้ึน 
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4.25 
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สูง 
 
สูง 
 
สูง 

 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 
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รวม 4.07 .41 สูง 
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จากตารางที่  11  พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลทั่วไปโดยรวมอยูในระดับสูง (Χ = 4.07) เมื่อพิจารณารายขอของ ดานความอดทนอดกลั้น พบวา 
คาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอคําถาม ใหอภัยในความผิดพลาดเล็กๆนอยๆที่เกิดจากเหตุสุดวิสัยของผู
รวมงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.21) รองลงมาคือ ยอมรับภาระงานของตนเองและผูรวมงาน ทําจนแลว
เสร็จแมเวลางานนั้นลวงเลย (Χ = 4.14) และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานแมวามีขอจํากัดและความไมสะดวกตางๆ ที่
เกิดขึ้นในหนวยงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 3.93) ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พบวา คา
คะแนนเฉลี่ยเกี่ยวกับคํานึงถึงพฤติกรรมการแสดงออกที่อาจจะสงผลกระทบตอผูรวมงานในขณะ
ปฏิบัติงานรวมกัน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.12) รองลงมาคือ สอนงานที่ทานมีความชํานาญแกผู
รวมงาน และใหกําลังใจผูรวมงานที่มีความรูสึกไมสบายใจในการทํางาน (Χ = 4.05) และปองกันหรือชวยลด
ปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นกับผูรวมงาน และเสียสละเวลาในการชวยเหลือผูรวมงานที่มีปญหาเกี่ยวกับงาน มีคา
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 3.03) ดานการมีสวนรวมรับผิดชอบ พบวา คาคะแนนเฉลี่ยเกี่ยวกับใหความ
สําคัญกับการเขารวมประชุมในหนวยงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.25) และเสนอแนะแนวทาง
การปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ = 3.68) 
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3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่น 
ผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 

 
ตารางที่ 12 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป จําแนกโดยรวม  

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตัวแปร 

คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ p-valve 
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 

      ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
      การสนับสนุนจากองคการ 

.409 

.413 

.400 

.000 

.000 

.000 
 
 จากตารางที่ 12 พบวา ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ                
การสนับสนุนจากองคการ ตางก็มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สอดคลองกับ
สมมติฐานการวิจัยที่  1   2  และ 3  โดย 
 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ (r = .409)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ (r = .413) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 การสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ (r = .400)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 13 เมตริกสหสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอ 
องคการ การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป (n = 463) 

 

ตัวแปร 
ความไววางใจใน 
หัวหนาหอผูปวย 

ความยึดมั่นผูกพัน 
ตอองคการ 

การสนับสนุนจาก 
องคการ 

 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   
การสนับสนุนจากองคการ              
พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการ  

- 
.392*  
.376*  
.409*  

 
- 

   .581* 
   .413*  

 
 
-  

.400*  

* p < .05  
 จากตารางที่ 13 พบวา  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยมี ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป (r = .409) และมีความสัมพันธ
ทางบวกระดับปานกลางกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (r = .392) และการสนับสนุนจากองคการ (r = .376) สวน
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  (r = .413) และมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับการ
สนับสนุนจากองคการ  (r = .581) สําหรับการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป (r = .400) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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4. วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน และการสรางสมกาพยากรณ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 

 
ตารางที่ 14  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) คาอํานาจการพยากรณ (R2) และคาอํานาจ 

การพยากรณที่เพิ่มขึ้น (R2change) ในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เมื่อใชวิธีการถดถอยแบบขั้นตอน  

 

ลําดับขั้นตัวพยากรณ R  R2 
R2

Change 
F p-value 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความไววางใจ 
ในหัวหนาหอผูปวย 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความไววางใจ 
ในหัวหนาหอผูปวย การสนับสนุนจากองคการ 

 

.413 

.492 
 

.514 

.170 

.242 
 

.264 

.170 

.072 
 

.022 

94.615 
73.566 

 
54.873 

.000 

.000 
 

.000 

 
 จากตารางที่ 14  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  พบวา ความยึดมั่นผูก
พันตอองคการ สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยมีคาอํานาจ
การพยากรณ เทากับ .170 (R2=.170) แสดงวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สามารถพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไปไดรอยละ 17 
 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยเขาไป คาอํานาจการพยากรณ
เพิ่มข้ึนเปน .242 (R2=.242)   สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  แสดงวา  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยสามารถ
รวมพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไปได
เพิ่มข้ึนรอยละ 7.2 (R2change  = .072) 
 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ การสนับสนุนจากองคการเขาไป คาอํานาจการพยากรณเพิ่มข้ึน
เปน .264 (R2=.264)   สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
แสดงวา  การสนับสนุนจากองคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความไววางใจในหัวหนาหอ
ผูปวยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลทั่วไปไดรอยละ 26.4 
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ตารางที่ 15  คาสัมประสิทธิ์พยากรณของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b)  และคะแนน     
มาตรฐาน (Beta) ในการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ 
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป (n = 463) 

 

ตัวพยากรณ b Beta t p-valve 

1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
2. ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
3. การสนับสนุนจากองคการ 

 .165 
 .134 
 .110 

.260 

.204 

.184 

5.845 
4.033 
3.673 

.000 

.000 

.000 
 Constant 
 R = .514        R2 = .264       

2.531 
F = 54.873  

        
       p-valve = .000 

.000 

 
 จากตารางที่ 15 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์พยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta)  พบวา ตัว
พยากรณมีคา Beta สูงสุด คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Beta = .260) และความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย
เปนตัวพยากรณที่มีคา Beta = .204 การสนับสนุนจากองคการเปนตัวพยากรณที่มีคา Beta = .184  แสดงวาความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการมีน้ําหนักสูงสุดในการพยากรณพฤติกรรม การเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป และรองลงมา ไดแก ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย และการสนับสนุนจาก
องคการตามลําดับ โดยสามารถสรางสมการพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลทั่วไป ไดดังนี้ 
 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Y'พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  = 2.531 + .165 Xความยึดมั่นผูกพันตอองคการ+.134 Xความไววางใจในหัว

หนาหอผูปวย  
  + .110 Xการสนับสนุนจากองคการ                                

 
สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน    
Z'พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ = .260 Zความยึดมั่นผูกพันตอองคการ+ .204 Zความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 

+ .184 Zการสนับสนุนจากองคการ 



บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive  research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การ
สนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลทั่วไปตลอดจนศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกันสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ โรงพยาบาลทั่วไป ตามการรับรูของตนเอง  จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ จํานวน 463 คน ซึ่งไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multistage sampling) 
จากจํานวนประชากรทั้งหมด 11,822  คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 5 สวน  ดัง
นี้ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  จํานวน 7 ขอ 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Robbins (2000) จํานวน 17 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ   

สวนที่ 3 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบจากแนวคิด  
ของ Porter, et al., (1974) โดยใชแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่สรางขึ้นโดย Porter 
และคณะ (1974) มีชื่อวา Organizational Commitment Questionnaire (OCQ) เปนแบบสอบ
ถามที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ นิยม  สี่สุวรรณ (2544) จํานวน  12  ขอ มีลักษณะ
เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale)  5   ระดับ 

สวนที่ 4 แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการโดยผูวิจัยสรางขึ้นจากตามกรอบแนวคิด
ของ Eisenberger et al. (1986) ประกอบกับรายละเอียดการสนับสนุนจากองคการที่ไดจากการ
สัมภาษณผูบริหารทางการพยาบาล และพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  จํานวน 12 ขอ มี
ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale) 5 ระดับ 

สวนที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของ Podsakoff, Ahcarne, and Mackenzie 
(1997) จํานวน 12 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating  scale) 5 ระดับ 
   การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content  validity) ไดนํา
ไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา การตีความของขอคําถาม  
ความครอบคลุมของเนื้อหา หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพระดับ
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ปฏิบัติการ  ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมะการักษ ซึ่งเปนโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรงสา
ธารณสุข  ที่ไมไดรับการสุมเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้  จํานวน 30คน และนําคะแนนที่ได
ไปวิเคราะหเปนรายขอและหาคาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือโดยหาคาสัมประสิทธิ์ค
รอนบาคแอลฟา (Cronbach's Alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความไววางใจ
ในหัวหนาหอผูปวย เทากับ .95  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการเทากับ .69 แบบสอบ
ถามการสนับสนุนจากองคการเทากับ .93 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเทา
กับ .85 หลังจากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจริง นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้ง
ดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงเทากับ .95 .89  .94   และ .88   ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย ไปยังหัวหนากลุมงาน
การพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เปนผูจัดแจกแกพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการตามจํานวนที่
ระบุไว โดยจํานวนแบบสอบถามที่สงไปจํานวน 540 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน  472 
ฉบับ คิดเปนรอยละ 87.41 ของแบบสอบถามทั้งหมด เปนแบบสอบถามที่สมบูรณและสามารถนํา
มาวิเคราะหขอมูลได 463 ฉบับ คิดเปนรอยละ 85.74% ของแบบสอบถามทั้งหมด 
 การวิเคราะหขอมูล  ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for  Window version 10  (Statistical 
Package for the Social Science)  คํานวณหาคารอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตร
ฐาน(Standard deviation) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient)  และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Stepwise multiple 
regression analysis)  ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1. ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ   

2. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน 
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 

3. การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค 
การ ของพยาบาลประจําการ  

4. ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการสนับสนุน 
จากองคการ สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลทั่วไป 
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สรุปผลการวิจัย 
1. ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 

 2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไปโดย
รวมอยูในระดับสูง (Χ = 4.07)  
 3. ความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลทั่วไป ไดผลการวิเคราะหดังนี้ 
 3.1 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป (r = .409) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่  1  
 3.2 ความยึดมั่นผกูพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป (r = .413) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน  ขอที่  2 

4.  การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป (r = .400) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่  3 

5.  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน พบวา ตัวแปรความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย การสนับสนุนจากองคการ สามารถรวมกัน
อธิบาย ความแปรปรวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการไดรอยละ 
26.4   ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่  4  โดยสามารถสรางสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพยาบาลประจําการในรูปคะแนนดิบและในรูปคะแนนมาตรฐานไดดังนี้ 
 

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Y'พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  = 2.531 + .165 X ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ+.134 Xความไววางใจในหัว

หนาหอผูปวย  
  + .110 Xการสนับสนุนจากองคการ  
                               

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน    
Z'พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ =  .260 Z ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ+ .204 Z ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 

+ .184 Zการสนับสนุนจากองคการ 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป ผูวิจัยแยกอภิปรายผลตามวัตถุประสงค ดังนี้ 
 1. การศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลทั่วไป  
 ผลการวิจัย พบวา ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ
โดยรวมอยูในระดับสูง (Χ = 4.06) ซึ่งหมายถึง พยาบาลประจําการปฏิบัติกิจกรรมนอกเหนือบทบาท
ที่โรงพยาบาลหรือหนวยงานที่กําหนดไว โดยปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ดวยความเต็มใจ เพื่อประโยชน
ตอการดําเนินงานของโรงพยาบาล แมวากิจกรรมที่ปฏิบัติจะไมมีผลกระทบโดยตรงตอระบบการลง
โทษ หรือการพิจารณาความชอบในการเลื่อนขั้นหรือตําแหนงของโรงพยาบาล ทั้งนี้เนื่องจากวิชาชีพ
พยาบาลถูกหลอหลอมโดยกระบวนการเรียนการสอน ตั้งแตเร่ิมเขาสูวิชาชีพวางานพยาบาลเปน
งานที่ตองผิดชอบตอชีวิตคน มีความอดทนโดยมีการควบคุมอารมณใหมีการแสดงออกที่เหมาะสม  
เสียสละ มีความรับผิดชอบตอสวนรวมและมีเมตตากรุณา (สายสวาท เผาพงษ, 2542; 96-98) 
กระทําตนใหเปนประโยชนแกสังคม คิดถึงผูอ่ืนหรือคิดถึงประโยชนของผูอ่ืนมากกวาตนเอง (รัตนา 
ทองสวัสด์ิ, 2541) ซึ่งสอดคลองกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทุกดาน 
ทั้งดานการใหความชวยเหลือ การมีสวนรวมรับผิดชอบ และความอดทนอดกลั้น อีกประการหนึ่ง
คือ ผูบริหารทางการพยาบาลไดใหความสําคัญเปนอยางดี ตอการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับ
บุคลากร จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความรูสึกพึงพอใจและมีทัศนคติที่ดีตอโรงพยาบาล จนกลาย
เปนภาระผูกพันระยะยาว และพยายามจะตอบแทนที่ผูเอ้ือประโยชนใหกับตน ดวยการแสดงพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยพยาบาลประจําการแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมการให
ความชวยเหลือตอผูอ่ืน เชน การสอนงานที่ตนเองมีความชํานาญแกผูรวมงาน การอธิบายเครื่องมือ
เครื่องใชใหมๆในการปฏิบัติงานใหกับเพื่อนรวมงาน ที่ปฏิบัติไมถูกตอง เปนตน ซึ่งลักษณะดังกลาว
สอดคลองกับแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางบุคลากรและองคการ (Katz, 1964 cited in 
Smith et al., 1983:654) และงานวิจัยของ Rioux and Penner (2001: 1306-1314) ที่พบวา แรงจูงใจ
จากคานิยมการตอบแทนทางสังคมและแรงจูงใจที่บุคลากรไดรับจากองคการ มีบทบาทสําคัญตอ
การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 จากผลการวิจัย นอกจากพฤติกรรมขององคการของพยาบาลประจําการโดยรวมจะอยูใน
ระดับสูงแลว เมื่อแยกพิจารณารายดาน พบวา ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
และการมีสวนรวมรับผิดชอบ ตางอยูในระดับสูงดวย (Χ = 4.09 4.06 และ4.05 ตามลําดับ) อาจ
ใหคําอธิบายเพิ่มเติมไดวา นอกจากพยาบาลประจําการจะไดรับปจจัยสูงดังกลาวแลว อาจจะมี
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ปจจัยอื่น ที่ทําใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการของพยาบาลวิชาชีพตางๆอยูในระดับสูงอีก 
เชน ลักษณะงานของพยาบาลที่มีการทํางานเปนทีม ทําใหตองมีการรวมมือในการทํางานสูง มีการ
ประชุมเพื่อวางเปาหมายรวมกัน การติดตอส่ือสาร การรับผิดชอบงานรวมกัน รวมถึงการชวยเหลือ
กันภายในทีมและระหวางทีม จึงทําใหพบวา พยาบาลประจําการมีพฤติกรรมการใหความชวย
เหลือ และการมีสวนรวมรับผิดชอบ ตางอยูในระดับสูง เชน จากงานวิจัยของ Irvine และคณะ 
(2000) ที่ศึกษาในกลุมตัวอยางบุคลากรระดับตางๆ ในโรงพยาบาลชุมชน 4 แหง พบวา การ
พัฒนาคุณภาพงาน(Quality improvement) มีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ นอกจากนี้กลุมตัวอยางที่มีการรับรูการทํางานเปนทีมที่ดี 
จะมีพฤติกรรมการทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงตรงขามกับกลุมตัวอยางที่
มีการรับรูการทํางานเปนทีมที่ไมประสบความสําเร็จจะมีคะแนนพฤติกรรมการทํางานและพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการต่ํา ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นสอดคลองและอธิบายไดวา ปจจุบันกําลัง
อยูในยุคของการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอยางยิ่งในองคการสุขภาพ ทุกโรงพยาบาลและหนวยงาน
ตองเรงพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล เกิดเครือขายการทํางานทางสังคมภายในโรงพยาบาล การ
ทํางานเปนทีมมีลักษณะของสหสาขามากขึ้น พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลจึงมี
กิจกรรมตางๆรวมกันมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมเกิดขึ้น ทําใหแสดงออกมาดวยการแสดงพฤติกรรม 
การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ทุมเทความพยายามอยางมากในการพัฒนาคุณภาพบริการ
พยาบาล ตลอดจนปฏิบัตกิิจกรรมอื่นๆที่นอกเหนือจากบทบาทขั้นต่ําที่โรงพยาบาลกําหนดไว ทํา
ใหเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของตนอยู
ในระดับสูง 
 2. ความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
 ผลการวิจัย พบวา ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน
กลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r=.409) เปนไปตามสมมติฐานขอ 2 ที่วาความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยมีความ
สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของขององคการของพยาบาลประจําการแสดงวา 
พยาบาลประจําการที่มีระดับความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยในระดับสูง จะแสดงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกองคการระดับสูง สอดคลองกับงานวิจัยของ Dirks and Ferrin (Forthcoming cited in 
Dirks and Skarlicki, 2002)  ศึกษางานวิจัย 4 ทศวรรษ ในกลุมตัวอยางที่หลากหลาย ไดแก 
สถาบันการเงิน  โรงงานอุตสาหกรรม  หนวยงานทางทหาร และหนวยงานบริการในภาครัฐ และนํา
มาวิเคราะหเมตา พบวา  ความไววางใจในผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ความพึงพอใจในงาน  ผูวิจัย
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อธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 2 ไดวาหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่เปนกําลัง
สําคัญในการสรางสรรงานบริการที่มีคุณภาพและสรางความสําเร็จใหองคการ ตองมีวิสัยทัศนที่ชัด
เจน มีความรูความสามารถที่จะสรางความนาเชื่อถือและตองแสดงตนใหนาไววางใจ ความไว
วางใจเปนกลยุทธที่กอใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัตงิาน (McAllister,1995) และสรางทีมงานที่
มีประสิทธิภาพ (Lawler, 1992 อางถึงใน Doney, Cannon & Mullen, 1998) เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานอยางซื่อสัตยมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.41) ซึ่งอธิบายไดวา
ลักษณะของผูนําจะมีสวนสําคัญกับความไววางใจในผูนํา เพราะผูนํามีอํานาจในการตัดสินใจ โดย
สงผลกระทบที่สําคัญตอผูตาม ซึ่งมุมมองของผูตามที่แสดงถึงความไววางใจในตัวผูนําที่สําคัญ ได
แก ความซื่อสัตย ความนาเชื่อถือ ความสามารถและความยุติธรรม (Dirks and Ferrin, 2002) ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ Muller-Smith (1993) ที่กลาววาผูนําตองมีความซื่อสัตยและมีความ
สามารถเปนพื้นฐานของการสรางความไววางใจระหวางผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหบุคลากรพยาบาล
เกิดความไววางใจ เนื่องจากความสัมพันธตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจที่มีตอกันระหวาง
บุคลากรและผูบริหาร การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการถือเปนสิ่งหนึ่งที่บุคลากร
เลือกใชเพื่อตอบแทนผลประโยชนหรือสิ่งตางๆที่ไดรับจากผูบริหารหรือองคการ พยาบาลประจําการ
จึงยินดี ทํางานนอกเวลา ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน ใหคําเสนอแนะแนวทางการปรับปรุง
งานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น เปนตน  

3.ความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 

ผลการวิจัย พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน
กลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r=.413) เปนไปตามสมมติฐานขอ 3 แสดงวา พยาบาลประจําการที่มีระดบัความยดึมัน่
ผูกพันตอองคการในระดับสูง จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการระดับสูง สอดคลองกับ
งานวิจัยของ Bolon (1997) พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติ
กรรมการใหความชวยเหลือตอบุคคลทั้งจากการประเมินโดยเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ผู
วิจัยอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 2 ไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนความรูสึก
ผูกพัน รูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ เปนเจาขององคการ ทํางานอยูในองคการเพราะเปนความ
ตองการ และปรารถนาที่เปนสมาชิกขององคการตอไป (Meyer and Allen, 1990) ดังนั้นพยาบาล
ประจําการที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีความตองการที่จะเขารวมในกิจกรรม
ของโรงพยาบาล  ใหความสนใจกับความอยูรอดขององคการ เนื่องจากรูสึกวาตนมีสวนรวมในการ
เปนเจาของโรงพยาบาลดวยนั่นเอง จึงเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏบิตังิานเพือ่ใหองค
การประสบความสําเร็จ  และยังคอยใหการชวยเหลือบุคคลอื่น ไดแก เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
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เมื่อบุคคลเหลานั้นเกิดปญหาหรืออุปสรรคในการทํางาน หรืออาสาเขาชวยเหลืองานที่มีประโยชน
ตอหนวยงาน ตลอดจนทุมเททํางานซึ่ง Bolon (1997) กลาววา เพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชาก็
เปนองคประกอบสําคัญขององคการ ที่จะทําใหการดําเนินงานในองคการบรรลุเปาหมายและวสิัย
ทัศนที่กําหนดไว ดังนั้นการปฏิบัติกิจกรรมการใหความชวยเหลือตอ พยาบาลวิชาชีพจึงอาจรับรู 
เสมือนวาตนเองเปนสมาชิกที่ดีขององคการและไดทําประโยชนใหกับหนวยงานของตนดวยเชนกัน 

4. ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 

ผลการวิจัย พบวา การสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (r=.400) สอดคลองกับการศึกษาของ Eisenberger, et al. (2001) 
ศึกษาบทบาทของการตอบแทนกันและกันของการรับรูการสนับสนุนจากองคการ พบวา การสนับสนุน
จากองคการสงผลตอพฤติกรรมการเปนพลเมืองที่ดีขององคการ ผูวิจัยอธิบายความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรทั้ง 2 ไดวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการเปนการพัฒนามาจากการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมวา เปนการกระทําซึ่งเปนผลตอเนื่องจากการตอบสนอง ซึ่งเปนการใหรางวัลจากผูอ่ืน บุคคล
จะสรางความสัมพันธทางสังคมตอกัน จากการใหรางวัลซึ่งแตละคนมีใหกันเชน ความรัก ความ
เคารพนับถือ การยกยองชมเชย พยาบาลประจําการรับรูวากลุมงานการพยาบาลใหความสําคัญ
และมีระบบสนับสนุนที่เปนรูปธรรม เมื่อกลุมงานการพยาบาลเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการได
แสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ โดยการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
อ่ืนๆ  ที่นอกเหนือจากงานประจํา เชน กรรมการตางๆของฝายการพยาบาล เห็นคุณคาในการปฏิบัติ
งานของพยาบาลประจําการ และเมื่อมีผลงานดีเดนก็ยกยองชมเชย  ซึ่งการสนับสนุนจากองคการ
มีผลตอการรับรูของพยาบาลประจําการรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับ ทําใหพยาบาลประจําการรู
สึกวาตนเองมีความสําคัญ เกิดความรูสึกมีคุณคาตนเอง มีโอกาสทํางานใหเปนประโยชนตอองค
การและสังคมอยางเต็มที่ กอใหเกิดแรงจูงใจหรือความรูสึกพึงพอใจและจึงพรอมที่จะทุมเทเพื่อ
งานและองคการ (อุดมรัตน สงวนศิริธรรม, 2540) ดวยการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานสําหรับองคการ เปนตน  
 5. การสรางสมการพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลทั่วไป    

ผลการศึกษาครั้งนี้  เมื่อใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มข้ันตอนในการพยากรณ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย และการสนับสนุนจากองคการ สามารถพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการไดรอยละ 26.4 (R2 = .264) อยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ .05 แสดงวาสมมติฐานการวิจัยไดรับการสนับสนุน โดยความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของพยาบาลประจําการเปนตัวแปรแรกที่ถูกเลือกเขาไป สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพยาบาลประจําการไดรอยละ17 (R2=.170) เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง  พบวา
มีความสัมพันธทางบวก หมายถึง ถาพยาบาลประจําการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจะสง
ผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการสูงขึ้น สนับสนุนโดยงานวิจัย
ของ Bolon (1997) ที่พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนตัวแปรสําคัญที่สามารถรวมกัน
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้เนื่องจากความยึดมั่นผูก
พันตอองคการเปนความรูสึกผูกพันรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการเปนเจาขององคการ ทํางานอยู
ในองคการเพราะเปนความตองการที่จะอยูกับองคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจึงเปนแรงผลัก
ดันหรือจูงใจใหบุคคลเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จ โดยยินดีที่จะปฏิบัติงานเกือบทุกประเภทที่ไดรับมอบหมาย เพื่อคงความเปนสมาชิก
ขององคการ  ดังนั้นพยาบาลประจําการที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจึงมีแนวโนมที่จะ
ปฏิบัติบทบาทที่เกี่ยวกับงานสูงกวาปกติ เชน พบวาการสอนงานที่ตนเองมีความชํานาญแกผูรวม
งาน การเต็มใจยอมรับภาระงานของตนเองและผูรวมงาน ทําจนแลวเสร็จแมหมดเวลางาน หรือชวงพัก 

 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ คือ ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยเขาไปในสมการสามารถ
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการเพิ่มข้ึนรอยละ 7.2 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง พบวามีความสัมพันธทางบวก แสดง
วา ถาพยาบาลประจําการมีความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยสูง จะสงผลใหพยาบาลประจําการมี
พฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการสูงขึ้น แสดงวาเมื่อพยาบาลประจําการ มี
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และพยาบาลประจําการมีการรับรูวาไดรับหัวหนาหอผูปวยเปนผูมีคุณ
ธรรม มีความสามารถก็จะมีผลใหพยาบาลประจําการเกิดความรูสึกไววางใจตอหัวหนาหอผูปวย จึง
เลือกที่จะตอบแทนผล โดยการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พยาบาลประจําการจึงยินดี 
ทํางานนอกเวลา ใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน ใหคําเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงงานใหมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

และเมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ คือ การสนับสนุนจากองคการเขาไปในสมการสามารถ
พยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการเพิ่มข้ึนรอยละ 2.2 อยางมี
นัยสําคัญทาง สถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทาง พบวามีความสัมพันธทางบวก 
แสดงวาถาพยาบาลประจําการมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการสูง  จะสงผลใหพยาบาลประจํา
การมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการสูงขึ้น ซึ่งนอกจากความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย และการสนับสนุนจากองคการก็มีผลตอการรับรู
ของพยาบาลประจําการ รูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับ เกิดความรูสึกมีคุณคาตนเอง มีโอกาสทํางาน
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ใหเปนประโยชนตอองคการและสังคมอยางเต็มที่ กอใหเกิดแรงจูงใจหรือความรูสึกพึงพอใจและ
จึงพรอมที่จะทุมเทเพื่องานและองคการ (อุดมรัตน สงวนศิริธรรม, 2540) ดวยการมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ  
 จากการศึกษาครั้งนี้ สรุปไดวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความไววางใจในหัวหนาหอผู
ปวย และการสนับสนุนจากองคการสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การของพยาบาลประจําการไดรอยละ 26.4 สวนที่เหลือรอยละ 73.6 ไมสามารถอธิบายไดจากการ
ศึกษาครั้งนี้ อาจเปนผลมาจากมีปจจัยอื่นๆรวมดวย เชน ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ลักษณะของ
บุคคล เชน บุคลิกภาพ ปจจัยดานองคการ เชน ลักษณะองคการ ลักษณะงาน เปนตน 
 
ขอเสนอแนะ  
 1. ขอเสนอแนะและสาระสําคัญจากผลการวิจัยครั้งนี้ 
                1.1 จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนปจจัยที่สามารถพยากรณ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการไดสูงสุด ผูบริหารจึงควรตระหนักถึง
ความสําคัญ กําหนดแนวทางการบริหารที่จะชวยสงเสริม สนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการใหมากขึ้น  โดยพิจารณาปจจัยที่สงผลหรือเสริมสรางความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ  เชน ใหพยาบาลประจําการ ทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของหนวยงาน   เปนตน 

 1.2  จากผลการศึกษาครั้งนี้ พบวา ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยโดยรวมแมวาอยูใน
ระดับสูง แตเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความจงรักภักดีมีคาเฉลี่ยต่ําสุด โดยขอคําถามเกี่ยวกับ
ไมตําหนิการปฏิบัติงานของลูกนองตอหนาผูอื่นมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ดังนั้นผูบริหารจึงควรเปลี่ยนการ
ตําหนิเปนการใหคําแนะนําปรึกษาในการแกปญหานั้นแทน  

1.3  การสนับสนุนจากองคการเปนสวนหนึ่งที่จะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของพยาบาลประจําการ จากการไดรับการสนับสนุนจากองคการทั้งทางตรงและทางออม 
ในดานตางๆ จากการที่ปจจุบันองคการพยาบาลตองมีการปรับโครงสรางองคการและมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผูบริหารควรใหการดูแลเอาใจใสตอบุคลากร สนับสนุนใหมีสวนรวมใน
การดําเนินงานตางๆ ความมีอิสระในการทํางาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซึ่งจะทําให
พยาบาลประจําการเกิดความรูสึกที่ดี ความพึงพอใจ และตอบแทนดวยการแสดงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ 
 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

2.1   ควรมีการศึกษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในพยาบาลวิชาชีพ
เมื่อเร่ิมเขาปฏิบัติงานและแตละระยะเวลาโดยควรใชวิธีติดตามภาคตัดขวาง เพื่อนําผลที่ไดมา
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เปรียบเทียบความแตกตางกันหรือไมอยางไร  เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการในพยาบาลวิชาชีพใหสูงขึ้น 
                 2.2 เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ตัวแปรที่นํามาศึกษาคือ  ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการและการสนับสนุนจากองคการ สามารถรวมพยากรณพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการไดรอยละ 26.4 แสดงวายังมีตัวแปรอื่นๆ ที่สงผลตอ
พฤติกรรม การเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการอีกรอยละ 73.6  ดังนั้นจึงควรมีการ
ศึกษาหาปจจัยอ่ืนๆ ที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
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ที่ ทม 0342/    คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
  กรุงเทพฯ  10330 
 
       กุมภาพันธ  2546 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลมะการักษ 
 
 เนื่องดวย นางสุนันทา ศิระวงษธรรม นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬา
ลงกรณ มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง  “ความสัมพันธระหวางความ
ไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการกับพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป” โดยมี อาจารย ดร. 
อารียวรรณ  อวมตานี  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิต
ดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย โดยใชแบบสอบถาม ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมพร จํานวน 30 คน ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย มาเปนเวลาไมนอยกวา
1 ป ทั้งนี้นิสิตจะเปนผูประสานเรื่องวัน เวลา และสถานที่ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้ง 
 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
                                                                                    ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                                        (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคาํดี) 
                                                              รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                  ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
งานจัดการศึกษา โทร.02-218-9825  โทรสาร 02-218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  โทร 02-218-9810 
ชื่อนิสิต                          นางสุนันทา  ศิระวงษธรรม  โทร 01-638-5483 หรือ 02-876-6414 กด 0 
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ที่ ทม 0342/ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
 กรุงเทพฯ  10330 
 
       กุมภาพันธ   2546 

 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาล…….. 
 

 เนื่องดวย นางสุนันทา ศิระวงษธรรม นิสิตข้ันปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองค
การกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป” โดยมี 
อาจารย ดร. อารียวรรณ อวมตานี เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอความอนุเคราะห
ใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยโดยใชแบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผู
ปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ กับพยาบาลประจําการโรงพยาบาล…….. ทั้งนี้นิสิตจะเปนผูประสานเรื่องวัน เวลา และ
สถานที่ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 

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                    หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
งานจัดการศึกษา โทร.02-218-9825  โทรสาร 02-218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวมตานี  โทร 02-218-9810         
ชื่อนิสิต                          นางสุนันทา  ศิระวงษธรรม  โทร 01-638-5483 หรือ 02-876-6414 กด 0    
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                                            คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                            อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
                                                                            กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                                               กุมภาพันธ   2546 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
เรียน หัวหนากลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาล……. 
 
สิ่งที่แนบมาดวย   1.  สําเนาขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย     จํานวน     1  ฉบับ 

            2.  แบบสอบถามการวิจัยสําหรับพยาบาลประจําการ          จํานวน    30  ฉบับ 
             3. กลองพัสดุพรอมแสตมปเพื่อสงแบบสอบถามกลับคืน     จํานวน     1   ฉบับ 
                       
 เนื่องดวย  นางสุนันทา  ศิระวงษธรรม นิสิตข้ันปรญิญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวาง
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนจากองคการกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป” โดยมี อาจารย 
ดร. อารียวรรณ อวมตานี  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ดิฉันไดทาํหนังสือถึงผูอํานวย
การโรงพยาบาลแลว(ดังเอกสารแนบ) จึงใครขอความรวมมือจากหัวหนากลุมงานการพยาบาล ใน
การแจกแบบสอบถามการวิจัยแก พยาบาลประจําการ จํานวน 30 คน ที่ปฏิบัติงานมาไมนอยกวา 
1 ป ในทุกแผนก (รายละเอียดดังเอกสารแนบ) และโปรดใหความอนุเคราะหในการจัดเก็บแบบ
สอบถามสงคืนผูวิจัยภายใน 2 สัปดาห  (บรรจุลงในกลองพัสดุที่จัดเตรียมไวให) 
  

จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว เพื่อประโยชน 
ทางการศึกษา  ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณ 
อยางสูงมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
                                                                              ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                                       (นางสุนันทา  ศิระวงษธรรม  ) 
ชื่อนิสิตผูวิจัย        นางสุนันทา  ศิระวงษธรรม  โทร 01-638-5483 หรือ 02-876-6414 กด 0 
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ภาคผนวก ค  
ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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เลขที่แบบสอบถาม     
 

แบบสอบถามการวิจัย 

 
คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน คือ 
สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล    มีจํานวน    7 ขอ 
สวนที่ 2 แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยหอผูปวย มีจํานวน  17 ขอ 
สวนที่ 3 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   มีจํานวน  12 ขอ 
สวนที่ 4 แบบสอบถามการสนับสนุนจากองคการ   มีจํานวน  12 ขอ 

 สวนที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีจํานวน  12 ขอ 
2. โปรดอานคําแนะนํากอนตอบขอคําถามแตละสวน 
3. กรุณาตอบคําถามทุกขอและทุกสวน  คําตอบเหลานี้ไมมีถูกหรือผิด สิ่งสําคัญคือ ขอ

ใหทานตอบตรงความเปนจริงที่ทานรับรู และคําตอบที่ไดจะใชเพื่อการวิจัยครั้งนี้เทานั้น 
4. ขอมูลทั้งหมดจะถือเปนความลับและใชเพื่อการศึกษาเทานั้น  ไมมีผลกระทบใดๆตอการ

ปฏิบัติงานของทาน 
 

ขอขอบพระคุณทุกทาน  ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
 
              นางสุนันทา   ศิระวงษธรรม 
          นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 

       สาขาการบริหารการพยาบาล  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 
 
 

เรื่อง 
 

“ความสัมพันธระหวางความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
การสนับสนุนจากองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป ” 
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สวนที่ 1   แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย 9 ลงใน  � หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับความ 
เปนจริง 

เกี่ยวกับทาน 
 

1. ปจจุบันทานอายุ……...ป.......เดือน 
 

2. เพศ 
      �  หญิง   

� ชาย 
 

3.    สถานสภาพสมรส 
�  โสด 
� คู 
� มาย / หยา / แยก 

 
4.    วุฒิการศึกษาทางการพยาบาลขั้นสูงสุด 

� ประกาศนียบัตร / อนุปริญญา 
� ปริญญาตรี 
� ปริญญาโท  สาขา (ระบุ) ……………………………………………………. 
 

5.    รายไดที่ไดรับ(เงินเดือน คาเวร คาปฏิบัติงานนอกราชการ,คาวิชาชีพ)………..บาท/ เดือน 
 

6.    ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ………………………… ป 
 

7.    แผนกที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน  (ระบุ)  ……………………. 
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สวนที่ 2   แบบสอบถามความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  
 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย 9ลงในชอง“ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน       

 มากที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
 

5   หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

4   หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานมาก 
3   หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย 
2   หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานไมเห็นดวย 
1    หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานไมเห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น  
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 5 4 3 2 1 

ดานความซื่อตรง 
1. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการเสมอ 

     

2. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติงานอยางซื่อสัตย      
ดานความสามารถ      
5. หัวหนาหอผูปวยของทานมีความรูความสามารถในการบริหารงาน      
6. หัวหนาหอผูปวยของทานมีทักษะในการบริหารจัดการหอผูปวย      
ดานความคงที่สม่ําเสมอ 
9. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติไดตามแผนที่กําหนดไว 

     

10. หัวหนาหอผูปวยของทานตัดสินใจแกปญหาโดยคํานึงถึง 
ผลประโยชนของทุกฝาย 

     

ดานความจงรักภักดี 
12. หัวหนาหอผูปวยของทานจะไมตําหนิการปฏิบัติงานของทาน 

ตอหนาผูอื่น 

     

14. หัวหนาหอผูปวยของทานใหความชวยเหลือทาน เมื่อมีปญหาการ 
ปฏิบัติงานกับหนวยงานอื่น 
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ระดับความคิดเห็น  

ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 5 4 3 2 1 
ดานความเปนคนเปดเผย 

15. หัวหนาหอผูปวยของทานถายทอดขอมูลที่เปนประโยชน ไดจาก 
การประชุมของกลุมการพยาบาล ใหผูปฏิบัติงานในหนวยงานได 
รับทราบทุกครั้ง 

     

16. หัวหนาหอผูปวยใหขอมูล ขาวสาร ที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
ของทาน 
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สวนที่ 3  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ     
 

 
 
 
 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย 9ลงในชอง“ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน       

 มากที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
5   หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

4   หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานมาก 
3   หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย 
2   หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานไมเห็นดวย 
1    หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานไมเห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
5 4 3 2 1 

ดานเชื่อถือ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
1. ทานกลาวชมองคการของทานใหผูอ่ืนฟงเสมอ 

     

2. คานิยมขององคการมีความสอดคลองกับคานิยมในการปฏิบัติงาน 
ของทาน 

     

ดานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ 
6. ทานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อให 
องคการของทานประสบความสําเร็จ 

     

7. ทานยินดีที่จะปฏิบัติงานเกือบทุกประเภทที่ไดรับมอบหมาย เพื่อคง 
ความเปนสมาชิกขององคการแหงนี้   

     

ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ  
10. ทานคิดที่จะยายออกจากองคการแหงนี้ถามีงานที่คลายคลึงกัน 

จากที่อ่ืนมาใหเลือก 

     

11. ทานพรอมที่จะลาอออกจากองคการ      
 
 

องคการ  ในที่นี้หมายถึง  ฝายการพยาบาล กลุมงานการพยาบาล หรือคําอื่นๆที่ใชเรียกแทน
องคการพยาบาลในโรงพยาบาล 
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สวนที่ 4  การสนับสนุนจากองคการ 
 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย 9ลงในชอง“ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน       

 มากที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
 

5   หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

4   หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานมาก 
3   หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นทานไมแนใจวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวย 
2   หมายถึง  ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานไมเห็นดวย 
1    หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงความคิดเห็นของทานไมเห็นดวยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น การสนับสนุนจากองคการ 
5 4 3 2 1 

1. ฝายการพยาบาลยอมรับเปาหมาย ในการปฏิบัติงานของทาน      
2. ฝายการพยาบาลเห็นคุณคาในการปฏิบัติงานของทาน      
3. ฝายการพยาบาลยกยองชมเชยทาน เมื่อทานมีผลปฏิบัติงานดีเดน      
4. ฝายการพยาบาลจัดเครื่องมือเครื่องใชเพียงพอตอการปฏิบัติงาน      
5. ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรพยาบาลพัฒนาตนเอง เชน  
การศึกษาตอ  การอบรม การประชุมวิชาการ และการสัมมนา 

     

6. ฝายการพยาบาลจัดสวัสดิการแกบุคลากรพยาบาลอยางเหมาะสม      
7. ฝายการพยาบาลคํานึงถึงสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน      
8. ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานอื่นๆ   
ที่นอกเหนือจากงานประจํา เชน กรรมการตางๆของฝายการพยาบาล  
การทํางานใหโรงพยาบาล 
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สวนที่ 5   แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย 9ลงในชองหลังการมีสวนรวมในงานที่ตรงกับการแสดง 

พฤติกรรมของทานตามความเปนจริงโดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
       

ปฏิบัติทุกครั้ง      หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นทานปฏิบัติทุกครั้ง  
ปฏิบัติเปนประจํา     หมายถึง   ขอความในประโยคนั้นทานปฏิบัติบอยครั้ง      
ปฏิบัติเปนบางครั้ง   หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นทานปฏิบัติเปนบางครั้ง    
ปฏิบัตินอยครั้ง      หมายถึง     ขอความในประโยคนั้นทานปฏิบัตินอยครั้ง       
ไมเคยปฏิบัติ      หมายถึง    ขอความในประโยคนั้นทานไมเคยปฏิบัติ  
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปฏิบัติ

ทุกครั้ง 
ปฏิบัติ
บอย
คร้ัง 

ปฏิบัติ
เปน

บางครั้ง 

ปฏิบัติ 
นอยครั้ง 

ไมเคย 
ปฏิบัติ
เลย 

ดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  
1. ทานเต็มใจสอนงานที่ทานมีความชํานาญ 
แกผูรวมงาน 

     

2. ทานปองกันหรือชวยลดปญหาที่อาจจะ 
เกิดขึ้นกับผูรวมงาน 

     

ดานการมีสวนรวมรับผิดชอบ 
6. ทานมักเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงงาน  
ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

7. ทานใหความสําคัญกับการเขารวมประชุม 
ในหนวยงานทุกครั้ง 

     

ดานความอดทนอดกลั้น 
10. เมื่อทานทํางานไมสําเร็จในครั้งแรก ทาน 

ยินดีที่จะปรับปรุงแกไขตอไปอยางไมยอ
ทอ 

     

12. ทานใหอภัยในความผิดพลาดเล็กๆนอยๆ 
ที่เกิดจากเหตุสุดวิสัยของผูรวมงาน 
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ภาคผนวก ง  
การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
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การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
1. ทดสอบการแจกแจงคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของกลุมตัวอยาง 

วาสุมไดจากประชากรโดยมีการกระจายแบบปกติ 
Normal Probability 

 
 

Normal Q-Q Plot of CITIZEN

Observed Value
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 จากกราฟที่แสดงไวขางตน จะพบวา การแจกแจงของคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการจะใกลเคียงกับการแจกแจงแบบปกติหรือคอนขางสมมาตร  
 
2. ทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
2.1 ตัวแปรควรมีการแจกแจงแบบปกติ  

2.1.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวา มีการแจกแจงแบบปกติ ดังแสดงไวในขอ 1 
 2.1.2 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 

 
Normal Q-Q Plot of TRUST1
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 2.1.3 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 

Normal Q-Q Plot of COMMIT
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 2.1.4 การสนับสนุนจากองคการ 

 
Normal Q-Q Plot of SUPPORT
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 จากกราฟที่แสดงไวขางตน แสดงวา การแจกแจงของตัวแปรทั้งหมดจะใกลเคียงกับการ
แจกแจงแบบปกติ หรือคอนขางสมมาตร 
2.2 ความสัมพันธของตัวแปรจะอยูในรูปเชิงเสนเทานั้น 

2.2.1 ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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2.2.2 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  

COMMIT
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2.2.3 การสนับสนุนจากองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
    
 

SUPPORT

654321
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จาก Scatter plot แสดงใหเห็นวาตัวแปรตน ไดแก ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการและการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการในรูปเชิงเสน 
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3. ทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
3.1 คาเฉลี่ยของคาความคลาดเคลื่อน = 0 คือ (E (e) = 0) เงื่อนไขนี้เปนจริงเสมอ 
3.2 คาความแปรปรวนของคาความคลาดเคลื่อนคือ σ2 ตองคงที่ทุก X (ตัวแปรอิสระ) 

ทดสอบไดโดยการสราง Scatterplot ระหวางคา Variance ของ X กับคาความคลาด
เคลื่อนของ X 
 

Scatterplot

Dependent Variable: CITIZEN

Regression Standardized Predicted Value

3210-1-2-3-4

CIT
IZE

N

5.5

5.0

4.5

4.0

3.5

3.0

2.5

 
 

 
3.3 คาความคลาดเคลื่อนตองแจกแจงแบบปกติและเปนอิสระจากกัน ทดสอบโดยการใชสถิติ

ทดสอบ Durbin – watson เกณฑการประเมิน คือ ตองมีคาอยูระหวาง 1.5 – 2.5 
 

Durbin-watson 
1.843 
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3.4 ตัวแปรอิสระตองอิสระจากกัน ทดสอบการมีปฏิสัมพันธ (Multicolinearity) ระหวาง   
ตัวแปรที่ใชพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ จากการหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ พบวา 

 

ตัวแปร     TRUST OC POS OCB 

ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  
(TRUST) 

   
    - 

   

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  (OC)       .392* -   
การสนับสนุนจากองคการ  (POS)       .376*   .581* -  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
(OCB) 

      .409*   .413* .400* - 

* p < .05  
 

    

แสดงใหเห็นวา ตัวแปรตนแตละตัว ไดแก ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ  และการสนับสนุนจากองคการ มีคาความสัมพันธระหวางตัวแปรในระดับปาน
กลาง และต่ํากวาเกณฑคา r = .65 ขึ้นไป (Burns & Grove, 1997: 487) ซึ่งอธิบายไดวา ตัวแปรตน
ไมมี ปฏิสัมพันธ (Multicollinearity) ตอกัน 
 
 



 

 

117

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 

นางสุนันทา  ศิระวงษธรรม เกิดเมื่อวันที่ 2 สิงหาคม 2504 ที่จังหวัดนครศรีธรรมราช   
สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง จากวิทยาลัยพยาบาลบรมราช
ชนนีกรุงเทพ ในปการศึกษา 2526 และเขาศึกษาตอในหลักสูตร พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล ณ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป พ.ศ. 2544 ปจจุบันรับราชการ
ในตําแหนง พยาบาลวิชาชีพระดับ 7 ปฏิบัติงานที่หอผูปวยศัลยกรรมเด็กเกิดใหม สถาบันสุขภาพ
เด็กแหงชาติมหาราชินี 
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