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The purposes of this research were to study the level of organization commitment of 

staff nurses and study the relationships between organization justice, increasing self-efficacy 

and organization commitment of staff nurses in community hospitals. The sample consisted of 

400 staff nurses selected by multi-stage random sampling technique. Research instruments 

were organization justice, increasing self-efficacy and organization commitment 

questionnaires which were developed by the research, judged by the panel of experts, and 

Cronbach's alpha coefficients of reliability were .87, .91 and .86 respectively. Statistical 

techniques used for data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, 

Pearson 's product moment correlation. 

The major findings were as follows: 

I. Mean score of organization commitment in staff nurse community hospitals was at 

the high level. (X = 3.56, SD = .46) 

2. Organization justice was significantly correlated with affective commitment, 

continuance commitment and normative commitment (r =.315, .334,468; P < .001) 

3. Increasing self-efficacy was significantly correlated with affective commitment, 

continuance commitment and normative commitment (r = .410, .399, .582; p < .001) 

Field of Study: ... Nursing Administration.... Student's Signature: __ _ 

Academic Year: ................... 2009 ............ . 



 ฉ

กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได ดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก           
รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ท่ีกรุณาใหขอคิดเห็น 
และคําแนะนําในการแกไขขอบกพรองตางๆดวยความเอาใจใสและปรารถนาดีตอผูวิจัยเสมอมา แม
ในยามท่ีศิษยทอถอยแตเม่ือไดรับกําลังใจจากอาจารยก็ทําใหมีแรงใจ ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความ
กรุณาของทานเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดดําดี ประธานสอบวิทยานิพนธ  
และอาจารย ดร. ชูศักดิ์  ขัมภลิขิต  กรรมการสอบวิทยานิพนธ ท่ีกรุณาใหคําแนะนําเกี่ยวกับสถิติท่ี
ใชในการวิจัย และคําแนะนําท่ีทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณมากย่ิงข้ึน ขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารย คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน ท่ีใหความรูและ
ประสบการณท่ีมีคุณคายิ่งตลอดระยะเวลาการศึกษา  

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันตางๆทุกทาน ท่ีกรุณาใหคําแนะนําและ
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย  ขอขอบพระคุณผูอํานวยการ  หัวหนา
กลุมการพยาบาล ผูประสานงาน พยาบาลวิชาชีพผูตอบแบบสอบถามทุกทานในโรงพยาบาลชุมชน
ท้ัง 26 แหง ท่ีใหความอนุเคราะหในการทดลองใชเคร่ืองมือและรวบรวมขอมูลการวิจัยดวยความ
รวมมือเปนอยางดียิ่งในการวิจัยคร้ังนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลคลองทอม หัวหนากลุมการพยาบาล และ
บุคลากรทุกทาน ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลคลองทอม ท่ีใหโอกาสทางการศึกษาแกผูวิจัย ทําให
ผูวิจัยไดรับโอกาสพัฒนาตนเอง 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาผูใหกําเนิด ท่ีคอยหวงใย เปนกําลังใจใหผูวิจัยตลอดมา  
ขอขอบคุณครอบครัว ญาติ พี่-นอง ของผูวิจัย ท่ีใหการชวยเหลือและสนับสนุนตลอดระยะเวลาท่ี
ศึกษา โดยเฉพาะบุตรท้ังสามคน วงศกร กานตธิดา และกัญจน เจริญวิภาดา ท่ีเปนขวัญและกําลังใจ
สําหรับแมเสมอมา สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบคุณกัลยาณมิตรรวมสถาบันทุกทาน  โดยเฉพาะ                
คุณธิญารัตน ชวยรักษ และคุณโสภา อิสระณรงคพันธ ท่ีทําใหผูวิจัยสามารถจัดทําวิทยานิพนธเปน
ท่ีเรียบรอย คุณคา และประโยชนอ่ืนใดท่ีไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบิดา มารดา 
ครูอาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา                                                                                                                          
 จากนโยบายปฏิรูประบบสุขภาพ ไดมีการกําหนดนโยบายการกระจายการดูแลสุขภาพ
ประชาชนไปยังสถานบริการระดับปฐมภูมิและองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เพื่อใหมีสวนรวมใน
การดูแลและสรางเสริมสุขภาพประชาชนในชุมชนอยางท่ัวถึงอยางตอเนื่อง นอกจากน้ีจากการ
กําหนดนโยบายดานประชากรของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 10 (พ.ศ.2550-
2554) ท่ีเนนการสรางสุขภาพนําซอม การมีสุขภาพท่ีดีแบบพอเพียงและการสรางความเขมแข็งของ
ระบบดูแลตนเองดานสุขภาพของประชาชน (คณะกรรมการปฏิรูประบบสุขภาพ, 2545; สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2549) ซ่ึงสถานบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ
จะบรรลุเปาหมายของนโยบายดังกลาว จําเปนตองมีจํานวนพยาบาลท่ีเพียงพอ พรอมท้ังมีขีด
สมรรถนะทางการพยาบาลในระดับปฐมภูมิและทุติยภูมิ ตามขอกําหนดเร่ือง มาตรฐานการบริการ
พยาบาลและการผดุงครรภฯของสภาการพยาบาล (สภาการพยาบาล, 2548) จากรายงานการศึกษา
ของศิริอร สินธุ และคณะ (2547) กลาววาการบริหารจัดการระบบสุขภาพแนวใหม จําเปนท่ีจะตอง
พัฒนาระบบบริการระดับปฐมภูมิและทุติยภูมิระดับตนใหเปนดานแรกในการสรางเสริมสุขภาพ
ประชาชนอยางแทจริง โดยมีจํานวนพยาบาลประจําการท่ีเพียงพอและมีความรู สามารถปฏิบัติการ
พยาบาลข้ันสูงในชุมชน  จึงจะสงผลตอความพึงพอใจของผูรับบริการและประสิทธิภาพของระบบ
สาธารณสุขโดยรวม  
 ปจจุบัน จากสถานการณการขาดแคลนพยาบาล พบวาการสูญเสียจากการโอนยายลาออก
จากโรงพยาบาลรัฐ กระทรวงสาธารณสุขมีจํานวนเพ่ิมข้ึนทุกป  โดยกระจายท่ัวทุกภูมิภาค (กฤษดา 
แสวงดี, 2550) สอดคลองกับการศึกษาของบุญจันทร วงศสุนพรัตน สุภารัตน ไวยชีตา และ ภัทร
อําไพ พิพัฒนานนท, 2540 (อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) พบวาพยาบาลในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขคิดจะลาออกจากงานรอยละ 56.5 และผลการศึกษาของ ขะธิณธยา หลาสุวงษ 
(2545) พบวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน มีความคิดท่ีจะยายหรือลาออกจากฝายการ
พยาบาลเมื่อมีโอกาส นอกจากนี้มีรายงานการศึกษาของอมรรัตน (2545) และปทมาภรณ (2545) 
กลาววาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน มีแนวโนมของการทํางานลวงเวลาและลาออกสู
ภาคเอกชนเพ่ิมข้ึน เนื่องจากระดับรายไดท่ีแตกตางกันของภาครัฐและเอกชน นอกจากนี้ยังพบวา 
สถานบริการระดับปฐมภูมิขาดแคลนพยาบาลประจําการจํานวน 6,840 คน (สภาการพยาบาล, 
2551) มีการแกไขโดยใชอัตรากําลังของพยาบาลประจําการจากโรงพยาบาลชุมชนหมุนเวียน
ปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการขาดแคลนในโรงพยาบาลชุมชนเพิ่มข้ึน สอดคลองกับการศึกษาวิเคราะห
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สถานการณดานกําลังคนของกระทรวงสาธารณสุขตามเกณฑพื้นท่ี(GIS) พบวาโรงพยาบาลชุมชน
รวมท้ังส้ินจํานวน 723 แหง มีจํานวนพยาบาลท่ีขาดแคลนอยูถึง 5,681 คน ซ่ึงมากกวาโรงพยาบาล
ท่ัวไปและโรงพยาบาลศูนย (สภาการพยาบาล, 2551)  และจากการทบทวนวรรณกรรม พบวามีการ
โอนยาย ลาออก มีการขาดแคลนพยาบาลประจําการของโรงพยาบาลชุมชนมีอยางตอเนื่องจากอดีต
ถึงปจจุบัน (สุดารัตน วงศนัฏจิรา, 2545 ;  อมรรัตน เพิ่มสิน, 2545 ; รัตนสุดา จิตระวัง, 2548)  ปจจัย
ท่ีพยาบาลประจําการเกิดความไมพึงพอใจ สงผลใหมีการโอนยาย ลาออกของพยาบาลโรงพยาบาล
ชุมชน  โดยปจจัยดานองคกร ไดแก ความไมพึงพอใจในระบบบริหารหรือตัวผูนําองคกร ขาดการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา การไมมีสวนรวมตัดสินใจในการ
ทํางาน คาตอบแทนนอย ขาดระบบการประเมินผลงาน ปจจัยดานงาน ไดแก ขาดการสงเสริม
การศึกษาตอเน่ือง ขาดการเพิ่มพูนความรูทางวิชาการ ขาดโอกาสในการเลือกงาน  
 การโอนยาย ลาออกจากองคกรและสถานการณการขาดแคลนพยาบาลประจําการใน
ปจจุบัน ลวนทําใหเกิดวิกฤตตอการดูแลสุขภาพแกประชาชน และเปนอุปสรรคในการดําเนิน     
พันธกิจของโรงพยาบาลชุมชนใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและนโยบายการบริหารจัดการระบบ
สุขภาพ     สงผลกระทบตอความสําเร็จการดําเนินงานตามของนโยบายของระบบบริการสุขภาพ 
รวมท้ังยังทําใหผูปฏิบัติงานท่ีคงอยูในองคกรรับภาระงานเพิ่มข้ึน รูสึกสูญเสียขวัญและกําลังใจ 
(บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร 2550) นอกจากนี้เม่ือมีอัตรากําลังวางทําใหผูบริหารตองดําเนินการสรรหา
พยาบาลใหมทดแทน ซ่ึงทําใหสูญเสียคาใชจายจํานวนมากในการปฐมนิเทศ ฝกอบรมและพัฒนา
ทักษะพนักงานใหม (Kubar et al., 2004, อางใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550)  
 นอกจากนี้จากการบริหารจัดการระบบสุขภาพแนวใหม จําเปนท่ีจะตองพัฒนาระบบ
บริการของโรงพยาบาลชุมชน ใหสรางเสริมสุขภาพประชาชนอยางแทจริง โดยมีจํานวนพยาบาล
ประจําการท่ีมีความรู สามารถปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูงท้ังเชิงรับและเชิงรุกในงาน มีการดูแลผูปวย
ตอเนื่องจากสถานบริการถึงชุมชน  จึงจะสงผลตอประสิทธิภาพของระบบสาธารณสุขโดยรวม  
ดังนั้น การสงเสริม พัฒนาสมรรถนะของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชนจึงสามารถ
ตอบสนองตอนโยบายฯ สภาวะเศรษฐกิจและสถานการณภาวะสุขภาพในปจจุบัน (สภาการ
พยาบาล, 2551 ; ทัศนา บุญทอง, 2551 ; อังศุมาลิน  โคตรสมบัติ, 2551; นวลขนิตย  ลิขิตลือชา, 
2550) จากขอมูลการขาดแคลนอัตรากําลัง รวมถึงอัตราการยายงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลชุมชนจบใหม จากโรงพยาบาลรัฐไปยังโรงพยาบาลเอกชน (อมรรัตน  เพิ่มสิน,2545  
และ ปทมาภรณ  สรรพรชัยพงษ, 2545)  
 ดวยเหตุนี้ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาล จึงเปนประเด็นท่ีไดรับความสนใจใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาล องคกรใดมีบุคลากรท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรสูง 
จะเกิดเจตคติท่ีดีตอองคกรในทางบวก ตองการคงความเปนสมาชิกองคกรโดยไมคิดยาย ลาออกจาก
องคกร (รัมภาพรรณ ประมวลทรัพย, 2549) นํามาซ่ึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลอันเปน



 
 

3

เปาหมายหลักท่ีพึงประสงคขององคกร (ชุติมา สุวรรณประทีป, 2543; บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2550) สํานักการพยาบาล รวมกับ ผูบริหารทางการพยาบาล   และตัวแทนวิชาชีพการพยาบาลท่ัว
ประเทศ จึงเล็งเห็นความสําคัญ ของการทําใหพยาบาลประจําการมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
และไดกําหนดให “การเสริมสรางความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ” เปน
เปาหมายหลักดานหนึ่งของแผนยุทธศาสตรการบริการพยาบาลระดับประเทศ พ.ศ.2551-2555 
(สํานักการพยาบาล, 2551)  
 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรตามแนวคิดของ Meyer, Allen and Smith (1993) 
ประกอบดวย ความยึดม่ันผูกพัน ดานจิตใจ (Affective commitment) ดานการคงอยู (Continuance 
commitment) และดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) มีรายงานการศึกษาของกัลยา            
เพียรแกว (2543) โดยศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสวน
ภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวาพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลชุมชนมีระดับความยึด
ม่ันผูกพันตอองคกรต่ํากวาพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลศูนย  และมี
แนวโนมท่ีจะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรลดลง โดยสาเหตุจากความคลุมเครือในบทบาท และ
การขาดการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับผลการศึกษาของวิลัย เดชมา(2545) 
พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดชัยนาทมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรระดับปาน
กลาง  สวนรายดานท่ีตองการสนับสนุนจากองคกรเพื่อใหมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ไดแก การ
ตองการการไดรับขอมูลขาวสารจากผูบังคับบัญชา , แหลงคนควาทางวิชาการท่ีทันสมัย การเปด
โอกาสใหไดรับการสงเสริมทักษะ สวนรายดานท่ีมีระดับตํ่าสุดคือการรับทราบผลการปฏิบัติงาน
เพื่อนํามาปรับปรุงผลงาน สําหรับการศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลชุมชนในภาพรวม พบวาไมมีการศึกษาไว 
 นอกจากนี้ โครงสรางและการบริหารงานโรงพยาบาลชุมชนมีรูปแบบเฉพาะตัว ฝายการ
พยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งท่ีมีสายบังคับบัญชาข้ึนตรงกับผูอํานวยการโรงพยาบาล การเล่ือนข้ัน
เงินเดือนประจําปและการพิจารณาความดีความชอบในการปฏิบัติงานของพยาบาล กําหนดตาม
เกณฑการเล่ือนข้ันเงินเดือนของขาราชการพลเรือนสามัญ มีการพิจารณาเชนเดียวกับขาราชการ
อ่ืนๆ คือ จํานวนและงบประมาณในการไดรับข้ันเงินเดือนพิเศษ 1 ข้ันคร่ึง หรือ 2 ข้ัน ข้ึนอยูกับ
จํานวนบุคลากรในหนวยงาน ซ่ึงพยาบาลเปนกลุมบุคลากรที่มีมากท่ีสุดในโรงพยาบาล ทําใหการ
พิจารณาความดีความชอบเปนไปอยางเช่ืองชาและใชวิธีหมุนเวียนตามโควตาในแตละป (สุกาญจน           
ชัยณรงค, 2545) เหลานี้ลวนสงผลตอ การรับรูความยุติธรรมของคนในองคกร การรับรูของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนเกี่ยวกับความยุติธรรมท่ีไดรับจะแตกตางกันไป ท้ังนี้เนื่องจากจะมีการ
เปรียบเทียบทางดานสังคมกับผูรวมงานในระดับเดียวกันกับตน และอาจเกิดปฏิกิริยาทางลบเม่ือ
พบวาผลตอบแทนที่ไดรับนั้นไมยุติธรรมหรือไดรับนอยกวาบุคคลท่ีเปนคูเปรียบเทียบ เม่ือใดท่ี
องคกรละเลยตอการพิจารณาผลตอบแทนท่ีให สงผลตอการรับรูความยุติธรรมในองคกรและ
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พฤติกรรมและทัศนคติของบุคคล (Folger & Cropenzano, 1998; เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548)  
ผลตอบแทน อาจเปนรูปแบบของตัวเงินหรือรางวัล ส่ิงของท่ีจายใหสําหรับการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาท่ี โดยกําหนดวิธีการจายมีรูปแบบแนนอน และคาตอบแทนท่ียุติธรรมเปนส่ิงดึงดูดใจ
ใหบุคคลคงอยูในงานและมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร (ละออ อริยะกุลนิมิต, 2546; ธัญญา         
ผลอนันต, 2547; พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548; Taunton, Krampitz and Woods, 1989; Mathis 
and Jackson , 2004  อางถึงใน นิชนันท ฟุงลัดดา, 2548 ; เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548)  
 จากการศึกษาสาเหตุการโอนยายลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ปจจัยดาน
ผลตอบแทน การประเมินผลที่ไมเปนธรรม การไมมีสวนรวมในการตัดสินใจของพยาบาล
ประจําการ เปนสาเหตุหนึ่งท่ีพบจากความไมพึงพอใจและการลาออกของพยาบาล จึงกลาวไดวา  
ความยุติธรรมในองคกรมีอิทธิพลสําคัญยิ่งท่ีทําใหพยาบาลประจําการเกิดความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร(Ambrous et al., 2007)  แนวคิดความยุติธรรมในองคกรของ Colquitt et al.(2005, cited in 
Greenberg and Baron, 2008) ประกอบดวย ความยุติธรรมดานผลตอบแทน  ดานกระบวนการ ดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคลและดานขอมูลขาวสาร จากผลการศึกษาของเปรมจิตร คลายเพ็ชร 
(2548) และ Ambrose et al.(2007) พบวาความยุติธรรมดานการจายคาตอบแทนและกระบวนการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันองคกร และมีความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจ
ลาออกของพยาบาล สวนการศึกษาของภัทรนฤน พันธุสีดา (2543) และ Brent et al. (2007) พบวา 
ความยุติธรรมดานความสัมพันธภาพระหวางบุคคลและดานการกระจายขอมูลขาวสารมี
ความสัมพันธเชิงบวกตอความยึดม่ันผูกพันตอองคกร กลาวคือเม่ือบุคคลรับรูวาผูบริหารมีความ
ยุติธรรม จึงอยากตอบแทนตามบรรทัดฐานของสังคมคือ ตอบแทนดวยการเต็มใจทํางาน ไมทํา
ความเสียหายตอองคกร และไมลาออก 
 ปญหาสวนหนึ่งของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนคือ ขาดความม่ันใจในบทบาทหนาท่ีท่ีเกิน
ขอบเขต ขาดทักษะ ประสบการณ ขาดการสนับสนุนในการศึกษาตอ มีการพัฒนาดานวิชาการนอย 
(อุษนันท อินมาศน, 2546) สอดคลองกับการศึกษาของ ชุติมา สุวรรณประทีป(2543)วา การใหการ
สนับสนุนการฝกอบรม เรียนตอ แกผูปฏิบัติงาน เสริมสรางทักษะท่ีจําเปนเม่ือรับงานใหม ทําให 
พยาบาลประจําการเกิดความมั่นใจ พึงพอใจในงาน เกิดความยึดม่ันผูกพันองคกร และจากการศึกษา 
ของจิรายุ แสนวงษ (2542) ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชน พบวา 
การศึกษาเพิ่มพูนทักษะในพยาบาลประจําการประจําการเปนไปไมท่ัวถึง สอดคลองกับผลการวิจัย
ของอัจฉรา สุทธิพร มณีวัฒน (2545, อางถึงใน สมบัติ นนทขุนทด, 2549) ไดศึกษาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการจบใหม พบวา ปญหาและอุปสรรคท่ีถูกระบุมากท่ีสุด คือขาด
แหลงสนับสนุนทางวิชาการ ขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาสงผลใหความสามารถแหงตน
ลดลง เปนปญหาอุปสรรคในการเสริมสรางสมรรถนะในการปฏิบัติงานการพยาบาล ซ่ึงถาพยาบาล
ขาดการเสริมสรางสมรรถนะแหงตนจะไมเกิดการพัฒนาสมรรถนะ อาจเกิดผลกระทบตอระบบ



 
 

5

บริการพยาบาลที่ขาดประสิทธิภาพ รวมท้ังภาพพจนของวิชาชีพ(สมบัติ นนทขุนทด, 2549) ภายใน
หอผูปวยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารจัดการระดับตน เปนบุคคลที่ทําใหนโยบาย ระบบการ
ปฏิบัติงานและเปาหมายขององคกรเปนรูปธรรม เปนผูดูแลควบคุมใหพยาบาลประจําการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร  เปนบุคคลสําคัญในการสนับสนุนใหทีมการพยาบาลมี
การปฏิบัตกิารพยาบาลที่เปนเลิศ (พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์, 2551) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวย จึงตองมี
บทบาทในการสงเสริมความสามารถแหงตน  ซ่ึงความสามารถแหงตนมีอิทธิพลท่ีสงผลใหพยาบาล
ประจําการสามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดอยางมีประสิทธิผล  มีความพยายาม อดทน ตอสูกับ
อุปสรรคในการเผชิญงานใหมหรืองานท่ียาก ชวยใหสามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
เกิดความภาคภูมิใจตอความสําเร็จของตนเองและองคกร  นอกจากนี้ยังเปนปจจัยสําคัญในการสราง
แรงจูงใจและแรงเสริมทางบวก  ดังนั้นพยาบาลประจําการจึงเกิดความรูสึกและทัศนคติท่ีดีตอ
หัวหนาหอผูปวยและโรงพยาบาล จึงตองการท่ีจะอยูตอ  มีความเต็มใจ ทุมเทในการทํางาน 
นอกจากนี้การไดรับการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนยังทําใหพยาบาลประจําการมี
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน สงผลตอความรูสึกวาควรท่ีจะอยูในองคกรตอไป เกิดความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร ซ่ึงการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนตามแนวคิดของ Greenberg and Baron 
(2008) ประกอบดวยการประเมินผลงานยอนกลับอยางสรางสรรค การสงเสริมใหเรียนรูจากตัว
แบบท่ีดี และ การสอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง จากผลการ วิจัยของ 
Maben (2008) พบวาการสรางระบบการใหขอมูลปอนกลับของผลการทํางาน (Feedback 
mechanisms) จะทําใหผูปฏิบัติงานรับรูความสามารถในผลงานตนเอง  เกิดความรูสึกอยากทุมเทตอ
งานเปนความรูสึกยึดม่ันผูกพันองคกร  
 จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาว  จึงจําเปนตองมีการศึกษา แนวคิดความยุติธรรมใน
องคกร   และการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน      
ซ่ึงคาดวาเปนปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกร   การศึกษาน้ีจะเปนประโยชน
ใหผูบริหารทางการพยาบาล สามารถนําผลการวิจัยไปใชในการเสริมสรางความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร สงผลใหการดําเนินพันธกิจขององคกรพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน บรรลุเปาหมายของ
นโยบายอยางมีประสิทธิภาพ 
 
ปญหาการวิจัย 
 1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน อยูในระดับใด 
 2. ความยุติธรรมในองคกร มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน หรือไม และมีความสัมพันธกันในระดับใด 
 3. การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน หรือไม และมีความสัมพันธกันในระดับใด 
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วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจ ดานการคงอยูและดาน      
บรรทัดฐาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน  
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร กับความยึดม่ันผูกพันตอของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน กับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร 
 
แนวคิดเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย   
 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร  การไดรับการเพิ่มความสามารถ
แหงตนกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชนในคร้ังนี้ ผูวิจัย
ไดนําแนวคิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของ Meyer, Allen and Smith (1993) รวมกับแนวคิด
ความยุติธรรมในองคกรของ Colquitt, Greenberg and Baron (2005 อางถึงใน Greenberg and 
Baron, 2008) และแนวคิดการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนของ Greenberg and Baron (2008) 
มาเปนกรอบแนวคิด โดยแนวคิดความยุติธรรมในองคกรนั้น Beugre (2002 )และ เปรมจิตร คลาย
เพ็ชร (2548) มีผลการศึกษาพบวาการไดรับคาตอบแทนท่ีไมเปนธรรม การไดรับสัมพันธภาพท่ีไม
เทาเทียมกัน ตลอดจนการไดรับการประเมินผลท่ีไมเปนธรรม ลวนสงผลตอความพึงพอใจ ทัศนคติ
และพฤติกรรมการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยความยุติธรรมในองคกร เปนความสัมพันธ
เชิงแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางพยาบาลประจําการกับหัวหนาหนวยงานทางการพยาบาลและ
โรงพยาบาล เม่ือพยาบาลประจําการไดรับความเสมอภาค เทาเทียมระหวางผลตอบแทนที่ไดรับ  
เปรียบเทียบกับส่ิงท่ีลงทุนไปและบุคคลอ่ืนท่ีมีลักษณะงานคลายกันในองคกร ยอมกอใหเกิดความ
พึงพอใจ รูสึกผูกพันดานจิตใจ และคงอยูในองคกร (Colquitt, Greenberg and Baron, 2005 อางใน 
Greenberg and baron, 2008) สําหรับแนวคิดความยุติธรรมในองคกรของ Colquitt et al. (2005) 
ประกอบดวย ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานขอมูลขาวสาร และดาน
สัมพันธภาพ ซ่ึงมีองคประกอบครอบคลุมทุกมิติของสังคมในองคกรพยาบาล จากผลการศึกษาของ
เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548 )  พบวา  ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกร  สอดคลองกับผลงานวิจัยของ Jaepil (2008) และ Simon  and  Roberson (2003) พบวา 
ความยุติธรรมในทุกรายดาน ไดแก ดานผลลัพธ ดานกระบวนการ ดานขอมูลขาวสาร และดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันองคกรและมี
ความสัมพันธทางลบกับความต้ังใจลาออก   
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 สวนแนวคิดการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนน้ันเปนปจจัยสําคัญในการสราง
แรงจูงใจ และสรางแรงเสริมทางบวกที่หัวหนาหนวยงานทางการพยาบาล ใชในการสงเสริมให
พยาบาลประจําการเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง  Bandura (1989 อางใน วินิตา ไชยมงคล, 
2551) กลาววาความสามารถแหงตน  (Self-efficacy)  มี อิทธิพลท่ีสงผลให บุคคลสามารถ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดอยางมีประสิทธิผล  บุคคลท่ีมีความสามารถแหงตนจะมีความพยายาม 
อดทน ตอสูกับอุปสรรคในการเผชิญงานใหมและงานท่ียาก ชวยใหสามารถทํางานไดบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย เกิดความภาคภูมิใจตอความสําเร็จของตนเองและองคกร  เกิดความรูสึกและ
ทัศนคติท่ีดีตอหัวหนาหอผูปวยและโรงพยาบาล จึงตองการที่จะอยูตอ มีความเต็มใจ ทุมเทในการ
ทํางาน นอกจากนี้ยังทําใหพยาบาลประจําการมีความกาวหนาในหนาท่ีการงาน สงผลตอความรูสึก
วาควรท่ีจะอยูในองคกรตอไป เกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร แนวคิดการไดรับการเพ่ิม
ความสามารถแหงตน ของ Greenberg and Baron (2008) ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน ไดแก 
การประเมินผลงานยอนกลับอยางสรางสรรค  การสงเสริมใหเรียนรูจากตัวแบบท่ีดี  และการสอน
ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง จากผลการศึกษาพบวาเม่ือพยาบาลไดรับการ 
เพิ่มความสามารถแหงตนจากหัวหนาหอผูปวยโดยไดรับการสอน ช้ีแนะ ใหคําแนะนํา และให
คําปรึกษาในการทํางาน มีการประเมินผลงานยอนกลับอยางสรางสรรค สงเสริม และถายทอด
รูปแบบการเรียนรูในการทํางาน จะทําใหพยาบาลรูสึกวาหัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญและ
คํานึงถึงความมีคุณคาของตน รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร และเกิดความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร (Vandenberghen et al., 2004; McNeese-Smith,  1997; วิลัย เดชมา,  2545) และการศึกษา
ของ Wei-TaoTai (2006) พบวา การใหผูปฏิบัติงานเรียนรูจากตนแบบท่ีดีทําใหรับรูความสามารถ
แหงตน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันองคกรและจากการศึกษาของ Hinshaw 
(2000,อางในสุภาณี คงชุม,2550) พบวาการท่ีจะทําใหพยาบาลประจําการคงอยูในงาน องคกรตอง
สนับสนุนการศึกษาตอ ฝกอบรม พัฒนาความรู ความสามารถ หรือจัดรูปแบบการศึกษางานภายใน
หนวยงานใหกับพยาบาลท่ีจบใหมหรือพยาบาลท่ียายหนวยงานโดยมีพยาบาลท่ีมีประสบการณเปน
รูปแบบเรียนรูงาน  ซ่ึงทําใหพยาบาลประจําการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน (self-efficacy) 
ในระดับสูงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และเปนการสรางแรงจูงใจใหบุคคลมีความมุงม่ัน 
พยายามในการสรางผลงานของตนเองใหบรรลุเปาหมายองคกร บุคคลจะเกิดความภูมิใจเม่ือ
ประสบความสําเร็จและเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร (Steven and Alan, 1996)  
 ความยุติธรรมในองคกร  การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน จึงนาจะมีความสัมพันธ
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจ  ดานการคงอยู  ดานบรรทัดฐาน ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน ดังนั้นจากแนวเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงต้ังสมมุติฐานการวิจัย  ดังนี้ 
 1. ความยุติธรรมในองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน  
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 2. การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน  
 
ขอบเขตการวิจัย 
 1. กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน แผนกผูปวยนอก 
หองอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน และหองคลอด กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน โดยปฏิบัติงานรวมกับ
หัวหนา หอผูปวยคนปจจุบันมาไมนอยกวา 1 ป   
 2. ตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้  ประกอบดวย 
  2.1 ตัวแปรตน ประกอบดวย 
   2.1.1 ความยุติธรรมในองคกร 
   2.1.2 การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน 
  2.2 ตัวแปรตาม คือ ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
   2.2.1 ดานจิตใจ 
   2.2.2 ดานการคงอยู 
   2.2.3 ดานบรรทัดฐาน 
 
คําจํากัดความท่ีใชในงานวิจัย  
 1. พยาบาลประจําการ หมายถึง บุคคลท่ีประกอบวิชาชีพการพยาบาล สําเร็จการศึกษาจาก
หลักสูตรพยาบาลศาสตรในระดับวิชาชีพ ซ่ึงไดรับประกาศนียบัตรหรือปริญญาตรีและเทียบเทา ใน
สาขาวิชาการพยาบาลและผดุงครรภ และปฏิบัติงานในแผนกตางๆของกลุมการพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชน ไดแก แผนกผูปวยใน แผนกผูปวยนอก แผนกอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน และแผนกหอง
คลอด โดยมีประสบการณการทํางานรวมกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันไมนอยกวา 1 ป 
                 2. โรงพยาบาลชุมชน หมายถึง โรงพยาบาลของรัฐในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีมี
เตียงรับผูปวยระหวาง 10 – 150 เตียง 
                 3. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึก และทัศนคติของพยาบาลประจําการ
ท่ีมีตอโรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงาน โดยมีความเช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมาย คานิยม และระเบียบปฏิบัติ ทํา
ใหพยาบาลประจําการรูสึกมีความสัมพันธท่ีดี มีความผูกพัน ภักดีตอโรงพยาบาล ตองการคงอยูและ
ตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกขององคกร รวมท้ังเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จของ
องคกรตอไป ซ่ึงสามารถวัดไดโดยใชแนวคิดของ Meyer, Allen and Smith (1993) ซ่ึงประกอบดวย  

3.1 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง 
ความรูสึกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน โดยตองการคงอยูและมีความผูกพันตอ
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โรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงานอยู มีความเต็มใจ ทุมเท และอุทิศตนในการทํางานและการเขารวมกิจกรรม
ท่ีทําใหโรงพยาบาลบรรลุผลตามเปาหมายและตองการดํารงความเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป   

3.2 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยู (Continuance commitment) 
หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลประจําการ ท่ีตองการคงความเปนสมาชิกขององคกร ตองการ
ทํางานตอไปในโรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงานอยู โดยไมคิดลาออก โอนยายงาน ไมคิดละท้ิงองคกร 
เนื่องจาก การละท้ิงองคกรไปจะทําใหพยาบาลประจําการสูญเสียผลประโยชนและสวัสดิการที่ควร
ไดรับจากโรงพยาบาล มีการแลกเปล่ียนดวยกําลังกาย กําลังใจ อุทิศตนเพื่อองคกร โดยเปนความ
ตองการท่ีจะรักษาผลประโยชนของตน 

3.3 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลประจําการท่ีมีตอโรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงาน โดยตองการอยูและเปน
สมาชิกในองคกรเน่ืองจากพันธะสัญญาหรือขอผูกพันท่ีไดสัญญากับองคกร เชน ไดรับการ
สนับสนุนลาศึกษาตอ การฝกอบรมทักษะเฉพาะ และการศึกษาดูงานตางประเทศ จึงตองรับผิดชอบ
ตอสัญญาท่ีใหไวกับองคกรและมีจิตสํานึกท่ีตองภักดี ตอบแทนบุญคุณขององคกร  
 4. ความยุติธรรมในองคกร หมายถึง ความรูสึกนึกคิด และการรับรูของพยาบาล
ประจําการ ตอการไดรับการปฏิบัติท่ียุติธรรม เสมอภาค และเหมาะสมจากหัวหนาหอผูปวยและ
โรงพยาบาล  ในดานผลตอบแทนจากการทํางาน ดานกระบวนการพิจารณาหรือประเมิน
ผลตอบแทน และดานพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยท่ีปฏิบัติตอตน โดยพิจารณาจากคุณลักษณะท่ี
ตนเองนํามาใชในการทํางาน เปรียบเทียบกับผูอ่ืนในงานท่ีมีลักษณะเดียวกัน แนวคิดความยุติธรรม
ในองคกรของ Greenberg, Colquitt and Zapata-Phelan (2005, cited in Greenberg, Baron, 2008)             
มีองคประกอบ 4 ดาน ประกอบดวย  
   4.1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justice) หมายถึง ความรูสึก นึก
คิดของพยาบาลประจําการ ถึงความเสมอภาค เทาเทียม ของหนวยงานและโรงพยาบาลท่ีปฏิบัติงาน 
เกี่ยวกับผลตอบแทนท่ีตนไดรับ ในเร่ือง คาตอบแทนลวงเวลา คาเวรบาย-ดึก เงินโบนัส การ
พิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนและโอกาสไดรับการฝกอบรม ลาศึกษาตอ ศึกษาดูงาน โดยเปรียบเทียบ
กับ ผลการทํางาน ความรู ความสามารถ และความเสมอภาคกับผูรวมงาน 
    4.2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) หมายถึง ความรูสึก นึก
คิดของพยาบาลประจําการท่ีมีตอกระบวนการหรือวิธีการที่โรงพยาบาลใชในการตัดสินใจพิจารณา
ผลตอบแทน การมีโอกาสรวมในการกระบวนการพิจารณา การไดรับรูวาขอมูลท่ีนํามาพิจารณามี
ความถูกตอง เกณฑการพิจารณามีมาตรฐาน ปราศจากอคติ ความลําเอียง และไดรับการปฏิบัติจาก
โรงพยาบาลดวยความเคารพในสิทธิของการความคิดเห็น 
   4.3 ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Information justice) หมายถึง ความรูสึก      
นึกคิดของพยาบาลประจําการท่ีมีตอหัวหนาหอผูปวย ในดานของความยุติธรรมของการไดรับ
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ขอมูลขาวสารที่ถูกตองเพียงพอ หัวหนาหอผูปวยสามารถอธิบายเหตุผลของการตัดสินใจในการ
พิจารณาผลตอบแทน โดยใหขอมูลไมคลุมเครือ มีความสมเหตุสมผลกับผลตอบแทนท่ีไดรับ        
มีความทันเวลาของขอมูลและส่ิงท่ีอธิบายสามารถลดความกังวลใจของพยาบาลประจําการได 
   4.4 การรับรูความยุติธรรมดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal justice) 
หมายถึงความรูสึก นึกคิดของพยาบาลประจําการท่ีมีตอหัวหนาหอผูปวย ในดานของสัมพันธท่ีดี
ระหวางกันในการพิจารณาผลตอบแทน การแสดงออกอยางเทาเทียมกัน โดยสัมพันธภาพท่ี
แสดงออกตองเปนการใหเกียรติ เคารพในความเปนบุคคล มีความเห็นอกเห็นใจ  
 
 5. การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน หมายถึง ความรูสึก นึกคิดของพยาบาล
ประจําการในการไดรับการเพิ่ม สงเสริม สนับสนุน สรางแรงจูงใจ จากหัวหนาหอผูปวย เพื่อให
พยาบาลประจําการสามารถสรางผลงานท่ีดี สงผลใหพยาบาลเกิดความเช่ือม่ันในความสามารถของ
ตนเอง วาสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางดีและประสบความสําเร็จ การไดรับการเพิ่ม
ความสามารถแหงตน ตามแนวคิดของ Greenberg and Baron (2008) มีองคประกอบ 3 ดาน   
ประกอบดวย 
   5.1 การประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค (Constructive feedback) หมายถึง 
ความรูสึก นึกคิดของพยาบาลประจําการ ตอกระบวนการใหขอมูลของหัวหนาหอผูปวยท่ีชวยให
พยาบาลประจําการมีวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึน โดยใชการประเมินผลกลับเชิงบวก รวมท้ังการ
ใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย และวางแผนงานของตนเอง ซ่ึงผลงาน
ของตนเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จของหนวยงาน 
   5.2 การสงเสริม ใหเรียนรูจากตัวแบบที่ดี (Expose employee to models of good 
performance and success) หมายถึง ความรูสึก นึกคิดของพยาบาลประจําการ ตอการไดรับการ
สงเสริมจากหัวหนาหอผูปวยเพื่อใหเกิดกระบวนการเรียนรูดวยตนเอง ผานการเลียนแบบหรือตัว
แบบอยางท่ีดี โดยใชตัวแบบที่ใชอาจเปนรูปของส่ือ เชน คูมือ แนวทางปฏิบัติงาน หรือตัวแบบที่ใช
เปนรูปแบบของบุคคล ไดแก ระบบพยาบาลพี่เล้ียง โดยใหพยาบาลบรรจุใหม เขาทํางานใหม หรือ
พยาบาลประจําการเกาท่ีขาดประสบการณในการทํางาน ใหไดรับการดูแลจากพยาบาลที่มีความรู 
ประสบการณมากกวา   
   5.3 การสอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง (Seek continuous 
improvement) หมายถึง ความรูสึก นึกคิดของพยาบาลประจําการ ตอการไดรับการสนับสนุนในการ
พัฒนาองคความรูเพื่อนํามาพัฒนางาน โดยเปนกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง  
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. เพ่ือนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาล ชวยเสริมสราง
ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
 2. เปนแนวทางการศึกษาสําหรับนักวิจัยอ่ืน ท่ีสนใจทําการวิจัยในประเด็นท่ีเกี่ยวของ                                    
 

 



 
 

บทที่ 2 
เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยความยุติธรรมในองคกร การไดรับการเพ่ิม

ความสามารถแหงตน กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคกร การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน กับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกร จากฐานขอมูล ตลอดจนเอกสารวิชาการและวิทยานิพนธดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคกร ดานการบริหารจัดการและดานบริหารการพยาบาล โดยนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

 

1.  โรงพยาบาลชุมชน 
1.1 หนาท่ีความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน 

  1.2 ขอบเขตการปฏิบัติงานของกลุมการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 
  1.3 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาลและขอบเขตความรับผิดชอบของ
พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลชุมชน 
  1.4 บทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชน 
  1.5 บทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชน 

2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
  2. 1 ความหมายของความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
  2.2 ความสําคัญของความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
  2.3 แนวคิดทฤษฎีและองคประกอบของความยึดม่ันผูกพันตอองคกร        
  2.4 การประเมินความยึดม่ันผูกพันในองคกร 
  2.5 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 

3. ความยุติธรรมในองคกร 
  3.1 ความหมายของความยุติธรรมในองคกร 

3.2 แนวคิดและทฤษฎีความยุติธรรมในองคกร 
3.3 องคประกอบของความยุติธรรมในองคกร 
3.4 ความสัมพันธของความยุติธรรมในองคกรกับความยึดม่ันผูกพันองคกร 

4. การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน 
  4.1 ความหมายของความสามารถแหงตน 
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  4.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความสามารถแหงตน 
  4.3 ความสัมพันธระหวางความสามารถแหงตนกับพฤติกรรมของบุคคล 
  4.4 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน 
  4.5 องคประกอบแนวคิดการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน 
  4.6 ความสัมพันธระหวางการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร 

5. งานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในและตางประเทศ 
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1.  โรงพยาบาลชุมชน 
 โรงพยาบาลชุมชนเปนสถานบริการสาธารณสุขระดับอําเภอ สังกัดกระทรวงสาธารณสุขท่ี
มีเตียงรับผูปวยไวรักษาภายใน ตั้งแต 10 เตียงข้ึนไปจนถึง 150 เตียง เปนศูนยบริการและวิชาการ
ทางดานการสงเสริมการรักษาพยาบาล การควบคุมปองกันโรค การปรับปรุงสุขาภิบาลและ
ส่ิงแวดลอมชุมชน และการฟนฟูสุขภาพในระดับชุมชน ทําหนาท่ีเสมือนหน่ึงสถานีอนามัยประจํา
ตําบลท่ีตั้งของโรงพยาบาล ซ่ึงมีหนาท่ีในการใหบริการสาธารณสุขแบบผสมผสานในเขตพ้ืนท่ีตั้ง
ของโรงพยาบาล  ครอบคลุมประชากร 100,000 คน  เปนหนวยงานท่ีข้ึนตรงตอสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัด มีผูอํานวยการเปนหัวหนาหนวยงาน 
 
 1.1 หนาท่ีและความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน 
  1.1.1 การตรวจวินิจฉัยและใหการบําบัดรักษาผูปวยท้ังภายในและภายนอก
โรงพยาบาล 
  1.1.2 จัดทําแผนงาน โครงการ และดําเนินการใหบริการทางสาธารณสุขแก
ประชาชนเกี่ยวกับการสงเสริมสุขภาพ การปองกันและควบคุมโรคติดตอ งานสุขาภิบาลและอนามัย
ส่ิงแวดลอม งานทันตสาธารณสุข งานสุขภาพจิต 
  1.1.3 จัดบริการรักษาพยาบาลแบบหนวยเคล่ือนท่ี การจัดและควบคุมระบบสงตอ
ผูปวย และการรักษาพยาบาลทางวิทยุในฐานะท่ีเปนเครือขายยอย 
  1.1.4 นิเทศ ฝกอบรม และพัฒนาเจาหนาสาธารณสุขระดับตําบลและอําเภอ ใหมี
ความรูความสามารถในดานการใหบริการทางการรักษาพยาบาลตามนโยบายแผนงานและโครงการ 
  1.1.5 ศึกษา วิเคราะห และจัดทําสถิติขอมูล เกี่ยวกับงานสาธารณสุขและจัดทํา
รายงานผลการปฏิบัติงาน ปญหา และแนวทางแกปญหา เสนอหนวยเหนือตามลําดับ 
  1.1.6 ประสานงาน กับเจาหนาท่ี และหนวยงานสาธารณสุข เจาหนาท่ีและ
หนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของเพ่ือใหการดําเนินงานสาธารณสุขและการแพทยของโรงพยาบาลชุมชน
ไดผลดีตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 
 1.2 ขอบเขตการปฏิบัติงานของกลุมการพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน 
  กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชนมีหนาท่ีรับผิดชอบในการวางแผน
สนับสนุนการจัดบริการพยาบาล การศึกษา คนควา วิเคราะห และวิจัยงานท่ีเกี่ยวของกับการ
พยาบาล นิเทศงาน  ติดตามประเมินผลงาน พัฒนางาน ฝกอบรม ใหคําปรึกษาทางวิชาการแก
เจาหนาท่ีสนับสนุนการจัดบริการและพัฒนางานสาธารณสุขแกสถานบริการสาธารณสุขและ
หนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ สําหรับการจัดระบบงานบริการพยาบาลของกลุมการพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชนสวนใหญในประเทศไทยพบวา  กลุมงานการพยาบาลมีการจัดระบบงานบริการ
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พยาบาลแบงเปน 6 งาน โดย แตละงานจะมีหัวหนาหนวยงาน ซ่ึงข้ึนตรงตอหัวหนาพยาบาลเปนผู
บริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล จังหวัด และกระทรวงสาธารณสุข งานบริการ
แตละงานในโรงพยาบาลชุมชนมีขอบเขตการปฏิบัติงานดังนี้ (กระทรวงสาธารณสุข, สํานักงาน
ปลัดกระทรวง, 2533) 
  1.2.1 งานผูปวยนอก เปนงานบริการดานแรกของโรงพยาบาล โดยใหบริการ      
ในการตรวจรักษาแกผูปวยหรือผูใชบริการเปนหลัก รวมถึงการใหบริการประชาสัมพันธและงาน
เวชระเบียนแกผูปวยและผูใชบริการท่ีมารับบริการดานการสงเสริมสุขภาพ และปองกันโรค รวมท้ัง
ยังทําหนาท่ีติดตอประสานงานเพ่ือการสงตอพยาบาลกับหนวยงานอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ งานผูปวยนอก
จึงมีบทบาทสําคัญในการสรางศรัทธา ความประทับใจ และภาพพจนท่ีดีแกผูปวยและผูใชบริการ
ท่ัวไป รวมถึงหนวยงานและองคกรอ่ืน ๆ  
  1.2.2 งานผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน เปนงานท่ีตองใหบริการตลอด 24 ช่ัวโมง  
โดยใหบริการในการประเมินอาการตรวจรักษาและใหการพยาบาลเบ้ืองตนแกผูปวยหรือ
ผูใชบริการท่ีมีภาวะเจ็บปวยฉุกเฉิน ผูปวยท่ีไดรับอุบัติเหตุ รองรับนโยบายEMS เพ่ือใหผูปวยหรือ
ผูใชบริการไดรับความปลอดภัย ไมเกิดความพิการและภาวะแทรกซอนท่ีเกิดจากความเจ็บปวย  
นอกจากนี้งานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนบางแหงยังใหบริการในการฉีดยาทําแผล  
รวมไปถึงการติดตอประสานงานเพ่ือการสงตอผูปวยไปยังโรงพยาบาลท่ัวไปหรือโรงพยาบาลศูนย
กรณีเกินขีดความสามารถของโรงพยาบาลชุมชน 
  1.2.3 งานผูปวยใน เปนงานท่ีใหบริการพยาบาลแกผูปวยหรือผูใชบริการท่ีรับ
รักษาในโรงพยาบาลอยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง จนกระท่ังจําหนายกลับบาน โดยใหบริการ
พยาบาลใหครอบคลุมท้ังดานรักษาพยาบาล  การฟนฟูสภาพ  การสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค  
เนนการดูแลเอาใจใสท้ังทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมและจิตวิญญาณ โดยใหบริการ
พยาบาลตามแผนการรักษาและแผนการพยาบาล ใหบริการอาหารผูปวย บริการเตรียมผูปวยเพื่อการ
ตรวจวินิจฉัยโรค ติดตามผลการสงตรวจส่ิงสงตรวจตาง ๆ สอน และใหคําแนะนําการดูแลตนเอง
ของผูปวยและญาติ รวมท้ังทําหนาท่ีติดตอประสานงานเพ่ือการสงตอการพยาบาลกับหนวยงาน  
อ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของ 
  1.2.4 งานหองผาตัดและงานวิสัญญีพยาบาล  เปนงานใหบริการพยาบาลแกผูปวย
หรือผูใชบริการที่ไดรับการตรวจวินิจฉัย และหรือรักษาโรคดวยการผาตัดแบบครบวงจรอยาง
ตอเนื่อง โดยเร่ิมต้ังแตการตรวจเยี่ยมเพ่ือประเมินอาการผูปวย การเตรียมและดูแลความพรอมของ
ผูปวยหรือผูใชบริการทั้งดานรางกายและจิตใจในระยะกอนผาตัด ระยะระหวางผาตัด และระยะ
หลังผาตัด การใหบริการระงับความรูสึกเฉพาะท่ีและท่ัวไปโดยคํานึงถึงการปองกันการเกิด
ภาวะแทรกซอน  และความปลอดภัยตอชีวิตของผูปวยเปนสําคัญ  รวมทั้งทําหนาท่ีติดตอ
ประสานงานเพ่ือการสงตอการพยาบาลกับหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
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  1.2.5 งานหองคลอด เปนการใหบริการแกหญิงต้ังครรภท่ีมาคลอด โดยใหการ
ดูแลต้ังแตระยะรอคลอด ระยะคลอด และระยะหลังคลอด และการดูแลทารกใหปลอดภัยในทุก
ระยะของการคลอด รวมถึงการสงเสริมการเล้ียงดูบุตรดวยนมมารดาและรวมท้ังการทําหนาท่ีติดตอ
ประสานงานเพ่ือการสงตอการพยาบาลกับหนวยงานอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
  1.2.6 งานหนวยจายกลาง รับผิดชอบจัดเตรียมชุดเคร่ืองมือ เคร่ืองใชทางการ
รักษาพยาบาล ซ่ึงผานขบวนการทําลายเช้ือ การทําใหสะอาด และทําใหปลอดเชื้อเพื่อใหบริการแก
หนวยงานในโรงพยาบาลไดอยางเพียงพอกับความตองการใชและไดมาตรฐาน 
 

1.3 แนวคิดเก่ียวกับการปฏิบัติการพยาบาลและขอบเขตความรับผิดชอบของพยาบาล
ประจําการในโรงพยาบาลชุมชน (กองการพยาบาล, 2539) 

 พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน  มีขอบเขตและหนาท่ีของผูประกอบวิชาชีพ 
การพยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่ง โดยมีรายละเอียด ของความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ดังนี้ 
 1.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน 

   การปฏิบัติการพยาบาลในชุมชนเปนการปฏิบัติการพยาบาลเฉพาะทางสาขาหน่ึง
ซ่ึงมุงเนนการ ใหบริการทั้งดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล การฟนฟู
สภาพ แคบุคคล ครอบครัว กลุมคนและชุมชน รวมท้ังการประเมินสภาวะสุขภาพของประชาชน
(Health Status) และการแกปญหาสุขภาพรวมกับชุมชน ท้ังนี้เพื่อใหประชาชนมีสุขภาพดีสามารถ
ดูแลตนเองและครอบครัวไดเหมาะสมเม่ือมีการเจ็บปวย โดยมีปฏิบัติการตามแนวคิดการปองกัน
และควบคุมโรค ดังนี้ 

1.3.1.1   การปองกันและควบคุมโรคระดับปฐมภูมิ (Primary prevention) ไดแก
การสงเสริมสุขภาพ และใหการปองกันเฉพาะ เชน การสงเสริมใหประชาชนท่ัวไปมีความรูเกี่ยวกับ
การสงเสริมสุขภาพ และการปองกันความเจ็บปวย การคัดกรองกลุมเส่ียง การลดปจจัยเส่ียงตอการ
เกิดโรคในประชากรทุกกลุม อายุท่ีมีโอกาสเส่ียงตอการเกิดโรค 

1.3.1.2    การปองกันและควบคุมโรคระดับทุติยภูมิ (Secondary prevention) ไดแก
การวินิจฉัยปญหาสุขภาพในระยะเร่ิมตนใหการรักษาท่ีถูกตองทันที เพื่อลดความรุนแรงของความ
เจ็บปวย และการหยุดยั้งความพิการ เชน การดูแลผูปวยในชุมชน การสงเสริมใหผูปวยรวมมือใน
การรักษาพยาบาล หรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมเพ่ือควบคุมโรค  

1.3.1.3    การปองกันและควบคุมโรคระดับตติยภูมิ (Tertiary prevention) ไดแก 
การปฏิบัติการเพื่อการรักษาและฟนฟูสภาพ เพ่ือหยุดยั้งไมใหมีความพิการเพ่ิมมากข้ึน เปนการ
ปฏิบัติเพื่อลดความรุนแรงของความพิการ หรือการสูญเสียหนาท่ีของอวัยวะระบบตาง ๆ ในรางกาย
แกผูปวย อันจะมีผลกระทบบุคคล ครอบครัวและชุมชน รวมท้ังการฟนฟูสภาพผูปวยที่มีการสูญเสีย
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หนาท่ีของอวัยวะ ใหสามารถดําเนินชีวิตอยูไดอยางเต็มศักยภาพการท่ีจะปฏิบัติงานไดดังกลาวนี้    
ผูปฏิบัติจะตองมีทักษะท้ังดานการปฏิบัติการพยาบาลและทักษะการประยุกตศาสตรดานการ
สาธารณสุขและระบาดวิทยามาใชในการปฏิบัติงาน 
 1.3.2 ขอบเขตของการปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน 

   ปจจุบันการพัฒนาดานวิทยาศาสตรการแพทยและเทคโนโลยี รวมท้ังการ
เปล่ียนแปลงดานสังคม และเศรษฐกิจ ทําใหการเจ็บปวยดวยโรคเฉียบพลันและโรคท่ีปองกันได
ลดลง บุคคลมีอายุขัยยืนยาวข้ึน สงผลใหโรคเร้ือรังเพิ่มข้ึน ไมวาจะเปนโรคความดันโลหิตสูง
โรคเบาหวาน โรคหลอดเลือด หัวใจ โรคกระดูกและขอ โรคมะเร็ง ฯลฯ ซ่ึงโรคเหลานี้ตองการการ
ดูแลระยะยาวและตอเนื่องท่ีบานและชุมชนมากกวาการเขารักษาตัวในสถานบริการสุขภาพ
ประกอบกับเทคโนโลยีทางการส่ือสารมีการพัฒนาและเผยแพรไปท่ัวทุกพื้นท่ีในรูปแบบตาง ๆ
ประชาชน สามารถดูแลตนเองไดระดับหนึ่ง การรักษาพยาบาลหลายอยางสามารถส่ังการไดทาง
วิทยุ โทรทัศน และอินเตอรเน็ท ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ทําใหการปฏิบัติการพยาบาลในชุมชนมี
ความสําคัญและจําเปนมากข้ึน ขอบเขตการปฏิบัติงานของพยาบาลในชุมชน จึงมีความกวางขวาง
ลึกซ้ึงและซับซอนกวาเดิม เนื่องจากชุมชนเปนศูนยรวมของผูใชบริการ (Community as client) ทุก
เพศ ทุกวัย ท่ีมีภาวะสุขภาพหลากหลาย รวมท้ังยังมีระบบบริการสุขภาพทุกระดับ พยาบาลท่ี
ปฏิบัติงานในชุมชนตองมีความรูและทักษะท้ัง 4 มิติของการบริการ คือ การสงเสริมและคงไวซ่ึง
สุขภาพ การปองโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ ท้ังนี้เปาหมายหลัก คือ การพัฒนา
สุขภาพของประชาชนใหมีความสมบูรณ (Healthy) นั่นเอง 

การปฏิบัติการพยาบาล ผูเช่ียวชาญดานการปฏิบัติการพยาบาลขององคกรอนามัย
โลก (WHO Expert Committee on Nursing Practice) ไดกําหนด ขอบเขตของการพยาบาลจาก
การศึกษากิจกรรมท่ีพยาบาลใหบริการผูปวยในโรงพยาบาลและในชุมชนไว ดังนี้ 

1.3.2.1. การจัดการกับภาวะสุขภาพและความเจ็บปวยของผูใชบริการ 
1.3.2.2 การเฝาระวังและติดตามเพื่อควบคุมคุณภาพของการใหบริการ 
1.3.2.3 การจัดระบบการบริหารจัดการระบบบริการสุขภาพ 
1.3.2.4 การชวยเหลือและดูแลผูใชบริการ 
1.3.2.5 การสอนเก่ียวกับสุขภาพ เพื่อใหผูใชบริการสามารถดูแลสุขภาพและพ่ึงตนเองได 
1.3.2.6 การจัดการกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วในสถานการณตาง ๆ 

ไดอยางเหมาะสมและปลอดภัย  
 

จะเห็นไดวา ขอบเขตของการปฏิบัติการพยาบาลทั้ง 6 ดานน้ี จะกระทําไดสําเร็จ
ตองอาศัยความสามารถของพยาบาลในการผสมผสานกิจกรรมท้ังหมด เพื่อตอบสนองความ
ตองการของบุคคล ครอบครัว กลุมคนและชุมชน ตองมีเจาหนาท่ีทางการพยาบาลในระดับตาง ๆ 
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ท้ังในระดับพื้นฐาน (Basic nursing practice) และระดับสูง (Advanced nursing practice) ซ่ึง
พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในแตละระดับสามารถส่ังสมประสบการณและสมรรถนะจากการเร่ิมเรียนรู สู
ความเปนผูมีความสามารถและผูเช่ียวชาญ 

 
 1.4 บทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน 
        พยาบาลท่ีปฏิบัติการพยาบาลในชุมชนมีหลายบทบาท ดังน้ี (กองการพยาบาล, 2539) 
  1.4.1 บทบาทของการเปนผูดูแลโดยตรง (Care provider) เปนการใหการดูแลแกบุคคล 
ครอบครัว กลุมคนและชุมชน ท้ังในภาวะสุขภาพดี ภาวะเส่ียงตอความเจ็บปวย ภาวะเจ็บปวย ซ่ึง
เปนการปฏิบัติการพยาบาลดวยทักษะข้ันพื้นฐานและทักษะช้ันสูงในวิชาชีพ โดยใชกระบวนการ
พยาบาลเปนแนวทางปฏิบัติในการประเมินปญหา การวินิจฉัยปญหาและความตองการ การวางแผน
และปฏิบัติการแกไขท่ีเฉพาะเจาะจง รวมท้ังการประเมินผลการดูแลนั้นอยางตอเนื่อง รวมท้ังการ
คาดการณตอปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน และวางแผนปองกันลวงหนาดวย 
   ในบทบาทนี้พยาบาลจะตองมีความรู ความชํานาญทางคลินิกเปนพื้นฐาน เพื่อให
สามารถ ตัดสินใจใหการพยาบาล หรือนําแผนการรักษาของแพทยไปปฏิบัติการเพื่อชวยเหลือผูปวย 
หรือผูใชบริการท่ีบานหรือชุมชนไดอยางมีคุณภาพ 
  1.4.2 บทบาทของการเปนครูหรือผูใหความรูดานสุขภาพ ( Educator ) พยาบาลท่ี
ปฏิบัติการพยาบาล ในชุมชนตองเปนผูใหความรูแกประชาชน เพ่ือการสงเสริม สุขภาพ และ
ปองกันโรคเปนประเด็นหลัก และยังตองสอนใหผูท่ีปวยแลวสามารถดูแลตนเอง และปฏิบัติตนเพื่อ
การฟนฟูสภาพดวย นอกจากนั้นพยาบาลประจําการยังมีหนาท่ีในการพัฒนาโปรแกรมการสอนและ
ดําเนินการ เพื่อใหประชาชนมีพฤติกรรมสุขภาพท่ีดีดวย เชน การพัฒนาโปรแกรมการสอนการ
ตรวจหามะเร็งนมดวยตนเองสําหรับสตรีวัยเจริญพันธุ การพัฒนาโปรแกรมการเลิกสูบบุหร่ีเปนตน 
นอกจากการสอนประชาชนแลว พยาบาลประจําการจะตองสอนเจาหนาท่ีและบุคลากรดานสุขภาพ
อีกดวย 
  1.4.3 บทบาทการเปนผูพิทักษสิทธิของผูบริโภค (Advocator) การพยาบาลท่ีปฏิบัติการ
พยาบาลในชุมชนเปนผูหนึ่งท่ีใกลชิดประชาชนมากท่ีสุด เปรียบเสมือนส่ือกลางระหวางการ
จัดบริการสาธารณสุขกับประชาชน ดังนั้น จึงมีบทบาทท่ีสําคัญ คือ การใหขอมูลและความรูแก
ประชาชนเกี่ยวกับการเลือกใชบริการทางสุขภาพ ตลอดจนการพัฒนาบริการพยาบาลเพื่อให
สามารถใหบริการไดอยางท่ัวถึง เสมอภาค โดยเฉพาะการบริการสุขภาพแกกลุมผูดอยโอกาสเปน
ธรรมและมีคุณภาพ รวมท้ังการเปนตัวแทนของประชาชนในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
แกปญหาสุขภาพของชุมชน เชน การแกปญหาอันเกิดจากมลพิษทางโรงงานในชุมชนเปนตน 
  1.4.4 บทบาทการเปนผูจัดการการดูแล (Manager) บทบาทน้ีเหมือนกับพยาบาลท่ี
ปฏิบัติงานในแผนกอ่ืน ๆ ในเร่ือง การจัดการกับระบบบริการพยาบาล ซ่ึงพยาบาลจะตองทําหนาที่
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ประเมินปญหาและความตองการของผูใชบริการในชุมชน ปญหาของชุมชน วางแผนและ
ดําเนินการแกไขไมวาจะดวยวิธีการใหการดูแลโดยตรง หรือการจัดทําโครงการแกไขปญหารวมกับ
ชุมชน รวมท้ังจะตองทําหนาท่ีควบคุม กํากับ นิเทศงาน ใหมีการปฏิบัติตามแผน และการ
ประเมินผลการปฏิบัติดวยการปฏิบัติงานในฐานะผูจัดการดูแลนี้จะมีการทํางานในลักษณะ 1) เปนผู
วางแผน2) เปนผูปฏิบัติ และการบริหารองคกร 3) เปนผูควบคุม กํากับ และประเมินผลงาน 
  1.4.5 บทบาทการเปนผูประสานงาน (Collaborator) การดูแลสุขภาพประชาชนใน
ชุมชนจําเปนตองมีการทํางานเปนทีม ท้ังทีมสุขภาพและทีมงานพัฒนาชุมชนอ่ืน ๆ เชน ทีมงาน
บริการสังคมสงเคราะห ทีมงานดานการศึกษา การเกษตรกร และองคกรเอกชน เปนตน ซ่ึงการ
ดําเนินงานดานสุขภาพ พยาบาลจะเปนบุคคลากรกลุมใหญท่ีสุดในการใหบริการ ดังนั้นพยาบาลจึง
มีบทบาทสําคัญในฐานะผูประสานงานการดูแล ท้ังนี้เพ่ือใหมีการผสมผสานกิจกรรมการบริการ
ดานสุขภาพอยางมีคุณภาพ เชน การชวยเหลือดานสุขภาพและการประกอบอาชีพของผูพิการใน
ชุมชน การประสานงานกับครูในโรงเรียน เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเพื่อปองกันการติดเช้ือ เอดสใน
โรงเรียน หรือ การสูบบุหร่ีในโรงเรียน เปนตน 
  1.4.6 บทบาทการเปนผูนํา (Leader) พยาบาลท่ีปฏิบัติการพยาบาลในชุมชน ตองมี
บทบาทในการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง (Change agent) ในดานการพัฒนาสุขภาพของประชาชน
เชน ผูริเร่ิมโปรแกรมการสงเสริมสุขภาพของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม การพัฒนาโปรแกรม
การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค เปนตน หรือการมีสวนรวมในการกําหนดแผนและนโยบาย
การพัฒนาสุขภาพของประชาชนรวมท้ังการปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางของผูมีสุขภาพดี 
  1.4.7 บทบาทการเปนนักวิจัย (Researcher) พยาบาลท่ีปฏิบัติการพยาบาลในชุมชน
จะตองสามารถ คนควาหาความรูเปนระบบมีการรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูล เพื่อนํามาสูการ
แกปญหาสาธารณสุข ซ่ึงจําเปนจะตองทํางานวิจัยเพ่ือใหไดคําตอบในการพัฒนา หรือแกปญหา
อยางมีเหตุผล 
 
  บทบาทหนาท่ีท่ีสําคัญของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนในทุกระดับ ท่ีไม
สามารถละเลยได คือ การปฏิบัติการพยาบาลใหชัดเจน ใหครอบคลุมดานบริหาร บริการ และ
วิชาการโดยใหมีความครอบคลุมการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการ
ฟนฟูสมรรถภาพ ภายใตขอบเขตกฎหมาย และจรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อใหเกิดคุณภาพการพยาบาล
ท่ีดีแกผูใชบริการ   จากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวาขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของพยาบาลประจําการท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนมีความหลากหลาย เปนงานท่ีตองอาศัยการตัดสินใจ มีความ
รับผิดชอบสูง ตองปฏิบัติงานหลายหนวยงานในเวลาเดียวกันตามสถานการณ เชน พยาบาลท่ี
ปฏิบัติงานผูปวยนอกหรือพยาบาลนอกเวลาราชการตองเปนผูรับผิดชอบในการตรวจรักษาแทน
แพทยในขณะท่ีแพทยไมเพียงพอ พยาบาลหนวยงานอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน ตองมาปฏิบัติงานหองคลอด
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ดวย นอกจากนี้ยังตองปฏิบัติงานในหนาท่ีอ่ืน ไมวาจะเปนงานเวชระเบียน งานจัดและจายยาและใน
บางคร้ังอาจมีปญหากับญาติผูปวย  ไมไดรับการยอมรับจากญาติผูปวย ซ่ึงจากลักษณะงานที่กลาว
มาพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน จึงตองพบปญหาจากส่ิงแวดลอมรอบตัว
ท้ังจากผูรวมงาน ผูปวยและญาติผูปวย  ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจ ทัศนคติและพฤติกรรมในการ
ทํางาน หากไดรับการสนับสนุนสงเสริม หรือมีการสรางแรงจูงใจจากผูบังคับบัญชาและองคกร
อยางเพียงพอและเหมาะสม จะทําใหพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมและทัศนคติท่ีดีตอองคกร 
สงผลตอความพึงพอใจและความยึดม่ันผูกพันตอองคกร  ดังนั้นหัวหนาหนวยงานรวมถึงองคกร
พยาบาลจึงควรมีกลยุทธในการธํารงรักษาบุคลากรพยาบาล ใหบุคลากรพยาบาลมีการคงอยูในงาน 
เกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร อันจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
 
 1.5 บทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชน 

       หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพ ท่ีทํา หนาท่ีเปนบุคลากรหลักในการดําเนิน
กิจการของหอผูปวย รวมถึงรับผิดชอบการดําเนินงานตางๆภายในหอผูปวย (สมสมร เรืองวรบูรณ, 
2544) หัวหนาหอผูปวยเปนผูมีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการ เพ่ือใหการดําเนินกิจกรรมและ
การปฏิบัติงานตางๆภายในหอผูปวยเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยัง
เปนผูเช่ือมโยงงานระดับกลุมงานการพยาบาลสูการปฏิบัติในระดับหนวยงาน รวมท้ังเปนผูนําใน
การปฏิบัติการพยาบาลใหคําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังการ โดยเฉพาะในกรณีท่ีผูปฏิบัติไมสามารถ
แกไขปญหาได (ภวพร ไพศาลวัชรกิจ, 2542) จึงอาจกลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับ
ตน และเปนกุญแจสําคัญท่ีจะนํา ไปสูคุณภาพของหอผูปวย โดยจัดการงานในหอผูปวย เพื่อใหการ
บริการแกผูปวยและญาติเปนไปอยางมีประสิทธิผล (Steer, 1977: 6-8) กิจกรรมตางๆท่ีดํา เนินอยูใน
หอผูปวยนั้นอยูในขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยท้ังส้ิน กิจกรรมสําคัญในหอผูปวย
ท่ีตองดํา เนินการอยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง คือการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวยหัวหนาหอ
ผูปวยจึงควรเปนผูมีความรูและทักษะท้ังในดานการพยาบาลและการบริหารเพื่อนําความรูท้ังสอง
ดานนี้มาประยุกตและผสมผสานเขาดวยกัน ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการดําเนินงานดานบริการ
พยาบาลใหมีประสิทธิภาพ(ภวพร ไพศาลวัชรกิจ, 2542) นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังตองเปนผูท่ี
มีความสามารถในการควบคุม กระตุน สงเสริมและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม Duffield (1964: 63 – 64 อางถึงใน สุมาลี จักรไพศาล, 2541)                    
ไดทําการศึกษาบทบาทหนาท่ีของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโดยใชแนวคิดของ Katz และได
กลาวถึงทักษะท่ีผูบริหารงานระดับตนท่ีควรมี 3 ประการคือ 



 
 

21

1. ทักษะทางดานเทคนิค (Technical skills) เปนความสามารถในการปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับเทคนิค วิธีการ และกระบวนการเชน ความรูเฉพาะทาง หรือความสามารถในการวิเคราะห 
งานดานงบประมาณและการวางแผนงาน เปนตน 

2. ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ (Human skills) เปนความชํานาญในกิจกรรมตางๆ 
เชนความสามารถท่ีจะทํางานรวมกับสมาชิกกลุมตางๆ การสรางความรวมมือในการทํางานของทีม
รวมถึงทักษะในกระบวนการกลุมการสรางส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสมเขาใจการ
เคล่ือนไหวของกลุมและการส่ือสารกับผูอ่ืน 

3. ทักษะทางดานความคิด (Conceptual skills) เปนความสามารถท่ีจะมององคการใน
ภาพรวมท้ังหมดเปนการมองใหเห็นวาแตละสวนมีความสัมพันธกันและจะตองพึ่งพาซ่ึงกันและกัน 

 
Fox และ Wells (1999 อางถึงใน ประภารัตน แบขุนทด, 2544) ไดกลาวถึง บทบาท

ของผูบริหารระดับตน หรือหัวหนาหอผูปวยวา ควรประกอบดวย 8 บทบาท ดังนี้ 1. บทบาทดาน
การปฏิบัติการพยาบาล 2. บทบาทดานการศึกษาและวิจัย 3. บทบาทการเปนผูนํา 4. บทบาทการ
ดานการปฏิบัติงาน 5. บทบาทดานการบริหารงานบุคคล 6. บทบาทดานการพัฒนาคุณภาพ             
7. บทบาทการประสานงานอยางเปนระบบ และ 8. บทบาทดานการบริหารงานท่ัวไป สําหรับ
บทบาทดานการบริหารงานบุคคลนั้นเปนบทบาทสําคัญท่ีหัวหนาหอผูปวยควรตระหนักถึง เพื่อ
สงเสริมใหบุคคลากรไดปฏิบัติงานในหนาท่ีอยางเต็มกําลังความสามารถ ซ่ึงบทบาทดานการ
บริหารงานบุคคลไววา ไดแก บทบาทการเปนท่ีปรึกษาใหคําแนะนํา ชวยเหลือ และสนับสนุน
บุคลากรในหอผูปวย สงเสริมและสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ใหการปฐมนิเทศฝกหัด
บุคลากรในหอผูปวยตลอดจนประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร สนับสนุนและพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากรมีการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรโดยยึดเกณฑท่ีกําหนดไว
สรางงานท่ีทาทายตลอดจนสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

 
กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงกระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนด

บทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวท้ังหมด 8 บทบาทดังนี้ 
1. เปนผูบริหารการพยาบาลในระดับตนคืออยูระหวางผูวางนโยบายดานการบริหาร 
การพยาบาลทั้งหมดคือฝายการพยาบาลและผูปฏิบัติงานพยาบาลและเจาหนาท่ี

พยาบาลระดับอ่ืนๆ และเปนผูอํานวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวยดําเนินไปดวยดีตาม
แผนการรักษาพยาบาล 

2. เปนสมาชิกคนหนึ่งของทีมสุขภาพ จึงตองคนหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอเพ่ือใหทัน
กับความกาวหนาดานการแพทย สามารถท่ีจะรวมอภิปรายและใหขอเสนอแนะแกทีมสุขภาพได
อยางมีประสิทธิภาพ 
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3. เปนผูประสานงานท่ีดีในการใหการรักษาพยาบาลผูปวย ซ่ึงการจะทําหนาท่ีไดดีนั้น 
หัวหนา หอผูปวยจะตองเปนผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธท่ีดี 
4. เปนผูอํานวยการที่จะใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพท่ีดี 
5. เปนท่ีปรึกษาของเจาหนาท่ีทุกระดับ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองใหความเปน

กันเองพอสมควรแกเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงาน 
6. เปนผูนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาลและนักศึกษาท่ีมาฝกปฏิบัติการ

พยาบาล 
7. เปนผูมีความเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาท่ีตนปฏิบัติงานอยู

และเปนแบบอยางท่ีดีแกผูปฏิบัติงาน 
8. เปนผูสังเกตการณท่ีดี 
 

กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดหนาท่ีความ
รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย พอสังเขป ดังน้ี 

1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
2. วางแผนงานในความรับผิดชอบ เชนแผนอัตรากํา ลัง แผนพัฒนาบริการพยาบาล 

แผนการใชงบประมาณ 
3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาท่ีตามระดับความรู ความสามารถ 
4. ติดตาม ควบคุม กํา กับการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี 
5. ประเมินผลงานเก่ียวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีทางการพยาบาล 
6. พิจารณาความดี ความชอบของเจาหนาท่ีทุกระดับในหนวยงาน 
7. สงเสริมขวัญและกํา ลังใจแกเจาหนาท่ี 
8. จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
9. กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 
10. กําหนดความตองการใชอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ 
11. จัดหา ควบคุมการใชและการบํารุงรักษา อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ 
12. ตรวจเยี่ยมและนิเทศการการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี 
13. ปฐมนิเทศเจาหนาท่ีใหมและผูมาศึกษา อบรม ดูงาน 
14. เปนผูนํา ในการดํา เนินงานวิชาการของหนวยงาน 
15. เปนท่ีปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
 
จากบทบาทและหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวยท่ีกลาวมา จะเห็นไดวาหัวหนาหอผูปวยมี

บทบาทหนาท่ีและขอบขายงานท่ีกวางขวาง ตองอาศัยความรูความสามารถ ท้ังในดานบริหาร
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บริการและวิชาการ นอกจากนี้ยังตองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดานการจูงใจและทักษะ
ดานการติดตอส่ือสารท่ีดี รวมท้ังมีหลักในการบริหารงานบุคคลท่ีดีอีกดวย สําหรับการจัดระบบงาน
ในหอผูปวยนั้น   หัวหนา หอผูปวยควรมีแนวทางดานนโยบายการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะ
นโยบายธํารงรักษาบุคลากร ในสถานการณการขาดแคลนอัตรากําลังทางการพยาบาล ควรมี
นโยบายในการสรางแรงจูงใจ สงเสริมสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติงาน และควรศึกษาบุคลากร
เพื่อทราบลักษณะ ความรู ความสามารถ ความถนัด เพื่อมอบหมายงานไดอยางเหมาะสมรวมถึงมี
ความยุติธรรมในการประเมินผลการทํางาน มีการปอนผลงานของเจาหนาท่ีกลับเปนระยะ (กองการ
พยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2539) 
 
2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) 
 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร เปนแนวคิดท่ีไดรับความสนใจ จากนักพฤติกรรมองคกร
และผูบริหาร นักวิชาการ มีการศึกษาวิจัยอยางกวางขวางมากวา20 ป ซ่ึงจากการศึกษาวิจัยพบวา 
ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ชวยใหบุคคลมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดี มีความชวยเหลือองคกรดวย
วิธีการทางบวกมากกวาทางลบ (Meyer and Allen, 1997) โดยสวนใหญผูบริหารจะศึกษาความ      
ยึดม่ันผูกพันตอองคกร กับพฤติกรรมของบุคคลในองคกร และเสริมสรางระดับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกรเพ่ือเพิ่มผลผลิต ความเจริญกาวหนาขององคกร นอกจากนี้จากการศึกษาของSteer (1977 
อางถึงใน อุปกิจ พละวงศ, 2544) พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรนั้น สามารถทํานายอัตราการ
เขาหรือออกจากงาน(Turnover rate) ไดดีกวาการศึกษาปจจัยความพึงพอใจในงาน กลาวคือความ  
ยึดม่ันผูกพันตอองคกรเปนความรูสึก นึกคิดของบุคคลท่ีเกิดภายในจิตใจโดยใชเวลานานกวาความ
พึงพอใจ เม่ือบุคคลมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรแลวความรูสึกท่ีเกิดข้ึนนั้นจะเปล่ียนแปลงยาก
กวาความรูสึกพึงพอใจ สอดคลองกับผลการวิจัยพบวาหากผูปฏิบัติงานมีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร จะทําใหอัตราการลาออกจากงานลดลง รวมท้ังผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพมากกวา
ผูปฏิบัติงานท่ีไมมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร (Porter et al.,1974 อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2550) และหากองคกรใด การลาออกจากงานของบุคคลมีแนวโนมท่ีสูงยอมสงผลกระทบตอองคกร 
กลาวคือ ทําใหองคกรตองเสียคาใชจายในการคัดเลือกผูปฏิบัติงานท่ีลาออก รวมท้ังสูญเสียคาใชจาย
ในการฝกอบรม และพัฒนาผูปฏิบัติงานใหม นอกจากนี้ยังทําใหผูปฏิบัติงานท่ีคงอยูในองคกร รูสึก
เสียขวัญ(Moral )และกําลังใจ (Lack of motivation)  (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550:280 )  
 
 2.1 ความหมายของความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
  ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) หมายถึง สภาวะทาง
จิตใจ หรือเจตคติของบุคคลท่ีมีตอองคกรซึ่งบุคคลไดเขารวมในกิจกรรม หรือเขาไปปฏิบัติงาน โดย
ยอมรับเปาหมาย คานิยม และระเบียบปฏิบัติ ทําใหบุคคลรูสึกมีสัมพันธภาพท่ีดีตอองคกร และ
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ตองการเปนสมาชิกขององคกร รวมท้ังเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จขององคกร (บุญใจ       
ศรีสถิตยนรากูร, 2550:279)  
  ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกของสมาชิกในองคกรท่ีมีตอองคกร 
โดยมีความเช่ือม่ัน ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร เกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
องคกร จึงทําใหมีความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ ในองคกรตอไป (ศศินันท          
หลานามวงค, 2545: 18) 
  ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร หมายถึง การที่สมาชิกในองคกรมีความจงรักภักดีตอ
องคกร มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคกรบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและตองการรักษา
ความเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป (ญาณิศา ล้ิมรัตน ,2547: 21)  
  ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรหมายถึง ความรูสึกหรือพฤติกรรมที่แสดงออกตอ
องคกร ความเต็มใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูในองคกร การเปนบุคคลมีเจตคติท่ีหนัก
แนน และเปนไปในทางบวก (Positive attitude) ตอองคกร ตลอดจนมีความเต็มใจท่ีจะยอมรับ สละ
ความสุขบางสวนของตนเองเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร (รัมภาพรรณ ประมวลทรัพย, 2549:27) 
  March and Simon (1958, อางใน สุกานดา ศุภคติสันต์ิ, 2540) ไดมีการเร่ิมตน
ศึกษา ความผูกพันตอองคกร ในแงความสัมพันธในเชิงแลกเปล่ียน โดยกลาววา บุคคลจะยึดติดกับ
องคกรเพื่อใหไดมาซ่ึงรางวัลหรือผลลัพธท่ีแนนอนจากองคกร ตอมา Becker (1960) ไดให
ความหมายของความยึดม่ันผูกพันในเชิงแลกเปล่ียนเชนเดียวกัน คือความผูกพันเปนการแสดงออก
ของบุคคลท่ีเกี่ยวของสัมพันธกับพฤติกรรมบางอยาง อันสืบเนื่องมาจากการที่เขาไดลงทุนเสียเวลา 
และพลังงานไปเพื่อส่ิงนั้น (Side bet) ซ่ึงความผูกพันนี้ใชในการวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลใน
องคกร ทําใหทราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของแตละบุคคล และกลุมตลอดจนปรากฏการณทางสังคม 
เชนเดียวกับMowday (1974) ท่ีกลาววา ความยึดม่ันผูกพันในองคกรหมายถึง ความเต็มใจของบุคคล
ท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปนสังคม และมีความจงรักภักดีตอระบบสังคมท่ีตนเปนสมาชิกอยู เปน
ความสัมพันธในเชิงแลกเปล่ียน ระหวางบุคคลกับสังคม เช่ือมโยงระบบบุคลิกภาพ ความสนใจของ
บุคคล ใหเขากับความสัมพันธทางสังคมทําใหส่ิงท่ีบุคคลตองการ สอดคลองกับส่ิงท่ีบุคคลตอง
กระทํา 
  Meyer and Allen (1990) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกท่ีบุคลากรมี
ตอองคกรโดยเปนส่ิงเหนี่ยวร้ัง (Golden Handcuff) ใหคนคงอยูในองคกร 
  Meyer, Allen, and Smith (1993) กลาววา ความยึดม่ันผูกพันในองคกรเปนสภาวะ
ทางจิตวิทยาดานความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคกร เปนส่ิงท่ียึดเหนี่ยวใหบุคคลนั้นตัดสินใจวา
จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรตอไป ประกอบดวย 3 ดาน คือดานจิตใจ ดานการคงอยู และ
ดานบรรทัดฐาน 
  Nelson and Quick (1997) ใหความหมายของความยึดม่ันผูกพันในองคกรวาเปน
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การแสดงออกของบุคคลท่ีช้ีใหเห็นวามีความสอดคลองกับองคกรอยางแรงกลา โดยจําแนกเปน     2 
ลักษณะคือ 1) ความยึดม่ันผูกพันในลักษณะท่ีเปนความปรารถนาของตนเอง 2) ความยึดม่ันผูกพัน
ในองคกรในลักษณะตอเนื่อง (Continuance Commitment) ในองคกร เพราะวาการออกจากองคกร
อาจหมายถึงการสูญเสียส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชนซ่ึงไมสามารถหาทดแทนได 
  สรุปไดวา ความยึดม่ันผูกพันองคกร หมายถึง สภาวะดานจิตใจหรือทัศนคติของ
บุคคลท่ีมีตอองคกรซ่ึงบุคคลเขาไปรวมกิจกรรมหรือไดเขาไปปฏิบัติงาน โดยยอมรับเปาหมาย 
คานิยมและระเบียบปฏิบัติ ทําใหบุคคลรูสึกมีความสัมพันธท่ีดีกับองคกร รูสึกผูกพันตอองคกรและ
ตองการเปนสมาชิกขององคกร รวมท้ังเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององคกร 
 
 2.2 ความสําคัญของความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
        ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญในการบริหารงานขององคกร
สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงนําไปสูความสําเร็จขององคกร หากสมาชิกขององคกร   
มีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรสูงแลวจะนําพาใหองคกรบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและสงผลให
เปนองคกรมีสุขภาพท่ีดี(Healthy Organization) ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมีความสําคัญหลาย
ประการ ดังนี้ 
  2.2.1 สามารถทํานายอัตราการลาออกหรือเปล่ียนงาน (Turnover) ไดดีกวาความ    
พึงพอใจในงาน กลาวคือ บุคคลท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรสูง จะเปล่ียนแปลงความรูสึกยาก
กวาความพึงพอใจ เพราะเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจชาๆแตม่ันคงกวาความพึงพอใจ ความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคกรจะเกิดภายหลังจากบุคคลมีความพึงพอใจหรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือความยึด
ม่ันผูกพันตอองคกรเปนผลจากความพึงพอใจในงาน (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
  2.2.2 ลดอัตราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร มีความเช่ือ
วาพนักงานท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรสูงจะมีแรงจูงใจในการทํางาน และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกมากกวาพนักงานท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรต่ํา จากการศึกษาของสิริเดช ปริวัตรพันธ 
(2551) พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในงานและลด
พฤติกรรมการทํางานท่ีไมดีได เนื่องจากพนักงานท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรตํ่าจะแสดง
พฤติกรรมการทํางานลดลงเชน มีการขาดงาน มาสาย เปนตน  
  2.2.3 ลดการสูญเสียทางเศรษฐกิจ กลาวคือ องคกรท่ีประสบกับการลาออกจากงาน
ของบุคลากรในองคกรมีปริมาณท่ีสูงมาก ยอมสงผลกระทบตอองคกร กลาวคือ ทําใหองคกรตอง
เสียคาใชจายในการคัดเลือกผูปฏิบัติงานใหมทดแทนพนักงานท่ีลาออก รวมท้ังสูญเสียคาใชจายใน
การฝกอบรม และพัฒนาผูปฏิบัติงานใหม นอกจากนี้ยังทําใหผูปฏิบัติงานท่ีคงอยูในองคกร รูสึกเสีย
ขวัญ (Moral) และกําลังใจ (Lack of motivation) จากผลการวิจัยพบวา คาใชจายในการสรรหา
พยาบาลการฝกอบรมและการพัฒนาพยาบาลใหม 1 คน เทากับ 44,000 ดอลลารสหรัฐ (Kurbar          
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et al., 2004 อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550)  
  2.2.4 เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตอองคกร กลาวคือ ความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานในองคกรมีความรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของ มีความรักผูกพัน 
ภักดีตอองคกรและมีความเช่ือม่ันตอเปาหมายขององคกร ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเปนตัวชี้วัดท่ี
ดีตอประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคกร เพราะผูปฏิบัติงานมีความตองการอยูรวมกับองคกร 
ตั้งใจทํางานจนสามารถประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคกร (อุสา เมืองโต, 2550) 
  จากความสําคัญท่ีนักวิชาการกลาวมา จะเห็นวาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมี
ความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลในองคกรและตอประสิทธิผลขององคกร องคกรท่ีมี
พนักงานท่ีมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรยอมทําใหองคกรสัมฤทธ์ิผลในเปาหมายท่ีกําหนดไวซ่ึง
เปรียบเสมือนเปนตัวกระตุนใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 2.3    แนวคิดทฤษฎีและองคประกอบของความยึดม่ันผูกพันตอองคกร      
  แนวคิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร มีนักวิจัยและนักวิชาการดานบริหารองคกร
และนักพฤติกรรมศาสตรไดศึกษาและเสนอแนวคิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรไวหลายแนวคิด 
ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมเพ่ือนําเสนอ ดังนี้ 
  2.3.1 แนวคิดในดานพฤติกรรม (Behavior) เปนแนวคิดความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรของ Becker (1960)  กลาวคือเม่ือบุคคลมีความผูกพันตอองคกร ก็จะแสดงพฤติกรรม
ตอเนื่อง   คงเสนคงวาในการทํางานเพื่อองคกร มีความตอเนื่องในการทํางานไมเปล่ียนแปลง
โยกยายท่ีทํางาน เนื่องจากบุคคลจะเปรียบเทียบผลไดผลเสียท่ีเกิดข้ึนหากตองออกจากองคกร ซ่ึง
ผลเสียท่ีเกิดข้ึน จะพิจารณาในลักษณะตนทุนท่ีเกิดข้ึน หรือผลประโยชนท่ีจะสูญเสียไป ทฤษฎีท่ีมี
ช่ือเสียงและเปนพื้นฐานของแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎีท่ีเรียกวา “Side bet theory” ซ่ึงสาระสําคัญ
ของทฤษฎีนี้เปน การพิจารณาความผูกพันตอองคกรวาเปนผลมาจากการที่คนเราเปรียบเทียบช่ัง
น้ําหนักวา ถาหากวาลาออกไปจากองคกรแลวจะตองสูญเสียอะไร เนื่องจากการที่เขาไปเปนสมาชิก
ขององคกรในชวงระยะเวลาหน่ึง จะกอใหเกิดการลงทุน เรียกวา “Side bet” ซ่ึงอาจปรากฏในรูป
ของเวลา กําลังกาย กําลังสติปญญาท่ีเสียไป ตลอดจนการเสียโอกาสบางอยาง ฉะนั้นการท่ีบุคคลเขา
มาเปนสมาชิกขององคกรนานเทาไหรก็เทากับการลงทุนนั้นไดสะสมเพ่ิมพูนข้ึน นํามาซ่ึงความ
ยากลําบาก ท่ีจะตัดสินใจลาออกจากองคกร เพราะหากตัดสินใจลาออกก็จะสูญเสียผลประโยชนท่ี
จะไดรับจากองคกรในระยะยาว เชน บําเหน็จ บํานาญ ซ่ึงนอกเหนือไปจากคาตอบแทนรายเดือน 
แตหากบุคคลลาออกไปกอนครบกําหนดเวลาก็เทากับการลงทุนแรงกาย แรงใจ และสติปญญาไป
นั้นไดประโยชนไมคุมคา เพราะฉะน้ัน การที่บุคคลเขามาเปนสมาชิกขององคกรนานเทาไหร                      
ก็เทากับการลงทุนนั้นไดสะสมเพ่ิมพูนข้ึน นํามาซ่ึงความยากลําบาก ท่ีจะตัดสินใจลาออกจาก
องคกร เพราะหากตัดสินใจลาออกก็จะสูญเสียผลประโยชนท่ีจะไดรับ 
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  2.3.2  แนวคิดความยึดม่ันผูกพันของ  Kanter (1972) กลาววา ความยึดม่ันผูกพัน
ในองคกร เปนความจงรักภักดีซ่ือสัตยตอองคกร เต็มใจท่ีจะอุทิศกายใจใหกับสังคมในองคกร โดย
การผูกพันตัวเองเขากับสัมพันธภาพทางสังคม เม่ือสังคมในองคกรตอบสนองความตองการของ
บุคคล โดยแบงความ     ยึดม่ันผูกพันในองคกรเปน 3 ดาน คือ 
    2.3.2.1  ความยึดม่ันผูกพันในองคกรท่ีเปนลักษณะตอเนื่อง เปนลักษณะท่ี
บุคคลในองคกรอุทิศตนปฏิบัติงานใหแกองคกร และเสียสละเพื่อองคกรอยางตอเนื่องตลอดไป 
    2.3.2.2  ความยึดม่ันผูกพันในองคกรท่ีเปนลักษณะรวมกลุม เปนความ
ผูกพันทางสังคมในองคกร จึงเกิดการกระตุนใหเกิดการรวมกลุม จนทําใหความยึดม่ันผูกพัน 
    2.3.2.3  ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรในลักษณะการควบคุม เปนลักษณะท่ี
สมาชิกมีการผูกพัน ยอมรับและปฏิบัติตามบรรทัดฐาน และคานิยมขององคกร 
  2.3.3  แนวคิดความยึดม่ันผูกพันของ  Porter et al. (1974) และ Mowday et al. 
(1979, อางถึงในศศินันท หลานามวงค (2545) ใหความยึดม่ันผูกพันในองคกรวาเปนการแสดง
ความรูสึกท่ีมีความแนนแฟนของบุคคลตอองคกร รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความจงรักภักดี
ตอองคกรและตองการที่จะธํารงรักษาความเปนสมาชิกขององคกรไวนอกจากนี้ยังหมายถึงการมี
คานิยมท่ีกลมกลืนกับองคกรและสมาชิกอ่ืนในองคกร เต็มใจท่ีจะอุทิศกําลังกายกําลังใจในการ
ปฏิบัติภารกิจขององคกร โดยประกอบดวยลักษณะ 3 ประการคือ 
   2.3.3.1  การมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยม
ขององคกร (A strong belief in and acceptance of the organizations goals and values) หมายถึงการ
ท่ีสมาชิกมีความเช่ือในทางบวกตอองคกร มีความเช่ือท่ีสอดคลองกับคานิยมขององคกรสนับสนุน
เปาหมายขององคกร พรอมท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายจากองคกรและมีความเชื่อวา
องคกรที่ตนเองผูกพันอยูนั้นเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด 
   2.3.3.2  การมีความเต็มใจท่ีจะใชความพากเพียร เพื่อทําประโยชนใหกับ
องคกร (A willingness to exert considerable effort on behalf of organization) หมายถึง การที่
สมาชิกมีความยินดี เต็มใจท่ีจะเสียสละ ทุมเทแรงกายแรงใจ สติปญญา และความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย แมไมมีผลตอบแทน รวมท้ังการเสียสละความสุขสวนตัว
เพื่อประโยชนขององคกร 
   2.3.3.3  การมีความปรารถนาอยางแรงกลา ท่ีจะธํารงรักษา ความเปน
สมาชิกขององคกร (A strong desire to maintain membership in the organization) หมายถึง การที่
สมาชิก แสดงความตองการและต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององคกร มีความจงรักภักดี
ตอองคกร ไมตองการท่ีจะออกไปจากองคกรแมวาจะไดรับผลตอบแทนท่ีมากกวา มีความภาคภูมิใจ
ในความเปนสมาชิกขององคกร พรอมท่ีจะบอกวาตนเปนสมาชิกขององคกร 
  2.3.4 แนวคิดความยึดม่ันผูกพันของ  Allen and Meyer (1990) ไดเสนอแนวคิด
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เกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรโดยแบงเปน 3 แนวทางใหญๆ คือ 
   2.3.4.1 แนวความคิดในดานพฤติกรรม (Behavior) เม่ือคนมีความผูกพันตอ
องคกรก็จะแสดงพฤติกรรมตอเนื่อง คงเสนคงวาในการทํางานเพื่อองคกร มีความตอเนื่องในการ
ทํางานโดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน เนื่องจากบุคคลจะเปรียบเทียบผลไดผลเสียท่ีเกิดข้ึน 
หากตองออกจากองคกร ซ่ึงผลเสียท่ีเกิดข้ึน จะพิจารณาในลักษณะตนทุนท่ีเกิดข้ึน หรือ
ผลประโยชนท่ีจะสูญเสียไปทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและเปนพื้นฐานของแนวความคิดนี้ คือ ทฤษฎีท่ี
เรียกวา Side bet Theory ของ Becker (1960) ซ่ึงสาระสําคัญของทฤษฎีนี้กลาวไวในขอ 2.3.1  
   2.3.4.2 แนวความคิดดานทัศนคติ (Attitude) เปนแนวความคิดท่ีไดรับ
การศึกษาอยางมาก นักวิชาการในกลุมนี้มองวา ความผูกพันในองคกร เปนความรูสึกของบุคคลท่ี
รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความปรารถนา หรือความตองการท่ีจะดํารงความเปน
สมาชิกภาพขององคกรตอไป เพื่อชวยใหเปาหมายท่ีตั้งไวประสบความสําเร็จ 
   2.3.4.3 แนวความคิดดานความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม (Norm) 
แนวความคิดนี้มองความยึดม่ันผูกพันในองคกรวาเปนความจงรักภักดี และเต็มใจท่ีจะอุทิศตน
ใหกับองคกร ซ่ึงเปนผลจากบรรทัดฐานขององคกรและสังคม โดยบุคคลรูสึกวาเม่ือเขามาเปน
สมาชิกขององคกร จะตองมีความผูกพันตอองคกร เพราะนั่นคือความถูกตองและเหมาะสมท่ีควรจะ
ทํา ความผูกพันตอองคกรนั้นเปนหนาท่ีหรือพันธะผูกพัน ท่ีสมาชิกจะตองมีในการปฏิบัติหนาท่ีใน
องคกร 
  2.3.5 แนวคิดความยึดม่ันผูกพันของ  Meyer, Allen and Smith (1993) ไดพัฒนา
แนวคิดของ Allen and Meyer (1986) โดยจําแนกลักษณะความยึดม่ันผูกพันตอองคกรออกเปน 3 
ดาน ดังนี้ 
    2.3.5.1 ความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง 
ความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวของทางอารมณของท่ีมีตอบุคคล คุณลักษณะสวนบุคคลของผูรวมงาน 
ลักษณะโครงสรางองคกร ลักษณะงาน  และประสบการณการทํางาน มีสัมพันธภาพท่ีดีระหวาง
ผูรวมงาน การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและไดรับการตอบสนองความตองการจาก
องคกร    (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550:281) ซ่ึงเปนไปตามความคาดหวังท่ีบุคคลไดตั้งไว จะมีผล
ตอความผูกพันท่ีมีตอองคกรมีความเต็มใจ ท่ีจะชวยเหลือองคกรใหบรรลุเปาหมาย ทําใหคนมี
ความรูสึกที่ดี เม่ืออยูในองคกรซ่ึงเปนมุมมองทางดานทัศนคติ 
    2.3.5.2 ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู (Continuance  commitment) 
หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคกรในการท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรไว เนน
ความเปนเฉพาะบุคคล โดยคํานึงถึงการลงทุน การสะสมการทุมเทท่ีจะอุทิศใหแกองคกร การละท้ิง
องคกรไป อาจทําใหเกิดการสูญเสียผลประโยชน ไดแก เงินบําเหน็จ เงินบํานาญ และสวัสดิการ 
เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร บานพักเปนตน จากผลการศึกษาวิจัยพบวาการเสริมสราง
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พลังอํานาจแกผูปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความ (Meyer,  Bobocel  and  Allen,1991 อางถึง
ใน บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,  2550:282) ยึดท่ีควรจะไดรับจากองคกรเปนมุมมองดานพฤติกรรม  อีก
ท้ังมีทางเลือกอ่ืน ๆ จํากัดสําหรับตนเอง 
    2.3.5.3 ความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) 
หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการท่ีมีตอองคกรพยาบาล ซ่ึงเกิดจากประสบการณทางสังคม
ท่ีเกิดข้ึนในองคกรท่ีเนนการจงรักภักดีตอองคกรของตน เนื่องจากไดรับประโยชนในการฝกอบรม
ทักษะ เฉพาะ ไดรับการสนับสนุนจากการศึกษาตอ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550:282) ในระหวาง
การทํางานและเกิดความรับผิดชอบและสํานึกในการท่ีตอบแทนองคกร รูสึกวามีพันธะสัญญาและ
ขอผูกพันมีจิตสํานึกท่ีดีตอองคกร 
  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร พบวา ความ   
ยึดม่ันผูกพันในองคกร เปนแนวคิดท่ีใหความสําคัญทางดานทัศนคติ ดานพฤติกรรม และดานสังคม 
(Mowday, Streers, and Porter, 1979; Allen and Meyer, 1990) จากลักษณะแนวคิดดังกลาว แนวคิด
ของ Meyer, Allen, and Smith (1993) ไดอธิบายลักษณะความยึดม่ันผูกพันในองคกรไดชัดเจน 
ครอบคลุมมีความเหมาะสมกับบริบทของพยาบาลประจําการ เนื่องจากลักษณะงานการพยาบาลมี
ความเกี่ยวของกับทัศนคติ พฤติกรรมของบุคคล และสังคม ครอบคลุมทุกมิติท่ีมีตอองคกรพยาบาล 
และเปนแนวคิดท่ีไมลาสมัยเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดของ 
Meyer, Allen, and Smith (1993) เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  
 
 2.4    การวัดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
  แนวทางการวัดความยึดม่ันผูกพันในองคกร นักวิชาการแตละทานมีการสราง
แบบวัดท่ีมีความแตกตางกันตามการใหคําจํากัดความท่ีใหไว ดังนี้ 
  2.4.1 Porter et al. (1974) ไดสรางแบบสอบถามท่ีเปนท่ีนิยมใชกันอยางแพรหลาย 
มีช่ือเรียกวา Organization Commitment Questionnaire (OCQ) เคร่ืองมือท้ังหมด มี 15 ขอคําถาม 
แบงออกเปน 3 ดาน คือ 
   2.4.1.1 ดานความเช่ือและการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคกรมี   
6 ขอ 
   2.4.1.2 ดานความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคกรมี 6 ขอ 
   2.4.1.3 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากท่ีจะปฏิบัติงาน
เพื่อองคกร มีท้ังหมด 3 ขอ 
   ขอคําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือก ในลักษณะมาตราสวนประมาณคา 7 
ระดับ ตามแนวของ Likert scale คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยเล็กนอย ไมแนใจ 
ไมเห็นดวย เล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ลักษณะขอคําถามมีท้ังขอความเชิง
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รับ และเชิงปฏิเสธ อยูดวยเพื่อลดความลําเอียงของการตอบ 
  2.4.2 Mowday et al. (1979) ไดนําเคร่ืองมือวัดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร (OCQ)                  
ไปทําการศึกษาใน 9 องคกร ซ่ึงมีหลากหลายอาชีพ มีการรายงานระดับความเท่ียงของแบบวัด 
(Internal consistency reliability) ไดเทากับ .82-.93 โดยมีคามัธยฐาน (Median) เทากับ .90และ
รายงานคาความเท่ียงแบบทดสอบซํ้า (Test – retest reliability) เทากับ .53 -.75  
  2.4.3 Allen and Meyer (1990) ไดสรางแบบวัดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ซ่ึง
ตาม แนวคิดของ Allen and Meyer (1990) ประกอบดวย 3 ดาน คือ 
   2.4.3.1 ความผูกพันดานจิตใจ เปนแบบวัดประกอบดวยคําถาม 8 ขอ เปน
แบบประมาณคา 7 ระดับ มีขอคําถามท้ังท่ีเปนทางบวก และท่ีเปนขอคําถามทางลบ มีคาความ
เช่ือม่ัน .87 โดยในดานความยึดม่ันผูกพันในองคกรดานจิตใจนี้ ประกอบดวยองคประกอบยอย      
4 ดาน คือ ความรูสึกเปนเจาขององคกร ความรูสึกผูกพันกับองคกร ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคกร และความภาคภูมิใจในการใชเวลาท่ีเหลืออยูเพื่ออุทิศใหกับองคกร 
   2.4.3.2 ความผูกพันดานการคงอยูในงาน เปนการประเมินความยึดม่ัน
ผูกพัน ดานพฤติกรรม โดยเปนแบบสอบถามจํานวน 8 ขอ แบบประมาณคา 7 ระดับ มีขอคําถามท้ัง
ทางบวกและทางลบแบบสอบถามน้ีมีคาความเช่ือม่ันท่ี .75 ประกอบดวยองคประกอบยอย 3 ดาน 
คือ 
     1) ความตองการที่จะคงอยูเนื่องจากวาขาดทางเลือก แมวาอาจไม
ตองการท่ีจะอยู อาจเนื่องจากภาระความรับผิดชอบดานการเงิน หรือการตองการการตอบแทน
บางอยางจากส่ิงท่ีตน ไดรับจากองคกร 
     2) ความรูสึกไมม่ันคงหากวามีการเปลี่ยนแปลงสถานภาพการ
ทํางาน 
     3) ความรูสึกวาไดทุมเทแรงกาย แรงใจ และกําลังสติปญญาใหกับ
องคกรไวหากตองการออกจากองคกร เกิดความกลัววาจะสูญเสียบางอยางไป 
   2.4.3.3 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน เปนความผูกพันท่ีเกิดข้ึนเนื่องจากเกิด
ความไมแนใจลังเลในการลาออก เนื่องจากกลัววา ผูรวมงาน และผูบังคับบัญชาจะผิดหวังและเปน
ความรูสึกวาท่ีตองอยูในองคกร เนื่องจากเปนพันธะ และหนาท่ีตอองคกรตองานในความ
รับผิดชอบ เปนแบบสอบถามจํานวน 8 ขอ เปนการประมาณคา 7 ระดับ ขอคําถามมีท้ังทางบวกและ
ลบ มีคาความเช่ือม่ัน .79 
  2.4.4 Meyer, Allen, and Smith (1993) ไดมีการนําเคร่ืองมือของ Allen and Meyer 
(1990) มาทําการพัฒนาข้ึนใหม ทําการศึกษาในกลุมของพยาบาลประจําการ และนักศึกษาพยาบาล
เพื่อท่ีจะทํา การศึกษา เร่ืองของความยึดม่ันผูกพันในอาชีพ (Occupational commitment) และความ
ยึดม่ันผูกพันในองคกร (Organizational commitment) โดยทําการสรางแบบสอบถามข้ึนมาใหม 
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เพื่อวัดความยึดม่ันผูกพันในอาชีพ และวัดความยึดม่ันผูกพันในองคกรท้ัง 3 ดาน คือ ความยึดม่ัน
ผูกพันดานจิตใจมีคาความเช่ือม่ัน .85 ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยูในงานมีคาความเช่ือม่ัน .83 
และความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐานของสังคมมีคาความเช่ือม่ัน .77 
  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผานมา เกี่ยวกับการวัดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรท่ี
ไดนําแบบวัดของ Meyer, Allen, and Smith (1993) มาเปนแนวทางในการวัดความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรของพยาบาลในบริบทของประเทศไทยคือ การศึกษาวิจัยของ ศศินันท หลานามวงค (2545) 
ซ่ึงศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร  
ญาณิศา ล้ิมรัตน (2547) ซ่ึงศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ท่ัวไป และรัมภาพรรณ ประมวลทรัพย (2549) ซ่ึงศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย ผูวิจัยจึงเลือกใชแบบวัดของ Meyer, Allen, and Smith (1993)   
เนื่องจากสามารถประเมินไดครอบคลุมทุกมิติท้ังดานทัศนคติ พฤติกรรมของบุคคล และสังคม มี
ความเหมาะสมกับกลุมตัวอยางท่ีศึกษาในงานวิจัยคร้ังนี้คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
 
 2.5   ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
  จากการศึกษาของนักวิชาการตาง ๆ ไดนําเสนอตัวแปรท่ีมีสวนเกี่ยวของ มีความ 
สัมพันธ หรือมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรหลายลักษณะ ดังนี้ 
   Steers (1977) ไดทําการศึกษาปจจัยเบ้ืองตน ของความยึดม่ันผูกพันในองคกร และ
ไดแบงออกเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ 
  1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรตางๆท่ีระบุถึง 
คุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในองคกร 
  2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแตละบุคคล
รับผิดชอบวามีลักษณะเปนอยางไร ซ่ึงประกอบดวย 5 ลักษณะ คือ ความเปนอิสระในงาน 
(Autonomy) ความหลากหลายในงาน (Task variety) ความสําคัญของงาน (Task significance) ความ
มีเอกลักษณของงาน (Task identity) และผลปอนกลับของงาน (Feed back) 
  3. ประสบการณในการทํางาน (Work experience) หมายถึงความรูสึกของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนวามีการรับรูตอการทํางานท่ีผานมาในองคกรเปนอยางไร โดยกําหนดไว         
4 ลักษณะ คือ ทัศนคติของสมาชิกท่ีมีตอองคกร (Group attitude) ความคาดหวังท่ีไดรับการ
ตอบสนองจากองคกร (Meet expectation) ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร (Personal 
importance) และความรูสึกวาองคกรเปนท่ีพึง่ได (Organizational dependability) 
 Mowday, Steers and Porter (1982:28-43) ไดเสนอปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ      
ยึดม่ันผูกพันในองคกรของบุคลากรในระยะแรกที่ทํางาน ซ่ึงแบงปจจัยออกเปน 3 กลุม คือ 
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1. ปจจัยดานบุคคล (Personal characteristics) ไดแกความคาดหวัง (Job 
expectations) ความผูกพันทางจิตใจ (Personal contract) ปจจัยทางเลือกในงาน (Job choice factor) 
และลักษณะสวนบุคคล (Personal   characteristics) ลักษณะงาน (Job characteristics)  

2. ปจจัยดานองคกร (Organizational  characteristics)  ไดแก ประสบการณเม่ือ
แรกเขาทํางาน (Initial work experiences) ขอบเขตการทํางาน (Job  scope) การนิเทศงาน 
(Supervisor)  ความสอดคลองของ เป าหมาย  ( Goal  consistency)  และลักษะขององคกร 
(Organizational  characteristics) ลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีอิทธิพลตอระดับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกรแตกตางกัน  ลักษณะงานท่ีดีจะเปนแรงจูงใจใหบุคลากรรูสึกอยากทํางาน เพื่อสราง
ผลงานใหมีคุณคาและเปนรางวัลใหกับตนเอง แมวาผลงานจะไมดีก็ยังจะทุมเทความพยายามให
มากข้ึนตอไปเพื่อเพ่ิมรางวัลใหกับตนเอง  (Hackman  and  Oldham, 1978 cited in Steers, 1984)  

3. ปจจัยภายนอกองคกร (Non-organization factor) คือการมีทางเลือกในงานอื่น
โดยความยึดม่ันผูกพันตอองคกรจะสูงในกรณีท่ีบุคคลไดรับผลตอบแทนท่ีมากเม่ือเปรียบเทียบกับ
องคกรอ่ืน (O’Reil and Caldwell, 1980 อางถึงใน รัมภาพรรณ ประมวลทรัพย, 2549) 

 Johnson and Chang (2008) กลาววา ปจจัยท่ีสงผลใหเกิดความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร ไดแก การสนับสนุนจากองคกร ความยุติธรรมในองคกร ความพึงพอใจในผูบังคับบัญชา
และองคกร 
 
3. ความยุติธรรมในองคกร (Organization Justice) 
 การรับรูความยุติธรรมในองคกร   เปนส่ิงสําคัญตอการรับรูคุณภาพของความสัมพันธ  
เชิงแลกเปล่ียนระหวางพนักงานกับหัวหนางานและกับองคกร ซ่ึงการรับรูความยุติธรรมมีอิทธิพล
ตอทัศนคติและพฤติกรรมในการทํางาน ท่ีมีพื้นฐานอยูบนความสัมพันธเชิงแลกเปล่ียนทางสังคม  
องคกรท่ีมีการจัดการบริหารใหบุคคลรับรูวาเปนไปดวยความยุติธรรม ยอมสงผลทางบวกท้ังบุคคล
และองคกร โดยพนักงานจะมีทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานทางบวก มีความช่ือถือตอการ
บริหารงานและตอองคกร  ความยึดม่ันผูกพันองคกร  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี ตองการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายองคกร  มีความพึงพอใจและลดการโยกยาย  ลาออก  ซ่ึงผลดีตอ
ประสิทธิภาพองคกร  (Beugre, 2002; เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548)  
 
  3.1   ความหมายความยุติธรรมในองคกร 
      มีผูใหความหมายของความยุติธรรมในองคกรไวหลากหลายซ่ึงจะไดนําเสนอ
ดังนี้ 
      เยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ (2545) ใหความหมายความยุติธรรมในองคกรหมายถึง 
การรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคกรและผูบังคับบัญชาของตน ดวยความเทาเทียม 
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เสมอภาค ถูกตองและเหมาะสม ท้ังในดานเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงอยูในรูปวัตถุ ส่ิงของ
พฤติกรรมและกระบวนการตัดสินใจตางๆ   
   สุกาญจน ชัยณรงค (2545)  ใหความหมายความยุติธรรมในองคกร หมายถึง 
การที่บุคลากรไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคจากองคกรหรือผูบังคับบัญชา ในดานคาตอบแทน 
ดานกระบวนการที่จัดการกับคาตอบแทน และดานระบบในการจัดการดานคาตอบแทนและ
กระบวนการ 
       เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548) ใหความหมายวา ความยุติธรรม หมายถึง การที่
พนักงานพิจารณาเกี่ยวกับความยุติธรรมท่ีตนไดรับจากการทํางานในองคกร โดยตัดสินจาก
ประสบการณการไดรับการปฏิบัติจากองคกร โดยผานนโยบาย มาตรการ ขอกําหนดในการทํางาน 
            Beugre (1996) กลาววาความยุติธรรม หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในการ
แลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนในองคกร ซ่ึงเปนท่ีท่ีบุคคลทําการแลกเปล่ียนกันทางสังคมหรือเศรษฐกิจ และ
ยังเกี่ยวของถึงความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีมีตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและ
องคกร ซ่ึงเปรียบเสมือนระบบหนึ่งของสังคม 
        Folger and Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมในองคกรหมายถึง การ
รับรูความยุติธรรมซ่ึงเกี่ยวของกับกฎระเบียบและบรรทัดฐานทางสังคม ท่ีควบคุมจัดสรร
ผลตอบแทน (ท้ังรางวัลและการลงโทษ) และกระบวนการท่ีใชตัดสินใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทน 
รวมถึงการตัดสินใจดานอ่ืนๆ และดานการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคล 
    Cohen and Fink (2001, อางถึงใน โสมสุดา เล็กอุดากร, 2547) ใหความหมาย
วา ความยุติธรรม หมายถึง การรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางส่ิงท่ีพวกเขาไดรับ เม่ือ
เปรียบเทียบกับส่ิงท่ีคนอ่ืนไดรับในงานที่มีลักษณะเดียวกัน รวมท้ังการรับรูของพนักงานท่ีมีตอ
ระบบการประเมินผลวามีความยุติธรรม โดยองคกรตองมีการใชระบบประเมินผลอยางเทาเทียมกับ
พนักงานทุกคน 
      Greenberg and Baron (2008) ใหความหมายวา ความยุติธรรมในองคกรเปน
การที่พนักงานไดรับการปฏิบัติจากองคกรอยางเสมอภาค เทาเทียม ในดานผลลัพธและดาน
กระบวนการตลอดจนไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคจากผูบังคับบัญชาในดานขอมูลขาวสารและ
ดานสัมพันธภาพ แนวคิดนี้เนนการมีสวนรวมในการพิจารณากระบวนการกําหนดคาตอบแทน 
              จากความหมายของความยุติธรรมในองคกรขางตน สามารถสรุปไดวา ความ
ยุติธรรมในองคกรเปนการท่ีพนักงานรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติท่ียุติธรรมจากองคกรในเร่ืองการ
จายผลตอบแทนท้ังในรูปตัวเงิน ส่ิงของ ทรัพยากร หรือบทลงโทษ ตามท่ีตนเองคาดหวัง โดย
พิจารณาจากคุณลักษณะท่ีใชในการทํางาน เม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนในงานท่ีมีลักษณะเดียวกัน 
รวมท้ังกระบวนการท่ีองคกรใชในการตัดสินมีความยุติธรรม โดยผูบังคับบัญชาตองมีการส่ือสาร
ขอมูลขาวสารในดานตางๆแกพนักงานทุกคนและมีสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่เหมาะสม ดวย
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ความเสมอภาคและ เทาเทียมกัน 
 
  3.2 แนวคิดและทฤษฎีความยุติธรรมในองคกร 
         มีนักวิชาการหลายทานไดสรางแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความยุติธรรม
ในองคกร โดยมีจุดเร่ิมตนมาจากอิทธิพลของทฤษฎีเสมอภาคของ Adams โดยมีรายละเอียดของ
แนวคิดและทฤษฎีตางๆ ดังนี้ 
   3.2.1 ทฤษฏีความยุติธรรม (Equity Theory)  
      Adams (1965 อางถึงในเยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ, 2545) ไดสรางทฤษฏีความ
ยุติธรรม (Equity Theory) บนพ้ืนฐานแนวคิดการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange Theory) 
องคประกอบสําคัญในทฤษฏีความยุติธรรมของ Adams มีความเหมือนกับแนวคิดการแลกเปล่ียน
ทางสังคม คือส่ิงท่ีใสไปหรือลงทุนไปกับผลที่ไดรับ (Input and outcome) ก็คือส่ิงท่ีบุคคลลงทุน   
ลงแรงในการแลกเปล่ียน เชนการแลกเปลี่ยนเพ่ือใหไดคาจางหรือคาตอบแทนในการทํา งานการ
ลงทุนก็คือประสบการณการศึกษา ความพยายาม ความต้ังใจฝกฝน สวนผลท่ีไดรับคือส่ิงตางๆ ท่ีได
จากการแลกเปล่ียนนั้น เชน เงิน ตําแหนง เปนตน ในการประเมินสัมพันธภาพจากการแลกเปล่ียน
ทางสังคมนั้น ส่ิงท่ีลงทุนไปกับผลที่ไดรับจะตองอยูบนเง่ือนไข 2 ประการคือ 
    3.2.1.1 ส่ิงท่ีลงทุนไปกับผลที่ไดรับท่ีเกิดข้ึนจริง จะตองไดรับการยอมรับ
จากฝายใดฝายหนึ่งหรือจากท้ังคูท่ีมีการแลกเปล่ียน 
     3.2.1.2 ส่ิงท่ีลงทุนไปกับผลที่ไดรับ จะตองมีความสัมพันธกับการ
แลกเปล่ียน ถาส่ิงท่ีลงทุนไปกับผลที่ไดรับไมเกิดข้ึนจริงและไมมีความสัมพันธกัน ท้ังส่ิงท่ีลงทุน
ไปกับผลที่ไดรับจะไมไดรับการพิจารณาในการประเมินความสัมพันธจากการแลกเปล่ียน 
     Adams กลาววา เง่ือนไขท่ีจําเปนในการสรางความยุติธรรมหรือความไม
ยุติธรรมอยูบนพ้ืนฐานของการรับรูส่ิงท่ีลงทุนไปกับผลท่ีไดรับของบุคคล สถานการณท่ีแทจริงมี
ความสําคัญนอยกวาสถานการณท่ีถูกรับรูวาเปนอยางไร ความไมยุติธรรมเปนปรากฏการณของการ
เปรียบเทียบ ความไมยุติธรรมไมไดเกิดข้ึนเม่ือบุคคลลงทุนลงแรงมากแตไดผลตอบแทนกลับมา
นอย ตราบเทาท่ีคนอ่ืนๆก็มีสัดสวนระหวางการลงทุนลงแรงเหมือนๆกัน ดังนั้นความพึงพอใจใน
ผลท่ีไดรับจึงข้ึนอยูกับการเปรียบเทียบสัดสวนระหวางการลงทุนลงแรงกับผลท่ีไดรับของคนอ่ืนๆ                   
ในสถานการณเดียวกันมากกวา นอกจากนี้การรับรูความไมยุติธรรมจะเกิดข้ึนเม่ือเปรียบเทียบแลว
บุคคลไดรับผลตอบแทนนอยหรือมากกวา และเม่ือบุคคลรับรูความไมยุติธรรม บุคคลจะเกิด
ความเครียดและพยายามหาทางที่จะเปล่ียนสถานการณนั้นใหเกิดความยุติธรรม ไมวาจะดวยการ
กระทํา หรือวิธีการทางความคิดก็ตาม โดยวิธีการที่บุคคลใชลดความไมยุติธรรมคือ 1. เปล่ียนส่ิงท่ี
ลงทุน 2. เปล่ียนผลท่ีไดรับ 3. บิดเบือนความคิดเกี่ยวกับส่ิงท่ีลงทุนกับผลที่ไดรับ 4. ถอยหนีจาก
สถานการณนั้น 5. กระทําการบางอยางเพ่ือเปล่ียนส่ิงท่ีลงทุนกับผลท่ีไดรับของบุคคลอ่ืนท่ีตน
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เปรียบเทียบ  6.ไมไปเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน 
    3.2.2 แนวคิดความยุติธรรมของ Greenberg (1987) ไดแบงความยุติธรรมใน
องคกร เปน 2 มิติ ไดแก 
      3.2.2.1 มิติเชิงรับและเชิงรุก (Reactive – proactive dimension) 
          1) มิติเชิงรับ (Reactive theory of justice) เกี่ยวของกับการท่ีบุคคล
พยายามท่ีจะหลีกหนีสภาพท่ีทําใหบุคคลรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม 
        2) มิติเชิงรุก (Proactive theory justice) เกี่ยวของกับพฤติกรรมท่ี
บุคคลกระทําเพื่อสงเสริมใหเกิดความยุติธรรมและพยายามตรวจสอบความยุติธรรมในองคกร 
     3.2.2.2 มิติดานกระบวนการและดานเนื้อหา (Process – content dimension) 
        1) มิติดานกระบวนการ (Process dimension) ไดรับแรงบันดาลใจ
จากงานวิจัยดานกฎหมาย ไดแก แนวทางที่คณะลูกขุนใชในการตัดสินคดีกับผลที่เกิดจากการตัดสิน
คดีทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวกับความยุติธรรมของกระบวนการท่ีใชในการตัดสินใจในองคกร และผล
ของการตัดสินใจนั้น 
       2) มิติดานเนื้อหา (Content dimension) ทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของกับ
ความยุติธรรมท่ีเปนผลจากการจัดสรรผลตอบแทน กลาวถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรม
ของผลตอบแทนท่ีไดรับจากหนวยตาง ๆ ในองคกรไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม 
    3.2.3 แนวคิดความยุติธรรมของSheppard, Lewicki, and Minton (1992) แบง
ความยุติธรรมในองคกรเปน 3 ดาน ดังนี้  
      3.2.3.1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive justice) เกี่ยวกับ
ผลลัพธ (Outcome) หรือผลตอบแทนท่ีตองมีความสมดุลและถูกตองในการจัดสรรผลตอบแทน 
เชน การจายคาตอบแทน เงินเดือนท่ีเกิดจากการทํางาน การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง ความยุติธรรม
ดานคาตอบแทนน้ีถือเปนความยุติธรรมในระดับแรกของความยุติธรรมในองคกร 
      3.2.3.2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) เปนความ
ยุติธรรมเกี่ยวกับกระบวนการที่ใชตัดสินใจในการจัดสรรผลลัพธ เชน การตัดสินใจในการจาย
คาตอบแทนกลาวคือ นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรมเกี่ยวกับคาตอบแทนแลว ยังประเมิน
ถึงกระบวนการท่ีใชในการตัดสินคาตอบแทนวามีความยุติธรรมหรือไม 
      3.2.3.3 ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic justice) เปนการประเมิน
กระบวนการและผลลัพธวายุติธรรมหรือไมยุติธรรม เชน ระบบการบังคับบัญชา ระบบการสราง
ขอมูล และระบบการรับขอมูลในองคกร  
    3.2.4 แนวคิดความยุติธรรมของ Folger and Cropanzano (1998) ไดบูรณาการ
แนวคิดทฤษฎีความยุติธรรมในองคกรท่ีมีอยูเดิมมาพัฒนา และไดแบงความยุติธรรมในองคกร
ออกเปน 3 ดานคือ 
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     3.2.4.1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive justice) เปนการรับรู
ของบุคคลวาไดรับความยุติธรรมเก่ียวกับผลลัพธ หรือการจัดสรรคาตอบแทน ซ่ึงทําใหผูปฏิบัติงาน
มีผลการปฏิบัติงานท่ีต่ําลง คุณภาพงานลดลง มีพฤติกรรมในการทําลาย (Withdrawal behavior) ให
ความรวมมือกับผูรวมงานนอยลง มีพฤติกรรมลักขโมย ตลอดจน กอใหเกิดความเครียด   
     3.2.4.2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) เปนการท่ี
บุคคลรับรูวาวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตาง ๆ ท่ีใชในการกําหนดคาตอบแทนมีความยุติธรรม 
เชนกระบวนการการตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนส่ิงตาง ๆ ใน 
องคกร เปนตน 
     3.2.4.3 ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional justice) 
เปนคุณภาพของการไดรับการปฏิบัติระหวางบุคคล (Interpersonal treatment) โดยเปนการรับรูของ
บุคคลวาไดรับการปฏิบัติจากบุคคลอ่ืนดวยความยุติธรรม 
    3.2.5 แนวคิดความยุติธรรมของ Greenberg, Colquitt และ Zapata-Phelan (2005 
cited in Greenberg, et al., 2008) แบงความยุติธรรมในองคกร เปน 4 ประเภท คือ 
      3.2.5.1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive justice) เปนความ
ยุติธรรมดานผลตอบแทนท่ีมีการกระจายอยางท่ัวถึง และเสมอภาค 
      3.2.5.2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) เปนความ
ยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดคาตอบแทน 
      3.2.5.3 ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational justice) เปนการ
รับรูของบุคคลตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูท่ีมีความชัดเจน โปรงใส และมีขอมูลเพียงพอท่ีสามารถ
อธิบายการตัดสินใจในงานของผูบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม 
      3.2.5.4 ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
justice) เปนการรับรูของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา วาเปนผูท่ีมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรและ
ปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเปนมิตร ยอมรับและใหเกียรติ เห็นคุณคาของบุคลากร 
 
 3.3 องคประกอบของความยุติธรรมในองคกร ตามแนวคิดของ Greenberg, Colquitt และ 
Zapata-Phelan (2005 cited in Greenberg, et al., 2008) 
  แนวคิดความยุติธรรมในองคกรของ Greenberg  ,Colquitt และ Zapata-Phelan ได
พัฒนามาจากแนวคิดของ Colquitt  et al. (2001) เปนแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรหรือ
ผูปฏิบัติงาน เพ่ือใหไดมาซ่ึงประสิทธิผลของงาน เหมาะสมท่ีจะนํามาประกอบการบริหารงานใน
องคกร และสามารถนํามาประยุกตใชกับวิชาชีพพยาบาลไดเปนอยางดี แนวคิดดังกลาวมีความ
สอดคลองกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย กลุมการพยาบาล ซ่ึงมีบทบาทดานการพัฒนา
บุคลากรมีหนาท่ีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาผลตอบแทนดานตางๆแกผูปฏิบัติงาน 
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โดยมีหลักเกณฑและวิธีการหรือกระบวนการตัดสินใจตางๆในการบริหารงาน นอกจากนี้ยัง
เหมาะสมกับลักษณะงานของพยาบาล ท่ีตองมีปฏิสัมพันธอยางใกลชิดระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา Greenberg ,Colquitt และ Zapata-Phelan ไดแบงความยุติธรรมในองคกรไวอยาง
ชัดเจนวามี 4 ดาน ซ่ึงมีอิสระในตัวเอง มีการพัฒนาแนวคิดความยุติธรรมมาจากงานวิจัยของบุคคล
หลายฝาย มีความทันสมัย และมีเนื้อหาสาระทางดานทฤษฏีเกี่ยวของกับการแลกเปล่ียนทางสังคม 
จึงมีความสอดคลองกับเร่ืองท่ีผูวิจัยตองการศึกษา คือความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ซ่ึงเนน
ปฏิสัมพันธหรือสัมพันธภาพที่เกิดข้ึนระหวางองคกรและผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  เปน
ผลเน่ืองมาจากการแลกเปล่ียนทางสังคม รายละเอียดองคประกอบแนวคิดความยุติธรรมในองคกร
ของ Colquitt et al.  มีองคประกอบ 4 ดาน ดังแสดงในแผนภาพท่ี 1 และรายละเอียด ดังนี้ 
 
 
 
 
                                                         

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี 1 แสดงองคประกอบของแนวคิดความยุติธรรมในองคกร 
ของ Colquitt, Greenberg,   Zapata Phelan, (2005, cited in Greenberg, Baron, 2008) 

 
  3.3.1 องคประกอบความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justice) ของ 
Greenberg, Colquitt และ Zapata-Phelan (2005 cited in Greenberg, et al., 2008) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Organization 
Justice 

Distributive justice  
Satisfaction with outcomes 
(e.g. pay, work assignment) 

Interpersonal 
justice  

Feeling about one’s 

Information justice 
Feeling valued by 

others in the 
organization 

Procedural justice  
Adherence to the rules 
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       ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดท่ีบุคคลมีตอองคกร
ในผลลัพธ หรือผลตอบแทนท่ีได เชน เงินเดือนและการข้ึนเงินเดือนท่ีไดรับ  เงินโบนัส รางวัล การ
รับมอบหมายงาน สวัสดิการดานตางๆ เชน การฝกอบรม การศึกษาตอ เปนตน วามีความเหมาะสม
และเปนธรรม โดยมีการเปรียบเทียบความยุติธรรมถึงความเหมาะสมของผลตอบแทนท่ีไดรับกับ
ผลการทํางาน ความรู ทักษะ และประสบการณในการทํางาน นอกจากนี้ยังมีการเปรียบเทียบกับ
เพื่อนรวมงานดวย  ผลตอบแทนดังกลาวสามารถสะทอนถึงกระบวนในการพิจารณาประเมินผล
ขององคกรไดเปนอยางดี 
    ดังนั้นบุคคล 2 คนกับผลลัพธท่ีเหมือนกัน อาจมีการรับรูความยุติธรรมท่ีแตกตาง
กัน ถาไมเปรียบเทียบกับเกณฑหรือแหลงเดียวกัน เชนในตําแหนงหรือในหนวยงานเดียวกัน โดย
บุคคลจะพิจารณาความยุติธรรมดานผลตอบแทนท่ีตนไดรับ มีการประเมินเกี่ยวกับผลลัพธท่ีเปนไป
ไดและมีการเปรียบเทียบกับผูรวมงานในระดับเดียวกันกับตน และอาจมีปฏิกิริยาทางลบเม่ือพบวา
ผลตอบแทนท่ีตนไดรับนอยกวาบุคคลท่ีเปนคูเปรียบเทียบของตน และจะทําใหบุคคลนั้นรับรูวาตน
ไมไดรับความยุติธรรม ดังนั้นบุคคลจึงตองมีการสรางจุดมาตรฐานหรือกรอบในการอางอิง เราเรียก
จุดมาตรฐานนี้วา“ส่ิงท่ีอางอิง”(Referent) ความยุติธรรมดานผลตอบแทนจะถูกตัดสินโดยจุด
มาตรฐานท่ีใชอางอิงเนื่องจากบุคคล 2 ฝายกับผลลัพธเดียวกัน อาจรับรูระดับความยุติธรรมท่ี
แตกตางกันถาไมใชจากส่ิงอางอิงหรือจากมาตรฐานเดียวกัน แตอยางไรก็ตามถึงแมวาชนิดของการ
อางอิงจะมีความเปนไปไดแตการเปรียบเทียบทางสังคมยังไดรับความสนใจมากท่ีสุด เชนถาบุคคล
ตองการตัดสินวาคาจาง(Pay) ของเขาหรือเธอยุติธรรมหรือไม เขาสามารถเปรียบเทียบอยางงายๆกับ
บุคคลท่ีอยูในระดับเดียวกัน หรือมีความคลายคลึงกับตนในเร่ืองงานและเปรียบเทียบกับระดับของ
การตอบแทนท่ีตนไดรับถาเงินเดือน (Salary) ของทั้งสองฝายเทากันแตอาจถือวาไมยุติธรรมไดถา
อีกฝายคนพบวาฝายหนึ่งไดรับการจายท่ีมากเกินกวาท่ีควรจะไดรับและจะเกิดปฏิกิริยาทางลบเม่ือ
รางวัลท่ีตนไดรับนอยกวาอีกฝายท่ีเปนคูเปรียบเทียบ 
  3.3.2 องคประกอบความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) ของ 
Greenberg, Colquitt และ Zapata-Phelan (2005 cited in Greenberg, et al., 2008) 
       ความยุติธรรมดานกระบวนการเกี่ยวของโดยตรงตอกระบวนการตัดสินใจของ
ผูบริหารในการพิจารณาผลตอบแทนท่ีพนักงานควรไดรับ ท้ังรูปแบบเงินเดือน เงินโบนัส ของ
รางวัล การมอบหมายงาน ซ่ึงลวนแตสงผลตอการรับรูของพนักงานทีมีตอกระบวนการพิจารณา 
แนวคิดนี้มีสวนคลายกับแนวคิดของ Folger และ Cropanzano ในดานการมีสิทธ์ิมีเสียง(Voice) ใน
กระบวนการพิจารณาโดยกลาววากระบวนการตัดสินใจท่ีดี  ควรเปดโอกาสใหบุคคลท่ีเกี่ยวของมี
สวนรวมในการแสดงความรูสึกหรือความคิดเห็นของตนในดานตางๆ ผูท่ีมีสวนเกี่ยวของจะมอง
กระบวนการแกปญหาวามีความยุติธรรม ถาเขาท้ังหลายไดรับโอกาสเพียงพอท่ีจะแสดงเหตุผลของ
เขา หรือเรียกวา“การมีสิทธมีเสียง” งานวิจัยแสดงใหเห็นวา เม่ือบุคคลมีความเช่ือวากระบวนการ
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หรือเกณฑท่ีใชในการตัดสินใจไมมีความยุติธรรมเพียงพอ บุคคลจะมีความยึดม่ันผูกพันตอผูจาง
งานของตนนอยลง มีพฤติกรรมการลักขโมยมากข้ึน ตองการลาออก ยาย หรือเปล่ียนงานมากข้ึน 
ผลการปฏิบัติงานลดลงตลอดจนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรลดลง นอกจากนี้ 
Greenberg ,Colquitt และ Zapata-Phelan ยังไดใหความสําคัญตอความคงท่ีของการใชกฎระเบียบใน
การพิจารณาตัดสินใจ ความเท่ียงตรง และมาตรฐานของกระบวนการพิจารณาวาไมควรมี
หลากหลายแตสามารถยืดหยุนไดตามสถานการณ  และ ควรมีกระบวนการปองกันการเกิดอคติของ
ผูประเมินผลตอบแทนดวย  แสดงรายละเอียดตามตารางท่ี 1 ดังน้ี 
 
ตารางท่ี 1 แนวคิดของความยุติธรรมดานกระบวนการ ของ Greenberg et al. (2005) 
 

ประเด็นหลัก 
(Criteria) 

คําจํากัดความ 
(Description) 

1. การมีสิทธ์ิ มีเสียงในกระบวนการตัดสินใจ 
   (Voice in the making of decisions) 

การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดง
ค ว า ม รู สึ ก ห รื อ ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง ต น  ใ น
กระบวนการกําหนดผลตอบแทนดานตางๆ  

2. ความคงท่ีของการใชกฎระเบียบในการ
พิจารณา ( Consistency in applying rules) 

ผูบริหารกําหนดเกณฑการประเมินผลตอบแทน 
โดยใชเปนพื้นฐานในการตัดสินใจอยางยุติธรรม 
โดยมีการพิจารณาอยางเหมาะสม กับลักษณะงาน 
ของแตละบุคคลและแผนก มีการส่ือสารเกณฑการ
ประเมินผลตอบแทนใหพนักงานรับรูอยางท่ัวถึง
สามารถปรับเปล่ียนตามสถานการณ 

3.  ความถูกตองของขอมูลขาวสาร 
     (Accuracy in use of information)  

ผูบริหารไดรับขอมูลขาวสารที่ ถูกตอง มีความ
น า เ ช่ื อ ถื อ ใ นก า รนํ า ม า พิ จ า รณ าป ร ะ เ มิ น
ผลตอบแทน 

4.  โอกาสในการรับทราบผลการพิจารณา 
          (Opportunity to be heard ) 

พนักงานมีโอกาสรับรูผลการพิจารณาโดยตลอด
กระบวนการ รวมท้ังผลการพิจารณาท่ีผิดพลาด 

5.  มีกระบวนการพิจารณาท่ีปราศจากอคติ 
       (Safeguards against bias) 

ผูบริหาร ตองประเมินผลตอบแทนแกพนักงานโดย
ปราศจากอคติสวนตัว รวมท้ังมีกระบวนการในการ
ปองกันการประเมินผลที่มีอคติ  
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  3.3.3 องคประกอบความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Information justice) ของ 
Greenberg, Colquitt และ Zapata-Phelan (2005 cited in Greenberg, et al., 2008) 
    ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารเปนการรับรูของพนักงานท่ีมีตอผูบังคับบัญชา ใน
ดานของความยุติธรรมของการไดรับทราบขอมูลขาวสารไดแก การแจงขอมูล ใหคําอธิบาย และ
ช้ีแจงเหตุผล ในดานกระบวนการประเมินผลตอบแทน แกพนักงานอยางเปดเผย จริงใจ ขอมูลท่ี
พนักงานไดรับสามารถอธิบายเหตุผลของการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน ไม
คลุมเครือ  ขอมูลเพียงพอ มีความเหมาะสม สมเหตุ สมผลกับผลการทํางาน มีความทันเวลาของ
ขอมูล  ขอมูลท่ีไดรับสามารถอธิบายผลของการตัดสินใจ และส่ิงท่ีอธิบายมีความถูกตองเหมะสม 
ดังนั้นผูบังคับบัญชาจําเปนตอง มีความรูเกี่ยวกับกระบวนการตางๆที่มีผลกระทบตอพนักงาน และ
สามารถอธิบายในส่ิงท่ีพนักงาน มีความกังวลใจได เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาซักถาม อธิบาย
เหตุผลของผลงาน  กอนการตัดสินใจพิจารณาประเมินผลตอบแทน ท้ังนี้สงผลตอความพึงพอใจ
ของผูปฏิบัติงาน กลาวกันวา ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสารจะเปนองคประกอบท่ีมีความสัมพันธ
กับผลของการทดสอบอํานาจทํานายความยุติธรรมดานกระบวนการ และผลลัพธ กลาวคือ เม่ือ
พนักงานไดรับผลตอบแทนตามกระบวนการพิจารณา ถึงแมวาผลลัพธท่ีออกมาจะนอยกวาความ
คาดหวัง แตถาพนักงานไดรับขอมูลในการพิจารณา และเปนกฎเกณฑการพิจารณาที่พนักงานมี
สวนรวม พนักงานจะไมเกิดความไมพึงพอใจ 
  3.3.4 องคประกอบความยุติธรรมดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล (Information 
justice) ของ Greenberg, Colquitt และ Zapata-Phelan (2005 cited in Greenberg, et al., 2008) 
     ความยุติธรรมดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลเปน การรับรูของพนักงานท่ีมีตอ
หัวหนาหอผูปวย ในดานของความยุติธรรมของการมีความสัมพันธท่ีดีระหวางกัน พนักงานจะรับรู
พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาท่ีแสดงตอตนอยางเทาเทียมกับผูอ่ืน  โดยสัมพันธภาพท่ีแสดงออกตอง
มีลักษณะกริยา ทาทาง สุภาพ ออนโยน เคารพในความเปนบุคคล มีการใหเกียรติ และปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาดวยดวยความเห็นใจ  พยาบาลประจําการมีการรับรูความยุติธรรมโดยการ
เปรียบเทียบ สัมพันธภาพท่ีตนไดรับกับผูปฏิบัติงานคนอ่ืน     
 
 3.4 ความสัมพันธของความยุติธรรมในองคกรกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
  ความยุติธรรมเปนพื้นฐานสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคปจจุบัน เพราะ
ในกระแสของการเปล่ียนแปลงของโลก ท้ังดานภาวะเศรษฐกิจ สังคม ลวนสงผลตอพนักงานและ
องคกร จึงเปนปจจัยท่ีผูบริหารตองนํามาพิจารณาเพื่อธํารงรักษาบุคลากร พนักงานจะรับรูความ
ยุติธรรมในองคกรผานนโยบายและการปฏิบัติดานทรัพยากรบุคคล มีความคาดหวังส่ิงท่ีไดควร
ไดรับจากองคกรหรือผูบังคับบัญชา ซ่ึงผลของการรับรูความยุติธรรมในองคกรสามารถสงผลตอ
ความพึงพอใจ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร เกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ซ่ึงเปน



 
 

41

ทัศนคติท่ีสามารถเปล่ียนเปนพฤติกรรมในองคกรได  เม่ือพนักงานไดรับความยุติธรรมในองคกร 
จะสงผลตอการรับรูของพนักงานวาการท่ีตนลงทุนทํางานใหกับองคกรไดรับการใหคุณคาและให
ผลตอบแทนคืนดวยกระบวนการและระบบท่ียุติธรรม เกิดความคิด ทัศนคติท่ีดีแกองคกร มีความ
เช่ือใจผูบังคับบัญชา เปนแรงจูงใจในการทํางาน มีความต้ังใจ มุงม่ันท่ีจะปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ใหดีข้ึน มีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร และต้ังใจท่ีจะคงอยูในองคกร   แสดงใหเห็นวา ความ
ยุตธิรรมในองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกกับความยึดม่ันผูกพันองคกร 
 ผลการวิจัยในประเทศไทยพบวา  ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธกับความยึดม่ัน
ผูกพันองคกร (เปรมจิตร คลายเพ็ชร,2548 )  สอดคลองกับผลงานวิจัยของ Jaepil Choi(2008)และ 
Simons, T. and Roberson, Q. (2003)พบวา ความยุติธรรมในทุกรายดาน ไดแก ดานผลตอบแทน  
ดานกระบวนการ ดานขอมูลขาวสาร และดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล มีความสัมพันธทางบวก
กับความยึดม่ันผูกพันองคกรและมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจลาออก  ดวยเหตุนี้ผูบริหาร
จึงควรสรางระบบการจายผลตอบแทน ซ่ึงในท่ีนี้หมายถึง เงินรางวัล คาลวงเวลา การประเมิน
พิจารณาความดีความชอบ การสงฝกอบรม การมอบหมายงาน รวมถึงสวัสดิการดานตางๆ ควรมี
ความยุติธรรม ตามลักษณะบุคคล และลักษณะงาน ใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
กฎเกณฑองคกรควรประกาศใหพนักงานรับทราบ มีการแจงขอมูลในเร่ืองผลตอบแทน อยางเสมอ
ภาค รวมท้ังผูบังคับบัญชาควรมีสัมพันธภาพท่ีดีในการส่ือสารขอมูลดวย เหลานี้จะทําใหพนักงาน
เกิดทัศนคติท่ีดี เพิ่มประสิทธิภาพและความยึดม่ันผูกพันองคกรมากข้ึน 
  
4. การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน (Increase Self-efficacy) 

หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทสําคัญในการสงเสริม สนับสนุนใหพยาบาลประจําการ
สามารถปฏิบัติการพยาบาลที่ดีท่ีสุดในหอผูปวย (Best Practice) (พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์, 2551) 
และจากกระแสของการเปล่ียนแปลงทําใหพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนจําเปนตองมีการพัฒนา
ความรู ความสามารถ มีการพัฒนาบทบาทและสมรรถนะวิชาชีพพยาบาลในข้ันสูงข้ึน สามารถให
การพยาบาลทั้งเชิงรับและเชิงรุกในชุมชน (นวลขนิตย  ลิขิตลือชา, 2550 ; สภาการพยาบาล, 2551 ; 
ทัศนา  บุญทอง, 2551; อังศุมาลิน  โครตสมบัติ, 2551) กลยุทธหนึ่งของผูบริหารท่ีสามารถทําให
บุคลากรพยาบาลมีความมุงม่ัน พยายามทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ คือ แนวคิดการไดรับการเพ่ิม
ความสามารถแหงตน ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจแบบหนึ่ง โดยใชแนวคิดของทฤษฎีการเรียนรูใน
องคกร(Social Learning Theory) ประยุกตกับทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม ของBandura  
ปจจุบันใชเปนนโยบายดานหน่ึงในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร (Steven and Alan, 1996)
โดยเช่ือวา บุคคลยอมตองการสงเสริมการเรียนรูในองคกรเพื่อสามารถสรางผลงานท่ีดี ใหบรรลุ
เปาหมายองคกร และทําใหตนเองประสบความสําเร็จ มีความกาวหนาในอาชีพการทํางาน 
นอกจากนี้ยังเปนการสรางแรงจูงใจ บุคคลท่ีไดรับการสงเสริมความสามารถแหงตน จะมีความ



 
 

42

มุงม่ันพยายามใหงานบรรลุผลสําเร็จ มีทัศนคติและความรูสึกท่ีดีตอผูบังคับบัญชาและองคกร จน
เกิดเปนความยึดม่ันผูกพัน  

 
 4.1. ความหมายของความสามารถแหงตน (Self-efficacy) 
   นักวิจัยท่ีศึกษาคนควาเกี่ยวกับการรับรูความสามารถแหงตน ใหความหมายของการ
รับรูความสามารถแหงตนไว ดังนี้ 
   วรรณา พุทธประภาส (2548) ใหความหมายวา ความสามารถแหงตนเปนการรับรูของ
บุคคลท่ีมีตอความสามารถของตนท่ีจะจัดการกับสถานการณท่ีกําลังเผชิญอยูใหบรรลุเปาหมาย 
   เปาวลี วิมูลชาติ (2549) ใหความหมายวา ความสามารถแหงตนเปนการรับรูของ
บุคคลที่มีตอความสามารถของตนเองวา หมายถึง ความเช่ือท่ีบุคคลมีตอตนเองวาตนเองมี
ความสามารถพอที่จะจัดการและพฤติกรรมตางๆใหประสบผลสําเร็จไดหรือไม ซึงสงผลถึงการ
ตัดสินใจเลือกวาจะกระทําหรือไมทําพฤติกรรมนั้น 
   Bandura(1986) ไดใหนิยามความสามารถแหงตนวา หมายถึง การที่บุคคลพิจารณา
ตัดสินความสามารถของตนเองในการท่ีจะจัดการและปฏิบัติงานน้ัน ใหสําเร็จลุลวงตามที่ได
ตั้งเปาหมายไว ซ่ึงการรับรูความสามารถของตนเองไมไดข้ึนอยูกับทักษะที่บุคคลมีเพียงอยางเดียว 
แตยังข้ึนอยูกับการท่ีบุคคลพิจารณาตัดสินวา ตนจะสามารถทําอะไรไดจากทักษะท่ีมีอยู และแบน
ดูรา(Bandura,1997)ยังใหความหมายเพ่ิมเติมวา การรับรูความสามารถของตนเองเปนความเช่ือของ
บุคคลวาตนเองมีความสามารถในการจัดระบบ และการกระทําเพื่อใหบรรลุผลตามท่ีตองการ
นอกจากนี้การรับรูความสามารถของตนเองยังชวยใหเกิดการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และเปน
ปจจัยพื้นฐานท่ีชวยใหบุคคลมีความพยายาม และพากเพียรจนประสบความสําเร็จ 
   Desimone et al. (2002) กลาววา ความสามารถแหงตน เปนความสามารถของบุคคล
ในการที่จะจัดการกับความตองการ โดยบุคคลจะรูวาตนเองนั้นมีความสามารถอะไรอยูบาง และจะ
ไมประเมินคาในส่ิงท่ีตนตองเผชิญสูงเกินไป  
   Mcshane and Von Gilnow (2003) ใหความหมายของความสามารถแหงตน หมายถึง 
ความเช่ือของบุคคลวาตนมีความสามารถ มีแรงจูงใจท่ีจะกระทําพฤติกรรมตางๆ ใหบรรลุผลสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพ 
    กลาวโดยสรุป ความสามารถแหงตน หมายถึง การรับรู ความเช่ือของบุคคลวาตนเอง
มีความสามารถในการจัดการและกระทํากิจกรรมวา มีมากนอยเพียงใดและคาดหวังวาตองมี
พฤติกรรมเชนใดในการทํางานจึงจะทําใหงานนั้นประสบผลสําเร็จ บุคคลท่ีไดรับการไดรับการเพิ่ม
ความสามารถแหงตนในการทํางานจะเปนแรงจูงใจสําคัญท่ีมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ เปาหมาย  
ความพยายาม  ความอดทน และผลการดําเนินงานของบุคคล (Hoyt, Murphy, Halverson and 
Watson, 2003) มีงานวิจัยจํานวนมากท่ีสนับสนุนวาการรับรูความสามารถแหงตน สามารถทํานาย
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ผลการดําเนินงานของกลุมและองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังเปนการสรางแรงจูงใจ
ใหแกบุคคล ทําใหบุคคลไดรับรูความสามารถแหงตนมุงม่ันพยายามใหงานบรรลุผลสําเร็จ จนเกิด
เปนความยึดม่ันผูกพันตอองคกร (Hoyt, Murphy, Halverson & Watson, 2003)   
 
 4.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน 
  แนวคิดทฤษฎีการรับรูความสามารถของตนเองเปนสวนหนึ่งของทฤษฎีการเรียนรูทาง
ปญญาสังคม (Social Cognitive Theory) Bandura (1986)  ไดกลาววาในแตละบุคคลจะมีระบบของ
ตนเองในการควบคุมความคิด  ความรูสึก  แรงจูงใจ และการกระทําของตนเอง  โดยระบบนี้จะมี
กลไกการอางอิงขอมูลดวยตัวเอง  และมีระบบยอย ๆ สําหรับการรับรู, การวางระเบียบ และการ
ประเมินพฤติกรรมของตัวบุคคลนั้น  ซ่ึงเปนผลมาจากความสัมพันธระหวางตัวระบบและ
สภาพแวดลอมภายนอก  กลาวคือ  กระบวนการเหลานี้จะกอใหเกิดการกํากับตนเอง (Self-
Regulation)  ซ่ึงคือความสามารถในการชักจูงระบบการเรียนรู , การกระทํา และเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอม ทฤษฎีนี้ชวยตอบคําถามท่ีวา เหตุใดแตละบุคคลจึงแสดงพฤติกรรมท่ีแตกตางกันใน
สภาพแวดลอมอยางเดียวกัน  โดยไดกลาวถึงปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมของบุคคลและสภาพแวดลอมนี้ไวในแนวคิดการกําหนดซ่ึงกันและกัน (Reciprocal 
Determinism) (Bandura,1986 อางถึงใน สมโภชน  เอ่ียมสุภาษิต,2549)  ซ่ึงไดกลาววา พฤติกรรม
ของคนเรานั้น  นอกจากจะเกิดข้ึนและเปล่ียนแปลงไปอันเนื่องมาจากปจจัยทางสภาพแวดลอมแลว 
ยังมีปจจัยสวนบุคคล อันไดแก  ปญญา ชีวภาพ และส่ิงภายในอ่ืน ๆ เชน  ความชอบ  รวมดวย  โดย
ปจจัยท้ัง  3  ตัวนี้  จะรวมกําหนดซ่ึงกันและกัน ซ่ึงหมายความวา  หากมีปจจัยใดปจจัยหนึ่ง
เปล่ียนแปลงก็จะสงผลใหปจจัยที่เหลือเปล่ียนแปลงไปดวย   โดยสามารถวาดภาพความสัมพันธ
ของท้ัง 3  ปจจัยไดดังแสดงในแผนภาพท่ี 2 ดังน้ี 
 
 

              
 
          
         
                  
 

ภาพท่ี 2 แสดงการกําหนดซ่ึงกันและกันของ 3 ปจจัยในทฤษฎีการเรียนรูทางปญญาสังคม     

B 
พฤติกรรม 
(Behavior) 

P  
ปจจัยสวนบุคคล 

(Personal  

E  
สภาพแวดลอม
(Environment) 



 
 

44

 ตัวอยางในการนําความสัมพันธแบบกําหนดซ่ึงกันและกันนี้ไปใช  เชน  การอธิบายถึง
พฤติกรรมในองคกรโดยการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางตัวบุคคล (บุคลิกลักษณะท่ีแตกตางกัน
ไปตามบุคคล  เชน  ความตองการประสบความสําเร็จ)  สภาพแวดลอม (การรับรูอันเนื่องมาจาก
สภาพแวดลอมในองคกร   เชน   การจายเ งินตามความสามารถ    และ  ตัวพฤติกรรมเอง  
ประสบการณประสบความสําเร็จในอดีต   เม่ือนํามาวิเคราะหแลวจะพบวาตัวพนักงานเองจะเปนท้ัง
ผูสรางและเปนผูท่ีไดรับผลจากพฤติกรรม,  บุคลิกภาพ และสภาพแวดลอมของตนเอง 
 Bandura (2001) ไดจําแนกตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการเรียนรูทางปญญาสังคมท่ี
ควบคุมแรงจูงใจของมนุษยออกมาหลายองคประกอบ   แตไดใหความสําคัญกับองคประกอบหลัก  
3  องคประกอบดวยกัน  คือ  ความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน (Outcome  Expectation), เปาหมาย
(goals) , และ ความคาดหวังการรับรูความสามารถของตน (Self-efficacy  expectations)  ซ่ึงสามารถ
อธิบายไดดังตอไปนี้ 
 ความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน (Outcome  Expectation)  คือความเช่ือของบุคคลเกี่ยวกับผล
ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  โดยผลลัพธท่ีเกิดขึ้นในอนาคตนี้เปนผลจากการกระทําพฤติกรรมของบุคคล  
ซ่ึงความเช่ือนี้จะสงผลใหบุคคลตัดสินใจทําหรือไมทําพฤติกรรมนั้น  และสงผลตอการกําหนด
เปาหมายของบุคคลดวย  เชน  พนักงานคาดหวังวาหากตนเองสามารถปฏิบัติงานไดโดดเดนใน
สายตาของผูบริหาร  ผูบริหารจะเล็งเห็นและเล่ือนตําแหนงใหตนซ่ึงจะหมายถึงการข้ึนเงินเดือนดวย  
พนักงานคนนั้นจึงเลือกท่ีจะขยันปฏิบัติงานแตเฉพาะงานท่ีผูบริหารสังเกตเห็นไดงาย  สวนงานท่ี
ผูบริหารไมไดจับตามองก็เลือกที่จะไมทํา  หรือ  ในกรณีท่ีพนักงานมองเห็นวาถึงจะปฏิบัติงานใหดี
โดดเดนแคไหน  การเล่ือนตําแหนงหรือการปรับเงินเดือนก็ไดเทากับคนอ่ืน ๆ ท่ีทํางานไดแคตาม
มาตรฐาน  พนักงานคนนั้นก็จะตั้งเปาหมายการปฏิบัติงานใหไดแคตามมาตรฐานเทานั้น 
 ปจจัยท่ีมีสวนในการกําหนดความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน (Outcome Expectation) ของ
บุคคลไดแกสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุน (environmental support) และอุปสรรคท่ีกีดขวาง (bamer) 
(Lent, Brown and Hackett, 2000 อางถึงในพรพรรณ สุรวิทยธรรมะ, 2551) เชน คนเช้ือสายจีนใน
สมัยกอนไมสนับสนุนใหผูหญิงเรียนหนังสือเนื่องจากคิดวาอยางไรก็ตองแตงงานเปนแมบาน ลูก
สาวของคนจีนในยุคนั้นจึงไมคาดหวังวาตนเองจะมีอนาคตโดยท่ีมีการศึกษาและสามารถพึ่งพา
ตนเองได เลยไมตอสูดิ้นรนเพื่อท่ีจะไดเรียนหนังสือหรือประกอบอาชีพดวยตนเอง 
 เปาหมาย (goals)  เปนปจจัยสําคัญท่ีกอใหเกิดพฤติกรรม เปนแรงจูงใจทางปญญาสังคมท่ี
เช่ือมตอระหวางความคิดไปยังการกระทําของบุคคล (Hartman , 2006 อางถึงในพรพรรณ สุรวิทย
ธรรมะ, 2551)  กลาวคือการท่ีบุคคลจะกระทําการใด ๆ ก็ตอเม่ือเขามีเปาหมายของการกระทํานั้น ๆ 
เชน  พนักงานตองการทํางานดวยเปาหมายตาง ๆ กัน เชน  รายได  การประสบความสําเร็จ  หรือ
การเปนท่ียอมรับ  เปนตน    ซ่ึงเปาหมายแตกตางจาก  ความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึนตรงท่ี  ความ
คาดหวังผลที่จะเกิดข้ึนกอใหเกิดเปาหมาย  แตเปาหมายจะเปนตัวกระตุนใหเกิดพฤติกรรม 
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 การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-efficacy)  คือ  การตัดสินตนเองของบุคคลวาเขา
สามารถกระทําการใด ๆ ใหสําเร็จไดหรือไม  อยางไร  ในสถานการณนั้น  ยกตัวอยางในแงของ
องคกร เชน กอนท่ีพนักงานจะตัดสินใจเร่ิมทํางานใดงานหน่ึง เขาจะช่ังน้ําหนัก  ประเมิน และ
รวบรวมความคิดในหัววาเพื่อคาดหวังวาตัวเขาเองมีความสามารถอยางไร  ซ่ึงความคาดหวังใน
ความสามารถของตัวบุคคล (Expectations  of  personal  efficacy)  เปนตัวบอกวาเขาจะแสดง
พฤติกรรมเชนใด  ตองใชความพยายามเทาใดในการกระทํางานนั้น และจะพยายามอยูนานแคไหน 
คนท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูง  จะมีความมานะพยายามท่ีจะทํางานมากกวาทําให
สามารถทํางานไดดี  และผลงานก็ออกมาดี  ในขณะท่ีคนท่ีมีระดับการรับรูความสามารถของตนเอง
ต่ําจะมีความพยายามนอยกวาและมีโอกาสท่ีจะทํางานสําเร็จนอยกวา  
 
 4.3 ความสัมพันธระหวางความสามารถแหงตนเองกับพฤติกรรมของบุคคล 
        จากทฤษฎีของ Bandura (1989) การรับรูความสามารถแหงตนมีผลตอพฤติกรรมของ
บุคคลในการเลือกท่ีจะกระทําการใด ๆ และจะใสความตั้งใจความพยายาม และความอดทนใหกับ
งานน้ัน ๆ อยางไร แนวคิดการรับรูความสามารถแหงตนมักจะถูกเขาใจสับสนกับความคาดหวังผล
ท่ีจะเกิดข้ึน (Outcome Expectation) Bandura (1997) จึงไดอธิบายความเช่ือมโยงระหวางการรับรู
ความสามารถแหงตนและความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน ดังแสดงในภาพท่ี 3 
 

    

 

 

 
                           

 
 
 
 
ภาพท่ี 3 ความเชื่อมโยงระหวางการรับรูความสามารถแหงตนกับความคาดหวังผลลัพธของการ

กระทํา 
(แหลงท่ีมา: Bandura, A. Self-efficacy: Toward a unifying theory of behavioral change. Psychological Review 
84(2), 1977: 193. และBandura, 1997 อางถึงในปยภรณ ปญญาวชิร, 2545 และ พรพรรณ สุรวิทยธรรมะ, 2551) 

บุคคล พฤติกรรม ผลท่ีเกิดขึ้น 

การรับรูความสามารถแหงตน 
(Self-efficacy) 

ระดับความยากงายของงาน (Magnitude) 
ระดับความเข็มแข็ง (Strength) 
การแผขยาย  (Generality) 

ความคาดหวังผลท่ีจะเกิดขึ้น 
(Outcome Expectation) 

กายภาพ (Physical)   สังคม   (Social) 
การประเมินคุณคาของตัวเอง 

(Self-evaluation) 
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 จากภาพที่ 3 จะเห็นไดวา การรับรูความสามารถแหงตน (Self-efficacy)  เปนการตัดสิน
ของตัวบุคคลวาเขามีความสามารถท่ีจะทํางานในระดับหนึ่ง ๆ ใหประสบความสําเร็จไดหรือไม  
โดยมีผลมาจากปจจัย  4  ปจจัย  ไดแก  ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ (Mastery  Experience) , 
การใชตัวแบบ  (Modeling), คําพูดชักจูง (Verbal  Persuasion)  การกระตุนทางอารมณ (Emotional  
Arousal)  การรับรูความสามารถของตนน้ีจะเกิดข้ึนกอนที่จะเกิดพฤติกรรม แตความคาดหวังผลท่ี
จะเกิดข้ึน (Outcome  Expectation)   เปนการตัดสินของบุคคลวาพฤติกรรมท่ีตนไดทําไปจะ
กอใหเกิดผลอยางไรบาง  ซ่ึงเปนผลที่ตามมาหลังจากไดทําพฤติกรรมนั้นไปแลว 
 
 4.4 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอกระบวนการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน 
        ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน ตามแนวคิดของ 
Bandura   ไดกําหนดปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถแหงตน ไว   4 อยาง ดังน้ี 
         4.4.1 ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ (Mastery experience) 
                   เปนประสบการณตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ท่ีประสบความสําเร็จหรือลมเหลว      ซ่ึง
ทําใหมีผลตอการรับรูความสามารถของตนเองในเวลาตอมา ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ 
เปนปจจัยท่ีมีผลกระทบตอการรับรูความสามารถแหงตนมากท่ีสุดในท้ังหมด 4 อยาง(Smith, 2002 
อางถึงในพรพรรณ สุรวิทยธรรมะ, 2551) กลาวไววาเนื่องจากประสบการณของแตละคนเปนส่ิงท่ีมี
ผลตอแตละคนโดยตรง และประสบการณก็เกิดจากความพยายามและความสามารถของแตละคนท่ี
แตกตางกันดวย 
  4.4.2 การใชตัวแบบ (Vicarious experience หรือ Modeling) 
            ตัวแบบนี้ถือเปนกระบวนการเปรียบเทียบทางสังคม หมายถึง การนําการ
ตัดสินความสามารถของตนเองไปผูกกับความเช่ือตอความสามารถของตัวเอง หากเห็นตัวแบบทํา
ส่ิงใดส่ิงหนึ่งสําเร็จ จะเกิดความคิดในลักษณะท่ีวา “เราก็สามารถทําไดสําเร็จแบบน้ันเชนกัน”    
การรับรูความสามารถของตนเองจะสูง ในทางตรงขามหากเห็นตัวแบบวาไมสามารถทําส่ิงใดส่ิง
หนึ่งไดสําเร็จ ก็จะเกิดความเช่ือวาไมสามารถทําไดเชนกัน ดังนั้น การรับรูความสามารถของตนเอง 
จึงตํ่า 
     การใชตัวแบบถูกกําหนดใหเปนหลักการการสรางการรับรูความสามารถแหง
ตนเปนท่ีสองรองลงมาจากประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ (Chowdhury et al., 2002) การได
เห็นตัวแบบที่มีประสิทธิภาพจะสรางความเช่ือในความสามารถสวนบุคคล และนํากลยุทธท่ีไดเห็น
ไปใชกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพเชนกัน 
      การเลียนแบบจากตัวแบบไมจําเปนตองเปนตัวแบบที่มีชีวิต(Live  Modeling) 
เทานั้น  แตอาจจะเปนตัวสัญลักษณ (Symbolic Modeling)  ก็ได  เชน ตัวแบบที่เห็นในโทรทัศน
หรือภาพยนตรหรืออาจจะเปนรูปภาพการตูนหนังสือก็ได  นอกจากนี้ คําบอกเลาดวยคําพูดหรือ
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ขอมูลท่ีเขียนเปนลายลักษณอักษรก็เปนตัวแบบไดในองคกร เนื่องจากการรับรูความสามารถของ
พนักงานเกิดข้ึนในสถานท่ีท่ีพวกเขาทํางาน  การจะใชประสบการณท่ีประสบความสําเร็จเพียงอยาง
เดียวจึงไมสามารถชวยใหพนักงานเกิดการรับรูความสามารถแหงตนได  ดังนั้น  จึงตองใชวิธีการ
สังเกตจากคนท่ีมีความสามารถที่ทํางานลักษณะคลายกัน  และใชวิธีการเสริมแรง การเลียนแบบจาก
ตัวแบบเปนส่ิงสําคัญหากพนักงานไมมีหรือมีประสบการณท่ีประสบความสําเร็จในเร่ืองนั้น ๆ นอย 
(เชนการไดรับมอบหมายงานใหม)  เพื่อท่ีจะประเมินการรับรูความสามารถของตนเอง  การใชตัว
แบบ ยังสามารถพัฒนาเปนกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือสรางกระบวนการรูคิดและพฤติกรรมใน
งานใดงานหนึ่งได  จากนั้นจึงนํากลยุทธเหลานี้ไปใชในโปรแกรมการฝกอบรม 
    4.4.3 การใชคําพูดชักจูง (Verbal persuasion หรือ Social persuasion) 
                 คือ การใชคําพูดชักจูงจากคนรอบขางใหเกิดความเช่ือวาสามารถทําได 
เปนแหลงท่ีทําใหเกิด การรับรูความสามารถแหงตนเปนลําดับท่ี 3  ในขณะท่ี Wise & Trunnell 
(2001) กลาววา  การใชคําพูดชักจูงเปนส่ิงท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดภายหลังจากไดรับ
ประสบการณท่ีผลการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จนั้นคือ  หากบุคคลไดรับประสบการณท่ีสําเร็จ
แลวมีการใชคําพูดชักจูงหลังจากนั้น  จะทําใหการรับรูความสามารถแหงตนสูงข้ึน  ท้ังนี้ ส่ิงสําคัญ
คือ บุคคลผูพูดชักจูง   หากมีความนาเช่ือถือและมีความจริงใจในขณะท่ีพูด  ก็จะทําใหมีผลตอผูถูก
ชักจูงมาก  บุคคลท่ีมีอิทธิพลตอผูถูกชักจูงแตกตางกันไปตามแตสถานะของแตละคน  แตสวนใหญ
แลวมักจะเปนผูท่ีใกลชิดสนิทสนมมากท่ีสุด 
         4.4.4 การกระตุนทางอารมณ (Emotional arousal)   
             หากเกิดอารมณหรือความรูสึกพอใจจากการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่ง  จะทําให
การรับรูความสามารถแหงตน  แตหากกังวลหรือเครียด  การรับรูความสามารถแหงตนก็จะตํ่าและ
ยังหมายรวมถึง  การกระตุนทางดานรางกาย   การตัดสินเกี่ยวกับสถานะทางดานรางกาย 
(Physiological  arousal)  ดวย  เชน ความออนลา  ความเหนื่อย  ความเจ็บปวด  เนื่องจากความ
เหนื่อยทําใหรางกายไมมีแรงท่ีจะกระทําการใด ๆ บุคคลท่ีมีรางกายท่ีอยูในภาวะปกติและไมเครียด 
จะทําใหมีการรับรูความสามารถของตนเองสูง  และคาดหวังถึงความสําเร็จตอไป  Conger  and 
Kanungo (1988)  สรุปไววา  การกระตุนทางอารมณ เปนผลมาจากความเครียด ความกลัว  ความ
กังวล  ความกดดัน และอ่ืน ๆ  อีกมากมาย  ท้ังในเร่ืองงานหรือไมใชเร่ืองงานก็ตาม  ซ่ึงสงผลใหการ
รับรูความสามารถของตนเองตํ่าได  วิธีการเพิ่มความรับผิดชอบและใหอํานาจแกพนักงานจะ
สามารถสรางความรูสึกการสนับสนุนและบรรยากาศของความไวใจ  ทําให เพิ่มการรับรู
ความสามารถแหงตนได   การกระตุนทางอารมณ  เปนแหลงสําคัญของการเกิดการรับรู
ความสามารถแหงตนนอยท่ีสุด   
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 4.5 องคประกอบของแนวคิดการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน  
        การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน(Increase self-efficacy) ตามแนวคิดของ 
Greenberg and Baron (2008) หมายถึง การท่ีผูบริหารมีการสงเสริม สนับสนุน ใหกําลังใจ และ
สรางแรงจูงใจใหผูปฎิบัติติงานเกิดความเช่ือและความม่ันใจในความสามารถของตนเอง วาพวกเขา
สามารถปฏิบัติงานได ผูบริหารจะสรางกระบวนการในการสงเสริมสนับสนุนใหผูปฏิบัติงาน 
สามารถสรางผลงานท่ีดี ใหบรรลุวัตถุประสงคองคกร ประสบผลสําเร็จในงานอยางตอเนื่อง ทําให
เกิดผลสัมฤทธ์ิของงาน    องคประกอบของแนวคิด 3 ดาน ไดแก 
   4.5.1 การประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค (Constructive Feedback) การ
ประเมินผลงานกลับหรือการไดรับขอมูลยอนกลับอยางสรางสรรค   เปนการติดตอส่ือสารระบบ
เปดโดยมีการแลกเปล่ียนขอมูลซ่ึงกันและกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงาน (Nyhan, 2000) 
เปนการประเมินผลงานเชิงบวกเทานั้น(Positive feedback) (Greenberg and Baron, 2008)  ขอมูลใน
การประเมินผลดังกลาว เปนขอมูลท่ีพนักงานไดรับทราบเกี่ยวกับผลการทํางาน โดยผูบังคับบัญชา
จะประเมินเปรียบเทียบระหวางผลงานท่ีพนักงานปฏิบัติกับเปาหมายของงานและองคกร เปน            
ตัวช้ีใหเห็นวา จุดใดของพนักงานท่ีมีปญหา เพื่อท่ีจะไดปรับปรุงแกไขใหมีการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
ซ่ึงเปนวิธีการปรับปรุงพัฒนาผลงานใหดีข้ึนรูปแบบหนึ่ง ( กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2533 ; Christopher, 
2006) เปนการทําใหผูปฏิบัติงานรับรูวิธีการท่ีจะทําเกิดผลสําเร็จในงาน ผูปฏิบัติงานเกิดสมรรถนะ
แหงตนเองเพ่ิมข้ึน (Greenberg and Baron, 2008)  นับไดวาเปนส่ิงสําคัญในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิผลในองคกร ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยควรคํานึงถึงและใหความสําคัญ นอกจากน้ีมีผล
การศึกษาวาการประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค เปนส่ิงท่ีจําเปนสําหรับการเรียนรูและการจูง
ใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งชวยในการพัฒนาตนเอง (Christina, Paul ,2004) ทําใหทราบวิธี
ปฏิบัติงานท่ีเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายองคกรและมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร (Christopher, 2006) 
  Greenberg and Baron (2008) ไดใหความหมายของการประเมินผลงานกลับอยาง
สรางสรรควา เปนกระบวนการใหขอมูลของผูบริหารท่ีชวยใหพนักงานมีวิธีการปรับปรุงผลงานให
ดี ข้ึน  โดยเปรียบเทียบผลงานของพนักงานท่ีผานมากับเปาหมายขององคกร แนวคิดของ 
Greenberg, Baron จะไมใชการประเมินผลกลับในทางลบ จะใชการประเมินผลกลับเชิงบวกเทานั้น 
(Give Constructive-Not Destructive Feedback) เพราะแนวคิดเชิงลบจะไมชวยเสริมสราง
ความสามารถของตนเองแกพนักงาน  ส่ิงสําคัญของแนวคิดการประเมินผลงานกลับอยาง
สรางสรรค คือ ผูบริหารควรเสนอวิธีการการทํางานไมเปนทางการ แบบวันตอวัน อยางเหมาะสม
กับบริบทของลักษณะงานและบุคคล มีวิธีการประเมินโดย ผูบริหารตองเขาใจถึงความรูสึกของ
พนักงาน มีการคํานึงถึงกิริยา ทาทาง และการใชคําพูดของผูประเมิน มีความเหมาะสม ทันเวลา โดย
ไมทําใหผูปฏิบัติงานเสียผลประโยชน ในการประเมินผลกลับควรใหพนักงานมีสวนรวมในการ
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กําหนดเปาหมายและวางแผนในงานของตนเอง เปนการสงเสริมความสามารถแหงตนแกพนักงาน 
เกิดความไววางใจในผูบริหาร  และสงผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคกร (Christopher, 2006 ; 
Greenberg  and Baron, 2008) 
   การประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ เปนส่ิงจําเปนสําหรับการควบคุมการปฏิบัติงาน เพราะเปนการสะทอนภาพพฤติกรรม
ของบุคคลหรือกลุมใหเห็นถึงส่ิงดี รวมถึงส่ิงท่ีตองการไดรับการปรับปรุงแกไข เปนการไดรับการ
เพิ่มความสามารถแหงตนเองของพยาบาลประจําการ จากงานวิจัยของสายสมร เฉลยกิตติ (2544) 
เปนการศึกษาความคิดเห็นของพยาบาลประจําการเก่ียวกับระดับความมากนอยของการไดรับขอมูล
ปอนกลับจากหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผลจากการไดรับโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจจาก
หัวหนาหอผูปวยท่ีสงเสริมชวยเหลือสนับสนุน ดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร และดานโอกาส 
สงผลใหพยาบาลประจําการไดรับขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวยวามี             
ประสิทธิภาพหรือไม เพื่อปรับปรุงพฤติกรรมพยาบาลในทางท่ีดีข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของ 
Chris (1996) กลาววาการรับรูขอมูลปอนกลับของงานน้ัน จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
ขอมูลปอนกลับจากบุคคลอ่ืน จะเปนส่ิงท่ีชวยสนับสนุนการรับรูของเขาตอผลงานท่ีเขาทํา  
  กลาวโดยสรุปวา การประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรคเปนส่ิงสําคัญในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงพยาบาลประจําการตองการทราบวาความสามารถของตนอยูในระดับใด ควรไดรับ
การปรับปรุงอยางไร ท้ังดานทัศนคติ ความชํานาญ และความรูเกี่ยวกับการทํางาน เม่ือพยาบาล
ประจําการไดรับรูผลของงานจากขอมูลปอนกลับท่ีเท่ียงตรง พยาบาลประจําการจะรูสึกมีกําลังใจ 
เม่ือตนเองปฏิบัติงานไดดีและจะเปนตัวเสริมแรงใหตนเองพยายามท่ีจะปฏิบัติดีนี้ไวตอไป ทําให
เกิดแรงจูงใจ เกิดความพึงพอใจ ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร รวมท้ังการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพดวย  
  4.5.2 การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูจากตัวแบบที่ดี (Expose Employee to Models of 
Good Performance- and Success) 
            Greenberg and Baron เสนอวา ผูบริหารควรมีวิธีการบริหารงานให
ผูปฏิบัติงานท่ีบรรจุใหม เขาทํางานใหม หรือพนักงานเกาท่ีขาดประสบการณในการทํางาน ให
ไดรับการดูแลจากบุคลากรท่ีมีความรู ประสบการณมากกวา หรือมีรูปแบบสําหรับการฝกหัด เรียนรู 
เชน สอนงานโดยใชระบบพี่เล้ียง วิธีการนี้ทําใหผูปฏิบัติงานท่ีขาดทักษะ ประสบการณ ไดมีโอกาส
ประสบความสําเร็จ ระบบพี่เล้ียงเปนการสอน ใหคําแนะนําในการฝกทักษะ เปนท้ังศาสตรและศิลป
ท่ีเกิดจากการเรียนรูวิชาการ และการฝกฝนกิจกรรมการสอนเพื่อพัฒนารูปแบบการถายทอดองค
ความรู และกระตุนการใฝรูของผูเรียนซ่ึงส่ิงเหลานี้ลวนเปนศิลปะท่ีตองฝกฝนและพัฒนาข้ึนมาดวย
ตนเอง ถึงแมวาศิลปะการสอนจะสอนกันโดยตรงไมไดท้ังหมดแตส่ิงเหลานี้ถายทอดหรือถายเทกัน
ไดโดยกระบวนการเรียนรูดวยตนเองผานการเลียนแบบหรือเปนแบบอยางท่ีดี (Role model) โดยผู
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ท่ีมีประสบการณและประสบความสําเร็จในดานน้ันๆ ไดถายทอดวิทยายุทธท่ีสะสมมาใหแกผูรวม
วิชาชีพรุนหลังไดลอกเลียนแบบ และสามารถพัฒนารูปแบบที่ไดพบไดเห็นอยางใกลชิดมาเปน
แนวทางและวิธีการของตนเองไดดีข้ึนในท่ีสุด (วัลลภา บุญรอด, 2548) เปนการส่ือสารแบบสอง
ทาง ชวยในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น และชวยสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดี (สมปรารถนา 
ประกัตฐโกมล, 2550) และชวยจูงใจใหพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงหรือพนักงานใหม เกิด
ความจงรักภักดีและมีความผูกพันตอองคกรสูงข้ึน สอดคลองกับผลการศึกษาของ Staples et 
al.(1999) และ Wei-TaoTai (2006) พบวา การใหผูปฏิบัติงานเรียนรูจากตัวตนแบบท่ีดีทําใหรับรู
ความสามารถแหงตน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันองคกร   
   รูปแบบการสงเสริม ถายทอดรูปแบบการเรียนรูในการทํางานของGreenberg, 
Baron เปนรูปแบบท่ีคลายกับปจจัยท่ีเพิ่มความสามารถแหงตนของ Bandura ในดานการรับรู
ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จและการใชตัวแบบในการเรียนรู (Mastery experience และ 
vicarious experience) กลาวคือ ถาพยาบาลประจําการไดเรียนรูจากพยาบาลที่เปนพี่เล้ียงหรือ เปน
รูปแบบในการทํางาน จะทําใหพยาบาลประจําการรับรูการประสบความสําเร็จของตัวแบบและมี
การเปรียบเทียบกับตนเอง ซ่ึงมีลักษณะคลายตัวแบบจะสามารถสรางความเช่ือในความสามารถ
ตนเอง  ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จได  การเลียนแบบจากตัวแบบไมจําเปนตองเปนตัวแบบที่
มีชีวิต(Live  Modeling) เทานั้น  แตอาจจะเปนตัวสัญลักษณ (Symbolic Modeling)ก็ได  เชน ตัว
แบบที่เห็นในโทรทัศนหรือภาพยนตรหรืออาจจะเปนรูปภาพการตูนหนังสือก็ได  นอกจากนี้ คํา
บอกเลาดวยคําพูดหรือขอมูลท่ีเขียนเปนลายลักษณอักษรก็เปนตัวแบบไดในองคกร เนื่องจากการ
รับรูความสามารถของพนักงานเกิดข้ึนในสถานท่ีท่ีพวกเขาทํางาน  การจะใชประสบการณท่ี
ประสบความสําเร็จเพียงอยางเดียวจึงไมสามารถชวยใหพนักงานเกิดการรับรูความสามารถของ
ตนเองได  ดังนั้น จึงตองใชวิธีการสังเกตจากคนท่ีมีความสามารถท่ีทํางานลักษณะคลายกัน  และใช
วิธีการเสริมแรง การเลียนแบบจากตัวแบบเปนส่ิงสําคัญหากพนักงานไมมีหรือมีประสบการณท่ี
ประสบความสําเร็จในเร่ืองนั้น ๆ นอย (เชนการไดรับมอบหมายงานใหม)  เพื่อท่ีจะประเมินการ
รับรูความสามารถของตนเอง การใชตัวแบบยังสามารถพัฒนาเปนกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือ
สรางกระบวนการรูคิดและพฤติกรรมในงานใดงานหน่ึงได  จากน้ันจึงนํากลยุทธเหลานี้ไปใชใน
โปรแกรมการฝกอบรม 
  4.5.3 การสอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง (Seek 
Continuous Improvement) 
   Greenberg and baron (2008) กลาวถึงองคประกอบของแนวคิดนี้วาจะชวย
เพิ่มความสามารถแหงตนของพยาบาลประจําการ กลาวคือ เม่ือพยาบาลประจําการไดรับการ
สงเสริมจากหัวหนาหอผูปวยในการสรางผลงานท่ีดีอยางตอเนื่อง ยอมทําใหพยาบาลประจําการนั้น
ประสบความสําเร็จ ซ่ึง Bandura กลาววาความสําเร็จในการทํางาน (performance accomplishment) 
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มีความสําคัญท่ีสุดเพราะการที่บุคคลทํางานแลวไดรับความสําเร็จหลายคร้ัง จะทําใหบุคคลรับรูวา
ตนเองมีความสามารถ และพัฒนาการรับรูความสามารถในตนเองเพ่ิมข้ึน  
   นอกจากนี้ การท่ีจะทําใหพยาบาลมีการปรับปรุงผลงานท่ีดีอยางตอเนื่องได
นั้นพยาบาลตองมีการพัฒนาองคความรู  อบรม  ฝกปฏิบัติ  มีการศึกษาตอท่ีสูงข้ึน  ซ่ึงเปน
กระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิตการทํางานและทําใหพยาบาลประจําการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึนท้ังดานความรู เจตคติและพฤติกรรมดานทักษะ มีความสามารถแหง
ตนเองเพ่ิมข้ึน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2550) กลาววาการเรียนรูท่ีทําใหประสบความสําเร็จในการ
พัฒนาองคกรใหกาวสูองคกรแหงการเรียนรูตองเปนการเรียนรูท้ัง 3 ระดับ ไดแก 1) การเรียนรู
ระดับบุคคล(Individual) 2)การเรียนรูระดับกลุม(Group learning) 3)การเรียนรูระดับองคกร  
(Organizational learning)  โดยเร่ิมจากการเรียนรูระดับบุคคลสูการเรียนรูระดับกลุมและสูการ
เรียนรูระดับองคกร สําหรับการเรียนรูท่ีชวยพัฒนาความคิดสรางสรรค ไดแก 1) การเรียนรูจาก
ประสบการณ หมายถึง การคิดคนส่ิงใหม ๆ โดยนําประสบการณท่ีไดรับมาปรับเปล่ียนหรือ
ดัดแปลง (Adaptive learning) 2) การเรียนรูจากการคาดการณ หมายถึง การคาดการอนาคต เชน การ
กําหนดวิสัยทัศน และคิดคนแนวทางการปฏิบัติเพื่อนําสูวิสัยทัศน (Anticipatory learning) 3) การ
เรียนรูจากการคิดอยางมีวิจารณญาณ (Deutero learning) 4) การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action 
learning) หมายถึง การเรียนรูโดยประยุกตหลักการและทฤษฎีสูการปฏิบัติ ซ่ึงชวยพัฒนาทักษะการ
คิดอยางมีระบบ นอกจากนี้ การเรียนรูท่ีมีประสิทธิผลตองอาศัยทักษะการเรียนรูหรือหลักการ
เรียนรู 6 ประการ (Learning skills or Learning disciplines) ไดแก 1) คิดเปนระบบ (system 
thinking) หมายถึง สามารถเขาใจ อธิบายปรากฏการตางๆ อยางสัมพันธและเช่ือมโยงซ่ึงกันและกัน 
มีความคิดและมุมมองภาพรวมไมมองแบบแยกสวน 2) ความมุงม่ันเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต
เพื่อใหเกิดความกระจาง รูจริง รูแจง และความเช่ียวชาญ (Personal mastery) 3) การคิดและกระทํา
โดยใชเหตุผลและหลักการท่ีถูกตอง มีโลกทัศนท่ีกวางไกล (Mental model) 4) การเรียนรูเปนทีม 
(Team learning) ซ่ึงชวยใหสมาชิกทีมมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน รวมกันระดม
ความคิดในการแกไขปญหาท่ีซับซอน และรวมกันคิดคนวิธีการสรางสรรคผลงานหรือผลผลิตท่ีมี
คุณภาพ  5) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) ซ่ึงชวยกระตุนใหบุคลากรในองคกรมีความ
มุงม่ันและรวมกันคิดคนแนวทางปฏิบัติท่ีทําใหองคกรบรรลุวิสัยทัศน  6) การสนทนาแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นระหวางบุคลากรในองคกร (Dialogue) 
   องคกรพยาบาลในยุคปจจุบัน จําเปนตองมีการลงทุนสําหรับพัฒนาและฝกอบรม
ผูปฏิบัติงานในองคกร เนื่องจากเช่ือวาบุคลากรพยาบาลทุกระดับเปนทรัพยสินท่ีมีคาขององคกร 
เปนทรัพยากรที่มีคาตอความสําคัญท่ีสุดตอความสําเร็จและความอยูรอดขององคกร รวมท้ังชวยให
องคกรไดเปรียบในการแขงขัน(Competitive advantage) การที่บุคลากรพยาบาลจะทํางานดวยความ
มุมานะ อุทิศตนใหกับงานท่ีรับผิดชอบ มีความพึงพอใจ มีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร รวมท้ังมี
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ความสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ บุคลากรพยาบาลจําเปนตองไดรับการพัฒนาความรู 
ความสามารถ และไดรับการสงเสริมความกาวหนาในงาน จากผลวิจัยพบวาผูบริหารทางการ
พยาบาลท่ีใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรพยาบาล โดยจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรอยาง
ตอเนื่อง จะทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยเพิ่มข้ึน (จารุพรรณ ลีละยุทธโยธินและบุญใจ ศรีสถิตย
นรากูร, 2545) บุคลากรพยาบาลท่ีไดรับการพัฒนาความรู เพิ่มความสามารถ และไดรับการสงเสริม
ความกาวหนาในงาน จะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกร (ชุติมา สุวรรณประทีป, 2543)  
 
 4.6 ความสัมพันธระหวางการไดรับการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนกับความ     
ยึดม่ันผูกพันตอองคกร  
        การไดรับการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนของพยาบาลประจําการ ตาม
แนวคิดของGreenberg and Baron เปนการไดรับการสงเสริมจากหัวหนาหอผูปวย โดยใชรูปแบบ
การประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค การสงเสริม ถายทอดรูปแบบการเรียนรูในการทํางาน
รวมถึงการสอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง ซ่ึงรูปแบบดังกลาวลวนสราง
แรงจูงใจใหพยาบาลประจําการเปนผูมีความสามารถแหงตนสูง มีความสามารถ พยายาม อดทนใน
การทํางาน อุตสาหะ ไมทอถอย มีกระบวนการคิด ทําใหพยาบาลประจําการปฏิบัติงานไดบรรลุผล
สําเร็จ ตามเปาหมายองคกร  
        การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน เปนกระบวนการสําหรับองคกรท่ีใชเปน
แนวทาง การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเช่ือวาบุคคลมีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ถา
ไดรับการสนับสนุนท่ีเหมาะสมจากผูบังคับบัญชา และเม่ือบุคคลมีความเช่ือม่ันในความสามารถ
แหงตน   ยอมสงผลถึงการปฏิบัติงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ  นอกจากน้ียังกลาวไดวา การท่ี
ผูบังคับบัญชา สงเสริมสนับสนุน ใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จขององคกร 
นับเปนการสรางแรงจูงใจ พนักงานจะรูสึกถึงความสามารถแหงตน มีความภาคภูมิใจในงาน มี
โอกาสในความกาวหนา ประสบความสําเร็จในงาน เกิดทัศนคติท่ีดีตอผูบังคับบัญชาและองคกร  
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยท่ีพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธตอความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร (ณัฐยา ไพรสงบ, 2546; วัฒนา ศรีสม 2542 อางในสิริเดช ปริวัฒนพันธ, 2551)  
 
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 แสงทอง ปุระสุวรรณ (2541) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดพิจิตร 
จํานวน156 คน ผลการศึกษาพบวา การคงอยูในสวนระยะเวลาต้ังแตเริมปฏิบัติงานจนถึงปจจุบันมี
คาเฉล่ีย 5.87 ป และในสวนของระยะเวลาท่ีวางแผนวาจะปฏิบัติงานอยูตอไปมีคาเฉล่ีย15.05 ป และ
ปจจัยดานภาระงาน อายุ รายไดของบุคลากรพยาบาล และการสงเสริมใหมีปฏิสัมพันธท่ีดีตอกัน มี
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ความสัมพันธกับการคงอยูในองคกร 
 
 กัลยา แกวเพียร (2543) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคกรตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสวนภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง คือ
พยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาลท่ัวไป และโรงพยาบาลศูนย 
จํานวน 380 คน พบวา ความสามารถในการบริหารงานแบบมีสวนรวมของหัวหนาหอผูปวย ความ
พึงพอใจในงาน และความยึดม่ันผูกพันองคกรของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง โดยพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลชุมชนมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรต่ํากวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ท่ัวไปและโรงพยาบาลศูนย 
 
 โสมสุดา เล็กอุดากร (2547) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมใน
องคกร พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร กับผลการปฏิบัติงานของพยาบาลพบวาการรับรู
ความยุติธรรมในองคกรดานคาตอบแทน และดานกระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
 เปรมจิตร คลายเพ็ชร (2548)  ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม
ในองคกร กับความยึดม่ันผูกพันองคกร และการลาออก กลุมตัวอยางเปนพยาบาลระดับปฏิบัติการ 
ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช จากการวิเคราะหขอมูลในการศึกษาพบวา การรับรูความ
ยุติธรรมองคกรโดยรวมและการรับรูความยุติธรรมองคกรรายดานทุกดาน คือ ดานรางวัลและ
ผลตอบแทน ดานกระบวนการในการกําหนดรางวัลและผลตอบแทน ดานปฏิสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และดานระบบ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพัน
องคกร และสัมพันธทางลบกับการต้ังใจลาออก 
 

  กรุณา วงษเทียนหลาย (2548) ทําการศึกษาวิจัยเชิงอนาคต โดยใชเทคนิคEDFRเพ่ือศึกษา
องคประกอบภาวะผูนําการดูแลของหัวหนาหอผูปวย กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาเปนผูบริหาร
ทางการพยาบาล โดยในองคประกอบของดานความกลาหาญพบวาการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง
ท้ัง 9 ทานไดใหความคิดเห็นท่ีตรงกันวา ภาวะผูนําทางการพยาบาลในยุคของการเปล่ียนแปลงตอง
กลาท่ีจะใหขอมูลยอนกลับแกบุคลากรพยาบาลในการยกยองชมเชย เม่ือไดปฏิบัติงานเหมาะสม 
บรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไว ตลอดจนใหขอมูลยอนกลับในส่ิงท่ีบุคลากรพยาบาลทําใหเกิดความ
ผิดพลาดในการทํางานเปนรายบุคคล กลาท่ีจะตักเตือน ใหคําแนะนําท่ีถูกตองสรางสรรคในการ
ทํางาน เพื่อการพัฒนาตนเองใหดีข้ึนตามลําดับสอดคลองกับสอดคลองกับ ผลการวิจัยของนลินี เกิด
ประสงค (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง คุณลักษณะของงาน ความฉลาดทางอารมณ กับ
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ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการศูนยสุขภาพชุมชน ภาคเหนือตอนลาง พบวา 
หากพยาบาลประจําการไดรับผลปอนกลับของผลงานจะมีการปรับปรุงและพัฒนาผลงานไดดีข้ึน
ตามลําดับ  

 
 รัมภาพรรณ ประมวลทรัพย (2549) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความ
ไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความพึงพอใจในงาน กับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย 
จํานวน 380 คน ผลการวิจัยพบวา คาเฉล่ียความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ความไววางใจในหัวหนาหอ
ผูปวย ความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย อยูในระดับปานกลาง และ 
ประสบการณในการทํางาน ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย ความพึงพอใจในงาน มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 
 
 ลักษมี สดุดี (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุน
ทางสังคม ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลท่ัวไป เขตภาคกลาง ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง แรงจูงใจ
ในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม และความยึดม่ันผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธทางบวก
กับความสุขในการทํางาน และสามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 ตัวพยากรณท่ีมีคาสูงสุดคือ ความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร 
 
 Wright (1990) ศึกษาความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพันองคกรของพนักงาน
ธนาคารแหงหนึ่ง โดยขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเบ้ืองตนซ่ึงเปนทัศนคติและการรับรูในงาน โดย
แบงกลุมตัวอยางไดเปนสองประเภท ไดแก พนักงานท่ีถือวางานเปนอาชีพ(Career tellers) กลุมนี้
มองวาเปนจุดเร่ิมตนบนเสนทางอาชีพและวางแผนท่ีจะกาวไปสูการเปนหัวหนางานในท่ีสุด  สวน
พนักงานที่ไมมองวางานเปนอาชีพ (Non-Career tellers) มองวางานคืองานโดยมุงเนนไปท่ีงานท่ีทํา
ใหเขารูสึกสนุกกับมันไปวันๆ  ผลการศึกษาพบวา พนักงานท่ีถือวางานเปนอาชีพ มีการรับรูถึง
ความยุติธรรมของหัวหนางาน ทักษะการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลดี เขาใจความรูสึก รับฟงความ
คิดเห็นของพนักงาน มีความยึดม่ันผูกพันองคกรระดับสูงกวากลุมท่ีไมมองวางานเปนอาชีพ ความ
ผูกพันจะเพิ่มมากข้ึนเม่ือมีความเช่ือม่ัน ไววางใจ และไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม 
 
 Colquitt, et al.(2001)  ทําการศึกษาเร่ือง การทบทวนงานวิจัยแบบอภิมานในเร่ืองการ
รับรูความยุติธรรมในองคกร โดยศึกษางานวิจัยจํานวน 183 เร่ือง พบวาโดยรวมแลวการรับรูความ
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ยุติธรรมดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ ดานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและดานขอมูล
ขาวสารมีความสัมพันธกับผลลัพธขององคกร ไดแก ความยึดม่ันผูกพันองคกร 
 
 Meyer, Stanley, Herscovith, and Topolnytsky (2002) ศึกษาการวิเคราะหการ     อภิมาน
เกี่ยวกับผลลัพธและความสัมพันธท่ีเกิดขึ้นของความยึดม่ันผูกพันในองคกรดานจิตใจดานการคงอยู 
และดานบรรทัดฐาน กลุมตัวอยางคือ บุคลากรในองคกรตาง ๆ ทางตอนเหนือของประเทศ
สหรัฐอเมริกา จํานวน 50,146 คน โดยศึกษาจากผลงานทางวิชาการที่ไดรับการตีพิมพและเผยแพร 
อยางเปนทางการ จํานวน 155 ผลงาน แบงออกเปน บทความวิชาการ จํานวน 99 บทความ 
วิทยานิพนธ จํานวน 22 เลม และเอกสารการประชุมวิชาการ จํานวน 34 ผลงาน โดยผลการศึกษา 
พบวา 
 1. ความสัมพันธระหวางองคประกอบของความยึดม่ันผูกพันในองคกร ท่ีศึกษาดวยแบบ
วัดความยึดม่ันผูกพันในองคกรของ Mawday et al. (1979) พบวา ความยึดม่ันผูกพันในองคกรดาน
จิตใจมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันในองคกรดานบรรทัดฐาน (r= .63) และความยึดม่ัน
ผูกพันในองคกรดานการคงอยูมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันในองคกร ดานจิตใจ และดาน
บรรทัดฐาน (r = .05, .18 ตามลําดับ) 
 2. ตัวแปรท่ีไดจากการศึกษา พบวา แบงออกเปน 4 กลุม คือ ตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับ
ประชากรศาสตร ความแตกตางระหวางบุคคล ประสบการณการทํางาน และทางเลือก/ ส่ิงท่ีได
ลงทุนไป 
 3. ตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันในองคกร คือ ส่ิงท่ีเกี่ยวของ กับงาน 
อัตราการลาออกหรือการขาดงาน บุคลากรที่ลาออกไป ผลการปฏิบัติงาน พฤติกรรมของบุคลากร
ในองคกร และความเครียดหรือขอขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 
 Simon and Roberson(2003) ทําการศึกษาการสํารวจของคณะกรรมการบริหารธุรกิจ
โรงแรมในเครือแหงหนึ่งของประเทศสหรัฐอเมริกาและแคนาดา จํานวน 111 โรงแรม เนื่องจาก
ประสบปญหาพนักงานลาออกจากงานเปนจํานวนมาก โดยใชผลการสํารวจจากสาเหตุของ
พนักงานท่ีลาออก เปนสมมุติฐานการวิจัยในคร้ังนี้     ผลการศึกษาพบวาความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรเปนความสัมพันธระหวาง การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ และพฤติกรรมการ
ใหบริการของพนักงาน และ เปนความสัมพันธระหวางความยุติธรรมดานสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล และความ พึงพอใจในผูบังคับบัญชาและ พฤติกรรมการใหบริการของพนักงานและ ความ
มุงม่ันในการทํางาน กลาวคือ เม่ือพนักงานมีการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ จะทําใหเกิด
ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร สงผลตอพฤติกรรมการใหบริการ และความพึงพอใจของลูกคา สวน
พนักงานท่ีไดรับความยุติธรรมดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล จะเกิดความพึงพอใจในตัวของ
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ผูบังคับบัญชา สงผลตอ พฤติกรรมความมุงม่ันในการทํางาน พฤติกรรมการใหบริการท่ีดี และลด
การลาออก 
 
 Di Fabio, Majer, and Taralla (2006) ทําการศึกษาความสัมพันธของการรับรู
ความสามารถของตนเอง ปจจัยสวนบุคคล (อายุ, อายุงาน และประเภทของโรงเรียน) โดยศึกษากับ
ครูชาวอิตาลีของโรงเรียนมัธยมปลาย จํานวน 328 คน พบวาการรับรูความสามารถของตนเองมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจ 
 
 Erja W. P. (2007) ทําการศึกษาความยุติธรรมขององคกร ในกลุมพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในทุกวิชาชีพ จํานวน 14 โรงพยาบาล โดยมีวัตถุประสงคการวิจัยเพื่อ หาแนวทางการ
สรางความยุติธรรมในองคกรท่ีทันสมัย โดยใชวิธีการวิจัยเชิงประมาณและเชิงคุณภาพ ผลการศึกษา
พบวาสาเหตุในการรับรูความยุติธรรมในองคกรของพนักงาน ไดแก กระบวนการกําหนด
ผลตอบแทนโดยการมีสวนรวมของพนักงาน และความยุติธรรมดานปฏิสัมพันธระหวางกันใน
องคกร 
 
 Wagner (2007) ทําการสังเคราะหงานวิจัยเร่ืองความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ในชวงค.ศ.
1960-2006 จากฐานขอมูลCINAHL, EBSCO Healthsource Nursing, ERIC, PROQUEST ,Journals 
OVID ,Pub Med และอ่ืนๆ ไดงานวิจัยเกี่ยวกับการพยาบาลจํานวน 23 เร่ืองพบวาปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรไดแก ความพึงพอใจ อัตราการลาออก การคงอยูและ 
ประสิทธิภาพขององคกร 
 
 Jaepil Choi (2008) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคกร 
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ในกลุมพนักงาน
อิเลคทรอนิกส ของบริษัทเอกชนจํานวน 4 บริษัท ในประเทศแถบอเมริกาเหนือ  มีการสง
แบบสอบถามทางอีเมลภายในองคกร แตพนักงานสวนใหญสงแบบสอบถามกลับคืนทางจดหมาย 
คิดเปน 75 เปอรเซ็นต ผลการศึกษาพบวา ความยุติธรรมโดยรวมทุกรายดาน ไดแกความยุติธรรม
ดานผลลัพธ  ดานกระบวนการ  ดานขอมูลขาวสารและดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  มี
ความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี สวนความยุติธรรม
ดานขอมูลขาวสารและดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคล มีความสัมพันธโดยตรงกับผูบังคับบัญชา
มากกวาองคกร  
 จากแนวคิด งานวิจัย ผลการศึกษาท่ีผานมา พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของบุคคล
มีความสําคัญตอการบริหารงานขององคกรในสภาพปจจุบัน เนื่องจากทําใหประสบความสําเร็จตาม
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เปาหมายขององคกร  เพิ่มประสิทธิภาพงาน ลดการลาออกจากงาน  สงผลใหบุคคลมีความมุงม่ัน
ตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อองคกร การยอมรับเปาหมายขององคกร มีความรัก ความสามัคคี เต็มใจท่ี
จะรักษาผลประโยชน  ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาเพื่อหาปจจัยท่ีมีความสัมพันธ กับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร จึงขอเสนอกรอบแนวคิด ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน  
( Greenberg and Baron, 2008) 

 
 การประเมินผลงานยอนกลับอยาง

สรางสรรค   
 สงเสริม ใหเรียนรูจากตัวแบบท่ีดีในการ

ทํางาน 
 สอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึน

อยางตอเนื่อง  

ความยดึม่ันผูกพนัต่อองค์กร 
( Meyer, Allen and Smith, 

1993) 
 
ดานจิตใจ 
ดานการคงอยู 
ดานบรรทัดฐาน 

 

ความยุติธรรมในองคกร 
( Colquitt, Greenberg  

and Zapata Phelan, 2005) 
 

 ดานผลตอบแทน     
  ดานกระบวนการ 
  ดานขอมูลขาวสาร   
  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

 
 



 
 

บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
          การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบบรรยายเชิงสหสัมพันธ (Descriptive correlational research) 
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคกร การไดรับการเพิ่มความสามารถ
แหงตน กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร และระดับของความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยมีข้ันตอนการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร 

 เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โดยแบง
ขนาดโรงพยาบาลได 3 ระดับ คือขนาดเล็ก (10 – 30 เตียง) ขนาดกลาง (60 เตียง) และขนาดใหญ  
(90-150 เตียง) (สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2552) สวน
รายภาคแบงตามเขตการนิเทศงานของกระทรวงสาธารณสุข ได 5 ภาค คือ ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต และภาคตะวันออก มีจํานวนประชากร (ดังแสดงในตารางท่ี 1) รวม
ท้ังหมด 33,566 คน จํานวนโรงพยาบาลชุมชนรวม 723 โรงพยาบาล (ขอมูลจากการสํารวจ ของ
ผูวิจัย ระหวางเดือน มกราคม-กุมภาพันธ 2552 และ ชมรมผูบริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาล
ชุมชน, 2552)  
 

ตารางท่ี 1      จํานวนประชากรพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนจําแนกตามขนาดโรงพยาบาล
และรายภาค 

 
 

ขนาด 
โรงพยาบาล 

                                         รายภาค รวม 
ท้ัง

ประเทศ 
จํานวน กลาง ใต ตะวัน 

ออก 
อิสาน เหนือ 

ขนาดเล็ก 
 

โรงพยาบาล (แหง) 85 105 17 174 117 498 
พยาบาลประจําการ(คน) 3,617 4,129 619 5,655 4,521 18,541 

ขนาดกลาง 
 

โรงพยาบาล (แหง) 39 21 5 57 27 149 
พยาบาลประจําการ(คน) 2,337 1,351 307 3,207 1,527 8,729 

ขนาดใหญ 
 

โรงพยาบาล (แหง) 14 7 6 32 17 76 
พยาบาลประจําการ(คน) 1,249 606 619 2,428 1,394 6,296 
รวม จํานวนโรงพยาบาลทั้งหมด  (แหง) 723 
 จํานวนพยาบาลประจําการทั้งหมด  (คน) 33,566 
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กลุมตัวอยาง  
 1. กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน ผูปวยนอก หอง

อุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน และหองคลอด กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน โดยปฏิบัติงานรวมกับ
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันไมนอยกวา 1 ป   

 2. ขนาดตัวอยาง มีวิธีคิดคํานวณ ดังนี้ 
   สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนท่ัวประเทศ ไดประชากร จํานวน 
33,566 คน (แสดงรายละเอียดตามตารางท่ี1) กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง พยาบาลประจําการ โดย
คํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) 
กําหนดความคลาดเคล่ือนในการสุมท่ี .05 ไดขนาดตัวอยาง จํานวน 400 คน โดยมีวิธีคํานวณ  ดังน้ี 
  
       จากสูตร                                                                    

                               
                          n     คือ     ขนาดตัวอยาง 
                          N    คือ     ขนาดประชากร 
                           e    คือ     ความคลาดเคล่ือนในการสุม 

 สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
       

        แทนคา     n = 
                     
                               n =           399.98        =   400 คน 
 

 3. การสุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Random Sampling) โดยมี
ข้ันตอนการสุม ดังน้ี 

  3.1 สุมโรงพยาบาลชุมชน โดยดําเนินการ ดังนี้ 
       3.1.1 รวบรวมจํานวนโรงพยาบาลชุมชนท้ังหมดใน 5 ภาค ไดแก ภาคเหนือ ภาค
กลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต และภาคตะวันออก แบงเขตตามการนิเทศงานของกระทรวง
สาธารณสุขและนํามาจําแนกขนาดโรงพยาบาล เปน 3 ระดับ ไดแกโรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก  
(10 – 30 เตียง) โรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง (60 เตียง) และโรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ (90 -150 
เตียง) โดยกําหนดสัดสวน ดังนี้  โรงพยาบาลขนาดเล็ก คิดสัดสวน 60:1  ไดจํานวนกลุมตัวอยาง
โรงพยาบาล 10 แหง  โรงพยาบาลขนาดกลาง คิดสัดสวน 20:1  ไดจํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาล 
8 แหง และโรงพยาบาลขนาดใหญ คิดสัดสวน10: 1 ไดจํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาล 8 แหง  
นํามาคิดจํานวนโรงพยาบาลโดยคิดคาเฉล่ียรายภาค รวมจํานวนขนาดตัวอยางโรงพยาบาลท้ังหมด  

             33,566  
       
     1+33,566 (0.05) 2 

         N 
                      

     1+Ne 2 
n = 
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26 แหง (ตามตารางท่ี2) 
ตารางท่ี  2 จํานวนกลุม ตัวอยางโรงพยาบาลชุมชนและพยาบาลประจําการ จําแนกตามขนาด 
โรงพยาบาลและรายภาค 
 

 

ขนาด 
โรงพยาบาล 

                                       รายภาค      รวม 
ท้ัง

ประเทศ 
จํานวน กลาง ใต ตะวัน 

ออก 
อิสาน เหนือ 

ขนาดเล็ก 
 

โรงพยาบาล (แหง) 2 2 1 3 2 10 
พยาบาลประจํ าก าร
(คน) 

43 49 7 68 54 221 

ขนาดกลาง 
 

โรงพยาบาล (แหง) 2 1 1 3 1 8 
พยาบาลประจํ าก าร
(คน) 

28 16 4 38 18 104 

ขนาดใหญ 
 

โรงพยาบาล (แหง) 1 1 1 3 2 8 
พยาบาลประจํ าก าร
(คน) 

15 7 7 29 17 75 

รวม จํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาลท้ังหมด  (แหง) 26 
จํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการท้ังหมด  (คน) 400 

 
  3.1.2 สุมโรงพยาบาลชุมชน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย แยกสลากตาม

ขนาดโรงพยาบาลและรายภาค ใชวิธีการจับสลากแบบไมใสคืน (Sampling without Replacement) 
ไดรายช่ือโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง 26 แหง (ตามตารางท่ี 3) 

  3.2 สุมพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน โดยดําเนินการ ดังนี้ 
  3.2.1 รวบรวมจํานวนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนท้ังหมด โดยการสํารวจ

ขอมูลทางไปรษณียและการโทรศัพทสอบถาม โดยทีมวิจัย ระหวางเดือน มกราคม-กุมภาพันธ 2552 
และขอมูลจากชมรมผูบริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน (2552) มีจํานวนพยาบาลวิชาชีพ
ท้ังหมด 33,566 คน นํามาคํานวณขนาดตัวอยางตามสูตรของ Taro Yamane ไดจํานวนพยาบาล
วิชาชีพกลุมตัวอยาง 400 คน (รายละเอียดตามขอท่ี 2)  
     3.2.2 คํานวณขนาดตัวอยางตามกลุมโรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และ
ขนาดใหญ โดยใชสูตรคํานวณ ดังน้ี  
 
ขนาดตัวอยาง  =     ขนาดตัวอยางของงานวิจยั  X จํานวนพยาบาลประจําการท้ังหมด (ตามขนาดรพ.) 

       

                                  จํานวนพยาบาลประจําการท้ังหมด 
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   ไดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ
จํานวน 221, 104 และ 75 คน ตามลําดับ นํามาคิดจํานวนพยาบาลเฉล่ียรายภาค (ตามตารางท่ี2) 
     3.2.3 สุมพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน โดยโรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก
เปนการเลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติกลุมตัวอยางท่ีกําหนด โรงพยาบาลชุมชนขนากลางและ
ขนาดใหญ ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย ใชวิธีการจับสลากเลือกแผนกและพยาบาลวิชาชีพ ตาม
คุณสมบัตกิลุมตัวอยางท่ีกําหนด (ตารางท่ี 3) 
    3.3 สุมกลุมตัวอยางอยางงาย โดยการจับสลาก แบงกลุมสลากตามขนาดโรงพยาบาล
และรายภาค โดยไมใหจังหวัดซํ้ากันในกลุมขนาดโรงพยาบาล ไดรายช่ือโรงพยาบาล จํานวน 26 
แหง และพยาบาลประจําการจํานวน 400 คน ดังแสดงในตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3   จํานวนประชากร และจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ แยกตามรายช่ือ
โรงพยาบาลชุมชน ตามขนาดของโรงพยาบาล และรายภาค  

 
ขนาด 

โรงพยาบาล 
ภาค ช่ือโรงพยาบาล จังหวัด ประชากร 

(คน) 
กลุมตัวอยาง 

(คน) 
ขนาดเล็ก กลาง 1  โรงพยาบาลอัมพวา สมุทรสงคราม 34 22 
(10 -30เตียง)  2  โรงพยาบาลมวกเหล็ก สระบุรี 32 21 
 ใต 3 โรงพยาบาลปาพะยอม พัทลุง 32 30 
  4 โรงพยาบาลลําทับ กระบี่ 20 19 
 ออก 5 โรงพยาบาลแหลมงอบ ตราด 28 7 
 อิสาน 6 โรงพยาบาลสุวรรณคูหา หนองบัวลําภู 30 24 
  7 โรงพยาบาลปลาปาก นครพนม 22 18 
  8 โรงพยาบาลเสิงสาง นครราชสีมา 32 26 
 เหนือ 9 โรงพยาบาลปาย แมฮองสอน 30 29 
  10 โรงพยาบาลเชียงกลาง นาน 26 25 
ขนาดกลาง กลาง 11 โรงพยาบาลองครักษ นครนายก 48 14 
(60 เตียง)  12 โรงพยาบาลบอพลอย กาญจนบุรี 47 14 
 ใต 13 โรงพยาบาลจะนะ สงขลา 50 16 
ขนาดกลาง ออก 14 โรงพยาบาลสอยดาว จันทบุรี 40 4 
(60 เตียง) อิสาน 15 โรงพยาบาลวังสะพุง เลย 69 14 
  16 โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช 

      เลิงนกทา     
ยโสธร 12 55 

  17 โรงพยาบาลปกธงชัย นครราชสีมา 55 12 
 เหนือ 18 โรงพยาบาลเชียงดาว เชียงใหม 35 18 



 
 

63

 
ตารางท่ี 3 (ตอ) 

ขนาด 
โรงพยาบาล 

ภาค ช่ือโรงพยาบาล จังหวัด ประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
(คน) 

ขนาดใหญ กลาง 19 โรงพยาบาลวิเศษชัยชาญ อางทอง 91 15 
 (90-150 เตียง) ใต 20 โรงพยาบาลหวยยอด ตรัง 58 7 
 ออก 21โรงพยาบาลอาวอุดมศรีราชา ชลบุรี 75 7 
 อิสาน 22 โรงพยาบาลหนองหาน อุดรธานี 50 7 
  23 โรงพยาบาลชุมแพ ขอนแกน 98 14 
  24 โรงพยาบาลลําปลายมาศ บุรีรัมย 52 8 
 เหนือ 25 โรงพยาบาลสวรรคโลก สุโขทัย 84 11 
  26 โรงพยาบาลพาน เชียงราย 45 6 
 รวม 26  1,238 400 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย    

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามท่ีใชสอบถามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานแผนกผูปวยนอก หอผูปวยใน หองคลอด และ อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
โรงพยาบาลชุมชน  จํานวน 1 ชุดประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 
ประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ขนาดโรงพยาบาล หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน ประสบการณการ
ทํางานในโรงพยาบาล ประสบการณการทํางานรวมกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน ลักษณะของ
แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ   และเติมขอความลงในชองวาง จํานวน 4 ขอ 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกร ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประมาณ
คา ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามที่ตรงกับความคิดเห็นของตนเองมากท่ีสุดได 5 ระดับ 
ผูวิจัยสรางจากแนวคิด Colquitt, Greenberg and Zapata Phelan (2005, cited in Greenberg et al., 
2008) มีข้ันตอนการสราง ดังน้ี 

2.1 ศึกษาเอกสาร  ตํารา  และงานวิจัยตางๆเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคกร และศึกษา
งานวิจัยของ Colquitt, Greenberg,  Zapata Phelan (2005) และColquitt (2001)  

2.2 รวบรวมคําสําคัญตามแนวคิดของ ของ Colquitt et al. (2005) เพื่อนํามาเขียนคําจํากัด
ความ หลังจากนั้นสรางขอคําถามใหสอดคลองกับและครอบคลุมกับคําจํากัดความ ไดขอคําถาม     
4 องคประกอบ ไดแก ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความ
ยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร ความยุติธรรมดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แบบสอบถาม
ประกอบดวยขอคําถามท้ังหมด   19 ขอ ประกอบดวย 
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  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน จํานวน        4    ขอ   
  ความยุติธรรมดานกระบวนการ  จํานวน        7    ขอ   
  ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร  จํานวน        4    ขอ   
  ความยุติธรรมดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล จํานวน        4    ขอ   
             ขอคําถามเปนคําถามเชิงบวกและเชิงลบ  ลักษณะขอคําถามเปนมาตรประมาณคา (Rating 
scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑการประเมินดังนี้ 
          
คะแนน 
ขอความ
เชิงบวก 

คะแนน
ขอความ
เชิงลบ 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

 
ความหมาย 

5 1 มากท่ีสุด    หมายถึง ขอความท่ีทานพิจารณาแลวเปนจริงมากท่ีสุด 
4 2 มาก หมายถึง ขอความท่ีทานพิจารณาแลวเปนจริงมาก 
3 3 ปานกลาง หมายถึง ขอความท่ีทานพิจารณาแลวเปนจริงปานกลาง 
2 4 นอย หมายถึง ขอความท่ีทานพิจารณาแลวเปนจริงนอย 
1 5 นอยท่ีสุด หมายถึง ขอความท่ีทานพิจารณาแลวเปนจริงนอยท่ีสุด 

 
             นําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกันแลวหาคาเฉล่ีย  และแปลความหมายคาเฉล่ีย ดังนี้ 
((บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร , 2547) 
 
คาเฉล่ียคะแนน 4.51–5.00 หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในองคกรอยูในระดับดีมาก 
คาเฉล่ียคะแนน 3.51–4.50 หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในองคกรอยูในระดับดี 
คาเฉล่ียคะแนน 2.51–3.50 หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในองคกรอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ียคะแนน 1.51–2.50 หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในองคกรอยูในระดับตํ่า 
คาเฉล่ียคะแนน 1.00–1.50 หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในองคกรอยูในระดับตํ่ามาก 
 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน ลักษณะแบบสอบถามเปน
มาตรประมาณคา ใหผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามท่ีตรงกับความคิดเห็นของตนเองมากท่ีสุด
ได 5 ระดับ ผูวิจัยสรางจากแนวคิด Greenberg and Baron (2008) มีข้ันตอนการสราง ดังน้ี 
 3.1 ศึกษาเอกสาร  ตํารา  และงานวิจัยตางๆเกี่ยวกับการไดรับการไดรับการเพ่ิม
ความสามารถแหงตนและศึกษางานวิจัยของ Greenberg and Baron (2008)  
  3.2 รวบรวมคําสําคัญตามแนวคิดของ Greenberg and Baron (2008) เพื่อนํามาเขียนคําจํากัด
ความ หลังจากนั้นสรางขอคําถามใหสอดคลองกับและครอบคลุมกับคําจํากัดความ ไดขอคําถาม 3 
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องคประกอบ ไดแก การประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค การสงเสริมใหเรียนรูจาก ตัวแบบที่ดี
ในการทํางาน และการสอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง  
แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามท้ังหมด   14 ขอ ประกอบดวย 
  ดานการประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค    จํานวน        5    ขอ   
  ดานการสงเสริมใหเรียนรูจากตัวแบบที่ดีในการทํางาน จํานวน        5    ขอ   
  ดานการสอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง จํานวน        4    ขอ   
 ขอคําถามเปนคําถามเชิงบวกและเชิงลบ  ลักษณะขอคําถามเปนมาตรประมาณคา (Rating 
scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑการประเมินดังนี้ 
 
คะแนน 
ขอความ
เชิงบวก 

คะแนน
ขอความ
เชิงลบ 

ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

  
ความหมาย 

5 1 มากท่ีสุด     หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยมากท่ีสุด 

4 2 มาก หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยมาก 

3 3 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยปานกลาง 

2 4 นอย หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยนอย 

1 5 นอยท่ีสุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยนอยท่ีสุด 

             
 นําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกันแลวหาคาเฉล่ีย  และแปลความหมายคาเฉล่ียดังนี้ 
(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร , 2547)  
 
คาเฉล่ียคะแนน 4.51–5.00 หมายถึง รับรูการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนในระดับดีมาก 
คาเฉล่ียคะแนน 3.51–4.50 หมายถึง รับรูการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนในระดับดี 
คาเฉล่ียคะแนน 2.51–3.50 หมายถึง รับรูการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ียคะแนน 1.51–2.50 หมายถึง รับรูการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนในระดับตํ่า 
คาเฉล่ียคะแนน 1.00–1.50 หมายถึง รับรูการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนในระดับตํ่ามาก 
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สวนท่ี  4   แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงผูวิจัยได
ดัดแปลงจากงานวิจัยของรัมภาพรรณ ประมวลทรัพย (2549) ซ่ึงเปนแบบวัดความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  ใชแนวคิดความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ Meyer   
et al. (1993) คาความเท่ียงของเคร่ืองมือ มีคาเทากับ .85 ผูวิจัยไดปรับขอคําถามแตละขอให
เหมาะสมกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน  แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามท้ังหมด 
17 ขอ ซ่ึงมีองคประกอบ 3 ดานคือ  
         4.1 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจ     ขอคําถาม 7 ขอ 
  4.2 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยู ขอคําถาม 5 ขอ 
  4.3 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน ขอคําถาม 5 ขอ 
 
 ขอคําถามเปนคําถามเชิงบวกและเชิงลบ  ลักษณะขอคําถามเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ 
โดยมีเกณฑการประเมินดังนี้ 
 

คะแนน
ขอความ
เชิงบวก 

คะแนน 
ขอความ
เชิงลบ 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

  
ความหมาย 

5 1 มากท่ีสุด    หมายถึง ขอความนั้นพิจารณาแลววาเปนจริงมากท่ีสุด 
4 2 มาก หมายถึง ขอความนั้นพิจารณาแลววาเปนจริงมาก 
3 3 ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นพิจารณาแลววาเปนจริงปานกลาง 
2 4 นอย หมายถึง ขอความนั้นพิจารณาแลววาเปนจริงนอย 
1 5 นอยท่ีสุด หมายถึง ขอความนั้นพิจารณาแลววาเปนจริงนอยท่ีสุด 

                                                       
           นําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกันแลวหาคาเฉล่ีย  และแปลความหมายคาเฉล่ีย ดังนี้ 
(บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร , 2547)  
 
คาเฉล่ียคะแนน 4.51–5.00 หมายถึง ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรอยูในระดับดีมาก 
คาเฉล่ียคะแนน 3.51–4.50 หมายถึง ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรอยูในระดับดี 
คาเฉล่ียคะแนน 2.51–3.50 หมายถึง ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ียคะแนน 1.51–2.50 หมายถึง ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรอยูในระดับตํ่า 
คาเฉล่ียคะแนน 1.00–1.50 หมายถึง ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรอยูในระดับตํ่ามาก 
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การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย  
1.    การพิจารณาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) และหาคาดัชนีความตรงเชิง

เนื้อหา (Content Validity Index: CVI) 
       1.1  คุณสมบัติผูทรงคุณวุฒิ 
             นําเคร่ืองมือท่ีสรางข้ึนไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน  7 ทาน พิจารณาตรวจสอบ

ความตรงตามเน้ือหา  ความถูกตองเหมาะสมของภาษา  โดยพิจารณาคุณภาพของแบบสอบถามใน
ภาพรวมทุกดาน  โดยครอบคลุมดาน 1) ความตรงตามเนื้อหา  2) ความชัดเจนและความเหมาะสม
ของคําถาม  3)  ความเหมาะสมของการจัดอันดับคําถาม (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547) โดย
กําหนดคุณสมบัติผูทรงคุณวุฒิท่ีมีคุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาโท  มีความรู  ความ
เช่ียวชาญ  ประสบการณเกี่ยวกับการทําวิจัย  โดยมีผลงานเผยแพรทางวิชาการ  และมีความรูความ
เช่ียวชาญเกี่ยวกับเร่ืองท่ีผูวิจัยสนใจศึกษา  รวมท้ังมีประสบการณในการตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา (รายนามผูทรงคุณวุฒิอยูในภาคผนวก  ก) 

           1.2  การพิจารณาความตรงตามเนื้อหา 
                         ผูวิจัยนําแบบสอบถามท้ัง 4 สวน ไดแก แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  
แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกร แบบสอบถามการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนของ
หัวหนาหอผูปวย และแบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน  เสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธใหพิจารณากอนนําไปเสนอผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา    นําผลการพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเน้ือหา 
(Content  Validity  Index  : CVI) โดยเกณฑท่ีใชตัดสินคุณภาพเคร่ืองมือใชเกณฑ CVI = 0.8 ข้ึนไป 
(Hambleton, 1975 อางถึงใน บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2547) ซ่ึงคํานวณจากสูตร  ดังนี้ 
 
              CVI =   จํานวนขอคําถามท่ีผูเช่ียวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
                                                                           

     จํานวนขอคําถามท้ังหมด 
 

        การพิจารณาความตรงตามเน้ือหา  ไดกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน          
4 ระดับ คือ 1, 2, 3 และ 4 โดยแตละระดับมีความหมาย ดังนี้   
                   ระดับ  1     หมายถึง   คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
 ระดับ  2     หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน 
       ปรับปรุงอยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํา นิยาม 
                     ระดับ  3    หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน และปรับปรุง 
 ระดับ  4    หมายถึง   คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
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 จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม ซ่ึงไดแก
แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกร  แบบสอบถามการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนของ
หัวหนาหอผูปวย  แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน  ไดคา CVI เทากับ 0.84 , 0.93 และ 0.85 ตามลําดับ  ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเน้ือหาท่ีมี
คุณภาพดานความตรงตามเน้ือหาอยูในเกณฑท่ียอมรับได  คือ .80  ข้ึนไป (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 
2550)  เพื่อเพ่ิมความตรงตามเน้ือหาของเคร่ืองมือ  ผูวิจัยไดพิจารณาปรับปรุงคําถามดังนี้  คําถามท่ีมี
ความมีผูเช่ียวชาญใหความคิดเห็นในระดับ 1  ผูวิจัยไดรวบรวมขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ  เพ่ือ
นํามาพิจารณาวาหากเปนคําถามท่ีมีสาระไมสอดคลองกับนิยาม  แตจําเปนตองคงไวเพราะหากตัด
ออก  จะทําใหเคร่ืองมือวัดไดไมครอบคลุมในส่ิงท่ีตองการวัด  ผูวิจัยไดปรับปรุงคําถามให
สอดคลองกับนิยาม   คําถามขอใดท่ีมีผูเช่ียวชาญใหความคิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยไดรวบรวม
ขอเสนอแนะจากผูเช่ียวชาญ  เพื่อนํามาปรับปรุงคําถามใหสอดคลองกับนิยาม  จากนั้นผูวิจัยไดนํา
แบบสอบถามที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ โดยพิจารณาตัดขอคําถามท่ีผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 1 ออก แตถาการตัด
ขอคําถามนั้นมีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก ผูวิจัยจะสรางขอคําถามใหมเพ่ือใหครอบคลุม
คํานิยามของตัวแปรนั้นๆสวนขอคําถามท่ีผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยนําขอ
คําถามน้ันมาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามากย่ิงข้ึน สําหรับขอคําถามท่ี
ผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 3  นํามาพิจารณาปรับภาษาเล็กนอย และกรณีขอคําถามท่ี
ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นวาซํ้าซอนกัน ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหนึ่งออก หรืออาจปรับรวม
เปนขอเดียวกัน สําหรับขอคําถามท่ีผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 4 ก็คงคําถามนั้นโดยไม
มีการเปล่ียนแปลงใดๆ นําแบบสอบถามซ่ึงใชเกณฑดังกลาวขางตนมาปรับปรุงรวมกับอาจารยท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธจนไดแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ ซ่ึงการปรับปรุงแบบสอบถามมีดังนี้ 
 สวนท่ี 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ชุมชนประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา แผนกท่ีปฏิบัติงาน ขนาดโรงพยาบาลประสบการณการ
ทํางานในโรงพยาบาล   ประสบการณการทํางานรวมกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน   จํานวน 7 ขอ 
ปรับปรุงประสบการณการทํางานใหเปนคําถามปลายเปด 
 สวนท่ี 2   แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกร  มีขอคําถามเดิมท่ีสรางจํานวน  
21 ขอ   โดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 18 ขอ ปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 8 ขอ ตัดขอคําถามท่ีมี
ความซํ้าซอนออกจํานวน 2 ขอ เพิ่มเติมขอคําถาม  จํานวน 1  ขอ มีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
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1 ดานผลตอบแทน  
  ขอคําถามเดิมท่ีสราง จํานวน  5  ขอ 
  คงขอคําถามเดิม จํานวน  3  ขอ 
  สรางขอคําถามเพ่ิม จํานวน  1  ขอ 
  ปรับปรุงสํานวนภาษา จํานวน  3  ขอ 
  ตัดขอคําถามท่ีมีความซํ้าซอนออก จํานวน  1  ขอ 
2 ดานกระบวนการ  

  ขอคําถามเดิมท่ีสราง จํานวน  8  ขอ 
  คงขอคําถามเดิม จํานวน  7  ขอ 
  ปรับปรุงสํานวนภาษา จํานวน  3  ขอ 
  ตัดขอคําถามท่ีมีความซํ้าซอนออก จํานวน  1  ขอ 
3 ดานขอมูลขาวสาร  
  ขอคําถามเดิมท่ีสราง จํานวน  4  ขอ 
  คงขอคําถามเดิม จํานวน  4  ขอ 
  ปรับปรุงสํานวนภาษา จํานวน  2  ขอ 
4 ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล  
  ขอคําถามเดิมท่ีสราง จํานวน  4  ขอ 
  คงขอคําถามเดิม จํานวน  4  ขอ 
  ปรับปรุงสํานวนภาษา จํานวน  2  ขอ 

 
 แบบสอบถามฉบับท่ีปรับปรุง  มีความครอบคลุม 4 ดาน คือ ดานผลตอบแทน    
ดานกระบวนการ   ดานขอมูลขาวสาร ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ประกอบดวยขอคําถาม
จํานวน 19 ขอ ดังนี้             
  

1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน จํานวน  4   ขอ 
2. ความยุติธรรมดานกระบวนการ จํานวน  7   ขอ 
3. ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร จํานวน  4   ขอ 
4. ความยุติธรรมดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล จํานวน  4  ขอ 

 
       สวนที่ 3 การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนของหัวหนาหอผูปวยแกพยาบาล

ประจําการ  มีขอคําถามเดิมท่ีสรางจํานวน 15  ขอ โดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 13 ขอ ปรับปรุง
สํานวนภาษาจํานวน 6 ขอ  เพิ่มเติมขอคําถาม  จํานวน 1  ขอ ตัดขอคําถามท่ีมีความซํ้าซอนออก
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จํานวน 2 ขอ มีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
 

1 ดานการประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค      
 ขอคําถามเดิมท่ีสราง จํานวน    7  ขอ 

  คงขอคําถามเดิม จํานวน    5  ขอ 
  ปรับปรุงสํานวนภาษา จํานวน    2  ขอ 
  ตัดขอคําถามท่ีมีความซํ้าซอนออก จํานวน    2  ขอ 
2 ดานการสงเสริมใหเรียนรูจากตัวแบบที่ดีในการทํางาน 

  ขอคําถามเดิมท่ีสราง จาํนวน    4  ขอ 
  คงขอคําถามเดิม จํานวน    4  ขอ 

  สรางขอคําถามเพ่ิม จํานวน  1  ขอ 
  ปรับปรุงสํานวนภาษา จํานวน    3  ขอ 
3. ดานการสอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง 

 ขอคําถามเดิมท่ีสราง จํานวน    4  ขอ 
  คงขอคําถามเดิม จํานวน    4  ขอ 
  ปรับปรุงสํานวนภาษา จํานวน    1  ขอ 

        
 แบบสอบถามฉบับท่ีปรับปรุง  มีความครอบคลุม 3 ดาน คือ   ดานการประเมินผล
งานกลับอยางสรางสรรค ดานการสงเสริมใหเรียนรูจากตัวแบบท่ีดีในการทํางาน ดานการสอน 
ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 14 ขอ ดังนี้ 
  

1. ดานการประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค               จํานวน   5   ขอ 
2. ดานการสงเสริมใหเรียนรูจากตัวแบบท่ีดีในการ

ทํางาน 
จํานวน   5   ขอ 

3. ดานการสอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึน
อยางตอเนื่อง 

จํานวน   4   ขอ 

            
       สวนท่ี 4 แบบสอบถาม ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน มีขอคําถามเดิมท่ีสรางจํานวน 18 ขอ โดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 17 ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 3 ขอ ตัดขอคําถามท่ีมีความซํ้าซอนออกจํานวน 1 ขอ มีรายละเอียด 
ดังตอไปนี้ 
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1 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจ  
ขอคําถามเดิมท่ีสราง จํานวน   7  ขอ 

 คงขอคําถามเดิม จํานวน   7  ขอ 
2 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยู  

 ขอคําถามเดิมท่ีสราง จํานวน   6  ขอ 
 คงขอคําถามเดิม จํานวน   5  ขอ 
 ปรับปรุงสํานวนภาษา จํานวน   3  ขอ 
 ตัดขอคําถามท่ีมีความซํ้าซอนออก จํานวน    1  ขอ 
3 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน  
 ขอคําถามเดิมท่ีสราง จํานวน   5  ขอ 
 คงขอคําถามเดิม จํานวน   5  ขอ 

        
 แบบสอบถามฉบับท่ีปรับปรุง  มีความครอบคลุม 3 ดาน คือ ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร
ดานจิตใจ ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยูและความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานบรรทัด
ฐาน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 17 ขอ ดังนี้ 
 

1. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานจิตใจ จํานวน  7    ขอ 
2. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานการคงอยู จํานวน  5   ขอ 
3. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน จํานวน  5   ขอ 

 
       หลังจากไดปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ ได
แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกร  19 ขอ   แบบสอบถามการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหง
ตน 14 ขอ แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 17 ขอ โดยท่ีแบบสอบถามในทุกตอนท่ี
ปรับปรุงยังมีโครงสรางเนื้อหาหลักครบถวน จากนั้นนําเคร่ืองมือไปหาความเท่ียงตอไป 
 

2.    การหาความเท่ียงของแบบสอบถาม (Reliability) 
                   ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจความตรงตามเน้ือหา  ที่ไดรับการปรับปรุงแลว
ไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกาญจนดิษฐ จังหวัดสุราษฎรธานี  ซ่ึง
เปนโรงพยาบาลชุมชนท่ีไมไดรับการสุมเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้   จํานวน 30 คน  ท่ีมี
ลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางท่ีศึกษา  คือ  มีประสบการณการทํางานในโรงพยาบาลปจจุบัน
และทํางานรวมกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันเปนระยะเวลาตั้งแต 1 ปข้ึนไป  โดยผูวิจัยดําเนินการ
รวบรวมขอมูลดวยตนเอง  ชวงเวลาระหวางวันท่ี 6 – 11 สิงหาคม พ.ศ. 2552 ไดรับแบบสอบถาม
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กลับคืนครบท้ังหมด 30 ฉบับ  นําขอมูลท่ีไดไปวิเคราะหหาคาความเท่ียงคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา  
ของครอนบาค (Cronbach’s  alpha  coefficient)  ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป ไดคาความเท่ียงของ
แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกรเทากับ 0.92   คาความเท่ียงของแบบสอบถามการไดรับการ
เพิ่มความสามารถแหงตนเทากับ 0.94  และคาความเท่ียงของแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอ
องคกรเทากับ 0.82   
                  ผูวิจัยไดพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางขอคําถามกับคะแนนของทุก      
ขอคําถาม (Corrected  item -total correlation  analysis) ท่ีมีคาต้ังแต .30 ข้ึนไป  เปนเกณฑในการ
ยอมรับวาเปนขอคําถามท่ีดี (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) และคัดเลือกมาเปนขอคําถามท่ีจะใช
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของงานวิจัย  สวนขอคําถามท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวาง
ขอคําถามตํ่ากวา .30  ผูวิจัยไดปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อปรับปรุงแกไขขอคําถามให
มีความสมบรูณมากข้ึน  หรือพิจารณาตัดออกถาทําใหคาความเท่ียงของแบบสอบถามชุดนั้นสูงข้ึน
เม่ือเทียบกับการตัดขอคําถามอ่ืน  รวมถึงพิจารณาวาการตัดขอคําถามน้ันไมมีผลกระทบกับ
โครงสรางหลัก  จากการวิเคราะหคา Corrected  item -total correlation พบวา ในแบบสอบถาม
ความยุติธรรมในองคกร คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางขอคําถามมีคาตํ่ากวา 0.3  ควรทําการ
ปรับปรุงแกไขความชัดเจนของภาษา  จํานวน 5 ขอ ในแบบสอบถามการไดรับการเพ่ิม
ความสามารถแหงตน  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางขอคําถามมีคาต่ํากวา 0.3  ควรทําการ
ปรับปรุงแกไขความชัดเจนของภาษา  จํานวน 4 ขอ  และในแบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางขอคําถามมี
คาต้ังแต 0.3  ข้ึนไปถือวาเปนเกณฑในการยอมรับวาเปนขอคําถามท่ีดี สําหรับแบบสอบถามท่ีมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางขอคําถามสูงกวา .90 ข้ึนไป  นํามาพิจารณาความซํ้าซอนของขอ
คําถาม  โดยการทบทวนรวมกับแนวคิดท่ีนํามาใชในการสรางแบบสอบถาม  ซ่ึงไมพบวามีขอ
คําถามท่ีซํ้าซอนกัน 
        สรุป  แบบสอบถามท้ังฉบับ   มีจํานวน  50 ขอ แบงเปน 
                    สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล                             7   ขอ 
                    สวนท่ี 2 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกร                19   ขอ 
                    สวนท่ี 3 แบบสอบถามการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน       14   ขอ 
                     สวนท่ี4 แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 17   ขอ 
 ภายหลังจากไดนําแบบสอบถามท่ีมีคุณภาพท้ังในดานความตรงตามเน้ือหาและความ
เท่ียงในระดับท่ียอมรับได   ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางของงานวิจัย  
แลวนํามาหาคาความเท่ียงดวยวิธีการเดียวกันกับข้ันทดลองใชเคร่ืองมือ  สําหรับคาความเท่ียงของ
เคร่ืองมือในข้ันทดลองใชและข้ันใชรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง  ดังเสนอในตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4   คาความเท่ียงของแบบสอบถามท่ีใชในงานวิจัย 
 

 
แบบสอบถาม 

คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 
กลุมทดลอง

(n = 30)
กลุมตัวอยาง 

(n = 360)
1.  ความยุติธรรมในองคกร 0.92 0.87
2.  การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน 0.94 0.91 
3.  ความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 0.82 0.86 
 ดานจิตใจ 0.72 0.70 
 ดานการคงอยู 0.74 0.68 
 ดานบรรทัดฐาน 0.78 0.81 

ท้ังฉบับ 0.95 0.93 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
            การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ มี 3 ข้ันตอน ดังนี้ 
 ขั้นขออนุมัติ 
 1.   ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณบดี             
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชน ท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
จํานวน 26 แหง   
 2.   ผูวิจัยไดสงหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล และแบบสอบถามฉบับสมบูรณ 1 ชุด
ทางไปรษณียไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชนท้ัง 26 แหง กอนดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล               
1 สัปดาห 
 3.  ผูวิจัยโทรแจงทําความเขาใจและขอความรวมมือในเก็บขอมูล โดยแจงถึงวัตถุประสงค
การทําวิทยานิพนธ ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล ตลอดจนวิธีการสงกลับของขอมูลท่ี
รวบรวมได ภายหลังการสงหนังสือขออนุมัติรวบรวมขอมูล 1 สัปดาห 
 
 ขั้นดําเนินการรวบรวมขอมูล  
 ผูวิจัยรวบรวมขอมูลไป – กลับทางไปรษณีย โดยไดสงเอกสารและแบบสอบถามเพื่อขอ
ความรวมมือไปยังกลุมการพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชนท้ัง 26 แหง ดังน้ี 
 1.  หนังสือสําเนาเรียนขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลพรอมแบบสอบถาม 1 ชุด ถึงหัวหนา
กลุมการพยาบาล ของโรงพยาบาลท้ัง 26 แหง 
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 2.  จัดแบบสอบถามออกเปนชุดใสซองแยกตามจํานวนพยาบาลวิชาชีพท่ีตองการจัดเก็บ 
รวมท้ังไดจัดซองเปลาพรอมติดแสตมปจาหนาซองถึงผูวิจัยโดยตรง และเอกสารเรียนช้ีแจงถึง
หัวหนาหอผูปวย โดยท่ีผูวิจัยไดรับผิดชอบคาใชจายในการจัดสงกลับ 
 3.  ขอความรวมมือใหกลุมการพยาบาลแตละแหง  ดําเนินการแจกแบบสอบถามและ
รวบรวมแบบสอบถามสงกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียภายใน 3 สัปดาห  เร่ิมต้ังแต 17 สิงหาคม 2552 ถึง 
4 กันยายน 2552 ไดรับแบบสอบถามกลับจากโรงพยาบาลชุมชน  จํานวน 26 แหง  รวมระยะเวลาใน
การเก็บขอมูลท้ังส้ิน 3 สัปดาห  
 4.  นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล ปรากฏวาไดรับ
แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณและสามารถนํามาวิเคราะหได จํานวน 360 ชุด คิดเปนรอยละ 90 
ของจํานวนแบบสอบถามท่ีสงไปท้ังหมด 400 ฉบับ 
 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 

ผูวิจัยดําเนินการพิทักษสิทธกลุมตัวอยางโดย  ทําหนังสือขอความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถามถึงกลุมตัวอยาง  ช้ีแจงเปนลายลักษณอักษรในแบบสอบถาม  โดยบอกวัตถุประสงค
ในแบบสอบถาม  รายละเอียดในแบบสอบถาม  ประโยชนท่ีจะไดรับจากงานวิจัย  และการรักษา
ความลับของขอมูลในแบบสอบถามการวิจัย    พรอมท้ังแนบใบยินยอมเขารวมวิจัยใหกลุมตัวอยาง
ลงนามเขารวมในการวิจัย    ซ่ึงกลุมตัวอยางสามารถตอบรับและปฏิเสธในการเปนผูใหขอมูลเชิง
ประจักษไดอยางอิสระ  โดยไมตองแจงเหตุผล   หากไมประสงคเขารวมการวิจัย  ผูวิจัยขอความ
รวมมือสงแบบสอบถามเปลากลับมายังผูวิจัย   แบบสอบถามการวิจัยแตละชุด  ผูวิจัยไดแยกใสซอง
แจกเปนรายบุคคล  กลุมตัวอยางตอบแลวผนึกรวบรวมสงผูประสานงานฝายการพยาบาล กอน
สงกลับถึงผูวิจัยโดยตรง  ไมมีผูอ่ืนเห็นขอมูลการตอบแบบสอบถาม   โดยขอมูลทุกอยางจะถือเปน
ความลับ   ไมมีการเปดเผยขอมูลเฉพาะบุคคล  ผลการวิจัยนําเสนอในภาพรวม   และไมมีผลกระทบ
ใดๆตอกลุมตัวอยาง 
 
การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยนําขอมูลท่ีรวบรวมไดมาทําการตรวจสอบเง่ือนไขทางสถิติ  กอนการวิเคราะหขอมูล  
เพื่อใหพิจารณาเลือกเทคนิคการวิเคราะหทางสถิติเปนไปอยางถูกตอง ดังนี้ (แสดงในภาคผนวก) 

1.   ตรวจสอบเง่ือนไขของการทดสอบสมมุติฐานทางสถิติ (แสดงในภาคผนวก ง) โดยการ
ทดสอบการแจกแจงของขอมูลจากกลุมตัวอยางวามีการแจกแจงแบบปกติหรือใกลเคียงปกติ ผูวิจัย
ตรวจสอบการแจกแจงของขอมูลดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550)  

 1.1   กราฟ Histogram ดูจากลักษณะการกระจายของขอมูลวาเปนรูประฆังคว่ํา
หรือไม โดยดูจากลักษณะของความเบและความโดง จากการศึกษาพบวา กราฟ Histogram             
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มีลักษณะเปนรูประฆังคว่ํา ถือวามีการแจกแจงใกลเคียงปกติหรือคอนขางมีความสมมาตร 
 1.2   พิจารณาคา Mean และ Median จากการศึกษาพบวา คา Mean = 3.5608            

คา  Media = 3.5882 ถือว า มีความใกล เ คียงกันมาก  จึงสรุปไดว า เปนค า เดียวกัน  ( บุญใจ                      
ศรีสถิตยนรากูร, 2550) ถือวาการแจกแจงคอนขางสมมาตร 

 1.3   กราฟ Normal Probability Plot ใชตรวจสอบวาขอมูลตัวอยางมีการแจกแจงปกติ
หรือไม จากการศึกษาพบวา ขอมูลมีการแจกแจงเปนลักษณะใกลเคียงเสนตรง ถือวามีการแจกแจง
ของขอมูลใกลเคียงปกติ 

2.   ตรวจสอบขอตกลงเบ้ืองตนของความสัมพันธระหวางตัวแปรของเพียรสัน ดังนี้       
(บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550)  
  2.1   ตัวแปรตนและตัวแปรตาม เปนตัวแปรท่ีมีคาตอเนื่อง มีคาในมาตรวัดชวงมาตรา
และอัตราสวนมาตรา จากการศึกษาพบวา ตัวแปรตนและตัวแปรตามทุกตัวเปนตัวแปรตอเน่ือง 
  2.2   ตัวแปรตองมีความสัมพันธแบบเสนตรง (Linear relationship) ทดสอบโดยใช
แผนภาพการกระจาย (Scatter plot) ระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม จากการศึกษาพบวา 
แผนภาพการกระจายเปนความสัมพันธรูปเชิงเสน 
  2.3   กลุมตัวอยางท่ีนํามาศึกษาตองมีขนาดใหญและไดจากการสุมจากประชากร 
  2.4   ขอมูลท้ัง 2 ชุดตองไดจากการกลุมตัวอยางเดียวกัน หรือรวบรวมมาจากกลุม
ตัวอยางเดียวกัน ในการศึกษาคร้ังนี้ขอมูลไดมาจากกลุมตัวอยางเดียวกัน คือ พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลชุมชน เขตภาคใต 

      สรุปไดวา  จากการตรวจสอบเง่ือนไขตางๆทางสถิติไดผลเปนไปตามเง่ือนไขท่ีกําหนด  
หลังจากนั้นผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลท้ังหมด  โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
              1.  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก การแจกแจง
ความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percent)    
              2.  วิเคราะหคะแนนโดยรวมและรายดาน ของความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ความ
ยุติธรรมในองคกร การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน โดยใชสถิติหาคาเฉล่ีย และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน   
              3. วิเคราะหหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปรตนกับตัวแปรตาม  คือ ความสัมพันธ
ของความยุติธรรมในองคกร การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน โดยใชสูตรสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) โดยรวมทดสอบนัยสําคัญดวยสถิติที  (T-test) โดย
ตั้งสมมติฐานแบบมีทิศทาง (One – tailed) และกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และใชเกณฑ
เปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ดังน้ี (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) 
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r   =     ±1.00                    หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางสมบูรณ 
r   >     .70                        หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันในระดับสูง 
r   มีคาระหวาง  .30 – .70   หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
r   <     .30                        หมายความวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
r   =     0                          หมายความวา ตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 
 
 โดยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปน + หมายความวาขอมูลมีความสัมพันธลักษณะตามกัน  
แตถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปน -  หมายความวาขอมูลมีความสัมพันธลักษณะตรงขามกัน   



 
 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
             ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร การไดรับ
การเพิ่มความสามารถแหงตน กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร และศึกษาระดับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน ทําการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามท่ีสง
ใหแกพยาบาลประจําการ ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน 26 แหง จํานวน 400 คน ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนจํานวน 378 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.50 ทําการตรวจสอบความสมบูรณของ
แบบสอบถามพบวาตอบไมครบถวนและทําการคัดออกจํานวน 18 ฉบับ คงเหลือแบบสอบถามเพ่ือ
การวิเคราะหจริงจํานวน 360 ฉบับ คิดเปนรอยละ 90 ของแบบสอบถามท่ีสงไป ผูวิจัยเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลดวยตาราง ประกอบคําบรรยาย เรียงลําดับ ดังนี้ 
             ตอนท่ี 1    ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ (ตารางท่ี 5) 
             ตอนท่ี 2    ผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยุติธรรม
ในองคกร การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน และความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน โดยจําแนกเปนรายขอ รายดานและโดยรวม (ตารางท่ี 6 - 8)    
             ตอนท่ี 3    ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร การไดรับการ
เพิ่มความสามารถแหงตนกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน (ตารางท่ี 9) 
 
ตอนท่ี 1   ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
               ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา หอผูปวยท่ีปฏิบัติงาน ประสบการณการทํางานใน
โรงพยาบาล  และประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน 
 ไดทําการศึกษาลักษณะเบ้ืองตนของขอมูลโดยใชการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และคา
รอยละ (Percent) ไดผลการศึกษาดังนี้ 
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ตารางท่ี 5 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน จําแนกตามเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา หอผูปวยท่ีปฏิบัติงาน ประสบการณการทํางานในโรงพยาบาล 
ประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันและขนาดโรงพยาบาล                 
(n = 360 คน) 

   
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 
     หญิง                                                                          
     ชาย 
                                                                                         

 
351 
9 
 

 
97.5 
 2.5 

 
อายุ                                                                                   
     21-25 ป                                                                     
     26-30 ป                                                                    
     31-35 ป                                                                     
     36-40 ป                                                                     
     41-45 ป 
 46 ปข้ึนไป             
( = 35.73 ป, SD. = 6.67 , Min = 21 ป, Max=53 ป)  
                                                                                   

 
25 
58 

101 
95 
50 
31 
 

 
 6.9 
16.1 
28.1 
26.4 
13.9 
 8.6 

 

ระดับการศึกษา                                                                
     ปริญญาตรี / ประกาศนียบัตร                                   
     ปริญญาโท                                                                
       

 
345 
15 
 

 
95.8 
 4.2 

 
หอผูปวยท่ีปฏิบัติงาน 
 แผนกผูปวยใน 
 แผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
 แผนกผูปวยนอก 
 แผนกสูติกรรม 
  

 
150 
74 
73 
63 
 

 
41.7 
20.6 
20.3 
17.5 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
ประสบการณการทํางานในโรงพยาบาล 
 1-5    ป                                                                     
     6-10  ป                                                                     
     11-15 ป                                                              
     16-20 ป                                                              
     21 ปข้ึนไป                                                               
( = 10.2 ป, SD. = 6.285 , Min= 1 ป, Max= 31 ป) 
 

 
94 

110 
91 
44 
21 
 

 
26.1 
30.6 
25.3 
12.2 
 6.8 

ประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน 
 1-5    ป                                                                    
     6-10  ป                                                                     
     11-15 ป                                                              
     16-20 ป                                                              
     21 ปข้ึนไป               
( = 6.68 ป , SD. = 4.864 , Min = 1 ป, Max= 25 ป) 
 

 
184 
101 
58 
15 
2 
 

 
51.1 
28.1 
16.1 
4.2 
.6 

ขนาดโรงพยาบาล                                                                 
     ขนาดเล็ก    (10 - 30 เตียง)                                              
     ขนาดกลาง (60 เตียง)                                                      
     ขนาดใหญ  (90-150 เตียง)    
                                                      

 
204 
84 
72 

 
56.7 
23.3 
20 

รวม 360 100 
 
 จากตารางท่ี 5 พบวา พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน สวนใหญเปนเพศหญิง คิด
เปนรอยละ 97.5 โดยมีอายุเฉล่ีย 35.7 ป อายุมากท่ีสุด 53 ป และอายุนอยท่ีสุด 21 ป  เม่ือพิจารณา
เปนชวงอายุพบวา  ชวงอายุระหวาง 31-35 ปมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 28.1 รองลงมาคือชวงอายุ  
36-40 ป คิดเปนรอยละ 26.4 สวนชวงอายุ   21-25 ป  มีจํานวนนอยท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 6.9  และ
จากการศึกษาของกฤษดา แสวงดี (2550) พบวาโครงสรางอายุพยาบาลประจําการของประเทศไทย
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สวนใหญรอยละ61.50 มีอายุ 30-44 ป  จึงถือวาอายุของกลุมตัวอยางเปนตัวแทนท่ีดีของประชากรท่ี
ศึกษา 
 วุฒิการศึกษาพบวา  พยาบาลประจําการสวนใหญมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
ประกาศนียบัตร คิดเปนรอยละ 95.8 และระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 4.2 
 หอผูปวยท่ีปฏิบัติงานพบวากลุมตัวอยางสวนใหญรอยละ 41.7 ปฏิบัติงานท่ีแผนกหอผูปวย 
รองลงมาคือแผนกอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน แผนกผูปวยนอก และแผนกสูติกรรมคิดเปนรอยละ20.6, 20.3 
และ 17.5 ตามลําดับ 
 กลุมตัวอยางมีประสบการณการทํางานในโรงพยาบาลปจจุบัน โดยชวงเวลา 6-10 ป พบ
มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ30.6 รองลงมาคือ 1-5 ป และ 11-15 ป คิดเปนรอยละ 26.1 และ 25.3 ป
ตามลําดับ โดยมีประสบการณการทํางานเฉล่ีย 10.2 ป มีประสบการณการทํางานมากท่ีสุด 31 ป 
และมีประสบการณการทํางานนอยท่ีสุดเทากับ 1 ป โดยมีคามัธยฐานและคาฐานนิยมของ
ประสบการณการทํางานเทากับ 10 ป 
 สวนประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน พบวาสวนใหญรอยละ51.1 
มีประสบการณการทํางานในชวงเวลา 1-5 ป รองลงมาคือ 6-10 ป, 11-15 ป คิดเปนรอยละ 28.1 และ 
16.1 ปตามลําดับ โดยประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยเฉล่ีย 6.68 ป และประสบการณ
การทํางานกับหัวหนาหอผูปวยมากท่ีสุด 25 ป และระยะเวลานอยท่ีสุด 1 ป  
 กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน จํานวน 26 แหง 
โดยสวนใหญเปนจํานวนพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก (10 - 30 
เ ตียง)  คิดเปนรอยละ  56.7 รองลงมาเปนโรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง  (60 เตียง)  และ                            
ขนาดใหญ (90-150 เตียง)   คิดเปนรอยละ 23.3 และรอยละ 20 ตามลําดับ  
 จากการพิจารณาประสบการณการทํางานในโรงพยาบาลปจจุบัน และประสบการณการ
ทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน พบวากลุมตัวอยางท้ังหมดมีประสบการณการทํางาน
มากกวา 1 ปข้ึนไป และเม่ือพิจารณาจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนตาม
สัดสวนของขนาดโรงพยาบาลท่ีคํานวณกลุมตัวอยางไว ถือวาใกลเคียงกัน 
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ตอนท่ี 2  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความยุติธรรมในองคกร การไดรับการเพิ่ม
ความสามารถแหงตน และความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
จําแนกตามรายดาน โดยรวมและรายขอ 
 
ตารางท่ี 6   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน จําแนกตามรายดานโดยรวมและรายขอ   (n = 360) 
 

ความยึดม่ันผกูพันตอองคกร   SD ระดับ 
ความยึดม่ันผกูพันตอองคกรดานจิตใจ   3.67 .43 สูง 

1.  เสริมสรางภาพลักษณทางบวกใหโรงพยาบาล       4.02 .60 สูง 
2.  รวมมือใหโรงพยาบาลประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย           3.99 .60 สูง 
3.  มีความภาคภูมิใจทีไ่ดทํางานท่ีโรงพยาบาลแหงนี้ 3.84 .70 สูง 
4.  ทุมเทเวลาสวนตัวในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ      3.83 .73 สูง 
5.  กลาวยกยองโรงพยาบาลใหผูอ่ืนฟงเสมอ       3.79 .77 สูง 
6.  รูสึกเสียใจ หากตองลาออกหรือโยกยายไปทํางานท่ีอ่ืน        3.54 .88 สูง 
7. ไมมีความคิดท่ีจะยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืน **                   2.70 .97 ปานกลาง 

ความยึดม่ันผกูพันดานการคงอยู 3.39 .60 ปานกลาง 
1.  ไดอยูใกลชิดกับครอบครัว หรือญาติพีน่อง 4.07 1.03 สูง 
2.  สูญเสียผลงานท่ีไดส่ังสมไวท่ีโรงพยาบาลแหงนี้                   3.31 .89 ปานกลาง 
3. พึงพอใจสวัสดิการท่ีไดรับ                          3.25 .89 ปานกลาง 
4. หากยายท่ีทํางาน อาจตองเสียสิทธิประโยชนท่ีไดรับ 3.23 .93 ปานกลาง 
5. พึงพอใจคาตอบแทนท่ีไดรับ 3.08 .89 ปานกลาง 

ความยึดม่ันผกูพันดานบรรทัดฐาน 3.58 .62 สูง 
1. ตั้งใจทํางานใหประสบผลสําเร็จ เพราะสํานึกในหนาท่ี  4.06 .74 สูง 
2. สมควรใหความรัก ความหวงใยตอโรงพยาบาลน้ี 3.77 .77 สูง 
3. มีภาระงานท่ีผูกพันกับผูปวย ชุมชน คนในทองถ่ิน  3.55 .87 สูง 
4. ไดรับการสงเสริมความกาวหนาในหนาท่ี 3.44 .81 ปานกลาง 
5.  ตองทํางานท่ีโรงพยาบาลแหงนี้ตามพันธะผูกพันจากการ 
    ไดรับการศึกษาตอ ฝกอบรม หรือศึกษาดูงาน 

3.06 .906 ปานกลาง 

โดยรวม 3.56 .46 สูง 
 ** ขอคําถามNegative 
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 จากตารางท่ี 6 เปนการศึกษาถึงความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน โดยรวมอยูในระดับสูง ( = 3.56) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรดานจิตใจและดานบรรทัดฐาน มีคาคะแนนอยูในระดับสูง ( = 3.67 และ 3.58 
ตามลําดับ) สวนความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู มีคาคะแนนระดับปานกลาง ( = 3.39) 
 จากการศึกษาถึงความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
จําแนกตามรายขอ พบวา 
 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจ มีคาเฉล่ียในระดับสูงเกือบทุกขอ  คาเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ ขอท่ี 1 พยาบาลประจําการเสริมสรางภาพลักษณทางบวกใหโรงพยาบาล ( = 4.02) รองลงมา
คือ ขอท่ี 2 พยาบาลประจําการการใหความรวมมือใหโรงพยาบาลประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
( = 3.99) และขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดของดานน้ีคือ ขอท่ี 7 พยาบาลประจําการไมมีความคิดท่ีจะ
ยายไปปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลแหงอ่ืน ( =2.70) โดยมีคาเฉล่ียในระดับปานกลาง ซ่ึงหมายความ
วา พยาบาลประจําการมีความคิดท่ีจะยายไปปฏิบัติงานท่ีอ่ืนในระดับปานกลาง   
 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยู พบวามีคาเฉล่ียในระดับสูงเพียงขอเดียวคือ ขอ
ท่ี 1 พยาบาลประจําการไดอยูใกลชิดกับครอบครัว ญาติพี่นอง จึงทํางานท่ีโรงพยาบาลแหงนี้ ( = 
4.07) สวนรายขออ่ืนมีคาเฉล่ียระดับปานกลางทุกขอ สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ขอท่ี 5 
พยาบาลประจําการพึงพอใจคาตอบแทนท่ีไดรับ ( = 3.08) ซ่ึงหมายความวา พยาบาลประจําการ
ไมพึงพอใจกับคาตอบแทนท่ีไดรับ 
 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน คาเฉล่ียในระดับสูงเกือบทุกขอ  ขอท่ีมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  ขอท่ี1 พยาบาลประจําการต้ังใจทํางานใหประสบผลสําเร็จ เพราะสํานึกใน
หนาท่ี ท่ีควรทําแกโรงพยาบาล ( = 4.06) รองลงมาคือ ขอท่ี 2 พยาบาลประจําการใหความรัก 
ความหวงใยตอโรงพยาบาล ( = 3.77) และ ขอ 3 พยาบาลประจําการมีภาระงานท่ีผูกพันกับผูปวย 
ชุมชน คนในทองถ่ิน ( = 3.55) สวนรายขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ขอท่ี5 พยาบาลประจําการ
ตองทํางานท่ีโรงพยาบาลตามพันธะผูกพันจากการไดรับการศึกษาตอ ฝกอบรม หรือศึกษาดูงาน 
( =3.06)  
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 ตารางท่ี  7    คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความยุติธรรมในองคกร ของพยาบาลประจําการ 
  โรงพยาบาลชุมชน จําแนกตามรายดาน โดยรวมและรายขอ (n = 400) 
 
                 ความยุติธรรมในองคกร    SD ระดับ 
ดานผลตอบแทน  3.33 .41 ปานกลาง 
1. การพิจารณาสงฝกอบรม/ ศึกษาตอของหนวยงาน  3.61 .85 สูง 
    ยุติธรรมและเหมาะสม**    
2. การใหเงินโบนัส มีความเสมอภาค เทาเทียม 3.58 .64 สูง 
3. การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน เหมาะสม 3.11 .69 ปานกลาง 
4. คาลวงเวลา / คาเวรบาย-ดึกเหมาะสม 3.04 .69 ปานกลาง 
ดานกระบวนการประเมินผล 3.21 .54 ปานกลาง 
1. หัวหนาหอผูปวย เปนคณะกรรมการพิจารณา             4.20 .72 สูง 
 ประเมินผลของฝายการพยาบาล       
2. พิจารณาความดีความชอบจากปริมาณและคุณภาพงาน 3.34 .87 ปานกลาง 
3. ใชเกณฑ มาตรฐานเดยีวกนัในการพิจารณาความดี  3.26 .84 ปานกลาง 
    ความชอบ    
4. กําหนดเกณฑการประเมินผลงาน อยางเปนธรรมกับ

ผูปฏิบัติงานทุกระดับ 
3.16 .89 ปานกลาง 

5. มีการกําหนด เกณฑการประเมินผลที่มีความชัดเจน 3.15 .82 ปานกลาง 
6. ประเมินผลงาน โดยไมใชระบบพรรคพวก ** 2.82 .95 ปานกลาง 
7. มีสิทธ์ิอุทธรณผลการพิจารณาความดีความชอบได         2.53 .88 ปานกลาง 
ดานขอมูลขาวสาร 3.53 .62 สูง 
1. ไดรับรูขอมูลในการประเมินผล เชนเดียวกันกับ

ผูรวมงานอ่ืน ** 
3.65 .89 สูง 

2. หัวหนาหอผูปวย แจงเกณฑการประเมินผลของ
โรงพยาบาลใหทราบ 

3.60 .83 สูง 

3. หัวหนาหอผูปวยไดช้ีแจงเกณฑประเมินผลลวงหนา   3.54 .84 สูง 
 กอนการพจิารณา    
4. หัวหนาหอผูปวยช้ีแจงเหตุผลในการพิจารณาความดี 

ความชอบ ไดอยางกระจาง เม่ือมีขอสงสัย    
3.34 .93 ปานกลาง 

    ** ขอคําถาม Negative 
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ตารางท่ี 7 (ตอ)   
ความยุติธรรมในองคกร    SD ระดับ 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 3.73 .73 สูง 
1. ในการประเมินผลงานหัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติ  3.76 .81 สูง 
 โดยเคารพในสิทธิอันชอบธรรม    
2. หัวหนาหอผูปวยใหเกียรติและยอมรับในผลงาน 3.74 .79 สูง 
3. หัวหนาหอผูปวยเต็มใจ ใหคําอธิบาย ช้ีแจง 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.73 .89 สูง 

4. หัวหนาหอผูปวย แสดงความหวงใย และปรารถนาดี
ตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียม  ไมลําเอียง

3.69 .85 สูง 

รวม 3.41 .45 ปานกลาง 
 
   จากตารางท่ี 7 พบวา  คาเฉล่ียโดยรวมความยุติธรรมในองคกรอยูในระดับปานกลาง         
( = 3.41) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ความยุติธรรมในองคกรดานขอมูลขาวสารและดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคลมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง ดานผลตอบแทน และดานกระบวนการ
ประเมินผล มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
( = 3.73) รองลงมาคือดานดานขอมูลขาวสารและดานผลตอบแทน ( = 3.53 และ 3.33) และ
ดานกระบวนการประเมินผล มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( = 3.21) 

การจําแนกตามรายขอ  
 ดานผลตอบแทนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยในระดับสูงและกลาง ขอท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ 
ขอท่ี 1 การพิจารณาสงฝกอบรม หรือลาศึกษาตอ มีความยุติธรรมและเหมาะสม (  =3.61) 
รองลงมาคือ ขอท่ี 2 การใหเงินโบนัส มีความเสมอภาค เทาเทียม ( =3.58) และขอท่ีมีคาเฉล่ียใน
ระดับนอยท่ีสุดคือ ขอท่ี 4 คาลวงเวลา, คาเวรบาย-ดึกมีความเหมาะสม ( =3.04) ซ่ึงหมายความวา 
พยาบาลประจําการไดรับคาตอบแทน คาลวงเวลา และคาเวรบาย-ดึกไมเหมาะสม  
 ดานกระบวนการประเมินผลรายขอพบวา มีคาเฉล่ียในระดับสูงและปานกลาง ขอท่ีมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ขอท่ี 1 หัวหนาหอผูปวย เปนคณะกรรมการพิจารณาประเมินผลของฝายการ
พยาบาล ( = 4.20) รองลงมาคือ ขอท่ี 2 พิจารณาความดีความชอบจากปริมาณและคุณภาพงาน 
( = 3.34) และขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ การมีสิทธ์ิอุทธรณผลการพิจารณาความดีความชอบได 
( = 2.53) ซ่ึงหมายความวา พยาบาลประจําการมีสิทธ์ิในการอุทธรณผลการพิจารณาความดี
ความชอบไดนอย 
 ดานขอมูลขาวสารรายขอพบวา มีคาเฉล่ียในระดับสูงและปานกลาง  ขอท่ีมีคาเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือ ขอท่ี 1 ทานไดรับรูขอมูลในการประเมินผล เชนเดียวกันกับผูรวมงานอ่ืน ( = 3.65) 
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รองลงมาคือ ขอท่ี 2 หัวหนาหอผูปวย แจงเกณฑการประเมินผลของโรงพยาบาลใหทราบ ( = 
3.60) และขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ขอท่ี 4 หัวหนาหอผูปวยช้ีแจงเหตุผลในการพิจารณาความดี 
ความชอบ ไดอยางกระจาง เม่ือมีขอสงสัย   ( = 3.34) ซ่ึงหมายความวา หัวหนาหอผูปวยไมช้ีแจง
เหตุผลในการพิจารณาความดี ความชอบ เม่ือมีขอสงสัย 
 ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลรายขอพบวา มีคาเฉล่ียในระดับสูงทุกขอ โดยขอท่ีมี
คาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ขอท่ี 1 ในการประเมินผลงานหัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติโดยเคารพในสิทธิ
อันชอบธรรม ( = 3.76) รองลงมาคือ ขอท่ี2 หัวหนาหอผูปวยใหเกียรติและยอมรับในผลงาน 
( = 3.74) และขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ขอท่ี 4 หัวหนาหอผูปวย แสดงความหวงใย ปรารถนาดี
ตอผูใตบังคับบัญชาอยางเทาเทียมโดยไมความลําเอียง ( = 3.69) ซ่ึงหมายความวา หัวหนาหอ
ผูปวยความหวงใย ปรารถนาดีตอผูใตบังคับบัญชาโดยไมเทาเทียมกัน 
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ตารางท่ี 8   คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนของหัวหนาหอ
ผูปวยแกพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน จําแนกตามรายดาน โดยรวมและรายขอ 
(n = 360) 

                    
การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน  SD ระดับ 

ดานการประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค 3.69 .64 สูง 
1. ขอมูลที่ไดรับ ชวยใหเกิดการเรียนรู พัฒนางานได 3.78 .76 สูง 
2. หัวหนาหอผูปวยไมกลาวติเตียนตอหนาผูอ่ืน ** 3.74 .99 สูง 
3. ไดรับขอเสนอแนะ คําแนะนําท่ี เปนแรงจูงใจ 3.69 .83 สูง 
4.  หัวหนาหอผูปวยใชคําพูดท่ีใหกําลังใจ 3.64 .83 สูง 
5. หัวหนาหอผูปวยกลาวชมเชย เม่ือปฏิบัติงานดี 3.59 .84 สูง 

ดานการสงเสริม ใหเรียนรูจากตัวแบบท่ีดี 3.62 .64 สูง 
1. หัวหนาหอผูปวย จัดทําคูมือ แนวทางการปฏิบัติงาน 3.84 .81 สูง 
2. หัวหนาหอผูปวย สนับสนุนใหมีการถายทอดวิธี 
     ปฏิบัติงานท่ีดี  

3.72 .78 สูง 

3. หัวหนาหอผูปวย จัดใหมีระบบพยาบาลพี่เล้ียง  3.71 .90 สูง 
4. หัวหนาหอผูปวย จัดหาเอกสาร ตําราทางวิชาการ  3.46 .86 สูง 
5. สงเสริมใหไดรับการฝกอบรม/ศึกษาดูงาน 3.34 .98 สูง 

ดานการการสอน ชี้แนะวิธีการปรับปรุงผลงานให 
ดีขึ้นอยางตอเนื่อง     

3.72 .64 สูง 

1. หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนใหคิดคนแนวทางการ
ปรับปรุงคุณภาพงานอยูเสมอ 

3.85 .76 สูง 

2. หัวหนาหอผูปวย จัดใหมีการแลกเปล่ียนความรู   3.74 .73 สูง 
3. หัวหนาหอผูปวยถายทอดความรูและวิทยาการใหมๆท่ี
เปนประโยชน 

3.65 .78 สูง 

4. หัวหนาหอผูปวยใหเวลาพบปะ เพื่อขอคําปรึกษา 3.64 .78 สูง 
รวม 3.67 .56 สูง 

** ขอคําถามNegative 
 
   จากตารางท่ี 8 พบวา การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนโดยรวมอยูในระดับสูง 
( =3.67) เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนดานการสอน 
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ช้ีแนะ วิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่องมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง ( =3.72) รองลงมาคือ
การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนดานการประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค และดานการ
สงเสริม ใหเรียนรูจากตัวแบบที่ดี ( =3.69 และ 3.62 ตามลําดับ) 

การจําแนกตามรายขอ  
 ดานการประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค ในทุกรายขอพบวามีคาเฉล่ียในระดับสูง ขอท่ี
มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ขอท่ี1 ขอมูลท่ีไดรับ ชวยใหเกิดการเรียนรู พัฒนางานได ( =3.78) 
รองลงมาคือขอท่ี 2 ไมเคยกลาวติเตียนตอหนาผูอ่ืน ( =3.74) และขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ขอท่ี 
5 หัวหนาหอผูปวยกลาวชมเชย เม่ือปฏิบัติงานดี ( = 3.59) ซ่ึงหมายความวา หัวหนาหอผูปวยไม
กลาวชมเชย เม่ือพยาบาลประจําการปฏิบัติงานดี 
 ดานการสงเสริมใหเรียนรูจากตัวแบบที่ดีรายขอพบวามีคาเฉล่ียในระดับสูง  ขอท่ีมีคาเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ ขอท่ี 1 หัวหนาหอผูปวย จัดทําคูมือ แนวทางการปฏิบัติงาน ( = 3.84) รองลงมาคือ 
ขอท่ี 2 สนับสนุนใหมีการถายทอดวิธีปฏิบัติงานท่ีดี ( =3.72) และขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ขอ
ท่ี 5 สงเสริมใหไดรับการฝกอบรม/ศึกษาดูงาน ( =3.34) ซ่ึงหมายความวา หัวหนาหอผูปวยไม
สงเสริมใหพยาบาลประจําการไดรับการฝกอบรม/ศึกษาดูงาน 
 ดานการการสอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง    ในรายขอพบวามี
คาเฉล่ียในระดับสูง ขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ขอท่ี1 หัวหนาหอผูปวยกระตุนและสนับสนุนให
คิดคนแนวทางการปรับปรุงคุณภาพงานอยูเสมอ ( = 3.84) รองลงมาคือ ขอท่ี 2 หัวหนาหอผูปวย 
จัดใหมีการแลกเปล่ียนความรู ( =3.74) และขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ขอท่ี 4 หัวหนาหอผูปวย
ใหเวลาพบปะ เพื่อขอคําปรึกษา ( = 3.64) ซ่ึงหมายความวา หัวหนาหอผูปวยไมใหเวลาพบปะ 
เพื่อขอคําปรึกษา 
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ตอนท่ี 3    วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร และการไดรับการเพิ่ม
ความสามารถแหงตน กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรโดยแยกรายดานรายดาน ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
 
ตารางท่ี 9    คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร และการไดรับการเพ่ิม
 ความสามารถแหงตนกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจ ดานการคงอยู และดาน
 บรรทัดฐานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน   (n = 360) 
 

     

ตัวแปร ความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร

ดานจิตใจ 

ความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยู 

ความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร
ดานบรรทัดฐาน 

1. ความยุติธรรมในองคกร  .315*** .334 *** .468 *** 
2. การไดรับการเพ่ิมความสามารถ
แหงตน  

.410 *** . 399 *** . 582*** 

     *** p < .001  
 
 จากตารางท่ี 9 พบวา 
 ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจ  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (r = .315, p < .001)   
 ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการ
คงอยู  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (r = .334, p < .001)   
 ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดาน
บรรทัดฐาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  (r = .468, p < .001)   

การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรดานจิตใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .410, p < .001)   

การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .399, p < .001)   

การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน  มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรดานบรรทัดฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .582, p < .001)  
 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธ (Correlation study) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร และศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร 
การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการระดับ
ปฏิบัติการ โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 400 คน โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 26 แหง ซ่ึงไดจากการ
สุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multistage sampling) จากจํานวนพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน ท้ังหมด 33,566 คน จํานวนโรงพยาบาลชุมชนรวม 723 โรงพยาบาล  

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามประกอบดวย  4 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการระดับปฏิบัติการ จํานวน   
4 ขอ 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกร สรางจากแนวคิดของ Colquitt, Greenberg 
and Zapata Phelan (2005) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 19 ขอ 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนสรางจากแนวคิดของ 
Greenberg et al. (2008) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 14 ขอ 

ตอนท่ี  4   แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการดัดแปลงจาก
งานวิจัยของรัมภาพรรณ ประมวลทรัพย (2549) โดยใชแนวคิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของ 
Meyer   et al. (1993) ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 17 ขอ 
 เคร่ืองมือผานตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ และนําไปทดลองใชกับ
พยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลกาญจนดิษฐ จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 30 คน 
วิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเท่ียง
ของแบบสอบถามความยุติธรรมในองคกรเทากับ 0.87   การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน
เทากับ 0.91 และความยึดม่ันผูกพันตอองคกรฉบับรวมเทากับ 0.86  สวนดานจิตใจ ดานการคงอยู
และดานบรรทัดฐาน มีคาความเท่ียงเทากับ 0.70, 0.68 และ 0.81 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล  ใชวิธีสงแบบสอบถามทางไปรษณียไปใหหัวหนากลุมการพยาบาล  
แจกใหพยาบาลประจําการตามรายละเอียดท่ีผูวิจัยกําหนดและอธิบายใหทราบ  ไดรับแบบสอบถาม
กลับโดยกลุมตัวอยางสงคืนกลับทางไปรษณียเปนรายบุคคลถึงผูวิจัยโดยตรง  ซ่ึงไดรับกลับคืนและ
มีขอมูลครบถวน จํานวน 360 ฉบับ   คิดเปนรอยละ 90 ของจํานวนแบบสอบถามท่ีสงไป 
 วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป คํานวณหาคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบน

 



 
 

90

มาตรฐาน (Standard deviation) และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
สรุปผลการวิจัย 

1. ขอมูลสวนบุคคล กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 360 คน พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 97.5 อายุเฉล่ีย 35.7 ป วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี
หรือประกาศนียบัตร คิดเปนรอยละ 95.8  ปฏิบัติงานที่แผนกหอผูปวยในรอยละ 41.7    ดาน
ประสบการณการทํางานในโรงพยาบาลปจจุบัน พบวาชวงเวลา 6-10 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ
30.6  สวนประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน พบวาสวนใหญรอยละ51.1 มี
ประสบการณการทํางานในชวงเวลา 1-5 ป ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนนาดเล็ก (10 - 30 เตียง) 
คิดเปนรอยละ 56.7 รองลงมาเปนโรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง(60 เตียง) และขนาดใหญ (90-
150เตียง)  คิดเปนรอยละ 23.3 และรอยละ 20 ตามลําดับ  

 
 2. ระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ  
  ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน อยูในระดับสูง 
โดยมีคาเฉล่ีย 3.56 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .46 เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา   ความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกรดานจิตใจและดานบรรทัดฐานอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ีย 3.67 และ3.58 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน .43 และ .62 ตามลําดับ   สวนความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 
3.39 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .60 
 
 3. การศึกษาความยุติธรรมในองคกร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
 ความยุติธรรมในองคกร อยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉล่ีย 3.41  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .45 
เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา ความยุติธรรมในองคกรดานขอมูลขาวสารและดานสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง ดานผลตอบแทน และดานกระบวนการตัดสินใจ  มีคาเฉล่ีย
อยูในระดับปานกลาง โดยดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีคาเฉล่ียสูงสุด 3.73 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน .73 รองลงมาคือดานขอมูลขาวสารมีคาเฉล่ีย 3.53 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .62  และดาน
ผลตอบแทนมีคาเฉล่ีย 3.33 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .41 และดานกระบวนการประเมินผล มีคาเฉล่ีย
ต่ําสุด 3.21 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .54 
 
 4. การไดรับการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน 
 พบวา  การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนโดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ีย 3.67 สวน
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เบ่ียงเบนมาตรฐาน .56 เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตนดาน
การสอน ช้ีแนะ วิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่องอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ีย 3.72 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน .64 รองลงมาคือดานการประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค มีคาเฉลี่ย 3.69 
เบ่ียงเบนมาตรฐาน .64 และดานการสงเสริม ใหเรียนรูจาก   ตัวแบบท่ีดี มีคาเฉล่ีย 3.62 สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน .64 ตามลําดับ   
 
 5. ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน พบวา 
  5.1 ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร
ดานจิตใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .315, p < .001)   
  5.2 ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร
ดานการคงอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .334, p < .001)   
  5.3 ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร
ดานบรรทัดฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .468, p < .001)   

 5.4 การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรดานจิตใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .410, p < .001)   

 5.5 การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรดานการคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .399, p < .001)   

 5.6 การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .582, p < .001)   

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1.  ผลการศึกษาระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน  พบวามีคะแนนคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับสูง ( = 3.56)  ดังแสดงในตารางท่ี6 สอดคลอง
กับผลการศึกษาของ ญาณิศา ล้ิมรัตน (2547) เพ็ญผกา พุมพวง (2547) และรัมภาพรรณ ประมวล
ทรัพย (2549) ท่ีศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลท่ัวไปและ
โรงพยาบาลศูนย พบวาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง อธิบายวา จากกระแส
การปฏิรูประบบสุขภาพในปจจุบัน ทําใหนโยบายองคกรมีการเปล่ียนแปลง  โรงพยาบาลชุมชนทุก
แหง จึงตองมุงเนนใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพบริการของสถานบริการสุขภาพตาม
มาตรฐาน ซ่ึงการพัฒนาคุณภาพบริการใหบรรลุเปาหมายไดนั้น ตองอาศัยความมุงม่ัน และการมี
สวนรวมของบุคลากรทุกระดับ ดังนั้นโรงพยาบาลชุมชน จึงไดใหความสําคัญกับการสรางแรงจูงใจ 
และการเสริมสรางความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของบุคลากร เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จใน
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การใหบริการท่ีมีคุณภาพ  นอกจากนี้ สํานักการพยาบาล รวมกับผูบริหารทางการพยาบาลและ
ตัวแทนวิชาชีพการพยาบาลท่ัวประเทศ ไดกําหนดให “ การเสริมสรางความยึดม่ันผูกพันตอองคกร
ของพยาบาลประจําการ” เปนเปาหมายหลักดานหนึ่งของแผนยุทธศาสตรการบริการพยาบาล
ระดับประเทศ พ.ศ.2551-2555 (สํานักการพยาบาล, 2551)  สํานักการพยาบาลติดตามตัวช้ีวัด โดย
ใหทุกโรงพยาบาลสงรายงานความกาวหนาของการนํายุทธศาสตรการบริการพยาบาล
ระดับประเทศสูการปฏิบัติตามรายงวด  ผูบริหารกลุมการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชนทุกแหง        
จึงตองมีนโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีเหมาะสมทางดานการจัดการทรัพยากรบุคคลทางการพยาบาลเพ่ือ
รองรับแผนยุทธศาสตรดังกลาว 
 
  เม่ือพิจารณาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรเปนรายดาน พบวา 
  1.1 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจอยูในระดับสูง ( = 3.67)  ดังแสดงใน
ตารางท่ี 6   อธิบายวา ในปจจุบันโรงพยาบาลชุมชนทุกแหง  ไดกําหนดนโยบายเชิงรุกในการมุง
พัฒนาคุณภาพหนวยงานของตนเอง  สงผลใหบุคลากรในหนวยงานทุกคนรวมท้ังพยาบาล
ประจําการไดรับการสนับสนุนการทํางานจากองคกรมากข้ึนจากกระบวนการพัฒนาคุณภาพของ
โรงพยาบาล   การท่ีจะองคกรจะประสบความสําเร็จ สามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคกรนั้น จะตองอาศัยความมุงม่ัน และความรวมมือรวมใจกันของบุคลากรทางสุขภาพทุกระดับ 
มีการทํางานเปนสหวิชาชีพ (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2544)  ดังนั้นการทํางานของพยาบาลจึงมี
เปาหมายรวมกันกับหนวยงานอื่น ตั้งใจทํางานและมีความเต็มใจท่ีจะชวยเหลือใหองคกรบรรลุ
เปาหมาย พยาบาลรับรูวาเปนสวนหนึ่งในทีมท่ีทําใหโรงพยาบาลประสบความสําเร็จ  สงผลใหเกิด
ความพึงพอใจนโยบายการบริหารขององคกร  จึงรูสึกรักและผูกพันกับงานและองคกร สอดคลอง
กับผลการศึกษาในรายขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงคือ การใหความรวมมือ รวมใจใหโรงพยาบาลประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย และ การเสริมสรางภาพลักษณทางบวกใหโรงพยาบาล  กลาวคือ บุคคลท่ี
มีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะมีความทุมเทในการทํางาน เต็มใจท่ีจะใชความรู 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  มีความเล่ือมใส  เช่ือถือ หวงใย และพรอมท่ีจะปกปองช่ือเสียงของ
องคกร ปรารถนาใหองคกรประสบความสําเร็จ (อุสา เมืองโต, 2550) 
  1.2 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยู มีคาเฉล่ียระดับปานกลาง ( = 3.39) 
(ตารางท่ี 6)  ซ่ึงความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยูเปนความรูสึกผูกพัน ท่ีเกิดจากความ    
พึงพอใจผลประโยชนและสวัสดิการที่ไดรับจากองคกร การออกจากองคกรจะทําใหสูญเสีย
ผลประโยชนดังกลาว (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) จากผลการศึกษารายขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า ไดแก 
ขอท่ีเปนสิทธิประโยชน สวัสดิการ และความพึงพอใจคาตอบแทนท่ีไดรับ  อธิบายไดวา
ผลประโยชนตอบแทนเปนส่ิงท่ีมีผลกระทบโดยตรงตอคุณภาพงาน หากผลประโยชนตอบแทนมี
ความเหมาะสม ผลงานท่ีออกมาก็จะมีคุณภาพและมีการคงอยูของคนในองคกร(พยอม วงศสารศรี, 
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2534 อางถึงใน ภัทรา เผือกพันธ, 2545) สอดคลองกับ McNeese et al. (2001) ท่ีไดศึกษา
สถานการณการขาดแคลนพยาบาล พบวาปจจัยดานองคกร ไดแก  การใหสวัสดิการและ
คาตอบแทนที่เหมาะสมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร สวนความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยู ในรายขอท่ีมีคาเฉล่ียระดับสูง คือ  การที่ไดอยูใกลชิดครอบครัว ญาติพี่นอง
หรือเพื่อนรวมงาน อธิบายไดวา  การไดอยูทํางานใกลชิดครอบครัวหรือเพื่อนๆ ทําให ไดรับความ
รัก ความอบอุน และกําลังใจในการทํางานจากครอบครัว มีความสะดวกในการเดินทาง มี
สัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูรวมงานตามบริบทโรงพยาบาลชุมชน  จึงมีการคงอยู ไมคิดลาออก 
โยกยาย สอดคลองกับการศึกษาของแสงทอง ปุระสุวรรณ (2541) พบวา การมีภูมิลําเนาและ
ครอบครัวใกลสถานท่ีทํางาน มีความสัมพันธกับการคงอยูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน 
  1.3 ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานพบวามีคาเฉลี่ยโดยรวมในระดับสูง     
( = 3.58) (ตารางท่ี 6) สอดคลองกับผลการศึกษาของเพ็ญผกา พุมพวง (2547)และรัมภาพรรณ 
ประมวลทรัพย (2549) ท่ีทําการศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรในโรงพยาบาลศูนย และจาก
การศึกษาของ Meyer et al. (2002) สอดคลองกับการศึกษาของ Chen et al. (2000) ท่ีกลาววา 
พยาบาลประจําการมีความยึดม่ันผูกพันในองคกรดานบรรทัดฐานอยูในระดับสูง มีความรูสึกวาควร
เปนสมาชิกขององคกร มีความภักดี ผูกพันตอองคกร  สวนรายขอท่ีคาคะแนนระดับสูงไดแก  การ
ตั้งใจทํางานใหประสบความสําเร็จเพราะสํานึกในหนาท่ีและมีภาระงานท่ีผูกพันกับผูปวย ชุมชน
และคนในทองถ่ิน อภิปรายวาจากนโยบายแผนพัฒนาสุขภาพแบบพอเพียง ของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี10 (แขไข   เอมะรักษ, 2551) พยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน ตองปฏิบัติงานท้ังเชิงรับและเชิงรุกในชุมชน ตามนโยบายขององคกร จึงเปนการทํางานท่ี
ตองมีปฏิสัมพันธตอกันระหวางผูรับบริการ ครอบครัว ชุมชนและพยาบาลมากข้ึน   ประกอบสังคม
ของโรงพยาบาลชุมชน จะมีความใกลชิดกันของพยาบาลและผูรับบริการเนื่องจากสวนใหญเปนคน
ในพื้นท่ี  ทําใหพยาบาลประจําการเกิดความรัก ผูกพันกับภาระงาน และผูรับบริการ สวนรายขอท่ี
คาเฉล่ียท่ีมีคะแนนตํ่าคือรายขอ ไดรับการศึกษาตอ ฝกอบรม หรือศึกษาดูงาน  สอดคลองกับผล
การศึกษาของ ขะธิณยา หลาสุวงษ (2545) ท่ีพบวาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ไดรับการสนับสนุน
ใหเขารับการฝกอบรมและลาศึกษาตอนอย  ท้ังนี้เนื่องจากขอจํากัดดานงบประมาณและกําลังคน
ทดแทน และสอดคลองกับการศึกษาของ Huang (2005) โดยทําการศึกษาปจจัยทํานายความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลพยาบาลประจําการ จํานวน 588 คน  ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลกลางของไตหวัน จํานวน 4 แหง ผล การศึกษาพบวา ปจจัยดานการสนับสนุนจาก
องคกร ในดานการฝกอบรม ศึกษาตอ สามารถทํานายความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาล
ประจําการได  ซ่ึงการไดรับการฝกอบรม ศึกษาตอ ทําใหพยาบาลมีความรูสึกตองการเปนสมาชิก
องคกร ตองการคงอยูในองคกร เนื่องจากมีพันธะสัญญาหรือขอผูกพันท่ีไดสัญญากับองคกร จึงตอง
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รับผิดชอบสัญญาและมีจิตสํานึกท่ีดีท่ีตองภักดีและตอบแทนบุญคุณองคกร (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2550) 
 
 2. ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร พบวา  

2.1 ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรดานจิตใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001(r = .315) ดังแสดงในตารางท่ี 9 
แสดงวาบุคคลท่ีรับรูความยุติธรรมจากองคกรท้ังดานผลตอบแทน ดานกระบวนการประเมินผล 
ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานขอมูลขาวสารท่ีไดรับสูง ยอมจะเกิดความรักผูกพันตอ
องคกรในดานจิตใจสูงดวยเชนเดียวกัน ความผูกพันดานจิตใจเปนความปรารถนาอยางแรงกลาของ
บุคคลท่ีจะทํางานเพื่อองคกรอยางตอเนื่อง เปนความสัมพันธดานจิตใจที่บุคคลรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคกร ตองการคงความเปนสมาชิกองคกรเพื่อท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย(Allen and 
Meyer, 1993) การบริหารจัดการองคกร โดยใหความสําคัญกับการตอบแทนผลการทํางานดวย
ความยุติธรรม ยอมทําใหบุคลากรเกิดการรับรูวาเปนองคกรท่ีพึ่งพาได ซ่ึงการศึกษาของSteer(1997)
กลาววาการพ่ึงพาองคกร(Organization Dependability)เปนองคประกอบหน่ึงของความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรดานจิตใจสอดคลองกับผลการศึกษาของ McCarthy et al.(2006) โดยทําการศึกษา
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลในประเทศไอรแลนด พบวามีความสัมพันธกับปจจัยดาน
องคการ  ซ่ึงปจจัยดานหน่ึงคือความยุติธรรมและผลตอบแทน การรับรูความยุติธรรมในองคกรของ
บุคคลเปนผลจากการไดรับการแลกเปล่ียนทางสังคม กลาวคือเม่ือบุคคลไดทุมเทแรงใจแรงกายใน
การทํางานใหกับองคกร ก็ยอมตองการแลกเปล่ียนกลับคืนจากองคกร ถาบุคคลไดรับผลตอบแทน
กลับคืนจากองคกรไมคุมคากับการลงทุนไป บุคคลจะประเมินวาการแลกเปล่ียนไมยุติธรรม 
(Mowday, 1991 อางถึงในภัทรนฤน พันธสีดา, 2543)  แตถาบุคคลไดรับผลตอบแทนท่ียุติธรรม  
ยอมมีแนวโนมจะตอบแทนองคกร ดวยการใหความรัก ผูกพัน กลาวยกยององคกรและใหความ
รวมมือในการทํางานใหสําเร็จ(Johnson and Chang, 2008) สอดคลองกับผลการศึกษาในรายขอของ
ความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจท่ีมีคาเฉล่ียสูงคือ การใหความรวมมือ รวมใจใหโรงพยาบาลประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย และ การเสริมสรางภาพลักษณทางบวกใหโรงพยาบาล  กลาวคือ บุคคลท่ี
มีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจในระดับสูง จะทุมเทในการทํางาน เต็มใจท่ีจะใชความรู 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน  มีความเล่ือมใส  เช่ือถือ หวงใย และพรอมท่ีจะปกปองช่ือเสียงของ
องคกร ปรารถนาใหองคกรประสบความสําเร็จ (อุสา เมืองโต, 2550)  

2.2 ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรดานการคงอยู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (r = .334) ดังแสดงในตารางท่ี 
9 แสดงวาบุคคลที่รับรูความยุติธรรมจากองคกรท้ังดานผลตอบแทน ดานกระบวนการประเมินผล 
ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานขอมูลขาวสารท่ีไดรับสูง ยอมจะเกิดความรักผูกพันตอ
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องคกรในดานการคงอยูสูงดวยเชนเดียวกัน Allen and Meyer (1993) กลาววาการท่ีบุคคลมี
แนวโนมท่ีจะทํางานในองคกรอยางตอเนื่อง มีการคงอยูในองคกร ไมเปล่ียนแปลงโยกยายท่ีทํางาน 
เกิดจากการที่บุคคลนั้นพิจารณาอยางถ่ีถวน ถึงผลดีผลเสียของการละท้ิงการเปนสมาชิกองคกร  เกิด
การสูญเสียผลประโยชนท่ีควรไดรับถาออกจากองคกร  และเน่ืองจากองคกรท่ีศึกษาเปน
โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เปนองคการของรัฐ มีการบริหารดวยระบบราชการ
ซ่ึงเปนระบบงานท่ีมีความม่ันคง มีสวัสดิการดานตางๆ เชนการลากิจ การลาปวย   การลาพักผอน มี
บานพักมีการพิจารณาความดี  ความชอบ มีการเล่ือนข้ันเงินเดือนทุกป ไดรับคาตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานลวงเวลา มีสวัสดิการรักษาพยาบาลทั้งของตนเองและครอบครัวตามระเบียบราชการ 
และเม่ือออกจากราชการยังไดรับบําเหน็จ บํานาญ ส่ิงเหลานี้ทําใหพยาบาลรูสึกวาควรปฏิบัติงานใน
องคกรเดิมตอไป  ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยูเปนความผูกพันจากการลงทุน กลาวคือเม่ือ
บุคคลปฏิบัติงานในองคกรนานข้ึน เทากับเขาไดลงทุนท้ังเวลา ทักษะการทํางานทําใหสงผลตอ
ผลงานประกอบการพิจารณาความดี ความชอบและการจายคาตอบแทน สอดคลองกับคาเฉลี่ยราย
ขอของความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยูท่ีวา หากทานยายไปทํางานท่ีอ่ืน  ทานตองสูญเสียผลงานท่ี
ไดส่ังสมไวท่ีโรงพยาบาลแหงนี้  และสอดคลองกับหลักเกณฑการจายเบ้ียเล้ียงเหมาจายแกพยาบาล
โรงพยาบาลชุมชน ตามมติคณะรัฐมนตรี  หนังสือท่ี สธ. 0201.042.1/ว156 ลงวันท่ี24 ก.พ.2552 
เร่ือง หลักเกณฑการจายคาตอบแทนการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย มีการ
กําหนดหลักเกณฑการจายโดยพิจารณาระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน และจาก
การศึกษาคร้ังนี้กลุมตัวอยางมีประสบการณการทํางานในโรงพยาบาลปจจุบันเฉลี่ย 10.2 ป ซ่ึง
นับวาเปนระยะเวลาท่ีคอนขางยาวนาน สอดคลองกับผลการศึกษาของ Sourdif (2004) และรัมภา
พรรณ ประมวลทรัพย (2549) พบวาพยาบาลประจําการท่ีมีระยะเวลาในการทํางานในองคการนาน
จะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรสูงข้ึน  

2.3 ความยุติธรรมในองคกรมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.001 (r = .468) ดังแสดงในตาราง
ท่ี 9 อธิบายไดวา   การไดรับผลตอบแทนจากองคกรโดยมีกระบวนการประเมินผลท่ียุติธรรม 
ตลอดจนหัวหนาหอผูปวยมีการใหขอมูลการประเมินผล และ มีสัมพันธภาพท่ีดี ใหเกียรติ ยอมรับ
ผลการทํางานของลูกนอง ยอมทําใหพยาบาลประจําการเกิดความรักและผูกพันกับงานและองคกร
ตามหนาท่ีท่ีสมควรปฏิบัติ จึงมีความต้ังใจทํางานเพ่ือใหบรรลุพันธกิจองคกร ประกอบกับการศึกษา
คร้ังนี้เปนการศึกษากลุมตัวอยางในองคกรของรัฐ ซ่ึง Vardi, Wiener and Popper (1989 อางถึงใน 
อรสา โพธิพฤกษ, 2544) พบวา พันธกิจขององคการมีอิทธิพลตอความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน
และเจาหนาท่ีของรัฐจะมีการแสดงความผูกพันอันเนื่องมาจากบรรทัดฐานในระดับท่ีสูงกวา
พนักงานขององคกรภาคธุรกิจ มีการแสดงออกถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคกร มีความภาคภูมิใจ
และต้ังใจท่ีจะเสียสละตนมากกวา สอดคลองกับการศึกษาคร้ังนี้โดยรายขอท่ีพบวามีคาเฉล่ียใน
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ระดับสูง คือ รายขอท่ีวา ทานต้ังใจทํางานใหประสบผลสําเร็จ เพราะทานสํานึกในหนาท่ี ท่ีควรทํา
แกโรงพยาบาลแหงนี ้และสอดคลองกับการศึกษาของ Chen and Francesso (2000) ท่ีกลาววา 
พยาบาลวิชาชีพมีความยึดม่ันผูกพันในองคการดานบรรทัดฐานอยูในระดับสูง จะมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ และมีความรับผิดชอบและมีความภักดีตอองคการ  

 
 3. ความสัมพันธระหวางการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน กับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร พบวา 

 3.1 การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (r = .410)    ดังแสดง
ในตารางท่ี 9 แสดงวาการท่ีหัวหนาหอผูปวยใหการสงเสริมพยาบาลประจําการท้ังดานการ
ประเมินผลการทํางานอยางสรางสรรค ดานการสงเสริมการเรียนรูจากตัวแบบที่ดี และดานการสอน 
ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง ยอมทําใหพยาบาลเกิดความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรสูงข้ึนดวย Allen and Meyer (1990) กลาววาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจ เปน
ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกรอยางแนบแนน มีความ
ตองการอยูอยางตอเนื่องในองคกรเพราะปรารถนาท่ีจะอยู สอดคลองกับการศึกษาคร้ังนี้ท่ีพบวา
กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณในการทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้มายาวนาน ตามท่ีไดกลาว
มาแลว  นอกจากนี้งานการพยาบาล เปนงานท่ีผูปฏิบัติตองใชความรู ทักษะท่ีเหมาะสม และจาก
กระแสของการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน ทําใหพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนตองเพ่ิมการพัฒนาความรู 
ความสามารถ มีการพัฒนาบทบาทและสมรรถนะวิชาชีพพยาบาลในข้ันสูงข้ึน สามารถใหการ
พยาบาลท้ังเชิงรับและเชิงรุกในชุมชน ตองสามารถปฏิบัติงานหลากหลายบทบาทหนาท่ี  ใชการ
ตัดสินใจท่ีถูกตอง  รวดเร็ว  การขาดความม่ันใจ  ไมแนใจในบทบาทยอมทําใหสงผลตอ
ประสิทธิภาพงาน  (นวลขนิตย  ลิขิตลือชา, 2550; สภาการพยาบาล, 2551; ทัศนา  บุญทอง, 2551; 
อังศุมาลิน  โครตสมบัติ, 2551)การท่ีหัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพงาน โดย
สงเสริมสนับสนุนใหพยาบาลไดพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ มีทักษะใหมากข้ึน ท้ังดาน
วิชาการและเทคโนโลยีเพื่อใหกาวทันตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน โดยสนับสนุนใหเขารวมการ
อบรม ประชุม สัมมนา สนับสนุนใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู มีการจัดระบบพี่เล้ียง จัดทําคูมือแนว
ทางการทํางานตามมาตรฐาน ส่ิงเหลานี้ทําใหพยาบาลมีความรู ความเขาใจและมีทัศนคติท่ีดีตอ
องคการ อีกท้ังพยาบาลวิชาชีพไดรับขอมูลขาวสารการดําเนินงานในองคการ เกี่ยวกับการ
เปล่ียนแปลงวิธีการ การดําเนินงาน วิทยาการใหมๆ ทําใหพยาบาลสามารถปรับวิธีการทํางานให
สอดคลองกับแนวโนมการดําเนินงานของการเปล่ียนแปลงในปจจุบันได (นิยดา  ผุยเจริญ, 2545) 
สอดคลองกับผลการศึกษาคร้ังนี้ท่ีพบวาการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนมีคาเฉล่ียระดับสูง
ทุกรายดานและโดยรวม นอกจากนี้การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนยังทําใหพยาบาล
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สามารถทํางานบรรลุผลตามเปาหมาย ประสบความสําเร็จในหนาท่ีการงาน ซ่ึง Steer (1977) กลาว
วา องคประกอบของประสบการณการทํางาน รายดานโอกาสในการประสบความสําเร็จของงาน 
และโอกาสกาวหนาในหนาท่ีการงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันดานจิตใจมาก
ท่ีสุด และผลการศึกษาของEisenberger, Fasolo (1990, อางถึงในอรสา โพธิพฤกษ, 2544 ) พบวา 
การรับรูวาไดรับการสงเสริมจากหัวหนาและองคกร เชน รับรูวาตนเองไดรับการเอาใจใสในงาน จะ
ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคา ซ่ึงมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรดานจิตใจ      

3.2 การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (r = .399) แสดงวา 
การท่ีหัวหนาหอผูปวยมีการประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค สงเสริมการเรียนรูจากตัวแบบที่ดี
และมีการสอน ช้ีแนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง สงผลตอความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรดานการคงอยู อธิบายไดวา  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนในปจจุบัน 
จําเปนท่ีพยาบาลตองมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถ ท่ีเพียงพอ  ผูบริหาร
ทางการพยาบาล จึงตองมีพันธกิจในการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาล ท้ังดานอบรม ฝกสอนงาน 
ใหขอมูลปอนกลับแกพยาบาล รวมท้ังสงเสริมการปฏิบัติการพยาบาลใหมีการปรับปรุงพัฒนางาน
อยางตอเนื่อง เพื่อใหบุคลากรมีสมรรถนะท่ีเหมาะสม และการท่ีพยาบาลไดรับการสงเสริมใน
หนาท่ีการงาน ทําใหเกิดการรับรูถึงการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและองคกร และมีการ
ตอบแทนองคกร ดวยความเต็มใจ ทุมเทในการทํางาน ใหการแลกเปล่ียนผลงานท่ีดีตอองคกร เต็ม
ใจทํางาน ส่ิงเหลานี้คือการเพิ่มตนทุนการทํางานของบุคลากร  นอกจากนี้ยังทําใหพยาบาล
ประจําการสามารถประสบความสําเร็จกาวหนาในหนาท่ีการงาน  จึงเกิดความรูสึกและมีการรับรูวา
ตนเองมีตนทุนทางแรงใจ แรงกายตอองคกร จึงควรอยูตอในองคกรแหงนี้  Becker (1960) กลาววา 
ความปรารถนาของบุคคลที่จะอยูทํางานกับองคกรเปนผลจากการรับรูถึงความไดเปรียบทาง
เศรษฐกิจท่ีไดรับจากการทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ Meyer and Allen (1990) พบวา  ความ
ผูกพันดานการคงอยูมีความสัมพันธกับการรับรูขนาดของการลงทุนท่ีตนเองไดลงทุนไปในองคกร 
กลาวคือ บุคคลเม่ือไดลงทุนทํางาน มีการใชเวลาและแรงกาย แรงใจ ในการฝกทักษะงานเปนการ
ลงทุนสรางผลงาน การจะไดรับประโยชนตอบแทน คือการสมควรทํางานตอในองคกร  นอกจากนี้ 
Meyer and Allen (1990)ไดกลาววา ส่ิงใดก็ตามท่ีเปนการเพิ่มตนทุนแกพนักงานและเกี่ยวของกับ
องคการ ส่ิงนั้นจะนําไปสูการพัฒนาความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนซ่ึงหมายถึง ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคกรดานการคงอยู  นอกจากนี้จากผลการศึกษาของ Jong et al. (1997) ไดศึกษาตัวแปร
ท่ีสงผลตอความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยู โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานสายการบิน
ในเกาหลีใต ผลการศึกษาพบวา ดานการไดรับการสนับสนุนทางสังคม      (หัวหนางาน ครอบครัว 
เพ่ือนรวมงาน)  และดานการลงทุนในงาน (ความพยายาม เวลา และพลังงานท่ีทุมเทกับองคกร) มี
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ความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยู กลาวคือ การทํางานโดยไดอยู
ใกลชิดครอบครัว มีเพ่ือนรวมงาน หัวหนางานท่ีดี การไดรับการสนับสนุนมากเทาไรจะเพิ่มความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานการคงอยู สอดคลองกับการศึกษาคร้ังนี้ในรายขอของความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคกรท่ีมีคาเฉล่ียสูงคือ การท่ีทานทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ เพราะไดอยูใกลชิดกับ
ครอบครัว ญาติพี่นอง และ/หรือเพื่อนๆและรายขอท่ีวา หากทานยายไปทํางานท่ีอ่ืน  ทานตอง
สูญเสียผลงานท่ีไดส่ังสมไวท่ีโรงพยาบาลแหงนี้ กลาวคือการไปทํางานท่ีอ่ืน อาจทําใหพยาบาล
วิชาชีพ ตองเร่ิมสรางสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน รวมท้ังหัวหนาใหม ตองเร่ิมตนสรางผลงาน
ใหม ซ่ึงMeyer and Allen (1990) กลาววาส่ิงเหลานี้ถือเปนตนทุนอยางหนึ่งของการทํางาน ทําให
ตองตัดสินใจในการยายหรือลาออกจากองคกรเดิม นอกจากนี้ การไดอยูทํางานใกลชิดครอบครัว
หรือเพื่อนๆ ทําให ไดรับความรัก ความอบอุน และกําลังใจในการทํางานจากครอบครัว มีความ
สะดวกในการเดินทาง มีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูรวมงานตามบริบทโรงพยาบาลชุมชน  จึงมีการ
คงอยู ไมคิดลาออก โยกยาย สอดคลองกับการศึกษาของแสงทอง ปุระสุวรรณ (2541) พบวาการมี
ภูมิลําเนาและครอบครัวใกลสถานที่ทํางาน มีความสัมพันธกับการคงอยูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน 
 3.3 การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.001 (r = .582) 
อธิบายไดวา   การท่ีหัวหนาหอผูปวยชวยสงเสริมสนับสนุนใหพยาบาลประจําการมีความม่ันใจวา
ตนเองมีความสามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จ ยอมทําใหเพยาบาลมีความกาวหนา สงผลตอ
ความรูสึกของพยาบาลวาสมควรใหความจงรักภักดีและต้ังใจอุทิศตนใหกับองคกร เปนบรรทัดฐาน
ในจิตใจของบุคคลท่ีตองการใหองคกรบรรลุเปาหมาย มีความสํานึกในหนาท่ีท่ีสมควรทําตอองคกร 
เปนลักษณะของการอยูในองคกรเพราะเหตุผลวาควรจะอยู(Ought to) (Meyer et al., 1993)  
นอกจากนี้งานการพยาบาลเปนวิชาชีพเฉพาะ การที่หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหพยาบาลประจําการ
ทุกคนมีสมรรถนะตามเกณฑท่ีกําหนด จะเปนการเพิ่มความสามารถแหงตนทําใหพยาบาล
ประจําการมีความม่ันใจ เช่ือม่ันในความสามารถของตนเองวาสามารถประสบความสําเร็จได   จาก
การศึกษาของ Hinshaw (2000, อางในสุภาณี  คงชุม, 2550) พบวาการท่ีจะทําใหพยาบาลประจําการ
คงอยูในงาน ตามแนวคิดของโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet hospital)  หัวหนาหนวยงานตอง
สนับสนุนการศึกษาตอ ฝกอบรม พัฒนาความรู ความสามารถ หรือจัดรูปแบบการศึกษางานภายใน
หนวยงานใหกับพยาบาลที่จบใหมหรือพยาบาลท่ียายหนวยงานโดยมีพยาบาลท่ีมีประสบการณเปน
รูปแบบเรียนรูงาน  ซ่ึงทําใหพยาบาลประจําการไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน (Self-efficacy) 
ในระดับสูงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน และเปนการสรางแรงจูงใจใหบุคคลมีความมุงม่ัน 
พยายามในการสรางผลงานของตนเองใหบรรลุเปาหมายองคกร บุคคลจะเกิดความภูมิใจเม่ือ
ประสบความสําเร็จและเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร สงผลให พยาบาลประจําการมีความ
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จงรักภักดีตอองคการ รูสึกผูกพันกับการปฏิบัติงาน และรูสึกตองตอบแทนส่ิงท่ีไดรับจากองคการ
ตามบรรทัดฐานทางสังคม สอดคลองกับการศึกษาของ Meyer et al. (1993)  กลาววา ปจจัยท่ีมีผล
ตอการเกิดความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน ไดแก การหลอหลอมของครอบครัวและสังคม และ
การหลอหลอมในองคการ กลาวคือ บุคคลที่มีความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐานสูง เกิดจากการ
ปลูกฝงความจงรักภักดีขององคกร หรือครอบครัว ไดรับการปลูกฝง อบรม หลอหลอมใหเกิดความ
รักภักดีตอองคกร เนื่องจากการไดรับการสนับสนุน สงเสริมความกาวหนาจากองคกร เกิด
ความรูสึกเปนบรรทัดฐานทางจิตใจวาตองตอบแทนบุญคุณองคกรและมีความรูสึกวาเปนหนาท่ีท่ี
บุคคลตองทํางานตอไปในองคกร ซ่ึงมีความสอดคลองกับผลการศึกษาของความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกรดานบรรทัดฐานท่ีมีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับสูง สวนรายขอท่ีมีคาเฉล่ียในระดับสูงไดแก  
ทานต้ังใจทํางานใหประสบผลสําเร็จ เพราะทานสํานึกในหนาท่ี ท่ีควรทําแกโรงพยาบาลแหงนี้ และ 
ทานรูสึกวาสมควรใหความรัก ความหวงใยตอโรงพยาบาลท่ีทานปฏิบัติงาน 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากการวิจัยพบวา  ความยุติธรรมในองคกร การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตนมี
ความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร  ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน ดังนั้น
แนวทางการสงเสริมความความยึดม่ันผูกพันตอองคกร สามารถจะกระทําไดดังนี้ 

1. ความยุติธรรมในองคกรในดานผลตอบแทน และดานกระบวนการ มีคาเฉล่ียอยูใน
ระดับปานกลาง  ดังนั้นผูบริหารโรงพยาบาล และกลุมการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนควรให
ความสําคัญกับสาเหตุที่ทําใหองคกรพยาบาลขาดความยุติธรรมในดานน้ี และหาแนวทางจัดการกับ
ปจจัยสาเหตุนั้น  ไดแก  การกําหนดเกณฑการประเมินผลงานท่ีเปนมาตรฐาน มีความโปรงใส 
ยุติธรรม ช้ีแจงใหทราบอยางท่ัวถึง ใหสิทธ์ิผูปฏิบัติงานในการช้ีแจงผลการทํางาน และควรเพิ่มการ
มีสวนรวมในการพิจารณาผลตอบแทน โดยอาจมีตัวแทนของผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการ
พิจารณา รวมถึงการนําการประเมินผลแบบ 360 องศามาใช  สวนดานคาตอบแทนเนื่องจาก
โรงพยาบาลชุมชนเปนองคกรของรัฐ การกําหนดคาตอบแทนเปนการกําหนดตามระเบียบไม
สามารถเปล่ียนแปลงได แตผูบริหารอาจคํานึงถึงการพิจารณาจํานวนเวรคาลวงเวลา และเวรบาย-ดึก
ท่ีเทาเทียมกัน และมีการพิจารณาเกณฑการใหรางวัลท่ีไมใชตัวเงิน เชน การประกาศเกียรติคุณ 
ความดีงาม เปนตน รวมถึงองคกรควรมีการกําหนดแผนการฝกอบรมตามเกณฑสรรถนะงานของ
แตละบุคคล และแจงแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจนตามเปาหมายองคกร นอกจากนี้องคกรควรมี
แผนการพัฒนาผูบริหารในดานคุณธรรมและจริยธรรม เพื่อใหเกิดจิตสํานึกท่ีดีงาม ใหความ
ยุติธรรมกับผูปฏิบัติงานอยางเสมอภาค เทาเทียมกัน 

2. การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน ดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือดานการสงเสริมให
เกิดการเรียนรูจากตัวแบบท่ีดี  ดังนั้นผูบริหารทางพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน  มีการเตรียมความ
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พรอม  พัฒนาความรู และภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางใหกับพยาบาลที่มีทักษะในการเปนพยาบาลพ่ี
เล้ียง เพื่อคอยสอน ช้ีแนะและเปนแบบอยางท่ีดีกับพยาบาลจบใหมหรือพยาบาลเกาท่ีขาดทักษะ 
รวมท้ังมีการสงเสริมการฝกอบรม ศึกษาดูงานตามเกณฑท่ีกําหนด รวมท้ังจัดหาเอกสารตํารา
วิชาการ และสนับสนุนการเขาถึงแหลงวิชาการท่ีทันสมัยเพื่อการสืบคนขอมูลท่ีมีประโยชนตอการ
ทํางาน ซ่ึงจะเปนแรงจูงใจใหพยาบาลประจําการพึงพอใจ เกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 

3. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรในรายดานการคงอยูมีคาเฉลี่ยต่ําสุด รายขอท่ีคาตํ่าไดแก 
คาตอบแทน สิทธิประโยชนและสวัสดิการที่ไดรับจากองคกร ดังนั้นผูบริหารโรงพยาบาลและกลุม
การพยาบาลควรมีการทบทวนสิทธิ ผลประโยชน สวัสดิการท่ีเหมาะสมแกบุคลากร โดยตั้ง
คณะกรรมการพิจารณาโดยการมีสวนรวมของตัวแทนหนวยงานท้ังระดับผูบริหารและปฏิบัติการ 
สวนผลประโยชนดานคาตอบแทนพบวามีคะแนนตํ่าสุด ดังนั้นผูบริหารควรนําปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงมาใชในองคกร รวมถึงสรางแหลงงานนอกเหนือจากการปฏิบัติงานราชการ เชน จัดต้ัง
สวัสดิการรานคาในโรงพยาบาล ใหบุคลากรโรงพยาบาลเขามาถือหุนและสามารถนําสินคาเขามา
ฝากขายได เหลานี้อาจนํามาซ่ึงรายได และความรัก ความสามัคคีในองคกร นอกจากนี้ เม่ือพิจารณา
รายขอดานการคงอยู ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดพบวา เปนขอท่ีคงอยูในองคกร จากการใกลชิดกับ
ครอบครัว และญาติพี่นอง อีกท้ังบุคลากรพยาบาลสวนใหญของโรงพยาบาลชุมชนเปนคนในพ้ืนท่ี 
หรืออยูในบานพักโรงพยาบาล ดังนั้นควรจัดสวัสดิการเยี่ยมครอบครัวและญาติท่ีมาปวยรับการ
รักษาในโรงพยาบาล  และปรับปรุงบานพักอาศัยใหมีสภาพแวดลอมท่ีดี ยอมนํามาซ่ึงการคงอยูใน
องคกร  
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ที่ ศธ 0512.11/                                                      คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                      อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64     
  เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
 มิถุนายน   2552 
 
เรื่อง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน     คณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
 

สิ่งที่สงมาดวย 1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 
 
 เน่ืองดวย นางฉัตรกมล เจริญวิภาดา นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร 
การเพ่ิมความสามารถแหงตนกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน” โดยมี 
รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการน้ีจึงขอเรียนเชิญ ดร. สม
สมัย สุธีรศานต หัวหนาฝายบริการพยาบาล เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาของเครื่องมือการ
วิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพ่ือประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ
ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 

 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
 คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 
 

สําเนาเรียน ดร. สมสมัย สุธีรศานต 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  โทร. 0-2218-9814 
ช่ือนิสิต นางฉัตรกมล เจริญวิภาดา  โทร. 08-6593-6994 
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                         มิถุนายน   2552 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลกาญจนดิษฐ 
 
 
 เน่ืองดวย นางฉัตรกมล เจริญวิภาดา นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร 
การเพ่ิมความสามารถแหงตนกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน” โดยมี 
รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการน้ีใครขอความอนุเคราะหให
นิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 30 คน โดยใช
แบบสอบถามขอมูลทั่วไป แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกร แบบสอบถามการเพิ่มความสามารถแหงตน และ
แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันองคกร ทั้งน้ีนิสิตจะประสานงาน เรื่อง วัน และเวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการ
วิจัยอีกครั้งหน่ึง 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางฉัตรกมล เจริญวิภาดา ดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการ
วิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 

         ขอแสดงความนับถือ 
 
 
        (รองศาสตราจารย ดร. สุรีพร ธนศิลป) 
             รองคณบดีฝายบริหาร 
       รักษาการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 

 
 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  โทร. 0-2218-9814 
ช่ือนิสิต นางฉัตรกมล เจริญวิภาดา  โทร. 08-6593-6994 
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                         มิถุนายน   2552 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลอัมพวา จังหวัดสมุทรสงคราม 
  
 เน่ืองดวย นางฉัตรกมล เจริญวิภาดา นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร 
การเพ่ิมความสามารถแหงตนกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน” โดยมี 
รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการน้ีใครขอความอนุเคราะห
ใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ จํานวน 22 คน โดยใช
แบบสอบถามขอมูลทั่วไป แบบสอบถามความยุติธรรมในองคกร แบบสอบถามการเพ่ิมความสามารถแหงตน และ
แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันองคกร ทั้งน้ีนิสิตจะประสานงาน เรื่อง วัน และเวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลการ
วิจัยอีกครั้งหน่ึง  
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางฉัตรกมล เจริญวิภาดา ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการ
วิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน 
และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 
 

            ขอแสดงความนับถือ 
 
 
        (รองศาสตราจารย ดร. สุรีพร ธนศิลป) 
             รองคณบดีฝายบริหาร 
       รักษาการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
 
 

สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร  โทร. 0-2218-9814 
ช่ือนิสิต นางฉัตรกมล เจริญวิภาดา  โทร. 08-6593-6994 
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ภาคผนวก  ค 
เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัย 
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ชุดท่ี    
 

แบบสอบถาม 
 
 
 

 
 
เรียน พยาบาลวิชาชีพผูตอบแบบสอบถาม  
 

1. แบบสอบถามฉบับน้ี เปนสวนหน่ึงของการทําวิทยานิพนธ ขอมูลที่ไดรับจากทานจะเปนประโยชน
อยางย่ิงตอการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหบุคคลากรทางการพยาบาลเกิดความพึงพอใจ เกิดความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคกร ลดอัตราการโยกยายลาออกของพยาบาลประจําการอันจะสงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานตอไป  

 

2.  การเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี ขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับ และผลการวิจัยจะ
นําเสนอในลักษณะภาพรวม จึงไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทาน              แตประการใด และผูวิจัยได
ขออนุญาตจากผูบังคับบัญชาของทานเปนที่เรียบรอยแลว ดังน้ันจึงขอความรวมมือจากทาน ในการตอบ
แบบสอบถามและขอใหทาน โปรดแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด เพ่ือเปนประโยชนสําหรับ
นําผลการวิจัยไปใช  

 

3. แบบสอบถามชุดน้ี ประกอบดวย 4 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคกร  
 สวนที่ 3 แบบสอบถามการไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน 
 สวนที4่   แบบสอบถามความยึดม่ันผูกพันตอองคกร 

ขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ เพ่ือเปนประโยชนตอการวิเคราะหขอมูลไดจริง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                         

วิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคกร การไดรับการเพ่ิมความสามารถแหงตน   
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคกร ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน” 

สําหรับผูตอบแบบสอบถาม      เพ่ือเปนการคุมครองสิทธ์ิทาน  ปองกันขอมูลของทานถูกเปดเผยกรุณาสง
แบบสอบถาม ลงในซองท่ีแนบมาพรอมปดผนึก กอนสงคืนใหฝายการพยาบาลของทานภายในวันท่ี
.............................. 
 

สําหรับฝายการพยาบาล     
ขอความกรุณาใหฝายการพยาบาลรวบรวมแบบสอบถามสงกลับคืนผูวิจัยภายในวันท่ี............................ 
โดยรวบรวมแบบใสในซองติดแสตมปที่ผูวิจัยแนบมาและกรุณาสงกลับมาท่ี:  
นางฉัตรกมล   เจริญวิภาดา 86/4 หมูที2่ ถ.เพชรเกษม ต.คลองทอมใต อ.คลองทอม จ.กระบี่ 81120 
(โทร.086-5936994) 

ขอขอบพระคุณเปนอยางย่ิง ท่ีทานกรุณาตอบแบบสอบถามน้ี 
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คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในวงเล็บ (  ) หนาขอที่ตรงกับ ความเปนจริงและเติมขอความลงในชองวาง                   
 

1. เพศ  (   )  ชาย                  (   )  หญิง 
 
2. ปจจุบันทานอายุ  …………   ป………เดือน 
 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
       (   )  ปริญญาตรี หรือ ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี  
       (   )  ปริญญาโท 
       (   )  ปริญญาเอก 
 

4.  ทานมีประสบการณทํางาน ระดับพยาบาลวิชาชีพ…………ป………เดือน 
 
  

5.   โรงพยาบาลท่ีทานปฏิบัติงานเปนโรงพยาบาลขนาด.................เตียง 
 
6.   หอผูปวยท่ีทานปฏิบัติงาน  

(   )  ผูปวยนอก (OPD)  
(   ) หอผูปวยใน (IPD) ระบุแผนก................................. 
(   )  หองคลอด (LR)  
(   )  อุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน(ER)  
(   )  อื่นๆ ระบุแผนก......................................................................  
   

7.  ระยะเวลาที่ทานเริ่มทํางานในโรงพยาบาลแหงน้ี ถึงปจจุบัน ……….ป......................เดือน 
           

8. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน เปนระยะเวลา ……….ป...........เดือน 
      

 
 
 
 
 
 
 
 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล
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       สวนท่ี  2 แบบวัดความยุติธรรมในองคกร 
 
 
ลักษณะมาตรวัดของแบบสอบถาม สวนท่ี 2 

คําชี้แจง   กรุณาทําเครื่องหมาย ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียว ที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของทาน  โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปน้ี 
 
มากที่สุด  (5)    หมายถึง ขอความที่ทานพิจารณาแลววาเปนจริงมากท่ีสุด 
มาก          (4)    หมายถึง ขอความที่ทานพิจารณาแลววาเปนจริงมาก 
ปานกลาง (3)    หมายถึง ขอความที่ทานพิจารณาแลววาเปนจริงปานกลาง 
นอย          (2)   หมายถึง ขอความที่ทานพิจารณาแลววาเปนจริงนอย 
นอยที่สุด  (1)   หมายถึง ขอความที่ทานพิจารณาแลววาเปนจริงนอยท่ีสุด 
 

                              ขอคําถาม ระดับความเปนจริง 
5 4 3 2 1

ก. ดานผลตอบแทน 
1. คาตอบแทนลวงเวลา(OT) ,คาเวรบาย-ดึกของโรงพยาบาลที่ทาน
ปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมกับขอบเขตงานท่ีผูปฏิบัติงานรับผิดชอบ 
3.  เงินโบนัส……………………………………………………………… 
4. การพิจารณาใหไดรับการฝกอบรม ลาศึกษาตอ ……………………… 
ข. ดานกระบวนการประเมินผล 
5.หัวหนาหอผูปวยของหนวยงานทาน เปนสวนหน่ึง............................. 
6.โรงพยาบาลใชเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกัน.......................................    
 ค. ดานขอมูลขาวสาร 
12.หัวหนาหอผูปวยไดแจงใหทานทราบเก่ียวกับเกณฑการประเมินผล
ของโรงพยาบาล 
13.หัวหนาหอผูปวยไดช้ีแจงเกณฑประเมินผลลวงหนา........................ 
15.............................................................................................................. 
 ง. ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
16.หัวหนาหอผูปวยแสดงความเต็มใจ  ในการใหคําอธิบาย ช้ีแจง 
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานแกทาน 
17. ในกระบวนการประเมินผล หัวหนาหอผูปวยใหเกียรติและยอมรับ
ในผลงานของทาน 
18. หัวหนาหอผูปวย............................................................................... 
19.............................................................................................................. 



 
 
131

 
 
ลักษณะมาตรวัดของแบบสอบถามสวนท่ี 3 
            
คําชี้แจง   กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียวที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทาน  โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปน้ี 

มากที่สุด   (5)  หมายถึง ขอความน้ันตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยมากท่ีสุด 
มาก           (4)  หมายถึง ขอความน้ันตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยมาก 
ปานกลาง  (3)  หมายถึง ขอความน้ันตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 
นอย           (2)  หมายถึง ขอความน้ันตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยนอย 
นอยที่สุด   (1)  หมายถึง ขอความน้ันตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยนอยท่ีสุด 
 
 

                             ขอคําถาม ระดับการปฏิบัติ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

5 4 3 2 1
ก. ดานการประเมินผลงานกลับอยางสรางสรรค   
20. หัวหนาหอผูปวยมักกลาวชมเชยทาน เมื่อทานปฏิบัติงานดี 
23.  ………………………………………………………………………

24. หัวหนาหอผูปวยใชคําพูดที่ใหกําลังใจแกทานในการปรับปรุงผล
การปฏิบัติงาน 
ข. ดานการสงเสริม ใหเรียนรูจากตัวแบบท่ีดี 
25. หัวหนาหอผูปวย จัดใหมีระบบพยาบาลพ่ีเล้ียง............................ 
26. หัวหนาหอผูปวย จัดหาเอกสาร ตําราทางวิชาการ………………… 
27. หัวหนาหอผูปวย จัดทํา……………………………………………… 
ค. ดานการการสอน ชี้แนะวิธีการปรับปรุงผลงานใหดีขึ้นอยาง
ตอเน่ือง     
30. หัวหนาหอผูปวย จัดใหมีการแลกเปล่ียน...................................... 
31. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหทานมีเวลาพบปะ เพ่ือขอ
คําปรึกษาในการทํางาน 
32. หัวหนาหอผูปวยถายทอดความรูและวิทยาการใหมๆ.................. 
33........................................................................................................................
 

สวนท่ี 3 แบบสอบถาม การไดรับการเพิ่มความสามารถแหงตน  
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
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คําชี้แจง   กรุณาทําเครื่องหมาย / ลงในชองวางดานขวามือของแตละขอเพียงคําตอบเดียวที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทาน  โดยพิจารณาตามหลักเกณฑดังตอไปน้ี 

มากที่สุด   (5)   หมายถึง   ขอความท่ีพิจารณาแลววาเปนจริงมากท่ีสุด 
มาก           (4)   หมายถึง   ขอความท่ีพิจารณาแลววาเปนจริงมาก 
ปานกลาง  (3)   หมายถึง   ขอความท่ีพิจารณาแลววาเปนจริงปานกลาง 
นอย          (2)   หมายถึง   ขอความท่ีพิจารณาแลววาเปนจริงนอย 
นอยที่สุด  (1)   หมายถึง   ขอความท่ีพิจารณาแลววาเปนจริงนอยท่ีสุด 

 
                             ขอคําถาม           ระดับความเปนจริง 

5 4 3 2 1
ก. ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรดานจิตใจ 

34. ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานอยูกับโรงพยาบาลแหงน้ี 
35. ทานมีความคิดอยูเสมอวาจะยาย............................................................. 
36.ทานทุมเทเวลาสวนตัว............................................................................. 

ข. ความยึดม่ันผูกพันดานการคงอยู 
41. หากทานยายไปทํางานที่อื่น ทานตองสูญเสียผลงาน............................... 
42. ทานทํางานที่โรงพยาบาลแหงน้ีโดยไมคิดโยกยาย เน่ืองจากไดรับ
คาตอบแทนที่ทานพึงพอใจแลว 
43. การที่ทานทํางานในโรงพยาบาลแหงน้ี เพราะไดอยูใกลชิดกับ
ครอบครัว. 
44. ทานพึงพอใจสวัสดิการ……………………………………………………… 
            ค. ความยึดม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน 
46. ทานไดรับการสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงาน  ทานจึงรูสึกวา
ควรปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลแหงน้ีตอไป 
47................................................................................................................... 
48. โรงพยาบาลที่ทานปฏิบัติงาน สนับสนุนใหทานมีโอกาสไดศึกษาตอ 
ทานจึงตองอยูทํางานตามพันธะผูกพัน 
49. ……………………………………………………………………………………… 
50. ทานต้ังใจทํางานใหประสบผลสําเร็จ เพราะทานสํานึกในหนาท่ี............ 
 
 

 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
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ภาคผนวก  ง 
สถิติท่ีใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหโดยใชสถิติสหสัมพันธเพียรสัน  
 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s  Product  Moment  
Correlation)  เพ่ือใหผลการวิจัยถูกตองและเช่ือถือได  โดยผูวิจัยไดทดสอบขอตกลงเบ้ืองตนของ
การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธเพียรสัน  ซ่ึงมีรายละเอียดของการทดสอบ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 
2547) ดังนี้ 
 1. ตัวแปรตนและตัวแปรตาม  เปนตัวแปรท่ีมีคาตอเนื่อง  มีคาในมาตรวัดชวงมาตราและ
อัตราสวนมาตรา 
 2. ความสัมพันธของ 2 ตัวแปร  มีลักษณะความสัมพันธเชิงเสน 
 3. กลุมตัวอยางมีขนาดใหญพอ 
 4. กลุมตัวอยางไดจากวิธีการสุมจากประชากร (Random  Selection) 
 5. ขอมูลท้ัง2 ชุด หรือขอมูลของตัวแปรตนและตัวแปรตาม  ตองรวบรวมมาจากกลุม
ตัวอยางเดียวกนั 
 ตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติ ผูวิจัยทดสอบโดยพิจารณา ดังนี ้
  1.พิจารณาตารางผลลัพธ    
ตารางท่ี 10  แสดงการแจกแจงขอมูลของผลลัพธ 
 

   Statistic Std. Error 
Organization  Mean 3.5608 .02400
 Commitment 95% Confidence  Lower Bound 3.5136  
   Interval for Mean Upper Bound 3.6080  
  5% Trimmed Mean 3.5583  
  Median 3.5882  
  Variance .207  
  Std. Deviation .45543  
  Minimum 2.12  
  Maximum 4.82  
  Range 2.71  
  Interquartile Range .65  
  Skewness .027 .129
  Kurtosis .044 .256
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  2. พิจารณาจากภาพ 
     2.1 Histogram   
แผนภูมิท่ี 2 แสดงการแจกแจงแบบปกติของขอมูล 
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    2.2 Normal Q-Q Plot    
แผนภูมิท่ี 3 แสดงการแจกแจงแบบปกติของขอมูล 
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   2.3 Stem-and-Leaf Plot   
แผนภูมิท่ี 4 แสดงการแจกแจงแบบปกติของขอมูล 
 

 
 
 
 

2.4 Box  Plot 
แผนภูมิท่ี 5 แสดงการแจกแจงแบบปกติของขอมูล 
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Frequency    Stem &  Leaf 
     6.00 Extremes    (=<2.4) 
 
    11.00        2 .  44444455555 
    18.00        2 .  666666777777777777 
    18.00        2 .  888888888889999999 
    46.00        3 .  0000000000000000000011111111111111111111111111 
    74.00        3 .  22222222222222222222222222222222222222333333333333333333333333333333333333 
    68.00        3 .  44444444444444444444444444445555555555555555555555555555555555555555 
    58.00        3 .  6666666666666666666666666666666666677777777777777777777777 
    23.00        3 .  88888888888888888899999 
    21.00        4 .  000000000000011111111 
    13.00        4 .  2222222223333 
     1.00        4 .  4 
   
   3.00 Extremes    (>=4.5) 
 Stem width:       1.0 
 Each leaf:       1 case(s) 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางฉัตรกมล เจริญวิภาดา เกิดเม่ือวันท่ี 4 ตุลาคม พ.ศ.2508 ท่ีจังหวัดนครราชสีมา    
สําเร็จการศึกษาหลักสูตรวิชาการพยาบาลและผดุงครรภ จากวิทยาลัยพยาบาลพระพุทธบาท ป 2528 
สําเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากมหาวิทยาสุโขทัยธรรมาธิราช ป 2534 
ตอจากนั้นเขาศึกษาหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทาง สาขาพยาบาลเวชปฏิบัติท่ัวไป คณะพยาบาล
ศาสตร มหาวิทยาลัยวลัยลักษณ สําเร็จการศึกษาเม่ือ พ.ศ.2548 ไดเขารับการศึกษาระดับปริญญา
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ                 
มหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2550 ปจจุบันรับราชการในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ระดับชํานาญการ 
งานผูปวยนอก กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลคลองทอม จ.กระบ่ี 
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