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 The purposes of this research were to study organizational citizenship behavoir 
of staff nurses, and investigate the relationships between organizational justice, head 
nurse – staff nurse exchange, and organizational citizenship behavior of staff nurses         
in hospitals under the jurisdiction of the department of Medical Services, Bangkok 
Metropolitan Administration.  Subjects consisted of 333 staff nurses, selected by simple 
random sampling.  Research instruments were organizational justice, head nurse – staff 
nurse exchange and organizational citizenship behavior questionnaires.  The 
instruments’ Cronbach’s alpha coefficients were .72, .96 and .89 respectively.  Statistical 
methods used to analyze data included mean, standard deviation and Pearson’s product 
moment correlation coefficients. 
 Major findings were as follows: 
 1. Organizational citizenship behavior of staff nurses in hospitals under the 
jurisdiction of the department of Medical Services, Bangkok Metropolitan Adminstration 
was at the high level. (X = 3.92, full score is 5 ) 
 2. Organizational justice was positively and significantly related at the low level 
with organizational citizenship behavior, at the .05 level (r = .228) 
 3. Head nurse – staff nurse exchange was positively and significantly  related at 
the low level with organizational citizenship behavior, at the .05 level (r = .173) 
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  วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณดวยความกรุณาและความชวย
เหลืออยางดียิ่งจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา ประจุศิลป อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่
ไดสละเวลาอันมีคาทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ ใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น ตลอดจนแก
ไข    ปรับปรุงขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอาใจใส และทานยังไดเปนผูชวยกระตุนใหศักยภาพ
ของนิสิตคนหนึ่งไดแสดงออกเปนวิทยานิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาที่ทาน
อาจารยมอบให ตลอดระยะเวลาดังกลาวเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ 
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กรรมการสอบวิทยานิพนธ และรองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช สุชีวะ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่ได
กรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะตาง ๆ ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอ
ขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรูและประสบการณที่มีคายิ่งแกผูวิจัย ตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 
 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่กรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะ
ในการแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และขอกราบขอบพระคุณ ผูอํานวยการสํานักการแพทย 
ผูอํานวยการโรงพยาบาล  หัวหนาพยาบาลฝายการพยาบาล  และพยาบาลประจําการที่เปนกลุม 
ตัวอยางทั้ง 4 แหง ที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
รวมทั้งโรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ ที่อนุญาตใหผูวิจัยทดลองใชเครื่องมือวิจัย  และ
ขอขอบคุณ บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่กรุณาสนับสนุนเงินทุนบางสวนในการทํา
วิจัยครั้งนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณะผูบริหารของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน    
หัวหนาพยาบาลวิสัญญี ตลอดจนผูรวมงานพยาบาลวิสัญญีทุกทานที่สนับสนุน เปนกําลังใจและ
ใหโอกาสในการศึกษาตอครั้งนี้ 
 ทายที่สุด ขอกราบระลึกถึงพระคุณบิดาและมารดาที่เปนที่รักยิ่ง เปนผูใหกําลังใจ 
สติปญญาและสิ่งดีงามทั้งหลายกับผูวิจัยตลอดมา ขอขอบคุณบุคคลในครอบครัวที่ใหกําลังใจ  
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ทอดทิ้งกัน ขอบคุณพยาบาลประจําการทุกทานที่กรุณาใหขอมูลดวยความเต็มใจและถือวาเปน 
เจาของงานชิ้นนี้รวมกันกับผูวิจัย วิทยานิพนธฉบับนี้จึงเปนที่รวมของความรวมมือ ความชวยเหลือ 
และน้ําใจไมตรีจากบุคคลมากมาย และเปนสัญลักษณของการผานประสบการณที่มีความหมาย 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา       
    

กรุงเทพมหานครเปนองคการบริหารสวนทองถิ่นที่ขึ้นกับรัฐมนตรีวาการกระทรวง
มหาดไทย มีผูวาราชการกรุงเทพมหานครเปนผูมีอํานาจสูงสุดในการบริหารงานกรุงเทพมหานคร 
มาจากการเลือกตั้ง อยูในตําแหนงวาระละ  4  ป การบริหารงานกรุงเทพมหานครมีดวยกันหลาย
ดาน เชน  การพัฒนาเมือง  การแกปญหาการจราจร  การสาธารณูปโภค  การแกปญหาสิ่งแวดลอม
เปนพิษ  การปองกันน้ําทวม  การจัดการมูลฝอยและสิ่งปฏิกูล  การศึกษา  การแพทยและการสา
ธารณสุข ฯลฯ    งบประมาณของกรุงเทพมหานครมีการจัดสรรตามปริมาณงานที่รับผิดชอบ โดยภาร
กิจดานการแพทยและการสาธารณสุขก็ถือเปนนโยบายสําคัญของกรุงเทพมหานคร       

 
กรุงเทพมหานครเปนเมืองหลวงที่มีประชากรอาศัยอยูอยางหนาแนนประมาณ   

10 ลานคน (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545)   และมีแนวโนมเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง       
จากสภาพแวดลอมที่เต็มไปดวยการแขงขัน  ตองเผชิญกับมลภาวะและสาเหตุตาง ๆ ที่คุกคาม   
ตอภาวะสุขภาพ ทําใหประชาชนในกรุงเทพมหานครมีความตองการการบริการดานสุขภาพอนามัย
สูงขึ้น นอกจากนี้กรุงเทพมหานครยังเปนศูนยกลางของความเจริญทางเทคโนโลยี   ประชาชนทั้งใน
กรุงเทพมหานครและตางจังหวัดมีความคาดหวังตอบริการและคุณภาพของโรงพยาบาล             
ในกรุงเทพมหานคร   จึงเขามารับบริการในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
เพิ่มข้ึนตามไปดวย ดังเชนสถิติจํานวนผูมารับบริการในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  
กรุงเทพมหานคร  ในปงบประมาณ  2542 – 2544 มีจํานวนผูปวยนอกที่มารับบริการทั้งหมด 
1,801,826 ราย  2,024,741 ราย   และ 2,058,750 ราย ตามลําดับ และมีจํานวนผูปวยในทั้งหมด 
105,191 ราย 114,473 ราย  และ 117,519 ราย  ตามลําดับ  (สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร, 
2543 – 2545)                                                        

โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร มีจํานวน 9 แหง  ไดแก  
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง  โรงพยาบาลตากสิน    
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ    โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ     โรงพยาบาล       
ลาดกระบังกรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลราชพิพัฒน และโรงพยาบาล สิ
รินธร  โดยทุกโรงพยาบาลไดมุงเนนการบริการทั้งในดานคุณภาพและปริมาณอยางมาก          ทุก
โรงพยาบาลมีนโยบายมุงมั่นพัฒนาสูการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล ทั้งระบบ   มาตร
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ฐานสากล (International Organization for Standardization : ISO) และ/หรือมาตรฐาน  การรับ
รองคุณภาพ (Hospital Accreditation : HA) สงผลใหพยาบาลตองเขารวมในการดําเนินงานของโรง
พยาบาล ตองมีภาระงานเพิ่มข้ึนเกี่ยวกับงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลและงานดานเอกสาร 
ประกอบกับสภาพปญหาการขาดอัตรากําลังพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทยยังไมได
รับการแกไขใหหมดไป  

 
จากขอมูลของกองการเจาหนาที่ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (2545)         

มีอัตรากําลังตําแหนงพยาบาลวิชาชีพตามกรอบอัตรากําลังวางอยูมากกวา  100 ตําแหนง    แต    
โรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทยไมสามารถรับพยาบาลเพิ่มได เนื่องจากนโยบายของรัฐบาล
ใหมีการจํากัดการรับบุคคลเขารับราชการและพิจารณายุบเลิก หรือใหอัตราทดแทนไดไมเกิน    
รอยละ 20  กรณีที่ตําแหนงขาราชการวางลงจากการเกษียณอายุตามปกติหรือเกษียณอายุกอน
กําหนด (ณรงคศักดิ์ อังคสุรพลา และคณะ, 2543 : 71 - 88)     พรอมกันนี้ รัฐบาลมีโครงการ       
หลักประกันสุขภาพถวนหนาใหแกประชาชน ซึ่งกรุงเทพมหานครไดแบงตามบุคคลที่มีชื่ออยู        
ในทะเบียนบานในเขตที่เขารวมโครงการ  โดยโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยเร่ิมใหบริการมา 
ตั้งแตวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2545   และครอบคลุมประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครทั้งหมดในวันที่  
1  เมษายน  พ.ศ. 2545  ตลอดจนชาวตางดาวที่มีหลักประกันสุขภาพแรงงานตางดาว  ซึ่งมีผูใช   
แรงงานชาวตางดาวมาขึ้นทะเบียนอยูในความรับผิดชอบของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
จํานวน 51,796 ราย (สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร, 2545)  

 
จะเห็นไดวาภาระงานของพยาบาลมีเพิ่มข้ึนอยางมาก การปฏิบัติบทบาทหนาที่ 

รับผิดชอบตามที่กําหนดไวในเอกสารพรรณาลักษณะงาน (Job description) ตามปกติคงไม
สามารถนําพาไปสูเปาหมายของโรงพยาบาลที่ตองการผานการรับรองคุณภาพได  ดังที่ Katz  and  
Kahn (1966 cited in  Skarlicki  and Latham, 1996) ไดกลาววา องคการใดที่พนักงานปฏิบัติ
งานแตเฉพาะตามที่ไดรับมอบหมาย องคการนั้นจะเขาสูภาวะตกต่ําไดงาย และ Bolon (1997 : 
222) กลาววา ในสภาวะที่ตองควบคุมตนทุนและมีการลดจํานวนบุคลากรของโรงพยาบาล บุคลากร
จะตองปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ตองรับผิดชอบงานมากขึ้น ตองใหความรวมมือรวมใจ 
ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถ  อีกทั้งยังตองมีการปฏิบัติบทบาท
ที่มากกวาหนาที่ที่ไดรับมอบหมายและมีสวนรวมในการพัฒนาโรงพยาบาล  จําเปนอยางยิ่งที่
พยาบาลซึ่งเปนกลุมบุคลากรที่มีบทบาทมากที่สุดในโรงพยาบาลตองมีพฤติกรรมการทํางานตาม 
บทบาทหนาที่ (In - role behavior) และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra - role behavior) หรือ
ที่เรียกวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational citizenship behavior)  โดย
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พฤติกรรมนี้เปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอความอยูรอดและประสิทธิผลขององคการ ซึ่งจะนํา
องคการไปสูความสําเร็จ (Podsakoff, Ahearne, and MacKenzie,1997)  นอกจากนี้ Walz  and 
Niehoff (1996) ไดรายงานวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการชวยใหบุคลากรสรางความพึงพอ
ใจใหกับลูกคาและปฏิบัติงานมีคุณภาพยิ่งขึ้น  

 
แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนอีกแงมุมหนึ่งที่สําคัญของ  

พฤติกรรมของบุคลากร ถือเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจที่มี
ตอกันระหวางบุคลากรกับผูบริหาร โดยบุคลากรจะแสดงออกโดยการตั้งใจทํางานดวยความ
กระตือรือรน มีความขยันหมั่นเพียร มีความอุตสาหะพยายาม ทุมเทเสียสละ ใหเวลาในการปฏิบัติ
งานมากขึ้น ทํางานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งการมีพฤติกรรมเปนสมาชิกขององคการนั้นเปนสิ่งหนึ่ง
ที่บุคคลเลือกใชในการตอบแทนหรือแลกเปลี่ยนกับส่ิงตาง ๆ ที่ไดรับจากองคการ เชน ไดรับการ
สนับสนุนจากองคการ ได รับการปฏิบัติอยางยุติธรรม  (Blau, 1964 ; Organ, 1988 cited in 
Konovsky and Pugh, 1994 : 656 – 669)  ดังนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร   จึงเปนสิ่งสําคัญที่     
ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนใจที่จะจูงใจใหบุคลากรทางการพยาบาลแสดงออก เพื่อรวมกัน
พัฒนาคุณภาพการบริการและนําไปสูการบรรลุเปาหมายและนโยบายของโรงพยาบาล โดยในการ
ศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ และการ         
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพยาบาลประจําการ เนื่องจากเปนประเด็นที่นาจะพัฒนาไดงายในองคการ โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยสนใจศึกษาถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรม           

ในองคการ  ตามแนวคิดของ  Sheppard, Lewicki,  and  Minton ( 1992 )  ซึ่งเปนแนวคิดความ
ยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive justice )  ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural   
justice ) และความยุติธรรมดานระบบ (Systematic  justice)  จากโครงสรางและการบริหารงาน
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย ที่มีรูปแบบเฉพาะตัว  ฝายการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งขึ้น
กับผูอํานวยการโรงพยาบาล  การเลื่อนขั้นเงินเดือนประจําปและการพิจารณาความดีความชอบ   
ในการปฏิบัติงานของพยาบาล  กําหนดตามเกณฑการเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการพลเรือน
สามัญ  มีการพิจารณาเชนเดียวกับขาราชการอื่น ๆ คือ จํานวนและงบประมาณในการไดรับข้ันเงิน
เดือนพิเศษ 1 ขั้นครึ่ง หรือ 2 ข้ัน  ข้ึนอยูกับจํานวนบุคลากรในหนวยงาน  ซึ่งพยาบาลเปนกลุม
บุคลากร  ที่มีมากที่สุดในโรงพยาบาล ทําใหการพิจารณาความดีความชอบเปนไปอยางเชื่องชา 
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และใชวิธีหมุนเวียนตามโควตาในแตละป ซึ่งสภาวะเหลานี้สงผลตอการรับรูความยุติธรรมในองค
การของพยาบาลและมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของพยาบาลได    ดังเชน Organ ( 
1991)  ไดกลาววา การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ เนื่องจากเมื่อบุคคลรับรูวาไมไดรับความยุติธรรม ก็จะมีความเครียดและพยายามหา
ทางที่จะลดความเครียดนั้น  วิธีการหนึ่งคือ การแสดงพฤติกรรมที่จะเปนการลดการลงทุนใหแกองค
การ ซึ่ง สวนใหญมักเลือกที่จะลดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เพราะพฤติกรรมนี้ไมใช
พฤติกรรมที่ถูกกําหนดไวอยางเปนทางการ  การลดพฤติกรรมดังกลาว ทําใหรูสึกวามีผลกระทบตอ
ตัวเองนอย  แตทําใหองคการเสียผลประโยชน แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการเปนแนว
คิดหนึ่งที่ผูวิจัย  ในตางประเทศใหความสนใจศึกษา ดังเชน Moorman (1991) รายงานวาการรับรู
ความยุติธรรม   มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานในองคการ 
Skarlicki and  Latham (1996) แสดงใหเห็นวา หัวหนาที่ใชหลักความยุติธรรมดานกระบวนการใน
การกําหนด   ผลตอบแทนใหกับลูกนองสามารถเพิ่มพฤติกรรมการเปนสมาชิกของลูกนองได  สวน
งานวิจัยในประเทศไทยมีผูทําการศึกษาแนวคิดนี้อยูบาง เชน ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543)  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ : 
ศึกษากรณีพนักงานระดับปฏิบัติการในองคการของรัฐแหงหนึ่งพบวาการรับรูความยุติธรรมมีความ
สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 
นอกจากนี้โรงพยาบาลในฐานะองคการ ยอมปรารถนาที่จะใหบุคลากรทุกคน      

มีพฤติกรรมที่พึงปรารถนา หลังจากที่ไดใหสิ่งตอบแทนตาง ๆ แกบุคลากรไปแลว การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader – Member Exchange) ซึ่งเปนอีกแนวคิดหนึ่งท่ีมีผูวิจัยใน   ตาง
ประเทศใหความสนใจวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เชน Settoon, 
Bennett, and  Liden (1996)    พบวาหากการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกอยูในระดับดี จะ
สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน  Hui, Law,  and Chen (1999)  ไดทํา
การศึกษาในฮองกงพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีผลตอการรับรูการเปลี่ยนงาน
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สวนงานวิจัยในประเทศไทยมีผูทําการศึกษาไวบาง   
เชน  จันทรพา ทัดภูธร (2543)   ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการและการ  แลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ตามการรับรูของลูกจางที่มีตอการตอบแทนของลูกจาง : กรณีศึกษา
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลของรัฐ  สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ  
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การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกในที่นี้ ผูวิจัยไดปรับเปลี่ยนนิยามงานวิจัย
ตามบริบทของการศึกษา เปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และ
ใชกรอบแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ ความ
ชอบพอ (Affection)  ความจงรักภักดี (Loyalty)  การรวมกันสรางผลงาน (Contribution)   และ 
การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional respect)   กลาวคือ การที่หัวหนาหอผูปวย       
ใหขอมูลขาวสารที่ชัดเจน ใหความชวยเหลือ ใหการนิเทศ มอบความไววางใจ ใหอํานาจและความ
รับผิดชอบ ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน เปนผลใหพยาบาลประจําการ 
แลกเปลี่ยน โดยการปฏิบัติบทบาทอยางมีประสิทธิภาพ ใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ และมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาวขางตน ดวยบริบทการทํางานของพยาบาล

ประจําการในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร   มีความแตกตางจากงานวิจัยท่ี
ผานมา ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร     เพื่อใหผูบริหารการ
พยาบาลจะไดนําผลการวิจัยไปพิจารณาปจจัยสนับสนุนการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ     
องคการของพยาบาลประจําการ นอกเหนือจากพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ซึ่งองคการกําหนด         
ใหปฏิบัติ เพื่อใหโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยเปนองคการที่มีประสิทธิภาพและประสบความ
สําเร็จในการบริหารงานเพิ่มข้ึน 
 
ปญหาการวิจัย 
 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด           

2. ความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร หรือไม        
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
  1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ สังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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  2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ   การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานของการวิจัย   
 
  การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและไมหยุดนิ่งในปจจุบันสงผลกระทบตอองคการ
พยาบาล พยาบาลประจําการที่ยังคงอยูกับองคการ นอกจากจะตองปฏิบัติบทบาทหนาที่ตามที่ได
รับมอบหมายอยางเต็มกําลังความสามารถแลว     จะตองมีความเต็มใจที่จะขยายขอบเขตความ
รับผิดชอบในงานที่มากขึ้น มุงมั่นชวยเหลือผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และผูใช
บริการ ตลอดจนใหความรวมมือ มีสวนรวมในกิจกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ คิดสรางสรรค
งาน และสนใจพัฒนาตนเองเพื่อนํามาพัฒนางาน ซึ่งการกระทําดังกลาวถือเปนการปฏิบัติบทบาท
นอกเหนือหนาที่ที่องคการกําหนด และเปนการกระทําดวยความสมัครใจของพยาบาลประจําการ   
ที่มีผลมาจากการไดรับส่ิงจูงใจจากหัวหนาหรือองคการ  เกิดความพึงพอใจ และเลือกตอบแทนแก
องคการโดยการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยและ
ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  อาจพอสรุปไดวา พยาบาลประจําการที่มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจะมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการ และนําองคการไปสูผลสําเร็จ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ไดนําแนวคิด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ Podsakoff et al. (2000) ไดรวบรวมจากงานวิจัยที่ เกี่ยว
ของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มาเปนกรอบแนวคิดในการประเมินรูปแบบของพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 2) พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น 3) พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ 4) พฤติกรรมเคารพกฎระเบียบขององคการ  
5) พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล  6) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  7) พฤติกรรมการ
พัฒนาตนเอง 
  จากการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ             
ที่ Podsakoff et al. (2000) ไดกลาวไว ประกอบดวยปจจัย 4 ประการ ไดแก  ลักษณะของบุคคล 
(Individual characteristics)  ลักษณะงาน (Task characteristics)  ลักษณะองคการ 
(Organizational characteristics) และพฤติกรรมของผูนํา (Leadership behaviors) จะเห็นไดวา
ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลจําแนกไดเปน 2 ปจจัยยอย คือ ปจจัยจูงใจสวนบุคคล (Morale 
factors) ไดแก การรับรูความยุติธรรม ซึ่งเปนประเด็นสําคัญอยางหนึ่งที่มีผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ที่มีผูนําไปศึกษาในงานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมองคการ (George and 
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Jones, 2002)  ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงไดใชแนวคิดความยุติธรรมในองคการของ Sheppard, 
Lewicki, and Minton (1992) ซึ่งประกอบดวย  1) ความยุติธรรมดานคาตอบแทน  2) ความ    
ยุติธรรมดานกระบวนการ  3) ความยุติธรรมดานระบบ    โดยแนวคิดความยุติธรรมในองคการ     
มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange theory)     เชื่อวาคนเราจะ
เปรียบเทียบสิ่งที่ไดใหแกองคการและสิ่งที่ไดรับ  ถารับรูวาองคการปฏิบัติตอตนดวยความยุติธรรม
ยอมมีผลกระทบตอพฤติกรรมการทํางานของเขา โดยเฉพาะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ซึ่งเปนพฤติกรรมที่บุคลากรเต็มใจและเลือกปฏิบัติเอง เชน การใหความชวยเหลือผูรวมงาน ให
ความรวมมือในการทํางาน  คิดริเร่ิมสรางสรรคงาน สํานึกในหนาที่ เคารพกฎระเบียบ  จงรักภักดี
ตอองคการ  พัฒนาตนเองเพื่อนําความรูความสามารถมาสรางผลงานใหองคการ  และทํางานอุทิศ
ใหองคการ ถาสิ่งที่ไดรับคุมคาเมื่อเทียบกับการอุทิศก็จะพอใจ และรับรูวาองคการปฏิบัติตอเขา
ดวยความยุติธรรม   Skarlicki and Latham (1996) ศึกษาการเพิ่มพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการภายในสหภาพแรงงาน เกี่ยวกับการทดสอบทฤษฎีความยุติธรรมในองคการ  พบวาการ
เพิ่มระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการใหแกพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ รวมทั้งการทําตัวใหเปนประโยชนตอองคการและการชวยเหลือ
กันระหวางเพื่อนรวมงาน       ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู
ความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
องคการ   ภาครัฐแหงหนึ่ง  พบวาการรับรูความยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ    ถาเพิ่มระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการในดานตาง ๆ ของ
พนักงาน ก็จะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเพิ่มข้ึน  
 

สําหรับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตาม 
แนวคิดของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader - Member  Exchange) ซึ่ง Wayne 
and Green (1993) อธิบายวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีคุณภาพ สามารถทํานาย   
คุณภาพของผลการปฏิบัติงานของพนักงานได และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงานไดรับอิทธิพลมาจากระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก   นอกจากนี้การที่ผู
นํากับสมาชิกมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางกันสูงนั้น ยอมแสดงวาผูนํากับสมาชิกมีสัมพันธ
ภาพในการทํางานที่ดี มีความรวมมือในการทํางาน ซึ่งการแลกเปลี่ยนนี้เปนรูปแบบหนึ่งของการ
มี ปฏิสัมพันธภายในกลุม  คือ เมื่อฝายหนึ่งไดใหความชวยเหลือกับอีกฝายหนึ่งไป  ฝายที่ใหความ
ชวยเหลือไปกอนมีความเชื่อใจวาฝายรับจะตอบแทนกลับ เชน หัวหนาจะใหการสนับสนุนการ
ทํางาน ใหขอมูลขาวสาร เพิ่มอํานาจในการตัดสินใจแกสมาชิก และในทางกลับกันสมาชิกก็จะมี
การแลกเปลี่ยนโดยแสดงความคิดเห็น ใหความรวมมือ ใหความชวยเหลือในงานตาง ๆ มีพฤติกรรม 
การทํางานเหนือบทบาทดวยความเต็มใจ เพื่อเปาหมายขององคการ     Podsakoff et al. (2000) 
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ไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาการแลกเปลี่ยนระหวาง   
ผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Settoon, Bennett, and 
Liden : 1996 ;  Wayne, Shore, and Liden :1997)  เชนเดียวกัน  Hui, Law, and Chen (1999) 
ไดศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกตอการรับรูการ
เปลี ่ยนงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในวัฒนธรรมการทํางานของจีน ซึ่ง       
กลุมตัวอยางเปนพนักงานในโรงงานผลิตแบตเตอรีขนาดใหญแหงหนึ่งในจีนตอนใต พบวาการ      
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีคุณภาพสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ     
องคการได 

จากแนวเหตุผลดังกลาว  ผูวิจัยตั้งสมมติฐานการวิจัย  ดังนี้   
  1. ความยุติธรรมในองคการ  มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
  2. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ    มีความ
สัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 

 
ขอบเขตการวิจัย 

 
1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัด

สํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 4 แหง   ไดแก   วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ       
วชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง  โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ จํานวน 
1,996 คน     

กลุมตัวอยาง คือ  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร 4 แหงดังกลาว ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน  และปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวย
คนปจจุบันมากกวา 1 ป จํานวน 333 คน 

2.  ตัวแปรที่ศึกษา  
 2.1 ตัวแปรอิสระ  ไดแก   

  2.1.1 ความยุติธรรมในองคการ (Organizational justice) ประกอบดวย  
   2.1.1.1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive  justice)  
   2.1.1.2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ  (Procedural  justice)   
   2.1.1.3 ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic justice)   
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  2.1.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ   
(Head nurse – staff nurse exchange) ประกอบดวย   
   2.1.2.1  ความชอบพอ (Affection)   

2.1.2.2 ความจงรักภักดี (Loyalty)   
2.1.2.3 การรวมกันสรางผลงาน (Contribution)   
2.1.2.4 การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional  respect)  

 2.2 ตัวแปรตาม ไดแก  
  2.2.1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  (Organizational  

citizenship behavior) ประกอบดวย   
   2.2.1.1   พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping  behavior)  
   2.2.2.2  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)   
   2.2.2.3  พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ (Organizational loyalty) 
     2.2.2.4  พฤติกรรมเคารพกฎระเบียบขององคการ  
     (Organizational compliance)  
   2.2.2.5  พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล (Individual  
     initiative)  
   2.2.2.6  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic  virtue)  

  2.2.2.7  พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง (Self  development) 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย   

 
1. ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของพยาบาลประจําการ

เกี่ยวกับการไดรับการปฏิบัติจากหนวยงาน หรือหัวหนาหอผูปวย อยางเปนธรรม เสมอภาค และ
เทาเทียม ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยเครื่องมือวัดความยุติธรรม
ในองคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ   Sheppard, Lewicki, and  Minton (1992)  แบงได
เปน 3  ดาน  ไดแก  

1.1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาล
ประจําการมีตอหนวยงานหรือหัวหนาหอผูปวย  ในเร่ืองเงินเดือนและขั้นเงินเดือน คาตอบแทนตาง ๆ 
ที่ไดรับเพื่อตอบแทนการทํางาน เชน คาตอบแทนจากการขึ้นเวรบาย-ดึก เงินปนผลจากการบริการ  
ผูปวยประกันสังคม รางวัลและสวัสดิการตาง ๆ มีความเปนธรรม เมื่อเทียบกับส่ิงตาง ๆ ที่ไดปฏิบัติ
งาน ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลประจําการ 
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 1.2  ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาล
ประจําการมีตอวิธีการ หรือเกณฑตาง ๆ ที่หนวยงานหรือหัวหนาหอผูปวยใชประกอบการตัดสินใจ   
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นและตําแหนง การ
ศึกษาตอ อบรม ดูงาน การมอบหมายงาน และการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการ
ทํางาน โดยเกณฑหรือวิธีการที่ใชมีความถูกตอง เชื่อถือได ไมลําเอียง และมีความสม่ําเสมอ ซึ่ง
สามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลประจําการ 

1.3  ความยุติธรรมดานระบบ    หมายถึง   ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาล
ประจําการมีตอระบบการบริหารงานตาง ๆ ภายในหนวยงาน เชน ระบบการบังคับบัญชา ระบบ
การรับรูขอมูลขาวสาร ที่มีความโปรงใส ไมมีอคติ และเสมอภาค ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรู
ของพยาบาลประจําการ 

2. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ     หมายถึง  
ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาลประจําการมีเกี่ยวกับรูปแบบของการมีปฏิสัมพันธกับหัวหนาหอผูปวย
ของตน ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544)  ที่สรางตาม 
แนวคิดของ  Liden  and  Maslyn (1998)  แบงรูปแบบการมีปฏิสัมพันธกับหัวหนาหอผูปวยออก
เปน 4 ดาน ไดแก 

 2.1 ความชอบพอ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของพยาบาลประจําการที่มีตอ
หัวหนาหอผูปวย เกี่ยวกับความรูสึกเปนมิตร ชื่นชอบ รักใคร และประทับใจ ซึ่งสามารถประเมินได
จากการรับรูของพยาบาลประจําการ 

 2.2  ความจงรักภักดี หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของพยาบาลประจําการที่มี
ตอหัวหนาหอผูปวย ในลักษณะของความตองการที่จะชวยเหลือ ยินดีที่จะทํางานหนักเพื่อหัวหนา    
หอผูปวย หรือปกปองหัวหนาหอผูปวยจากขอกลาวหาของบุคคลอื่นในดานลบ รวมถึงความเชื่อมั่น  
ในตัวหัวหนาหอผูปวยวามีความเขาใจในปญหาและความตองการของตน 

 2.3 การรวมกันสรางผลงาน หมายถึง  ความรูสึกนึกคิดของพยาบาล
ประจําการที่มีตอการทํางานในหนวยงานของตน ในลักษณะเต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให
บรรลุเปาหมายของงาน และรวมถึงการรับรูรวมกันกับหัวหนาหอผูปวยในการตั้งเปาหมายการ
ทํางานรวมกัน โดยมีการแสดงออกทั้งในดานความรูสึกและพฤติกรรม ซึ่งสามารถประเมินไดจาก
การรับรูของพยาบาลประจําการ 

 2.4  การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  หมายถึง ความรูสึกนึกคิดของ
พยาบาลประจําการที่มีตอหัวหนาหอผูปวย ในเรื่องการยอมรับความสามารถในการทํางาน ทักษะ 
และประสบการณในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย การเปนแบบอยางที่ดีในดานการประกอบ 
วิชาชีพ รวมถึงการรับรูจากบุคคลอ่ืนหรือหนวยงานอื่น เกี่ยวกับระดับความมีชื่อเสียง ความโดงดัง 
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ความนาเชื่อถือในผลงานของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งสามารถประเมินไดจากการรับรูของพยาบาล
ประจําการ 
 3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง การรายงานตนเองของ
พยาบาลประจําการตอการปฏิบัติหนาที ่ในงานประจํา หรือการแสดงออกดวยความเต็มใจ         
ในการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน อาสาชวยทํากิจกรรมตาง ๆ ที่สรางสรรคตอการพัฒนาปรับปรุง
หนวยงาน และเปนประโยชนตอองคการ นอกเหนือจากการปฏิบัติหนาที ่ในงานประจํา ซึ ่ง
สามารถวัดไดโดยเครื่องมือวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการ รวบ
รวมรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ  Podsakoff et al. (2000)  ประกอบดวย
พฤติกรรมดานตาง ๆ  7 ดาน  ไดแก   

 3.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หมายถึง การกระทํากิจกรรมของ
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติดวยความเต็มใจ ในการเอื้อเฟอแกเพื่อนรวมงานและหัวหนาหอผูปวย
ในการปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานที่ไดรับมอบหมาย ไดแก การแนะนํา สอนงานบุคลากรใหม 
การอาสาชวยแกปญหาจากการทํางาน   

 3.2 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ   
ไมบนหรือรองเรียนในสิ่งที่ไมสําคัญ มีความทนทานตอปญหาความยากลําบากในงานและเหตุ
การณที่กอใหเกิดความเครียด ความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ   ทั้ง ๆ ที่มีสิทธิจะเรียกรองขอ
ความเปนธรรมหรือรองทุกขได 

 3.3 พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ 
มีความผูกพันและรูสึกเปนเจาของโรงพยาบาล พยายามปกปองโรงพยาบาลจากสิ่งคุกคาม ชวย
รักษาชื่อเสียงของโรงพยาบาล สนับสนุนและตอบสนองนโยบายของโรงพยาบาล 

 3.4 พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการปฏิบัติตามกฎระเบียบและแนวทางปฏิบัติที่กําหนดไวอยางเครงครัด   แมนไมมีผูใด    
ควบคุม มีความตรงตอเวลา ดูแลทรัพยสินของโรงพยาบาล ใชทรัพยากรของโรงพยาบาลอยาง   
คุมคาและประหยัด ไมปฏิบัติภารกิจสวนตัวในเวลางาน 

 3.5 พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล หมายถึง การที่พยาบาล
ประจําการมีความคิดริเร่ิมในการปรับปรุงงานใหมีคุณภาพ  หาโอกาสในการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ใหดียิ่งขึ้น 

 3.6 พฤติกรรมการใหความรวมมือ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมี
ความรับผิดชอบ  และสนใจในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของโรงพยาบาล มีสวนรวมในการพัฒนา
โรงพยาบาล กลาแสดงความคิดเห็นและเสนอขอเสนอแนะที่เหมาะสมใหกับโรงพยาบาล  



 12

 3.7 พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมีการ
พัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น พยายามเขาฝกอบรมหลักสูตร
ตาง ๆ เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูทักษะใหม ๆ  แลวนํามาพัฒนาโรงพยาบาล 

3. หัวหนาหอผูปวย หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหารระดับตน   สังกัด 
ฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลที่ปฏิบัติหนาที่รับผิดชอบดานบริหาร ดานบริการ และดาน วิชา
การ ภายในหอผูปวยของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร ไดแก หอผูปวยใน
แผนกอายุรกรรม  ศัลยกรรม ศัลยกรรมกระดูก สูติ - นรีเวชกรรม  กุมารเวชกรรม  ตา หู คอ จมูก      
หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  หอผูปวยหนัก และหอผูปวยพิเศษ  

4. พยาบาลประจําการ  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการขึ้นทะเบียนและรับ 
ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลและผดุงครรภชั้น 1  สําเร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรเทียบเทาอนุปริญญา  ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรีหรือสูงกวา  ซึ่ง
ปฏิบัติงานอยูในหอผูปวยในแผนกอายุรกรรม  ศัลยกรรม  ศัลยกรรมกระดูก สูติ – นรีเวชกรรม  
กุมารเวชกรรม  ตา หู คอ จมูก  หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  หอผูปวยหนักและหอผูปวยพิเศษ  สังกัด
ฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มากกวา 1 ป   

5. โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย   กรุงเทพมหานคร  หมายถึง   โรงพยาบาล 
ที่รักษาโรคทั่วไป แตในงานวิจัยนี้ศึกษาในโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียงที่สามารถรับผูปวยไดเกิน 
400  เตียงขึ้นไป ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง            
โรงพยาบาลตากสิน และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 
1. ทําใหทราบระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   ของพยาบาล 

ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
2. ทําใหทราบปจจัยที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
  3. เปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน 
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการ ตอไป   
 



บทที่ 2 
  

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  
เอกสาร หนังสือ  วารสาร  บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญและนําเสนอตาม
ลําดับ ดังนี้ 
 1. โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร และฝายการพยาบาล  

1.1 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
1.2 ฝายการพยาบาล 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.1 ความหมายและความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.2 แนวคิดของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.3 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
2.4 ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

3. ความยุติธรรมในองคการ 
3.1 ความหมายของความยุติธรรมในองคการ 
3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ 
3.3 การจําแนกประเภทของความยุติธรรมในองคการ 
3.4 เปาหมายของความยุติธรรมในองคการ 
3.5 องคประกอบของความยุติธรรมในองคการ 

 3.6  ความสัมพันธของความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 4. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

 4.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  
 4.2 แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

4.3 ขั้นตอนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
4.4 รูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
4.5 ผลลัพธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
4.6 ความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล      

 ประจําการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปน 

สมาชิกขององคการ  
5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ 

พยาบาลประจําการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย 
 กับพยาบาลประจําการ 

 
 

1.  โรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร และฝายการพยาบาล 
 
 

1.1  โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลทั่วไป 

ปจจุบันมีจํานวน 9 แหง ไดแก  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวช ิรพยาบาล            
โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โรงพยาบาลหลวงพอ
ทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลลาดกระบังกรุงเทพมหานคร โรงพยาบาล
ราชพิพัฒน และโรงพยาบาลสิรินธร  รับผิดชอบเกี่ยวกับการใหบริการตรวจรักษาพยาบาล  การ   
สงเสริมสุขภาพและปองกันโรค การจัดการศึกษาและฝกอบรมทางการแพทยและการพยาบาล   
สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาวิชาการแพทยและการพยาบาล  กําหนดและประสานแผนการ
ปฏิบัติงานของสํานักใหเปนไปตามนโยบายและแผนแมบทของกรุงเทพมหานคร รวมมือและ
ประสานกับองคการตาง ๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชนในการจัดการศึกษาทางการแพทย การพยาบาล  
การตรวจรักษา  การสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค  การเผยแพรความรูและถายทอดเทคโนโลยีที่
เกี่ยวกับการตรวจรักษาใหแกสวนราชการทั่วไป พัฒนารูปแบบและวิธีจัดระบบบริการทางการ
แพทยและการสาธารณสุข เพื่อกําหนดมาตรฐานทางดานการตรวจรักษา การพยาบาล และการ 
สงเสริมสุขภาพของประชาชน (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545) 
 

1.2  ฝายการพยาบาล  
  ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนหนวย
หนึ่งของโรงพยาบาลที่มีบุคลากรในสังกัดมากที่สุด  ข้ึนตรงตอผูอํานวยการโรงพยาบาล มีหนาที่ใน
การบริหารจัดการดานการพยาบาล ตั้งแตการปองกันและสงเสริมสุขภาพอนามัยของผูปวย การ
วางแผนใหการพยาบาล การติดตามและสงตอผูปวยเพื่อการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่อง การฟนฟู
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สมรรถภาพ รวมถึงการจัดอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใหปฏิบัติตามหนวยงานตาง ๆ ของ
โรงพยาบาล การจัดหาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชในการรักษาพยาบาล ประเมินผลและปรับปรุง    
แกไขบริการพยาบาล  ประสานงานกับสถาบันการศึกษาและหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของกับการศึกษา
อบรม ดูงาน สงเสริมใหมีการพัฒนาการพยาบาลใหเหมาะสมทันสมัย  และปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่  
เกี่ยวของ (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545)   
 
  ลักษณะงานการบริหารของฝายการพยาบาล  จําแนกออกเปน 3 ดาน คือ  
  1. ดานงานการบริหารทั่วไป    เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของฝาย    
การพยาบาลมีระบบ  โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตาง ๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรค    
ในการดําเนินงานและชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะการบริหารงานทั่วไป   
ไดแก  การจัดทําแผนงาน  การจัดองคการ  การจัดการดานบุคลากร  และการควบคุมกํากับงาน 
 2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน หรือตามความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว และชุมชน 
ลักษณะงานครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน การสงเสริมสุขภาพ การรักษา
พยาบาล และการฟนฟูสภาพ รวมทั้งการดูแลอยางครบองครวม (Holistic care) การบริหารงาน
บริการมีกิจกรรมการบริการ เชน การจัดบริการพยาบาลตามความตองการ และตามความคาดหวัง
ของผูใชบริการ การจัดทีมการพยาบาล  การบริการดูแลรับผิดชอบผูปวยตลอด  24 ชั่วโมง 
 3. การบริหารงานวิชาการ   เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ  
ดําเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู  มีทักษะ  มีคุณธรรม  จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   ลักษณะ
งานการบริหารงานวิชาการประกอบดวย การพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ  
สงเสริมและเผยแพรผลงานวิชาการ ใหคําปรึกษาแนะนํา  ตลอดจนการคนควาวิจัยทางการ
พยาบาล การบริการการศึกษา โดยการประสานงานกับสถาบันการศึกษา จัดประสบการณการ
ศึกษาภาคปฏิบัติ ควบคุมนิเทศนักศึกษา อํานวยความสะดวกในการประเมินผลภาคปฏิบัติของ   
นักศึกษา 
 

 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ   
 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สังกัดสํานักการแพทย ประกอบดวยบทบาทความรับผิดชอบ 2 ลักษณะ เชนเดียวกับที่กองการ
พยาบาลกําหนด (กองการพยาบาล, 2539 : 3 – 27)  ไดแก 
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    1. บทบาทหนาที่รับผิดชอบตามตําแหนงทางบริหารที่ไดรับมอบหมายหรือบทบาท   
หัวหนาหอผูปวย ซึ่งโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนสถานบริการทาง     
สาธารณสุขที่มุงมั่นพัฒนาเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เปนภาระงานที่หนักสําหรับผูบริหาร
โรงพยาบาล  โดยเฉพาะผูบริหารทางการพยาบาลในระดับหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนบุคคลสําคัญ      
ในการเชื่อมโยงนโยบายสูการปฏิบัติ บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยจึงมี 
ความสําคัญตอการบริหารงานและการพัฒนาโรงพยาบาล ซึ่งไดมีการกําหนดบทบาทของหัวหนา
หอผูปวยไวดังนี้  (กองการพยาบาล, 2539) 
 1.1  เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน  
 1.2  เปนสมาชิกของทีมสุขภาพ มีสวนรวมในการอภิปรายและใหขอคิดเห็น 
  ตอทีมสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.3  เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาล 
 1.4  เปนผูอํานวยการใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพที่ดี 
 1.5  เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ 
 1.6  เปนผูนิเทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล 
 1.7  เปนผูเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติ เพื่อ 
    ใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดอยาง 
  ถูกตองและเปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติ 

  ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยมีดังนี้ 
  1. หนาที่ความรับผิดชอบดานการบริหาร ไดแก 

   1.1 รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
1.2 วางแผนรับผิดชอบเกี่ยวกับหอผูปวย 
1.3 มอบหมายงานใหมแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 

 1.4 ติดตาม ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
1.5 ประเมินผลงานเกี่ยวกับการการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และคุณภาพ 

  การพยาบาลของหนวยงาน 
 1.6 พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 

  1.7 สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที่ 
1.8 จัดตารางเวรการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคุมใหมีเจาหนาที่ 

   รับผิดชอบใหการพยาบาลผูปวย ตลอด 24 ชั่วโมง  
1.9 เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
1.10 รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําวัน ประจําเดือน  ประจําป 
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 1.11  ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม 
 1.12  รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตาง ๆ 
 1.13  เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

 1.14  ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมาย 
2. หนาที่ความรับผิดชอบดานการบริการพยาบาล ไดแก 

2.1  จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
2.2  กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในหนวยงาน 
2.3  กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอน และเสื้อผา 
2.4  จัดหา ควบคุมการใช บํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอน 

    และเสื้อผา 
2.5  ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
2.6  ควบคุมดูแลการจัดทําความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอย  
    ของอาคาร สถานที่ และสิ่งแวดลอม 
2.7  ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 

3. หนาที่ความรับผิดชอบดานวิชาการ ไดแก 
3.1  ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษา 
3.2  จัดทํา จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการตาง ๆ 
3.3  สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาล ติดตามและนําผลการวิจัยมา 

 ปรับปรุงบริการทางการพยาบาล 
3.4  จัดประสบการณทางดานการพยาบาล ใหแกนักศึกษาและผูมาฝกอบรม  

 หรือดูงานทางการพยาบาล 
3.5 เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 
3.6 เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 

 
 2. บทบาทความรับผิดชอบตามขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาล ซึ่งเปนการปฏิบัติ

การใหการพยาบาลกับผูปวยและผูใชบริการหรือบทบาทของพยาบาลประจําการ พยาบาลประจําการ
เปนบุคลากรที่สําคัญในทีมสุขภาพ มีหนาที่ในลักษณะวิชาชีพ ซึ่งหมายถึงเปนผูที่ไดรับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพการพยาบาล โดยเปนผูที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรการพยาบาลระดับวิชาชีพ      
ใหบริการทางสุขภาพตอผูใชบริการตามขอบเขตของงาน ซึ่งรวมถึงการแกปญหาสุขภาพขั้นพื้นฐาน 
และแกปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง  กองการพยาบาลไดแบงขอบเขตบทบาท 
หนาที่และความรับผิดชอบ ของพยาบาลประจําการเปน 3 ดาน ดังนี้  (กองการพยาบาล, 2539) 
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2.1 ดานการปฏิบัติการพยาบาล   ใชความรูขั้นพื้นฐานในการใหการพยาบาล
โดยตรงแกผูปวย ครอบครัว ในหอผูปวยหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง     โดยใชกระบวนการ
พยาบาลเพื่อวางแผนใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุม 
คุณภาพ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว  รวมถึงการขอ
คําปรึกษาและขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจําเปนไดอยางเหมาะสม
และเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 

2.1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการ
ประเมินปญหา การวินิจฉัย การวางแผนใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูที่มีปญหา 
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 

2.1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ  เพื่อใหกระบวน
การดูแลผูปวยและครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไป
และตรวจพิเศษตาง ๆ   รวมทั้งใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถาน
การณ ตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 

2.1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษา  ตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผูใชบริการ
ในหนวยงานที่ปฏิบัติ 

2.1.4 เฝาระวัง สังเกต  วิเคราะหอาการการเปลี่ยนแปลงของผูปวย  
ดําเนินการปรึกษาพยาบาลวิชาชีพในระดับสูงหรือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณหรือทีมสุขภาพ
ที่เกี่ยวของ เพื่อใหความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงทีกอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤต หรือมีปญหาซับซอน
ตามมา 

2.1.5  ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการดูแล และเหมาะสม   ที่จะ
เปนแหลงฝกปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการแพรกระจายของเชื้อ
โรค ตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อ
กําหนด 

2.1.6 รวมประชุมปรึกษากับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีม เพื่อการ
ประเมินปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง 

2.1.7 จัดเตรียมและตรวจสอบอุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใชที่จําเปนในการ
รักษาพยาบาล  ใหอยูในสภาพพรอมใชไดตลอดเวลา 

2.1.8 สอนและใหคําแนะนําแกผูปวยและครอบครัว  เพื่อพัฒนาความ
สามารถในการดูแลตนเองและมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

2.1.9 ปฏิบัติตามแผนการจําหนาย  เพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตตาม
ปกติกับครอบครัวไดเร็วขึ้น หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมการพยาบาลมอบหมาย 



 19

2.1.10 มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย  หรือ
หนวยงานที่ปฏิบัติ  โดยใชมาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตาง ๆ 
 2.1.11 ใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากรทางการพยาบาลที่อยูในความ
รับผิดชอบในการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวยหรือในหนวยงานที่ปฏิบัติ 

2.1.12  เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
2.2 ดานการบริหารจัดการ  มีสวนรวมในการบริหารจัดการการดูแลภายใน

หอผูปวยหรือในหนวยงาน เพื่อประกันคุณภาพของการใหบริการ 
2.2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแล 

ผูปวยและครอบครัว 
2.2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน 

บุคคล และสิ่งแวดลอม 
2.2.3 มีสวนรวมในโครงการตาง ๆ ที ่เกี ่ยวของกับสุขภาพอนามัยใน

หนวยงานที่ปฏิบัติ      
2.2.4 ประเมินการใหบริการพยาบาลภายในหอผูปวย หรือภายในหนวยงาน   

ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง   
2.2.5 รวมประชุมปรึกษากับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพ

ของการบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 
2.2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมของฝายการพยาบาล  กลุมงานในโรงพยาบาล 

และ/หรือองคการวิชาชีพ 
2.3 ดานวิชาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรทางการ

พยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ  รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัยและนําผลการวิจัยมาใชในการ
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 

2.3.1 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศบุคลากรที่เขามาปฏิบัติงานใหม และผูที่
มาฝกอบรมในหนวยงาน 

2.3.2 สอนหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี 
พยาบาลเทคนิค และ/หรือผูชวยพยาบาล 

2.3.3 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน   การใหความรูแกผูปวยและ
ครอบครัวในหนวยงาน 

2.3.4 ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล  และ
นําผลการวิจัยมาใชปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
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 สรุปบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลที่ตองปฏิบัติถูกกําหนดไวใน
เอกสารพรรณนาลักษณะงาน ซึ่งทุกคนตองปฏิบัติเพื่อคุณภาพของการพยาบาล มาตรฐานวิชาชีพ
และเพื่อองคการจะดําเนินกิจกรรมตอไปได แบงเปนขอบเขตการปฏิบัติการพยาบาล  และตาม
ตําแหนงบริหารที่ไดรับมอบหมาย แตสําหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาในบทบาทที่นอกเหนือ  
หนาที่ที่รับผิดชอบ  ซึ่งคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังมีรายละเอียดตอไป 

 
2.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

2.1 ความหมายและความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ      
องคการ  มีผูใหความหมายไว ดังนี้ 

 
Katz and Kahn (1978: 339) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ

เปนพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่ถูกกําหนดไว เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเองอยาง      
ไมเปนทางการในการใหความรวมมือ  ใหความชวยเหลือและใหความเปนมิตรตอเพื่อนรวมงาน 
พฤติกรรมนี้ถูกระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติเพียงสวนนอยเทานั้น  ในขณะที่พฤติกรรมนี้เปน         
สิ่งจําเปนสําหรับการดําเนินการขององคการ เนื่องจากถาขาดพฤติกรรมนี้แลวระบบตาง ๆ ของ
องคการจะไมสามารถดําเนินการไปไดดวยดี 

 
Organ (1988 cited in Podsakoff et al., 2000)  กลาววาพฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในองคการ  ซึ่งไมไดกําหนดหรือตกลงไวและ
ไมเกี่ยวของกับระบบการใหรางวัลหรือลงโทษ   แตบุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการ 

 
Schnake (1991 cited in Spector, 1996: 257) กลาววา  พฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการเปนพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่องคการกําหนดไวอยางเปน
ทางการ  และเปนประโยชนตอองคการ   พฤติกรรมเหลานี้ไดแก พฤติกรรมการตรงตอเวลา   การ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงาน การอาสาชวยทํากิจกรรมตาง ๆ โดยไมตองรองขอ การใหคําแนะนําที่ 
สรางสรรคตอการพัฒนาปรับปรุงหนวยงาน  และการไมปลอยเวลางานใหสูญเปลา 
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Greenberg and Baron (1997: 370) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการเปนการกระทําของบุคลากรที่ชวยใหหนาที่ขององคการเปนไปดวยความราบรื่น  แต    
พฤติกรรมนี้ไมไดเปนหนาที่ที่กําหนดไวอยางเปนทางการ 

 
Robbins (2001: 21) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน

พฤติกรรมที่ไมไดเปนสวนหนึ่งของหนาที่อยางเปนทางการของบุคลากรที่องคการกําหนดให แต
เปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานที่ทํางาน   
ที่มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง  และบุคลากรมีหนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น   การที่บุคลากร
ในองคการปฏิบัติบทบาทนอกเหนือหนาที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จไดยิ่งขึ้น 

 
George and Jones (2002: 95) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

เปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่และเปนพฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนด แตชวยใหองคการ
อยูรอดและประสบผลสําเร็จ  ซึ่งประกอบดวย  การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน  ชวยปกปองชื่อเสียง
ขององคการ  ใหคําแนะนําในการพัฒนาทักษะและความสามารถแกเพื่อนรวมงาน  มีมิตรไมตรีกับ           
ผูรวมงานในองคการ 

 
จากความหมายทั้งหมดเห็นไดวานักวิชาการไดใหความหมายของพฤติกรรม  

การเปนสมาชิกขององคการไวคลายคลึงกัน  ผูวิจัยจึงสรุปวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
หมายถึง  พฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติดวยความสมัครใจ โดยองคการไมไดกําหนดใหเปนหนาท่ี    
ที่ตองปฏิบัติ  และพฤติกรรมนี้ไมไดรับอิทธิพลจากระบบการใหความดีความชอบหรือลงโทษจาก
องคการ  แตพฤติกรรมนี้มีความจําเปนตอการขับเคลื่อนใหองคการประสบความสําเร็จ 

 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
เมื่อประมาณ  50 ปที่ผานมา  Katz (1964 cited in Bolon, 1997: 222)   ไดระบุ 

พฤติกรรมพื้นฐานของบุคลากรในองคการที่จําเปนตอประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวย    
พฤติกรรม 3  แบบ คือ 1) พฤติกรรมตองเขารวมกับระบบขององคการ  2) พฤติกรรมตองปฏิบัติ
หนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ  3) พฤติกรรมตองมีกิจกรรมที่คิดขึ้นมาเอง (Spontaneous  
activity)   และคิดสิ่งใหม (Innovation) เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย ซึ่งปฏิบัติควบคูกับบทบาทที่
กําหนดไว                                                                                                                                  
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พฤติกรรมของบุคลากรในองคการมีความสําคัญ เพราะเปนตัวขับเคลื่อนกลไก
การทํางานของสังคมในองคการ  ซึ่ง Katz (1964 cited in Bolon, 1997: 222) ไดแบงพฤติกรรม
ของบุคลากรในองคการ ออกเปน 2 ชนิด คือ  

1) พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (In-role behavior) เปนพฤติกรรมที่องคการได
กําหนดใหบุคลากรในองคการตองรับผิดชอบปฏิบัติอยางชัดเจน ในเอกสารพรรณนาลักษณะงาน 
(Job description)   ซึ่งตรงกับพฤติกรรมตองเขารวมกับระบบขององคการ และพฤติกรรมตอง
ปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

2) พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท   (Extra – role behavior)     เปนพฤติกรรมที่ 
บุคลากรในองคการสมัครใจที่จะปฏิบัติเองโดยองคการไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ ซึ่งตรงกับ
พฤติกรรมบูรณาการและมีกิจกรรมที่คิดขึ้นเอง 

พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทเปนสิ่งสําคัญ  ถาองคการใดมีบุคลากรปฏิบัติ       
แตเฉพาะบทบาทในหนาที่เทานั้น  องคการนั้นจะเขาสูภาวะตกต่ําไดงายและเปนระบบสังคมที่
เปราะบาง  ทุก ๆ องคการตองอาศัยความรวมมือ  การชวยเหลือ  การมีมิตรไมตรี  เอื้อเฟอเผื่อแผ 
ซึ่งพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทจะทําใหเกิดความยืดหยุน ทําใหบุคลากรในองคการสามารถปรับตัว
ได มีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน และเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอด
เวลาเชนปจจุบัน  

 
Katz (1964 cited in Bolon,1997: 222) ไดกลาวถึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท

ที่สําคัญ ประกอบดวย 
1) การปกปององคการและรักษาทรัพยสินขององคการ 
2) การใหคําแนะนําในการปรับปรุงองคการ 
3) การพัฒนาตนเอง 
4) การสรางบรรยากาศและสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ราบร่ืน 
5) การใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ 
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทเรียกอยางเปนทางการวา พฤติกรรมการเปนสมาชิก

ขององคการ (Organizational citizenship behaviors) (Organ,1988 cited in Bolon,1997: 223)  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  อธิบายไดดวยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคม  ซึ่ง Blau (1964 cited in Organ and Konovsky,1989: 162) กลาววา การแลกเปลี่ยนมี    
2 ประเภท คือ การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) และการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม  (Social  exchange) โดยการแลกเปลี่ยนทางสังคม  เปนการกระทําโดยความสมัครใจของ
บุคคล   ไดรับแรงเสริมจากผลตอบแทนที่ตนคาดหวังวาจะไดรับ  การตอบแทนนั้นไมสามารถระบุ
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หรือเจาะจงสิ่งตอบแทนได  ความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนนี้ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ 
(Trust)  ที่ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม  จนเกิดความผูกพันระยะยาว  สวนการแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจ  เปนความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนในลักษณะของขอผูกมัดหรือสัญญาที่ชัดเจน  การ
ตอบแทนสามารถเจาะจงไดในเรื่องของเวลา และสามารถบังคับไดดวยสัญญาหรือกฎหมาย  จึง 
ไมจําเปนที่จะตองตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจระหวางบุคคล 

การแลกเปลี่ยนระหวางบุคลากรกับองคการ  เปนการประสมประสานระหวาง
การแลกเปลี่ยนทางสังคมและการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ  แตพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ  
องคการซึ่งเปนพฤติกรรมที่ทุกองคการตองการ สะทอนใหเห็นถึงการแลกเปลี่ยนทางสังคม เนื่อง
จากความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจที่มีตอกัน  ระหวาง
บุคลากรกับองคการ การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนสิ่งหนึ่งที่บุคลากรเลือกใช
ในการตอบแทนผลประโยชนหรือส่ิงตาง ๆ ที่ไดรับจากองคการ    Blau (1964 cited in Konovsky 
and  Pugh, 1994: 657 – 658 )  กลาวเพิ่มเติมวา  ความไววางใจและสิ่งจูงใจอื่น ๆ      เชน ความ
จงรักภักดี  ความผูกพันตอองคการ เปนพื้นฐานของความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
เมื่อบุคลากรเกิดความไมไววางใจ  รูสึกวาไดรับการปฏิบัติดวยความไมยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา 
หรือจากองคการ ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับองคการก็มีแนวโนมเขมงวดเปนทางการ        
ในลักษณะของการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ  บุคลากรจะมีพฤติกรรมการทํางานแตเฉพาะในบทบาท 
หนาที่ที่องคการกําหนดเทานั้น 

 
2.3 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
จากการศึกษาแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีนักวิชาการเสนอ

การจําแนกองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังนี้ 
 
Smith, Organ, and Near (1983) จําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

ไวเปน 2 ดาน คือ 
1) พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) เปนพฤติกรรมของบุคลากรที่ใหความ

ชวยเหลือแกองคการ เชน การปฏิบัติงานแทนผูรวมงานที่ไมสามารถทําได การสมัครใจชวยเหลือ
งานโดยไมไดรองขอ  การชวยสอนงานแกบุคลากรที่มาปฏิบัติงานใหม  การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน
ที่มีงานลนมือ  การชวยเหลืองานผูบังคับบัญชา เปนตน 

2) พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (General compliance) เปนพฤติกรรมของ
บุคลากรที่มีความสํานึกตอหนาที่  มีพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ เชน การตรงตอเวลา การ
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ไมใชเวลางานไปทําประโยชนสวนตัว การรักษาทรัพยสมบัติขององคการ การเอาใจใสสรางชื่อเสียง
ใหกับองคการ การเขารวมกิจกรรมขององคการ ซึ่งพฤติกรรมเหลานี้เปนพฤติกรรมที่บุคลากรที่ดี
ขององคการควรปฏิบัติ 

 
Williams (1988 cited in Bolon, 1997:  224)  ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ขององคการ เปน 2 แบบ ไดแก 
1) พฤติ ก รรม การ เป น สม าชิ ก ขอ งอ งค ก า รที่ เกี่ ย ว เนื่ อ ง โด ยต รงต อ

บุคคล(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individual : OCBI)  เปนพฤติ
กรรม   ที่มีประโยชนเฉพาะตอบุคคล  เชน การชวยเหลือผูอ่ืนที่เกี่ยวกับงาน หรือชวยแกปญหาใน
การปฏิบัติงาน  

2) พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอองคการ 
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization : OCBO) เปนพฤติกรรม
ที่มีประโยชนตอองคการโดยทั่วไป เชน การอุทิศเวลาใหกับองคการ  การใหความรวมมือในกิจกรรม
ตาง ๆ ขององคการ   การปกปององคการและรักษาชื่อเสียงขององคการ เปนตน 

 
Organ (1991) ไดจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 5 ดาน 

ดังนี้   
1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism)   เปนพฤติกรรมของสมาชิกที่ให

ความชวยเหลือผูรวมงานทันทีที่เกิดปญหาในการปฏิบัติงาน  ชวยเหลือผูรวมงานในกรณีที่ทํางาน
ไมเสร็จตามกําหนด  หรือมีงานลนมือ  ชวยแนะนําผูมาปฏิบัติงานใหม ในการใชเครื่องมือ  วัสดุ  
อุปกรณตาง ๆ 

2) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) เปนพฤติกรรมของสมาชิกในการ
เคารพสิทธิของผูอ่ืน คํานึงถึงผูอ่ืนเพื่อปองกันการเกิดปญหาที่เกี่ยวกับการทํางาน เนื่องจากการ
ทํางานทุกคนตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน  การกระทําหรือการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งยอมสงผล
กระทบตอความรูสึกของผูรวมงานได  ดังนั้นตองใหความสนใจเอาใจใสตอความรูสึก   หรือความ
ตองการของผูอ่ืน  รวมทั้งการแบงปนทรัพยากรรวมกัน 

3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมความ
อดทนตอปญหา ความยากลําบาก ความเครียดและความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ ทั้ง ๆ ที่
สามารถเรียกรองความเปนธรรมหรือรองทุกขได  แตการรองทุกขจะเพิ่มภาระใหกับผูบริหารและ
อาจเกิดการโตเถียงกันจนละเลยการปฏิบัติงาน  บุคลากรจึงอดทนอดกลั้นดวยความเต็มใจ 
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4) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออก
ถึงความรับผิดชอบ และมีสวนรวมในการดําเนินงานขององคการอยางสรางสรรค  เขารวมประชุม 
เสนอขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตอการปรับปรุงองคการ ยึดแนวปฏิบัติในการพัฒนาองคการ 

5) พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรม  
ที่บุคลากรยอมรับกฎระเบียบและขอกําหนดขององคการ ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ       
มีความตรงตอเวลา ทํางานเปนระเบียบเรียบรอย ดูแลทรัพยสินขององคการ ไมใชเวลางานไปทํา 
กิจธุระสวนตัว  

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

กลาวถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ วาประกอบดวย 
1) การใหความชวยเหลือและใหความรวมมือผูอ่ืน (Helping and cooperating 

with others) ไดแก พฤติกรรมการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ลูกคา ผูใชบริการ รวมทั้งการคํานึงถึง   
ผูอ่ืน                                                                                                                       

2) การสนับสนุนและปกปององคการ (Endoring, supporting and defending 
organization)  ไดแก พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ คํานึงถึงเปาหมายขององคการ  รวมทั้งการ
เปนตัวแทนขององคการดวยความเต็มใจ  

3) การเคารพกฎระเบียบและขอปฏิบัติ (Following organizational rules and 
procedures)  ไดแก การปฏิบัติตามกฎ ขอกําหนด และนโยบายขององคการ  

4) ความศรัทธาและความพยายาม  (Persisting with enthusiasm and extra 
effort)  ไดแก การมีความพยายามในการทํางาน ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ แมจะ
ตองพบอุปสรรคหรือความไมสะดวกสบายตาง ๆ 

5) อาสาชวยเหลือกิจกรรมที่ เกี่ยวกับงาน  (Volunteering to carry out task 
activity) ไดแก การใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกองคการ เปนผูริเร่ิมและรับผิดชอบแมกิจกรรม
นั้นจะเปนสิ่งที่อยูนอกเหนือบทบาทหนาที่ 

 
Farh,  Earley, and Lin (1997) ไดวิเคราะหองคประกอบของแบบวัดพฤติกรรม  

การเปนสมาชิกขององคการในวัฒนธรรมจีน (Chinese organizational citizenship behavior 
scale) ซึ่งมี 5 องคประกอบ คือ 

1)  การคงเอกลักษณขององคการ   (Identification with the company)    ไดแก   
พฤติกรรมการปกปองชื่อเสียงขององคการ ชวยอธิบายในสิ่งที่บุคคลภายนอกไมเขาใจในองคการ
ใหกระจาง  แจงขาวที่ดีขององคการสูสังคมภายนอก 



 26

2) การช วย เหลือและเอื้ อประโยชนต อ เพื่ อนรวมงาน  (Altruism toward 
colleagues)  ไดแก การชวยเหลือพนักงานใหมในการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมในการทํางานให
เหมาะสม  ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการแกปญหา หรือชวยทํางานแกผูที่มีงานลนมือ 

3) ความสํานึกในหนาที่   (Conscientiousness) ไดแก  พฤติกรรมที่ยินยอม
ปฏิบัติตามกฎระเบียบและขอกําหนดขององคการ แมจะไมมีใครเฝาดูพฤติกรรม ขยันในการทํางาน 
เอาใจใสในงานที่ทาทายใหม ๆ  ศึกษาเรียนรูดวยตนเองเพื่อเพิ่มคุณภาพงาน 

4) ความกลมกลืนกันระหวางบุคคลกับบุคคล (Interpersonal harmony) ไดแก 
พฤติกรรมที่หลีกเลี่ยงการแสวงหาผลประโยชนจากบุคคลอื่น    ไมใชอํานาจในตําแหนงแสวงหา 
ผลประโยชนตอตนเอง หลีกเลี่ยงการขัดแยงที่รุนแรง ไมพูดถึงความบกพรองของผูอ่ืนลับหลัง   
หลีกเลี่ยงการตําหนิ ติเตียน 

5) การปกปองทรัพยากรขององคการ (Protecting company resources) ไดแก 
พฤติกรรมที่ไมทําธุรกิจสวนตัวในเวลางาน  ไมใชทรัพยากรขององคการในการทําธุรกิจสวนตัว  และ
ไมแสดงพฤติกรรมแกลงปวยเพื่อขอหยุดงาน 

 
Podsakoff et al. (2000) ไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ขององคการ จําแนกคุณลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการได 7 ดาน ดังนี้  
1) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) หมายถึง พฤติกรรม   

ที่บุคลากรปฏิบัติดวยความเต็มใจ ในการเอื้อเฟอเพื่อนรวมงานที่ประสบปญหาในงาน หลีกเลี่ยง
การกระทบกระทั่ง พยายามปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในระหวางเพื่อนรวมงาน 

2) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่ไมบน 
หรือรองเรียนในสิ่งที่ไมสําคัญ มีความทนทานตอปญหาความยากลําบากในงาน ความเครียด และ
ความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ  มองขามขอบกพรองและคนหาขอดีของเพื่อนรวมงาน  

3) พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ (Organizational  loyalty) หมายถึง พฤติกรรม
ที่พยายามปกปองชื่อเสียงขององคการ สนับสนุนและตอบสนองนโยบายขององคการ พยายาม
ทํางานเพื่อใหองคการสามารถดําเนินการตอไปได   

4) พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ (Organizational compliance) 
หมายถึง การสรางนิสัยในการเคารพกฎระเบียบ  ปฏิบัติตามแนวทางปฏิบัติท่ีกําหนดไวอยางเครงครัด
โดยไมตองมีผูควบคุม   

5) พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล (Individual initiative)   หมายถึง      
พฤติกรรมของบุคลที่มีความคิดริเร่ิมและเสนอแนะขอคิดเห็นที่เหมาะสมในการปรับปรุงพัฒนางาน
ใหมีคุณภาพ 



 27

6) พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic virtue) หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดง
ความกระตือรือรนในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ   มีสวนรวมในการพัฒนาองคการ     
สนใจแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นระหวางสมาชิกองคการดวยกัน 

7) พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self development)  หมายถึง พฤติกรรมที่
สมาชิกมีความสนใจที่จะพัฒนาความรู  ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน พยายามเขา
รวมฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ แลวนํามาพัฒนาองคการ 

สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ   
องคการที่ Podsakoff et al. (2000) ไดรวบรวมจากงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการที่มีการศึกษาไวแลวตั้งแตป ค.ศ.1983 – 1999 มาเปนแนวคิดในการประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร  เนื่องจากมีความครอบคลุม มีการรวบรวมและพัฒนามาจากบุคคลหลายฝาย  
ในดานการบริหารจัดการ ทั้งในวัฒนธรรมตะวันตกและวัฒนธรรมตะวันออก ตลอดจนมีความ
คลายคลึงและมาจากรากฐานกรอบแนวคิดของ Katz (1964) ซึ่งเปนผูใหนิยามพฤติกรรม         
การเปนสมาชิกขององคการตั้งแตแรกเริ่ม โดยเรียกวาพฤติกรรมบูรณาการและมีกิจกรรมใหมที่คิด
ขึ้นเอง (Innovative and spontaneous behavior)  

   
2.4 ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
 Smith, Organ, and Near (1983) เสนอวามีปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปน

สมาชิกขององคการ วามี 3 ประการ คือ  
1) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
2) สภาพแวดลอมในการทํางาน (Workplace environment) 
3) บุคลิกภาพ (Personality) 

 
Van Dyne, Graham, and Dienesch (1994) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกขององคการ วาประกอบดวย 3 องคประกอบ  คือ 
1)  คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ไดแก 

1.1)  การมีทัศนคติในงานเชิงบวก  (Positive job attitudes) บุคคลมีทัศนคติ
เกี่ยวกับงานเชิงบวก เชน  มีความพึงพอใจในงาน  จะสงผลทําใหเต็มใจที่จะรวมมือและใหความ
ชวยเหลือระบบขององคการ  ซึ่งเปนการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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1.2) การมีทัศนคติดานลบตอองคการ (Cynicism)   บุคคลที ่ขาดความ   
ไววางใจ ขาดแรงจูงใจ ขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการนอยลง 

2)  ปจจัยการรับรูในสถานการณ  (Perceived situation factor)  ไดแก 
2.1) การเห็นคุณคาของสถานที่ทํางาน (Workplace values) การที่บุคคลมี

การแลกเปลี่ยนความสัมพันธกัน  เห็นคุณคาของขอตกลงรวมกันโดยปราศจากขอโตแยง   ใหความ
รวมมือในการสรางคุณภาพ  รับรูวาที่ทํางานมีคุณคา    ซึ่งเปนวัฒนธรรมองคการที่สําคัญที่นําไปสู
การมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

2.2) คุณลักษณะของงาน (Job characteristics) หมายถึง ขอบเขตโครงสราง
ของงานที่กําหนดไว มีการใหขอมูลยอนกลับ (Feed back) และใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
บุคคลสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเองได ซึ่งถือเปนแรงจูงใจทางบวก ทําใหพนักงานมีทัศนคติ   
และพฤติกรรมในการทํางานที่สรางสรรค ดังนั้นการมีอิสระในงาน และลดการควบคุมที่เหมาะสม  
มีอิทธิพลทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

3)  ปจจัยเกี่ยวกับตําแหนง (Positional factors) ไดแก 
3.1) ระยะเวลาในการทํางานในองคการ (Organizational tenure) การที่

พนักงานปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ มาเปนระยะเวลานานและมีความสัมพันธกับองคการอยาง
เหนียวแนน พนักงานจะเพิ่มความไววางใจในองคการ และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน สงผล
ใหพนักงานมีความรูสึกทางบวกกับองคการและมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

3.2) ระดับตําแหนง  (Hierarchical job level)   พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการดานการใหความรวมมือ  มีการศึกษาพบวามีความสัมพันธกับตําแหนงทางเศรษฐกิจ
และสังคม  เพราะตําแหนงหนาที่การงานสูง จะทําใหเกิดแรงจูงใจและมีความยึดมั่นในงาน ดังนั้น 
พนักงานที่มีตําแหนงสูงจะมีความยึดมั่นตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีตําแหนงที่ต่ํา และพบวา
ระดับตําแหนงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
Organ and Ryan (1995)   ไดรวบรวมงานวิจัย ที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผล

ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สรุปไดดังนี้ 
1)  ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction)  
2) การรับรูความยุติธรรมในองคการ  (Perceived  of  fairness)    ซึ่งมีการแยก 

ศึกษาเปนองคประกอบดานคาตอบแทน (Distributive Justice) ดานกระบวนการ (Procedural 
Justice) และดานปฏิสัมพันธตอกัน  (Interactional Justice) พบวามีความสัมพันธระหวางการรับ
รูความยุติธรรมและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในทุกดาน 
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3) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  (Organization commitment) 
4) การสนับสนุนจากผูนํา (Leader supportiveness)   
5) ความสํานึกในหนาที่  (Conscientiousness)   ซึ่งเปนสวนหนึ่งของหาปจจัย  

บุคลิกภาพ (Big five personality factors)  
6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (Tenure) 
7) เพศ (Gender) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไมมีความแตก

ตางของความสัมพันธระหวางเพศหญิงและเพศชาย 
8) กระบวนการ (Procedure)  กระบวนการหรือวิธีการ ในการศึกษาตัวแปร      

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวาการประเมินพฤติกรรมโดยใหกลุมตัวอยางประเมิน
ตนเอง (Self – rating) กับใหผู อื ่นประเมิน   (Other – rating)  ซึ ่งอาจเปนผู บ ังคับบัญชาหรือ    
เพื่อนรวมงานเปนผูประเมิน  พบวามีความแตกตางกันนอยมาก 
 

Podsakoff et al. (2000) ไดกลาววา ปจจัยที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ประกอบดวยปจจัย 4 ประการ ดังนี้ 

1)  ลักษณะของบุคคล (Individual characteristics)  จําแนกเปน 2 ปจจัย คือ 
1.1)  ปจจัยจูงใจของบุคคล (Morale factors) ไดแก ความพึงพอใจของ

บุคคล  ความผูกพันตอองคการ  การรับรูความยุติธรรม  การรับรูการสนับสนุนจากผูนํา 
1.2) ปจจัยดานอุปนิสัยหรือบุคลิกภาพ บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเปดเผย 

(Extroversion) จะมีความรูสึกไวตอสภาพแวดลอมภายนอกและการกระตุนจากสังคม พบวามี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สวนบุคลิกภาพแบบวิตก
กังวล(Neuroticism) แสดงใหเห็นถึงอารมณไมคงที่ไวตอความรูสึกถูกคุกคาม มักรูสึกหวาดกลัว 
วิตกกังวลและรูสึกผิด บุคคลประเภทนี้มีแนวโนมที่จะครุนคิดแตปญหาของตนเอง พบวามีความ
สัมพันธ   ทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สอดคลองกับ Schnake (1991: 750  - 
751) 

2) ลักษณะงาน (Task characteristics ) ประกอบดวย ลักษณะงานที่ใหขอมูล
ยอนกลับ  (Task feedback) งานที่ปฏิบัติจนเปนกิจวัตร (Task routinization) ความพึงพอใจ      
ในตัวงาน (Intrinsically satisfying tasks) พบวา  ลักษณะงานที่ใหขอมูลยอนกลับและความ     
พึงพอใจในตัวงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  สวนลักษณะ
งานที่ปฏิบัติจนเปนกิจวัตร มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

3) ลักษณะองคการ (Organizational characteristics) ไดแก ลักษณะองคการ 
ที่ เปนทางการ  (Organizational formalization) องคการที่ มีความยืดหยุน   (Organizational 
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inflexibility) พบวาการสนับสนุนจากผูมีอํานาจ หรือเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ  ความสัมพันธภายในกลุม และการรับรูการสนับสนุนจากองคการมีความ
สัมพันธกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

4) พฤติกรรมของผูนํา (Leadership behaviors) ไดแก ผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) พฤติกรรมผูนํา
เชิงวิถีทาง - เปาหมาย (Path - goal theory of leadership) และพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความ
สัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader - member exchange theory of leadership) พบวา  

พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือ  การคํานึงถึงผูอ่ืน  การปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขององคการ  ความอดทนอดกลั้น  และพฤติกรรมการมีสวนรวม 

พฤติกรรมของผูนํ าการแลกเปลี่ ยน    สวนของพฤติกรรมการให รางวัล 
(Contingent reward behavior) มีผลโดยตรงกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคํานึงถึง     
ผูอ่ืน การปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ความอดทนอดกลั้น และการมีสวนรวม แตพฤติกรรม 
การลงโทษ (Noncontingent punishment behavior) มีผลทางลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ กลาวคือ บุคคลไดรับแรงเสริมทางบวกดวยการไดรับรางวัล จะรูสึกวาตนไดรับการ
ปฏิบัติดวยความยุติธรรม   ก็จะรูสึกพึงพอใจในงาน  จนทําใหเกิดความรูสึกอยากตอบแทนดวยการ
แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   

พฤติกรรมของผูนําเชิงวิถีทาง - เปาหมาย พบวาสวนของพฤติกรรมการสนับสนุน
จากผูนํา (Supportive leader behavior) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการดานพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน การปฏิบัติตามกฎระเบียบของ 
องคการ  ความอดทนอดกลั้น และการมีสวนรวม 

พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก    มีความสัมพันธทางบวกกับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งพบในงานวิจัยของ Wayne and Green (1993: 1431 -
1440)  และ Settoon, Bennett, and Liden (1996: 219 - 227) 

  
กลาวโดยสรุปพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่ทุกองคการ

ตองการใหเกิดกับผูปฏิบัติงานในองคการ  มีงานวิจัยสนับสนุนใหเห็นชัดเจนวาบุคลากรที่มีพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการ จะมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรน ขยัน
หมั่นเพียร ทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการ  ซึ่ง         
นําไปสูการบรรลุเปาหมายและประสิทธิผลขององคการ  โดยปจจัยที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการประกอบดวยปจจัยหลัก 4 ประการคือ ลักษณะสวนบุคคล (Individual 
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characteristics)  ลั กษณ ะงาน  (Task characteristics) ลั กษณ ะองค ก าร  (Organizational 
characteristics) และพฤติกรรมของผูนํา (Leadership behaviors)   ในบรรดาตัวแปรเหลานี้ 
กลาวไดวา ทัศนคติเกี่ยวกับงาน ลักษณะงาน และพฤติกรรมของผูนํา มีความสัมพันธระดับสูงกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมากกวาปจจัยตัวอื่น ๆ (Podsakoff et al., 2000)   ดังนั้น    
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยเลือกตัวแปรความยุติธรรมในองคการซึ่งเปนปจจัยดานทัศนคติเกี่ยวกับ
งานมาศึกษารวมกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก แตสําหรับในงานวิจัยนี้ไดปรับเปล่ียน
นิยามงานวิจัยตามบริบทของการศึกษาเปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ซึ่งเปนปจจัยดานพฤติกรรมของผูนํา มาศึกษาหาความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
เนื่องจากเปนประเด็นที่สําคัญ นาจะพัฒนาไดงาย และยังไมพบวามีการศึกษาในองคการพยาบาล
ของโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร  ในเรื่องดังกลาว 
 
3.  ความยุติธรรมในองคการ 
 

3.1 ความหมายของความยุติธรรมในองคการ 
 

 Organ (1988,1990 cited in Skarlicki and Latham, 1996 : 161) ไดใหความ
หมายของความยุติธรรมในองคการวา หมายถึง การรับรูของบุคลากรวาไดรับการปฏิบัติจาก     
องคการและผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม 

 
 Greenberg (1990 : 400) กลาววาความยุติธรรมในองคการ หมายถึง ความ    

ยุติธรรมของผลตอบแทนที่องคการจัดสรรใหกับบุคลากร และความยุติธรรมของกระบวนการที่ใช
ในการตัดสินใจเพื่อกําหนดผลตอบแทน 

 
 Moorman (1991 : 845) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง วิธีการ      

ที่บุคลากรตัดสินวาเขาไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรมในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน  
ซึ่งเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอตัวแปรในการทํางานอื่น ๆ  

 
 Sheppard, Lewicki, and Minton (1992) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ 

หมายถึง การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับวิธีการการตัดสินวา เขาไดรับความยุติธรรมดานคาตอบแทน 



 32

ดานกระบวนการในการตัดสินเพื่อกําหนดคาตอบแทน  และดานระบบของการไดขอมูลและการ   
รับรูขอมูล 

 
Folger and Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมในองคการเกี่ยวของกับ

กฎและบรรทัดฐานทางสังคมที่ควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน (ทั้งรางวัลและการลงโทษ) และ
กระบวนการที่ใชในการตัดสินใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทน และการตัดสินใจในดานอื่น ๆ รวมทั้งการ
ปฏิบัติตอกันระหวางบุคคล      

 
จากความหมายที่กลาวมาสรุปไดวา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การที่

บุคลากรไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคจากองคการหรือผูบังคับบัญชา ในดานคาตอบแทน ดาน
กระบวนการที่จัดการกับคาตอบแทน และดานระบบในการจัดการดานคาตอบแทนและกระบวนการ 
 

 3.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ 
  
 ความยุติธรรมในองคการเปนแนวคิดที่มีความสําคัญแนวคิดหนึ่งตอการบริหาร
งานของผูบริหารองคการ ความยุติธรรมในองคการมีผลตอความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน และ     
มีผลตอการดําเนินงานที่มีประสิทธิผลขององคการ (Moore, 1978 cited in Greenberg, 1990 : 
399)  ดังนั้นความยุติธรรมจึงเปนคุณธรรมขั้นพื้นฐานที่สําคัญที่มนุษยอยูรวมกันไดอยางสงบสุข 
สังคมใดที่สมาชิกไมยึดถือความยุติธรรมเปนแนวทางปฏิบัติ สังคมนั้นจะมีแตความวุนวายและอาจ
นําไปสูความรุนแรงในสังคม (ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) 
 แนวคิดความยุติธรรมในองคการมีพัฒนาการมาจากปรัชญา (Philosophy) และ
นําสูวรรณกรรมดานจิตวิทยาสังคม (Social psychological) โดยมีหลักการเบื้องตนจากเรื่อง  สัด
สวนของความเสมอภาค ของ อริสโตเติล  ซึ่งหัวใจสําคัญของหลักการนี้คือ คุณความดี (Merit) ที่มี
นักปรัชญาบางทานใหความเห็นวา ความยุติธรรมขึ้นอยูกับความผูกพันโดยสัญญา (Contractual) ที่
แตละบุคคลกําหนดขึ้น สวนนักปรัชญาบางทานมีความเห็นวา ความยุติธรรมเปนการปฏิบัติที่   
เทาเทียมกัน โดยขึ้นอยูกับแตละบุคคลและความถูกตองของเนื้อหาสาระ (Masterson et al., 2000 
อางถึงใน เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ, 2545) 
 แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม (Social exchange theory) โดยมีพื้นฐานความเชื่อที่เปนหลักสําคัญที่ใชตัดสินความ 
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ยุติธรรม ซึ่ง Sheppard, Lewicki, and Minton (1992 : 10 – 12) กลาววา  บุคลากรรับรูความ    
ยุติธรรมที่ไดรับดวยหลักการ  2 ประการที่สําคัญ คือ  

1) หลักของความสมดุล (Balance) นั่นคือบุคคลจะเปรียบเทียบการกระทําของ
ตนกับการกระทําของบุคคลอื่นที่เหมือน ๆ กันในสถานการณเดียวกัน    หากสิ่งที่ลงทุนไปมากกวา  
ผลตอบแทนที่ไดรับ บุคคลจะรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม แตถาลงทุนไปมากและไดรับผลตอบแทน 
มากเชนกัน บุคคลจะรูสึกวาตนไดรับความยุติธรรม ทั้งนี้การรับรูความยุติธรรมหรือไมยุติธรรมไมได
เกิดจากการเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนกับบุคคลอื่นเทานั้น   แตยังขึ้นอยูกับความรูสึกภายใน
ของบุคคลนั้นดวย  ดังแสดงในแผนภาพที่ 1 

 
 

 
สิ่งที่บุคคลลงทุน  สิ่งที่ผูถูกเปรียบเทียบลงทุน 

ผลตอบแทนจากการลงทุน  ผลตอบแทนของผูถูกเปรียบเทียบ 
 
 

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

2) หลักของความถูกตอง (Correctness) หมายถึง ความถูกตองในการตัดสินใจ 
วิธีการปฏิบัติหรือการกระทําตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในองคการอยางมีคุณภาพ (Quality) หลักของ
ความถูกตองประกอบดวยลักษณะสําคัญ 5 ประการ ไดแก ความคงที่แนนอน (Consistent) ความ
แมนยํา (Accuracy) ความชัดเจน  (Clearity) วิธีปฏิบัติที่ โปรงใส (Procedural thoroughness)  
และความสอดคลองกับคุณธรรมและคานิยมในเวลานั้น (Compatibility with the morals and 
values of the times) 

 
3.3  การจําแนกประเภทของความยุติธรรมในองคการ 

นักวิชาการไดแบงประเภทของความยุติธรรมในองคการไว ดังเชน  
Greenberg (1987: 9-22) ไดแบงความยุติธรรมในองคการ เปน 2 มิติ ไดแก 
1) มิติเชิงรับและเชิงรุก (Reactive – proactive dimension)  

1.1) มิติ เชิ ง รับ  (Reactive theory of justice) เกี่ ยวของกับการที่ บุ คคล
พยายามที่จะหลีกหนีสภาพที่ทําใหบุคคลรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม 
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1.2) มิติเชิงรุก (Proactive  theory  justice) เกี่ยวของกับพฤติกรรมที่บุคคล
กระทําเพื่อสงเสริมใหเกิดความยุติธรรมและพยายามตรวจสอบความยุติธรรมในองคการ 

2) มิติดานกระบวนการและดานเนื้อหา (Process – content dimension) 
 2.1) มิติดานกระบวนการ (Process dimension) ไดรับแรงบันดาลใจจาก
งานวิจัยดานกฎหมาย ไดแก แนวทางที่คณะลูกขุนใชในการตัดสินคดีกับผลที่เกิดจากการตัดสินคดี    
ทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวกับความยุติธรรมของกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจในองคการ และผลของ
การตัดสินใจนั้น 

2.2) มิติดานเนื้อหา  (Content  dimension)    ทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของ 
กับความยุติธรรมที่เปนผลจากการจัดสรรผลตอบแทน กลาวถึงความสัมพันธระหวางความยุติธรรม
ของผลตอบแทนที่ไดรับจากหนวยตาง ๆ ในองคการไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม      
 
 Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 12-14) แบงความยุติธรรมในองคการ 
เปน 3 ดาน ดังนี้ 

1) ความยุติธรรมดานคาตอบแทน  (Distributive justice) เกี ่ยวกับผลลัพธ 
(Outcome) หรือผลตอบแทนที่ตองมีความสมดุลและถูกตองในการจัดสรรผลตอบแทน เชน การ
จายคาตอบแทน เงินเดือนที่เกิดจากการทํางาน การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ความยุติธรรมดาน    
คาตอบแทนนี้ถือเปนความยุติธรรมในระดับแรกของความยุติธรรมในองคการ 

2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) เปนความยุติธรรม 
เกี่ยวกับกระบวนการที่ใชตัดสินใจในการจัดสรรผลลัพธ เชน การตัดสินใจในการจายคาตอบแทน 
กลาวคือ นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรมเกี่ยวกับคาตอบแทนแลว ยังประเมินถึงกระบวน
การที่ใชในการตัดสินคาตอบแทนวามีความยุติธรรมหรือไม 

3) ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic justice) เปนการประเมินกระบวนการ 
และผลลัพธวายุติธรรมหรือไมยุติธรรม เชน ระบบการบังคับบัญชา ระบบการสรางขอมูล และ
ระบบการรับขอมูลในองคการ   
   
 Folger and Cropanzano (1998) ไดบูรณาการแนวคิดทฤษฎีความยุติธรรม   
ในองคการที่มีอยูเดิมมาพัฒนา และไดแบงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดานคือ  
 1) ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive justice) เปนการรับรูของ
บุคคลวาไดรับความยุติธรรมเกี่ยวกับผลลัพธ หรือการจัดสรรคาตอบแทน  ซึ่งทําใหผูปฏิบัติงานมี
ผลการปฏิบัติงานที่ต่ําลง คุณภาพงานลดลง มีพฤติกรรมในการทําลาย (Withdrawal behavior) 
ใหความรวมมือกับผูรวมงานนอยลง มีพฤติกรรมลักขโมย ตลอดจน   กอใหเกิดความเครียด 
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 2)  ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) เปนการที่บุคคลรับรู
วาวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตาง ๆ ที่ใชในการกําหนดคาตอบแทนมีความยุติธรรม เชน 
กระบวนการการตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนสิ่งตาง ๆ ใน   องค
การ  เปนตน 
 3) ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional justice)  เปน       
คุณภาพของการไดรับการปฏิบัติระหวางบุคคล (Interpersonal treatment) โดยเปนการรับรูของ
บุคคลวาไดรับการปฏิบัติจากบุคคลอื่นดวยความยุติธรรม 
 

Colquitt et al. (2001) แบงความยุติธรรมในองคการ เปน 4 ประเภท คือ 
1) ความยุติธรรมดานคาตอบแทน  (Distributive justice) เปนความยุติธรรม

ดานผลตอบแทนที่มีการกระจายอยางทั่วถึง และเสมอภาค  
2) ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) เปนความยุติธรรม

ดานกระบวนการในการตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดคาตอบแทน 
3) ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร (Informational justice) เปนการรับรูของ

บุคคลตอผูบังคับบัญชาวาเปนผูที่มีความชัดเจน โปรงใส และมีขอมูลเพียงพอที่สามารถอธิบาย
การตัดสินใจในงานของผูบังคับบัญชาไดอยางยุติธรรม 

4) ความยุติธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal justice) 
เปนการรับรูของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา วาเปนผูที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรและปฏิบัติ
ตอบุคลากรดวยความเปนมิตร ยอมรับและใหเกียรติ เห็นคุณคาของบุคลากร 
 

3.4  เปาหมายของความยุติธรรมในองคการ (Goal  of  justice)  
 

Laventhal (1976 a; Deutsch, 1985; Keeley,1988; Lind and Tyler, 1992 
cited in Sheppard, Lewicki, and Minton, 1992: 17 - 18)  กลาววา ทั้งบุคคลและองคการตาง
ตองการใหการดําเนินการตาง ๆ ในองคการเปนไปดวยความยุติธรรม โดยมีเปาหมาย 3 ประการ 
ไดแก 

1)  เพื ่อประสิทธิผลในการปฏิบ ัต ิงาน  (Performance effectiveness)    ซึ ่ง
เกี่ยวของโดยตรงกับความสําเร็จของบุคคล เปาหมายของการมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล
นี้คือ การที่บุคคล กลุม หนวยงาน และองคการ สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูงและมีปริมาณ
มากได  แนวคิดนี้เกี่ยวของกับทฤษฎีเศรษฐศาสตรคลาสสิก (Classical economic theories)  
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2) เพื่อความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  (Sense of community)    โดยบุคคล
พยายามสรางความรูสึกวาเปนสมาชิกของกลุม มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและมีเอกลักษณ
เฉพาะในสังคมที่ตนอยู ทั้งในระดับหนวยงานหรือองคการ ซึ่งเปาหมายนี้จะมีความสําคัญมากขึ้น
ในองคการที่มีกลุมทํางานที่มีการประสานงานกัน หรือใชกลยุทธของทีมงานเปนพื้นฐานในการ
ปฏิบัติงาน 

3) เพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย (Individual dignity 
and humanness) โดยการกระจายกระบวนการตาง ๆ และระบบในองคการ จะตองสรางสุขภาวะ
ที่ดี (Well - being) สรางเอกลักษณและคุณคาของตัวบุคคล   

เปาหมายทั้ง 3 ประการนี้  มักมีความขัดแยงกันอยูเสมอ  เชน  เมื่อองคการให  
คาตอบแทนสูงแกบุคลากรที่ปฏิบัติงานดี  แตขณะเดียวกันก็อาจลดคาตอบแทนในบุคลากร          
ที่ปฏิบัติงานไมดี จะกอใหเกิดความแตกแยกไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในกลุมผูปฏิบัติงาน และ
อาจทําใหบุคลากรบางคนรูสึกวาตนเองไรคา หากมีความพยายามที่ปฏิบัติงานอยางเต็มที่แลว    
แตผลการประเมินการปฏิบัติงานยังไมดี 
 

3.5  องคประกอบของความยุติธรรมในองคการ 
 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับแนวคิดความยุติธรรมในองคการ ซึ่ง
เปนแนวคิดที่กวาง  มีองคประกอบความยุติธรรมในองคการ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 
3.5.1 ความยุติธรรมดานคาตอบแทน (Distributive justice)  ความยุติธรรม

ดานนี้มีนักวิชาการกลาวถึงมากที่สุด  ไดมีผูใหความหมายความยุติธรรมดานคาตอบแทนไว ดังนี้ 
 

 Greenberg (1990: 400)  กลาววา   ความยุติธรรมดานคาตอบแทน 
หมายถึง การรับรูวาการกระจายผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการมีความยุติธรรม  

 
 Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 12) กลาววา ความยุติธรรม

ดานคาตอบแทน หมายถึง การที่บุคลากรรับรูวาผลตอบแทนหรือผลลัพธ (Outcome) ที่ตนไดรับ   
มีความสมดุลและมีความถูกตอง 
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 Folger and Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมดานคาตอบแทน 
หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาผลตอบแทนหรือการจัดสรรผลตอบแทนที่บุคคลไดรับมีความยุติธรรม 

 
 สรุปไดวาความยุติธรรมดานคาตอบแทน หมายถึง การรับรูของบุคลากร

วาตนไดรับการกระจายผลตอบแทนจากการทํางานอยางเสมอภาค เทาเทียม และเปนธรรม เมื่อ
เทียบกับส่ิง ตาง ๆ ที่ไดนํามาลงทุนใหกับองคการ    

 แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานคาตอบแทน ไดแก ทฤษฎีความยุติธรรม
ในการจัดสรรคาตอบแทนของ Homan (1961) ทฤษฎีความเปนธรรมของ Adams (1965) แนวคิด
ความยุติธรรมในการจัดสรรคาตอบแทนของ Deutsch (1975) ความยุติธรรมดานคาตอบแทนของ 
Sheppard, Lewicki, and Minton (1992) และแนวคิดความยุติธรรมดานคาตอบแทนของ Folger 
and Cropanzano (1998) 

 
 ก. ทฤษฎีความยุติธรรมในการจัดสรรคาตอบแทนของ Homan (Homan’s 

theory of distributive justice)  
  Homan (1961)   ได กล าวถ ึงแนวคิดในเรื ่องความยุต ิธรรมดาน      

คาตอบแทนวาหมายถึง ความคาดหวังของบุคคลที่จะไดรับคาตอบแทนอยางยุติธรรม เมื่อเปรียบ
เทียบกับส่ิงที่ไดลงทุนไป  บุคคลจะรูสึกไมพอใจ หากรูสึกวาตนไมไดรับความยุติธรรม  โดยความไม
พอใจของบุคคลจะแตกตางกัน ตามระดับของการรับรูความยุติธรรมที่แตละคนไดรับจากองคการ 

  ความยุติธรรมดานคาตอบแทน     จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความสัมพันธ
และเกิดการแลกเปลี่ยน ส่ิงที่บุคคลทําการแลกเปลี่ยน เรียกวา ส่ิงที่ลงทุนหรือตนทุน  (Investments  
or Costs) ส่ิงที่บุคคลไดรับ เรียกวา ผลกําไรหรือรางวัล (Profits or Rewards) บุคคลจะเปรียบเทียบ
ส่ิงที่ตนลงทุนกับส่ิงที่ตนไดรับโดยเทียบกับบุคคลอื่น ถาอัตราสวนที่บุคคลสองคนไดรับเทาเทียมกัน 
บุคคลจะรูสึกวามีความยุติธรรม แตถาบุคคลรูสึกวาสิ่งที่ไดรับไมเทาเทียมกันก็จะรูสึกวาไมไดรับ
ความยุติธรรม    สําหรับปฏิกิริยาเมื่อบุคคลไดรับความไมยุติธรรมมี 2 ลักษณะ คือ ถาสิ่งที่บุคคล
ไดรับมีคานอยกวาสิ่งที่คาดหวังก็จะโกรธและแสดงพฤติกรรมกาวราว  แตถาสิ่งที่บุคคลไดรับมีคา
มากกวาสิ่งที่ตนคาดหวังก็จะรูสึกผิด  แตความรูสึกผิดมักไมคอยเกิดขึ้น เพราะบุคคลมักหาเหตุผล
ใหกับตนเองเสมอเพื่อลดความรูสึกผิดดังกลาว   นอกจากนี้บุคคลยังเรียนรูที่จะหลีกหนีจากการ          
แลกเปลี่ยนที่ไมยุติธรรม และเรียนรูที่จะทําใหตนไดรับคาตอบแทนที่ยุติธรรม รวมทั้งจะไมยอมทํา
ในสิ่งที่จะทําใหตนตองลงทุนสูงขึ้น   Homan (1961) ยังกลาวถึงแนวคิดที่สําคัญ เมื่อบุคคลมีความ
สัมพันธกัน คือ  
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1) ถาบุคคลสองคนมีความสัมพันธและเกิดการแลกเปลี่ยนกัน   
ผลตอบแทนที่บุคคลจะไดรับตองมีสัดสวนที่เหมาะสมกับตนทุน โดยผูที่ลงทุนมากกวาก็ควรจะไดรับ
ผลตอบแทนมากกวา  ในทํานองเดียวกัน ผูที่ลงทุนนอยก็ควรจะไดรับผลตอบแทนนอย 

 2) กําไรหรือผลตอบแทนสุทธิตองมีอัตราสวนที่เหมาะสมกับการลงทุน  
เชน บุคคลที่ลงทุนมากก็ตองคาดหวังวาจะไดรับกลับคืนมามาก  สวนผูที่ลงทุนนอยกวาก็ตองไดรับ
กลับคืนนอยกวาเชนกัน 
 

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

ทฤษฎีความเปนธรรมเปนทฤษฎีที่ เกี่ยวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม  (Social 
exchange) คือเปนการแลกเปลี่ยนสองทาง เมื่อบุคคลใหบางสิ่งบางอยางกับผูอ่ืนแลว เขาควรจะ
ไดรับบางอยางกลับคืนดวยเชนกัน ตัวอยางเชน บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธกับ      
นายจาง โดยการทุมเทเวลาและมีความวิริยะอุตสาหะในงาน ถือเปนการลงทุนของเขา  นายจาง
ควรใหคาตอบแทนหรือสิ่งอื่น ๆ  ใหกับเขาเพื่อเปนการตอบแทนในการทํางานอยางยุติธรรม  
Adams (1965) ตองการที่จะทําความเขาใจวาทําไมบุคลากรจึงมีความรูสึกวาไดรับความยุติธรรม
หรือไดรับความไมยุติธรรมที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนนั้น และเมื่อพวกเขามีความรูสึกวาไดรับความ
ไมยุติธรรม พวกเขาจะแสดงออกอยางไร 

 เนื้อหาของทฤษฎีความเปนธรรมนี้ เปนการวิเคราะหปฏิกิริยาของ
บุคคลแตละคน ซึ่งมักกระทําตนเปนผูสังเกตการณเหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับตนในสิ่งที่ตนลงทุน
กับผลลัพธที่ได และการที่ผูอ่ืนลงทุนกับผลลัพธที่ผูอ่ืนไดรับ แลวนําสัดสวนมาเปรียบเทียบกัน โดย
สิ่งที่ลงทุน ไดแก การอุทิศใหกับงานหรือองคการ การตั้งใจทํางาน การตรงตอเวลาในการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาตนเองโดยเพิ่มทักษะในการทํางาน ศึกษาความรูเพิ่มเติมท้ังในระบบและศึกษาดวยตน
เอง พัฒนาพื้นฐานทางจริยธรรม ซึ่งถือเปนตนทุนสําหรับการแลกเปลี่ยนกับองคการ สวนผลลัพธ
จากการลงทุนอาจเปนสิ่งที่บุคคลอยากไดหรือทําใหเกิดความพึงพอใจ  เชน คาตอบแทน โบนัส  
สวัสดิการ   การยกยองชมเชย  ฯลฯ  ซึ่งเรียกวาผลลัพธเชิงบวก     สวนผลลัพธเชิงลบที่บุคคลไดรับ
จากการแลกเปลี่ยน เชน ความเครียด ความเมื่อยลาจากการทํางาน  คําตําหนิจากผูบังคับบัญชา   
เปนตน   สําหรับผูที่บุคคลเลือกมาเปรียบเทียบ อาจเปนเพื่อนรวมงานในองคการเดียวกันหรือใคร 
ก็ได หรือเปรียบเทียบกับตนเอง       
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 ส่ิงที่บุคคลลงทุนและผลลัพธจากการลงทุน ตามความหมายของ 
Adams (1965) ตองประกอบดวยสิ่งนั้นจะตองมีสวนเกี่ยวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยน 
(Exchange) เชน ผลตอบแทนจากการแลกเปลี่ยน และสิ่งนั้นตองไดรับการยอมรับจากฝายใด
ฝายหนึ่ง  ในกระบวนการแลกเปลี่ยน  (Exchange process)    ถาปราศจากเงื่อนไขทั้งสองขอนี้     
ก็ไมสามารถพิจารณาสิ่งนั้น ๆ วาเปนสิ่งที่บุคคลลงทุน หรือเปนผลลัพธจากการลงทุนได นอกจาก
นั้น การลงทุนและผลลัพธจากการลงทุนเปนสิ่งที่เกิดขึ้นและดํารงอยูตามการรับรู (Perception) 
ของบุคคล ซึ่งอาจไมสอดคลองกับส่ิงที่องคการถือเปนเกณฑ หรือไมตรงกับความเปนจริงในสถาน
การณของการแลกเปลี่ยนนั้น ๆ ก็ได  

 Adams (1965) ระบุวา กรณีที่บุคคลรับรูวาตนไดเปรียบในการลงทุน 
คือลงทุนนอยแตไดผลตอบแทนมากกวา อาจทําใหเขารับรูความไมยุติธรรม  แตความรูสึกดังกลาว 
จะเกิดขึ้นและหมดไปในเวลารวดเร็วกวากรณีที่เขาเสียเปรียบ โดยทั่วไปแลวระดับที่กระตุนใหเกิด
ความรูสึก (Threshold level) วาตนเองเสียเปรียบจะต่ํากวาระดับของการรับรูวาตนไดเปรียบ      
ในบางกรณีอาจไมเกิดการรับรูความไมยุติธรรม ถึงแมวาตนเองไดผลลัพธในการทํางานต่ํากวาการ
ลงทุนในการทํางาน ถาหากวาเพื่อนรวมงานตางไดรับอัตราสวนของการเปรียบเทียบดังกลาว
เหมือน ๆ กับตน   

 นอกจากนี้ Adams (1965) ไดกลาวถึง ขั้นตอนตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเมื่อ
บุคคลรับรูความไมยุติธรรม ดังนี้ 

1) เมื่อบุคคลรับรูความไมยุติธรรมจะเกิดความตึงเครียดขึ้นในบุคคลนั้น 
2) ปริมาณความเครียดเปนสัดสวนโดยตรงกับความไมยุติธรรมที่ไดรับ 
3) ความเครียดที่เกิดขึ้น จะกอใหเกิดแรงจูงใจใหแสดงพฤติกรรมเพื่อ 

ลดความเครียดนั้น 
4) พฤติกรรมเพื่อลดความเครียดแปรผันตามการรับรูความไมยุติธรรม  

                                  กลาวโดยสรุปไดวา การรับรูความไมยุติธรรมจะกอใหเกิดแรงจูงใจขึ้น     
ในบุคคลใหแสดงพฤติกรรมบางอยาง เพื่อที่จะเปลี่ยนสภาพการรับรูความไมยุติธรรมใหกลับเปน
ยุติธรรมตามการรับรูของบุคคลผูนั้น เชน ไมตั้งใจทํางาน ไมใหความรวมมือ มีพฤติกรรมกาวราว 
หรือลักขโมย เปนตน 

  ในทฤษฎีความเปนธรรมนี้ Robbins and De Cenzo (1998: 367) 
ไดนําทฤษฎีไปขยายความ เพื่อใหเห็นชัดเจนยิ่งขึ้น  ดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่  1   เปรียบเทียบความเปนธรรม ตามมุมมองของ A เปรียบเทียบกับ B 
 

อัตราสวนเปรียบเทียบ ผลการประเมินบุคลากร 
ผลลัพธของ A (Outcome) 
ตนทุนของ A (Input) 

 

< ผลลัพธของ B (Outcome) 
ตนทุนของ B (Input) 

ไมเปนธรรม (ไดรับ 
ผลตอบแทนนอยกวา) 

    
ผลลัพธของ A(Outcome) 
ตนทุนของ A (Input) 

 

= ผลลัพธของ B (Outcome) 
ตนทุนของ B (Input) 

เปนธรรม  

    
ผลลัพธของ A (Outcome) 

ตนทุนของA(Input) 

 

> ผลลัพธของ B (Outcome) 
ตนทุนของ B (Input) 

ไมเปนธรรม (ไดรับ 
ผลตอบแทนมากกวา) 

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

 จากตารางที่ 1 เปนการวิเคราะหความเปนธรรมของบุคลากรคนหนึ่งเทียบ
กับคนอ่ืน ถา A เปนบุคลากรขององคการแหงหนึ่ง โดยเปรียบเทียบสัดสวนของผลลัพธหรือผลตอบ
แทนที่ตนไดรับกับตนทุนที่ตนเองไดทุมเทใหกับการทํางาน  เปรียบเทียบกับสวนที่ B ไดรับ สรุปได 3 
แนวทางคือ 

1) ถาสัดสวนที่ A ไดรับนอยกวา B แลว A เห็นวาไมเปนธรรม (Inequity) 
เพราะตนไดรับผลตอบแทนนอยกวา B  

2)  ถาสัดสวนที่ A ไดรับเทากับ B แลว A เห็นวาเปนธรรม (Equity) เพราะ
ตนเองและ B ตางก็ไดรับผลตอบแทนเทากัน 

3)  ถาสัดสวนที่ A ไดรับมากกวา B แลวA  จ ะ เ ห็ น ว า ไ ม เ ป น
ธรรม(Inequity) เพราะตนไดรับผลตอบแทนมากกวา B  

 
ค. แนวคิดความยุติธรรมในการจัดสรรคาตอบแทนของ Deutsch (1975) 
 Deutsch (1975: 137-149) กลาวถึง แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมใน

การจัดสรรคาตอบแทน วาหมายถึง การกระจายเงื่อนไขหรือส่ิงของตาง ๆ ซึ่งมีผลกระทบตอความ
เปนอยูที่ดีของบุคคลที่เปนสมาชิกของกลุมหรือสังคมอยางเสมอภาค ซึ่งความเปนอยูที่ดีนั้นรวมถึง
ดานรางกาย  จิตใจ เศรษฐกิจ และสังคม คาตอบแทนนั้น หมายถึง ส่ิงที่เปนประโยชนหรือโทษ  
รางวัลหรือตนทุน หรือส่ิงอื่น ๆ ที่มีผลกระทบตอสุขภาวะที่ดีของบุคคล การที่บุคคลจะรับรูวาตนได
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รับความยุติธรรมหรือไมนั้น จะพิจารณาจากวิธีการที่นํามาใชในการตัดสินใจมากกวาผลที่เกิดจาก
การตัดสินใจ 

 นอกจากนี้ Deutsch (1975: 137-149) ไดกลาวถึงคุณคาที่สําคัญ  ๆ ที่
เปนพื้นฐานของแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานคาตอบแทน โดยจําแนกใหเห็นวาบุคคลจะรับรู
วาตนไดรับความยุติธรรมดานคาตอบแทนตามองคประกอบตาง ๆ ดังนี้  

 1) ไดรับการแบงสรรในสัดสวนเดียวกับจํานวนที่ลงทุนไป 
 2) ไดรับความเสมอภาค 

  3) ไดรับตามความตองการ 
 4) ไดรับตามระดับความสามารถ 
 5) ไดรับตามความมานะพยายาม 
 6) ไดรับตามความสําเร็จ 
 7) ไดรับโอกาสที่เทาเทียมกันโดยไมลําเอียง หรือเลือกที่รักมักที่ชัง 
 8) ไดรับตามอุปสงคและอุปทานของตลาด 
 9) ไดรับตามความตองการและความจําเปนขั้นพื้นฐาน 

 10)  ไดรับตามหลักของการแลกเปลี่ยนประโยชนซึ่งกันและกัน 
 11)  ไดรับไมนอยกวาขั้นต่ําที่ตองการจะได 

 จะเห็นวาคุณคาแตละขอที่กลาวมามีความแตกตางกัน และนําไปสูความ
ขัดแยงกับคุณคาในขออ่ืน ๆ ได บุคคลจึงอาจไมไดรับในส่ิงที่ตนเองตองการมากที่สุดก็ได เชน ผูที่
ทํางานหนักที่สุด ไมไดหมายความวาจะเปนผูที่ประสบความสําเร็จที่สุด หรือผูที่ไดรับโอกาส      
เทาเทียมกัน ก็ไมไดหมายความวาจะไดรับคาตอบแทนที่เทาเทียมกัน 

แนวคิดของ Deutsch (1975: 137-149) เปนแนวคิดในดานจิตวิทยาสังคม   
ซึ่งเนนความสําคัญทั้งในระดับบุคคลและกลุม โดยตองการใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล
และกลุม คือ บุคคลมีความเปนอยูดีและกลุมทําหนาที่ของตนไดดีเชนกัน   แนวคิดนี้เนนวาความ  
ยุติธรรมเปนเครื่องมือชนิดหนึ่งที่มีความสําคัญ ที่จะชวยใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในกลุม 
และสนับสนุนใหเกิดความรวมมือในสังคมอยางแทจริง 

 
ง. แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานคาตอบแทนของ Sheppard, Lewicki,  

and Minton (1992) 
 Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 19)  กลาววา  การทําความ

เขาใจความยุติธรรมดานคาตอบแทนจะตองมองหลาย ๆ แงมุม โดยมีมาตรฐาน 6 ประการ ที่ใช
เปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานคาตอบแทน ซึ่งเกิดจากการพิจารณาหลักพื้นฐาน         



 42

2 ประการของความยุติธรรม  ไดแก ความสมดุล และความถูกตอง    โดยมีเปาหมายของความ     
ยุติธรรม 3 ประการ คือ เปาหมายเพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน และเปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย เปนผลใหมาตรฐาน
ที่ใชตัดสินความยุติธรรมดานคาตอบแทนมีความแตกตางกัน 6 ดาน  ดังแสดงในตารางที่ 2 
 

ตารางที่  2   มาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรมดานคาตอบแทน  
 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกตอง 
เปาหมายเพื่อประสิทธิผลในการ 
     ปฏิบัติงาน  (Performance goal) 

ความเปนธรรม (Equity) ความคงที่ภายใน  (Internal 
consistent) 

   
เปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่ง 
     อันเดียวกัน (Community goal) 

ความเสมอภาค (Equality) กฎหมายหรือนโยบาย  
(Law and policy)  

   
เปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของ 
     บุคคลและความเปนมนุษย 
     (Dignity goal) 

ความตองการ (Need) การดําเนินชีวิต 
(Station in life) 

 

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

 มาตรฐาน 6 ประการที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานคาตอบ
แทน มีการพิจารณาหลักเกณฑ 2 ดาน ประกอบดวยมาตรฐานความสมดุล 3 ประการ และมาตร
ฐานความถูกตอง 3 ประการ ดังนี้ 

1) หลักความสมดุล (Balance) กับความยุติธรรมดานคาตอบแทน     ซึ่ง
Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 25 - 26) กลาววา สถานการณและบุคคลที่แตกตางกัน 
ทําใหมาตรฐานที่นํามาตัดสินความยุติธรรมดานคาตอบแทนมีความแตกตางกัน ไดแก 

1.1)  มาตรฐานความเปนธรรม  (Equity)     ชวยใหบรรลุเปาหมายเพื่อ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน มาตรฐานความเปนธรรมนี้ บุคคลและกลุมจะตองไดรับคาตอบแทน
ที่สอดคลองกับปริมาณและคุณภาพของผลผลิตที่บุคคลปฏิบัติได ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ
ทฤษฎีความเปนธรรม ของ Adams (1965) ที่กลาววา บุคคลควรไดรับคาตอบแทนที่สอดคลองกับ
ระดับความพยายามหรือส่ิงที่บุคคลปฏิบัติใหกับองคการ 

1.2)  มาตรฐานความเสมอภาค (Equality)  ชวยใหบรรลุเปาหมายเพื่อ 
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ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยมาตรฐานความเสมอภาคนี้ทําใหบุคคลหรือกลุมไดรับคาตอบแทน
ที่เทากัน โดยไมคํานึงถึงผลงานหรือส่ิงที่ลงทุนไป เนื่องจากทุกคนในกลุมตางก็มีสวนรวมในความ
สําเร็จของงาน  จึงไมมีใครที่มีความสําคัญมากกวากัน 

1.3)  มาตรฐานความตองการ (Need) ชวยใหบรรลุเปาหมายเพื่อเกียรติ
ยศ ศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย    โดยมาตรฐานความตองการนี้ บุคคลและกลุมจะได     
คาตอบแทนในสิ่งที่พวกเขาตองการ เพื่อที่จะทําใหเขาสามารถดํารงชีวิตอยูไดในฐานะที่เกิดเปน
มนุษยและมีศักดิ์ศรี เชน ในการขึ้นเงินเดือน บุคคลอาจเปรียบเทียบผลการขึ้นเงินเดือนของตนกับ 
ผูอ่ืน ถาตัวเขาไมมีหนี้และมีเงินเก็บ  ขณะที่ผูอ่ืนมีหนี้ มีคูสมรสและมีบุตรในอุปการะ เขาจะมองวา
ผูอ่ืนควรจะไดข้ึนเงินเดือนมากกวาตน 

2) หลักความถูกตอง (Correctness) กับความยุติธรรมดานคาตอบแทน ซึ่ง
Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 27) กลาววา  เปาหมายของความยุติธรรมที่แตกตางกัน 
จะทําใหมาตรฐานที่นํามาตัดสินความถูกตองของความยุติธรรมดานคาตอบแทนมีความแตกตาง
กัน ไดแก  

2.1) มาตรฐานความคงที่ภายใน  (Internal consistent)   ชวยใหบรรลุ         
เปาหมายเพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  คือ  ในการจายคาตอบแทนหรือการตัดสินใจเพื่อการ
จายคาตอบแทน ตองมีขอมูลที่ถูกตอง แมนยํา มีเหตุผล ถามีขอมูลความผิดพลาดก็จะทําใหการ
ตัดสินใจนั้นผิดพลาด  และนําไปสูความไมยุติธรรมในองคการ 

2.2) มาตรฐานทางกฎหมายหรือนโยบาย (Law and policy)  ชวยให
บรรลุเปาหมายดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน กลาวคือ ในการประเมินเพื่อการจัดสรรคาตอบแทน
ตองมีความถูกตองตามกฎเกณฑ วิธีปฏิบัติ นโยบายของสังคม หรือมาตรฐานของกลุม ซึ่งเปน
มาตรฐานจากภายนอก 

2.3) มาตรฐานการดําเนินชีวิต (Station in life) ชวยใหบรรลุเปาหมาย
เพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย คือ ความถูกตองของคาตอบแทนจะตัดสินได
จากมาตรฐานที่บุคคลยึดถือเปนพื้นฐานในการดําเนินชีวิตและปฏิบัติมานาน ไดแก ความเชี่ยวชาญ 
(Expertise)  ความอาวุโส (Seniority)  ตําแหนงหนาที่ (Occupational rank)  ความนับถือในความ
เปนนักวิชาชีพ (Professional respect) 

นอกจากนี้ Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 29 - 30) ไดกลาว
เพิ่มเติมวา การไดรับความไมยุติธรรมดานคาตอบแทนอยางตอเนื่อง ทําใหเกิดความไมแนใจใน
การตัดสินของผูนําและมีผลตอการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ ในที่สุดก็จะกระทบตอระบบ
ที่ผูนําสรางขึ้น  อยางไรก็ตามบุคคลก็ยังมีความเขาใจวาในการตัดสินใจที่ไมยุติธรรมนั้น  บางครั้ง 
ก็มีเหตุผลเนื่องจากปจจัยภายนอกที่ผูตัดสินไมสามารถควบคุมได เชน การมีขอมูลจํากัด การ   
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แขงขันเพื่อความอยูรอด หรือการคํานึงถึงผลกําไรมากกวาความยุติธรรม  อยางไรก็ตามบุคคลที่  
ไดรับความไมยุติธรรมดานคาตอบแทนก็ไมจําเปนตองสรุปวา เขาไมไดรับความยุติธรรมในดาน  
อื่น ๆ ตามไปดวย ถึงแมวากระบวนการจะเปนตัวกําหนดคาตอบแทน และระบบเปนตัวกําหนด
กระบวนการก็ตาม ดั้งนั้น ถาบุคคลเห็นวากระบวนการหรือระบบมีความยุติธรรม เขาก็จะลด
ความรูสึกเกี่ยวกับการไดรับความไมยุติธรรมลง  แตในทางตรงขาม ถาเขาเห็นวากระบวนการ
และ/หรือระบบมีความไมยุติธรรม  การรับรูถึงความไมยุติธรรมก็จะยังคงอยูในใจ 

 
จ. แนวคิดความยุติธรรมดานคาตอบแทนของ Folger and Cropanzano 

(1998) 
Folger and Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมดานคาตอบแทน 

เปนการรับ รูความยุติธรรม  (Perceived fairness) ตอผลลัพธ  (Outcome) หรือการจัดสรร 
(Allocation) ที่ไดรับของแตละบุคคล ซึ่งเปนสาเหตุใหการทํางานของบุคคลต่ําลง พยายามเลี่ยงงาน   
ไมใหความรวมมือในกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ คุณภาพงานต่ําลงและกอใหเกิดความเครียดในงาน 
ความยุติธรรมดานคาตอบแทนยังเปนสาเหตุทําใหเกิดความเสียหายตอหลักการหรือบรรทัดฐานของ
องคการอยางตอเนื่อง 

บุคคลพิจารณาความยุติธรรมดานคาตอบแทน  ดวยการประเมินถึง      
ผลลัพธที่ไดวามีความเหมาะสมถูกตองตามหลักจริยธรรม  แลวจึงตอบแทนอยางยุติธรรมโดย
เปรียบเทียบกับสิ่งที่อางอิง ซึ่ง Folger and Cropanzano (1998) เรียกมาตรฐานนี้วา การตรวจ
สอบและการเปรียบเทียบ (Reference) โดยบุคคลตัดสินความตองการในคาตอบแทนวา     มี
ความยุติธรรมหรือไม เขาจะเปรียบเทียบกับบุคคลหรือผูรวมงานในระดับเดียวกันที่มีงานคลาย ๆ 
กัน  ซึ่งถาทั้งสองคนไดรับคาตอบแทนที่เทากัน เขาจะถือวามีความยุติธรรม  แตถาบุคคลอื่นไดรับ
คาตอบแทนที่มากกวาเขา เขาก็จะมีความรูสึกผิดหวัง เกิดความทอแทตอการทํางาน และจะทําให
เกิดปฏิกิริยาทางลบ  ดังนั้นความยุติธรรมดานคาตอบแทนจึงเปนตัวตัดสินเกี่ยวกับมาตรฐานของ
บุคคลวาไดรับความยุติธรรมดานคาตอบแทนหรือไม โดยไมคํานึงถึงผลลัพธที่สัมพันธกับมาตรฐาน
เปรียบเทียบ  เชน  ความพึงพอใจในคาตอบแทนตามความเปนจริง หรือตามการรับรูของตนเอง 

 
3.5.2 ความยุติธรรมดานกระบวนการ (Procedural  justice) 

 
 3.5.2.1  ความหมายของความยุติธรรมดานกระบวนการ  

Greenberg (1990: 2) ไดใหความหมาย ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
วาหมายถึง ความยุติธรรมของวิธีการที่องคการนํามาใชในการกําหนดคาตอบแทน  
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John (1996: 141 - 142) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการจะเกิดขึ้น
เมื่อบุคคลเห็นวากระบวนการที่ใชในการตัดสินคาตอบแทนมีความเหมาะสม โดยในกระบวนการ            
ตัดสินใจจะตองประกอบดวยลักษณะ ดังนี้ 

1)  มีเหตุผลเพียงพอในการตัดสินใจ 
2)  กระบวนการหรือวิธีปฏิบัติมีความคงที่แนนอนกับทุกคนในทุกชวงเวลา 
3)  มีขอมูลที่ชัดเจน และปราศจากอคติ 
4)  มีการติดตอส่ือสาร 2 ทาง  
5)  มีความนายกยองยินดี 
 
Folger and Cropanzano (1998: 26) กลาววา การรับรูความยุติธรรม

ดานกระบวนการ  หมายถึง   การที่บุคคลรับรูวาวิธีการหรือกระบวนการตาง ๆ ที่ใชในการกําหนด 
คาตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาทหรือ
กระบวนการแบงปนสิ่งตาง ๆ ในองคการ เปนตน 

สรุปไดวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ ซึ่งในการวิจัยนี้ผูวิจัย
ศึกษาเฉพาะการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการกําหนดคาตอบแทน  หมายถึง  การรับรู
ของบุคลากรวาวิธีการหรือกระบวนการตัดสินใจเพื่อกําหนดคาตอบแทนภายในองคการมีความ  
ยุติธรรม บุคลากรมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นและสามารถตรวจสอบกระบวนการตัดสินใจ      
ที่เกิดขึ้นในองคการได  และขอมูลที่ประกอบการตัดสินใจมีความถูกตอง เชื่อถือได มีความคงที่ 
ปราศจากอคติ  

 
 3.5.2.2  แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานกระบวนการ 

ความยุติธรรมดานกระบวนการการตัดสินเพื่อกําหนดการแบงสรร เปนสิ่ง
สําคัญ   ซึ่งไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานกระบวนการ ดังนี้ 

 
Thibaut and Walker (1975 cited in Greenberg, 1987 : 13-14)   เปน

ผูใหกําเนิดแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานกระบวนการ  โดยมีตนกําเนิดมาจากแนวคิดดาน
กระบวนการทางกฎหมาย  ซึ่งยอมรับโดยทั่วกันวากระบวนการตัดสินหรือการพิจารณาที่ยุติธรรม  
มีอิทธิพลอยางมากตอการยอมรับผลของการตัดสินของสาธารณชน   และเพื่อใหเกิดความเขาใจ 
ในแนวคิดดังกลาว จึงไดมีการศึกษาเปรียบเทียบกับกระบวนการแกไขปญหาขอพิพาท ประกอบ
ดวยองคประกอบ 3 ประการ ไดแก 

1) คูพิพาท (Two disputants)  ไดแก คูกรณีในศาล 
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2)  การเขาแทรกแซงโดยกลุมที่ 3 (Intervening third party)  เชน  ผูพิพากษา 
3) กระบวนการแกไขขอพิพาท  (Two stage of the dispute resolution 

process)  มี 2 ข้ันตอน คือ        
3.1) ขั้นตอนของกระบวนการ (Process stage) ไดแก ชวงระหวางที่

นําหลักฐานมาแสดง 
3.2) ขั้นตอนของการตัดสินใจ(Decision stage) ไดแก ชวงระหวางที่

นําหลักฐานมาใชในการแกปญหาขอพิพาท 
นอกจากนี้ Thibaut and Walker (1975 cited in Greenberg, 1987:14) 

สนใจเปรียบเทียบกระบวนการในการตัดสินใจ ที่ควบคุมโดยบุคคลเพียงคนเดียวทั้งผลการตัดสิน
และกระบวนการตัดสินใจ โดยใหกลุมที่ 3 (ผูพิพากษา) เปนผูตัดสินใจ และไมมีการควบคุมกระบวน
การตัดสิน เพราะทําใหมองเห็นความแตกตางของระบบกฎหมายไดอยางชัดเจน เชน ระบบ      
กลาวหา (Adversary system) ซึ่งเปนระบบที่ใชในประเทศสหรัฐอเมริกาและอังกฤษ เปนระบบที่
ใหผูพิพากษาควบคุมการตัดสินของคณะลูกขุน  แตใหคูพิพาทมีสวนในกระบวนการดวย เชน  การ 
คัดเลือกทนายความ  หรือการเลือกวิธีการที่จะนําเสนอหลักฐาน เปนตน แตระบบไตสวนหรือระบบ
คนหาความจริง (Inquisitorial system) ซึ่งเปนระบบกฎหมายที่ใชกันในภาคพื้นยุโรป ผูพิพากษา
จะเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลและแสดงหลักฐาน  รวมทั้งการควบคุมการตัดสินของคณะลูกขุน 

แนวคิดที่สําคัญของทฤษฎีนี้ คือ บุคคลจะเกิดความรูสึกพอใจถาไดมีสวน
เปนผูควบคุมกระบวนการ ดังนั้น หากคูพิพาทไดมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินคดีความ  คูพิพาท
ก็จะยอมรับผลการตัดสินของคณะลูกขุนวามีความยุติธรรม  มากกวาการที่คูพิพาทไมไดมีสวนรวม
ในกระบวนการตัดสิน  นอกจากนี้การใหคูพิพาทไดแสดงความเห็นในกระบวนการตัดสินคดีความ
จะทําใหคูพิพาทยอมรับผลของการตัดสินมากขึ้นดวย 

 
Sheppard, Lewicki, and Minton (1992: 31)   กลาววาความยุติธรรม

ดานกระบวนการเกี่ยวของโดยตรงกับความยุติธรรมของกระบวนการตัดสินใจ โดยมาตรฐาน 6 
ประการ ที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการ ซึ่งพัฒนามาจากหลักสําคัญ 
2 ประการของความยุติธรรม   ไดแก  ความสมดุลและความถูกตอง   และมีเปาหมายของความ
ยุติธรรมทั้ง 3 ประการ ไดแก เปาหมายเพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  เปาหมายเพื่อความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน และเปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย ทําให  
มาตรฐานความยุติธรรมดานกระบวนการมีความแตกตางกัน 6 ประการ  ดังแสดงในตารางที่ 3  
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ตารางที่ 3   มาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการ 
 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกตอง 
เปาหมายเพื่ อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน (Performance goal) 

 
เปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน (Community goal) 
 
เปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของ
บุคคลและความเปนมนุษย 
(Dignity goal) 

การใหมีการตรวจสอบและความ
สมดุล (Check and balance) 
 
ความสมดุลของอํานาจ 
(Balance of power) 
 
ความสมดุลในการลงทุน 
(Balance of inputs) 

ความเปนกลาง (Neutral) 
 
 
ความคงที่ของกระบวนการ 
(Consistent with specified 
procedures) 
สถานะของบุคคลในกลุม 
(Standing) 

 

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

มาตรฐาน 6 ประการที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานกระบวนการ 
พิจารณาจากหลักเกณฑ 2 ดาน ดังนี้ 
  1) หลักความสมดุล (Balance)  กับความยุติธรรมดานกระบวนการ 

 ปญหาในเรื่องความสมดุลและการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการจะเขาใจ
ไดงายขึ้น  ถาสามารถเขาใจความสัมพันธของสิ่งสําคัญ  2 ประการ  ในกระบวนการตัดสินใจ    
ภายในองคการ ไดแก 

                ก.  ส่ิงที่ใชประกอบการตัดสินใจ (Decision inputs) คือ ประเด็นที่ไดมีการหยิบ
ยกขึ้นมา หรือกรอบของปญหาที่นําไปสูการตัดสินใจ และกลุมบุคคลที่มีสวนรวมในการตัดสินใจ 

                ข.  อํานาจในการตัดสินใจ   (Decision  power)   คือ   อํานาจของบุคคลที่ทํา
หนาที่ตัดสินใจในขั้นสุดทาย 

 ทั้งนี้กระบวนการจะมีความสมดุลและบรรลุเปาหมายของความยุติธรรมใน
ดานตาง ๆ ไดก็ตอเมื่อ 
 1.1)  การใหมีการตรวจสอบและความสมดุล  (Check and balance)  จะ
ตองมีการตรวจสอบกระบวนการตาง ๆ ภายในองคการอยางเพียงพอ และมีอคตินอยที่สุด ซึ่งจะ
ชวยใหบรรลุเปาหมายความยุติธรรมเพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
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1.2) ความสมดุลของอํานาจ (Balance of power) กระบวนการตาง ๆ ใน 
องคการตองไมถูกครอบงําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และตองเกิดความสมดุลในอํานาจ ซึ่งจะชวยให
บรรลุเปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

1.3) ความสมดุลในการลงทุน  (Balance of input)       คือกระบวนการที่ 
เปดโอกาสใหตัวแทนจากกลุมที่เกี่ยวของไดเขามามีสวนรวม ในกระบวนการและการตัดสินใจในข้ัน
สุดทายดวย ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปาหมายความยุติธรรมเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความ
เปนมนุษย 

2) หลักความถูกตอง  (Correctness)  กับความยุติธรรมดานกระบวนการมีความ  
ถูกตองและบรรลุเปาหมายของความยุติธรรมในดานตาง ๆ เมื่อกรณีตอไปนี้ 

2.1) ความเปนกลาง (Neutral) ขอมูลที่หามาได มีความละเอียด เนนความ    
ถูกตอง  แมนยํา  เปนกลาง  มีการตรวจสอบทบทวนความถูกตองของขอมูลกอนที่นําขอมูลไปใช 
ซึ่งชวยใหบรรลุเปาหมายของความยุติธรรมเพื่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

2.2) กระบวนการตองมีความคงที่ แนนอน  (Consistent with specified 
procedures) กระบวนการที่กําหนดขึ้นตองมีความนาเชื่อถือ กลาวคือ องคการจะตองมีกระบวนการ
ที่เปนมาตรฐานในการพิจารณา แมวาเวลาที่พิจารณาอาจแตกตางกัน ซึ่งชวยใหบรรลุเปาหมาย
ของความยุติธรรมเพื่อความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

2.3)  สถานะของบุคคลในกลุม (Standing) บุคคลตองไดรับการปฏิบัติดวยวิธี
การที่เหมือนกันในฐานะที่บุคคลนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือองคการ ซึ่งชวยใหบรรลุเปาหมาย
ของความยุติธรรมเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย 

 
Folger and Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ  

เปนเครื่องชี้บงถึงการประเมินหรือการพิจารณาตนเอง และการประเมินในการตัดสินใจ กระบวนการ 
จัดสรรคาตอบแทน เมื่อบุคคลมีความเชื่อวากระบวนการตัดสินใจของผูนําไมยุติธรรม เขาจะลด
ความไววางใจตอผูนําและมีความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการมากขึ้น ผลการปฏิบัติงานลดลง
และแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการลดลง เชน การใหความชวยเหลือองคการนอยลง
ไปดวย บุคคลจะคํานึงถึงความยุติธรรมดานกระบวนการมากกวาที่จะคํานึงถึงรูปแบบความ
สัมพันธกับผูนํา จึงเปนเหตุผลสําคัญที่ชวยตัดสินใจเกี่ยวกับความยุติธรรมดานกระบวนการ 
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3.5.3  ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic justice) 

 
 3.5.3.1 ความหมายของความยุติธรรมดานระบบ  Sheppard, Lewicki, 

and Minton (1992: 13) กลาววา ความยุติธรรมดานระบบเกี่ยวของกับการรับรูของบุคคลที่มีตอ
สภาพแวดลอมตาง ๆ ขององคการ  ซึ่งเปนตัวกําหนดกระบวนการตาง ๆ ในองคการวามีความ     
ยุติธรรม เชน ระบบอํานาจ ระบบบังคับบัญชา  ระบบการสรางขอมูลและรับขอมูล  เปนตน          

 3.5.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมดานระบบ Sheppard, Lewicki, 
and Minton (1992: 38) ไดกลาวถึงมาตรฐาน 6 ประการที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรม
ดานระบบ  โดยพัฒนามาจากแนวคิดเกี่ยวกับหลักพื้นฐานสําคัญ 2 ประการของความยุติธรรม คือ 
ความถูกตองและความสมดุล  และมีเปาหมายของความยุติธรรม  3  ประการ    คือ  เปาหมายเพื่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน เปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเปาหมายเพื่อเกียรติยศ
ศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย    มาตรฐานความยุติธรรมดานระบบมีความแตกตางกัน    
6 ประการ  ดังแสดงในตารางที่ 4 
 
 
ตารางที่  4   มาตรฐานในการตัดสินความยุติธรรมดานระบบ 
 

เปาหมายของความยุติธรรม ความสมดุล ความถูกตอง 
เปาหมายเพื่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงาน  (Performance goal) 

 
เปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน (Community goal) 

 
เปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของ
บุคคลและความเปนมนุษย  
(Dignity goal) 

การควบคุมการกระทําผิด         
(Control of abuse)       

 
ความครอบคลุม                       
(Inclusion) 

 
โอกาส  (Opportunity) 

การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 
(Responsive to change) 

 
ความมีเสถียรภาพ ( Stability) 

 
 
 

ความถูกตองตามกฎหมายและ
การสนับสนุนใหไดรับผล
ประโยชนที่แทจริง (Legitimates 
and sustains  “real”  interests) 

 
 

แหลงที่มา    Sheppard, Lewicki, and Minton (1992). Organizational justice :  
  The search of  fairness in the workplace.  New York : Macmillan : 39 
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 มาตรฐาน  6 ประการที่ ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรมดานระบบ 
พิจารณาจากหลักเกณฑ 2 ดาน ดังนี้ 

 1)  หลักของความสมดุลกับความยุติธรรมดานระบบ 
1.1) การควบคุมการกระทําผิด (Control of abuse) ทําใหบรรลุเปาหมายเพื่อ   

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน กลาวคือ ไมมีผูใดไดรับอํานาจ หรือใชประโยชนจากการมีอํานาจ   
ในตําแหนงหนาที่เกินสมควร วิธีการควบคุม เชน การบันทึกรายละเอียดงานในหนาที่ใหมีความ  
ชัดเจน การเพิ่มตําแหนงที่เทาเทียมกัน แตใหอํานาจตางกัน เพื่อใหเกิดการคานอํานาจกัน หรือการ
ใหมีการทบทวนเกี่ยวกับอํานาจการตัดสินใจของบุคลากรในตําแหนงตาง ๆ  

1.2) ความครอบคลุม (Incusion) ชวยใหบรรลุเปาหมายเพื่อความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน กลาวคือ บุคลากรทุกคนจะตองอยูภายใตระบบที่องคการกําหนดและไดรับผลกระทบ
จากระบบเทาเทียมกัน 

1.3) โอกาส (Opportunity) โอกาสที่บุคคลจะไดเขาถึงระบบ หรือเปนสวนหนึ่ง
ของระบบ ซึ่งมีความสัมพันธกับเปาหมายเพื่อเกียรติยศศักดิ์ศรีของบุคคลและความเปนมนุษย เชน 
ระบบการคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงตาง ๆ มีการเปดโอกาสใหมีการแขงขันอยางเทาเทียมกัน 
โดยผูที่เขาแขงขันตองมีคุณสมบัติที่เทาเทียมกัน 

2) หลักความถูกตองกับความยุติธรรมดานระบบ 
 ความถูกตองของระบบประกอบดวยมาตรฐาน 3 ประการ แตกตางกันตาม  

เปาหมายของความยุติธรรม  
2.1) การตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง (Responsive to change)  เมื่อบุคคล

หรือส่ิงแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลง ระบบควรมีการเปลี่ยนแปลงตามความจําเปน เพื่อสนับสนุน
การเปลี่ยนแปลงดังกลาว  โดยหลักของความถูกตองในความยุติธรรมดานระบบ คือ ตองมีความ
สมดุลระหวางความมีเสถียรภาพ และการเปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสม  ทั้งนี้ความเฉื่อยชาของ
ระบบและการเปลี่ยนแปลงโดยไมมีการควบคุม อาจทําใหเกิดความไมยุติธรรมขึ้น  นอกจากนี้การ
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงยังชวยใหระบบปรับตัวอยูไดภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงได 
เชน การเปลี่ยนแปลงการจายคาตอบแทนและผลประโยชนแกบุคลากร จะชวยใหระบบการจัดสรร  
คาตอบแทนขององคการมีความยุติธรรมมากขึ้น  

2.2) ความมีเสถียรภาพของระบบ (Stability) เสถียรภาพและความแนนอนเปน
สิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นมากที่สุดในระบบ  เพราะระบบจะถูกมองวาไมยุติธรรม ถาไมสามารถใชวิธี
การแกปญหาดานกระบวนการหรือการจัดสรรคาตอบแทนใหเหมือนกันไดในสถานการณที่เหมือน
กัน  แตเวลาหรือบุคคลที่แตกตางกัน  กลาวคือ แมบุคคลจะเปลี่ยนไปแตระบบไมควรเปลี่ยนแปลง 
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2.3) การทําใหระบบมีความถูกตองตามกฎหมายและสนับสนุนใหไดรับ       
ผลประโยชนที่แทจริง (Ligitimates and sustains real interests) ระบบตาง ๆ ที่องคการกําหนด
ขึ้นตองไมขัดตอกฎหมาย และตองมุงประโยชนที่แทจริงที่บุคคลจะไดรับ 

จากการศึกษาแนวคิดความยุติธรรมในองคการ พบวามีผูศึกษาแนวคิดความ    
ยุติธรรมดานระบบนอยมาก  แตผูวิจัยคิดวามีความสําคัญที่จะทําใหการศึกษาความยุติธรรม      
ในองคการมีความสมบูรณ  ผูวิจัยจึงสรุปความยุติธรรมดานระบบวาหมายถึง การรับรูของบุคลากร
ที่มีตอระบบตาง ๆ ในองคการ วามีความโปรงใส สามารถปรับตัวเพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นไดอยางมีเสถียรภาพ และสนับสนุนใหบุคคลไดรับผลประโยชนที่แทจริง 

จะเห็นไดวาความยุติธรรมในองคการทั้ง 3 ดานที่กลาวแลวขางตน  ผูวิจัยเห็น     
วาเหมาะสมที่นํามาศึกษาเรื่องการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจําการ             
ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ซึ่งครอบคลุมความยุติธรรมดานคาตอบแทน 
ดานกระบวนการ และดานระบบ  ตามแนวคิดของ Sheppard, Lewicki, and Minton (1992)      
ซึ่งเปนนักวิจัยกลุมแรก ๆ ที่ศึกษาเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ และเปนที่ยอมรับมีการนําไป
อางอิงถึงในงานวิจัยที่เกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการอยางมากมาย 

 
3.6  ความสัมพันธของความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ขององคการ  
 

จากการศึกษาเอกสารวิชาการที่กลาวมา สรุปไดวาความยุติธรรมเปนพื้นฐาน
สําคัญที่มีตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  และสามารถทํานายพฤติกรรม
ของบุคลากรในองคการไดเปนอยางดี  ถาบุคคลรับรูวาไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานดวย
ความยุติธรรม หรือไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรม เขาก็จะตอบแทนองคการดวยการปฏิบัติงาน
ทั้งในหนาที่และนอกเหนือหนาที่มากขึ้น (Organ, 1988; Fahr, Podsakoff, and Organ,1990; 
Moorman, 1991)    ดังนั้นความยุติธรรมจึงปนสิ่งจูงใจที่สําคัญที่ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ และยังเปนตัวชวยใหเกิดบรรยากาศความไววางใจในผูนํา  ทําใหมีการ      
แลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางผูนํากับสมาชิกที่มีคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูงขึ้น  
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4. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

 
4.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ   
 
 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการซึ่งปรับเปลี่ยน

นิยามมาจากการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader  – Member  Exchange) 
 

Scandura, Grean, and Novak (1986: 580) ไดใหความหมายของการแลกเปลี่ยน 
ระหวางผูนํากับสมาชิก วาเปน 1) ระบบซึ่งประกอบดวยความสัมพันธซึ่งกันและกันของทั้งสองฝาย   
2) รูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกที่สงผลถึงกัน เมื่อคูสมาชิกคนหนึ่งคนใดเปลี่ยนพฤติกรรม จะมีผล
ใหการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปลี่ยนแปลงไปดวย และการแลกเปลี่ยนแบบใหมจะเกิด
ขึ้นตอเนื่องเมื่อสมาชิกเปลี่ยนแปลงรูปแบบพฤติกรรม  3) ผูนําและสมาชิกตางรวมกันรับผิดชอบ 
ผลลัพธที่เกิดขึ้น  ไมวาจะเปนการไดผลประโยชนหรือเสียผลประโยชน 

 
Plunkett (1992: 340 - 341) ใหความหมาย  การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ

สมาชิก วาหมายถึง การที่ผูนําจะมีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ หรือมีพฤติกรรมตอสมาชิกแตละ
บุคคลแตกตางกัน 

 
Wayne and Green (1993: 1433)  ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ

สมาชิก วาหมายถึง รูปแบบความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก ซึ่งแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมของ
ผูนําที่ปฏิบัติตอสมาชิก และพฤติกรรมของสมาชิกที่ปฏิบัติตอผูนํา 

 
Graen and Uhl-Bien (1995: 220)  ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา

กับสมาชิก วาหมายถึง รูปแบบที่ใชในการพัฒนาสัมพันธภาพการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
ระหวางคูของพันธมิตรและองคการ เชน ผูนําและสมาชิก สมาชิกในทีมและทีม ลูกจางและเครือขาย  
พันธมิตรรวมและเครือขายที่ใหการสนับสนุน 

 
Liden and Maslyn (1998) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 

วาหมายถึง การที่ผูนําไมไดใชรูปแบบเดียวในการติดตอส่ือสารกับสมาชิกทุกคน แตจะพัฒนา  รูป
แบบความสัมพันธตามความแตกตางของสัมพันธภาพ หรือการแลกเปลี่ยนกับสมาชิกแตละคน  ดัง
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นั้นจึงมีการแลกเปลี่ยนในหลายดาน เชน ดานความชอบพอ ดานความจงรักภักดี ดานรวมกันสราง
ผลงาน และดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ เปนตน 

 
Truckenbrodt (2000) ใหความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก

เปนสัมพันธภาพแบบ 2 ทาง คือผูนําปฏิบัติตอสมาชิกในระดับที่แตกตางกัน และทํานองเดียวกัน
สมาชิกปฏิบัติตอผูนําตามความสอดคลองที่เกิดขึ้น 

 
จันทรพา ทัดภูธร (2543) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  

วาคือ ความรูสึกของลูกนองเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับตนเอง 
 
เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ

สมาชิก วาหมายถึง รูปแบบสัมพันธภาพเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ
สมาชิก โดยที่บุคคลประเมินคุณภาพจากการที่บุคคลอื่นกระทําตอตน  และตอบุคคลที่ประเมิน  
ตนเอง  ดวยความรูสึกที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนนั้น  และปรากฏในหลายมิติ 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 

สรุปความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ หมายถึง      
ลักษณะสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ซึ่งมีความแตกตางกันในแตละ
บุคคล โดยมีรูปแบบของการแลกเปลี่ยน 4 ลักษณะคือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกัน
สรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ โดยที่พยาบาลประจําการประเมินคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนจากการที่หัวหนาหอผูปวยกระทําตอตน ดวยความรูสึกของตนเองที่ไดรับการแลกเปลี่ยน
นั้น ๆ  

 
4.2 แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 

ในที่นี้ศึกษาจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  (Leader–
Member Exchange : LMX) ซึ่งเปนแนวคิดที่มีการศึกษามานานกวา 25 ป แนวคิดนี้เกี่ยวของกับ
สัมพันธภาพระหวางผูนําซึ่งเปนผูบังคับบัญชากับสมาชิกซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชาในองคการที่เปน
ทางการ (Graen and Uhl-Bien, 1995)  การแลกเปลี่ยน (Exchange) ในที่นี้มีความหมายเดียวกัน
กับคําวา สัมพันธภาพ  (Relations)  ซึ่งอาจใชสลับกันไปมาได  (Phillips and Bedeian, 1994   
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อางถึงใน เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ, 2545) แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกไดรับการ
พัฒนามาจากแนวคิดทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้ง (Vertical Dyad Linkage theory : VDL)  
(Dansereau,Cashman and Graen,1982 cited in Liden and Maslyn,1998)   ซึ ่ง ใน ส ม ัย
แรกเริ่ม นักวิชาการใชในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา โดยมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีบทบาท (Role 
theory) คือผูนําและสมาชิกมีบทบาทแตกตางกันตามโครงสรางขององคการ สวนคําวา รายคูแนวตั้ง  
หมายถึง  ผูนํากับสมาชิกแตละคน 

  
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนแนวคิดที่แตกตางจากแนวคิด

อ่ืน ๆ ในเรื่องทฤษฎีภาวะผูนํา คือ ผูนําไมไดมีรูปแบบการบังคับบัญชา หรือรูปแบบการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกเพียงรูปแบบเดียว แตผูนําจะปฏิบัติและมีความสัมพันธกับ
สมาชิกแตละคนแตกตางกัน ข้ึนอยูกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางกันวา   
อยูในระดับสูงหรือตํ่า ความสัมพันธหรือการแลกเปลี่ยนที่อยูบนพื้นฐานขอตกลง หรือสัญญาการ
จางงานอยางเครงครัด จะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกในระดับตํ่า  
หรือเรียกวา ความสัมพันธแบบ “กลุมพวกเขา” (Out - group) การแลกเปลี่ยนในกลุมพวกเขานี้มี
ความคลายคลึงกับลักษณะการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) สวนความ
สัมพันธที่มีลักษณะของความไววางใจ และสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความเคารพ  ช่ืนชอบ  และมี
การตอบแทนซึ่งกันและกัน รวมถึงมีการใหรางวัลทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ จะกอใหเกิด
คุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง หรือเรียกวาความสัมพันธแบบ “กลุมพวกเรา” (In – group)  
การแลกเปลี่ยนใน “กลุมพวกเรา” จะมีการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคล หรือมีการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมรวมดวย จึงกลาวไดวาใน “กลุมพวกเรา” มีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) 
(Graen and Scandura, 1987 cited in Liden and Maslyn, 1998; Graen and Uhl - Bien, 
1995)  

 
 Wayne and Green (1993)   กลาววา   องคประกอบสําคัญของแนวคิดการ     
แลกเปลี่ยนทางสังคม เปนสิ่งที่มีประโยชนตอการทําความเขาใจในความสัมพันธของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก และพฤติกรรมของสมาชิกวาเปนรูปแบบหน่ึงของการมีปฏิสัมพันธภายใน
กลุมหรือมีปฏิสัมพันธภายในสังคม (Graen and Scandura, 1987 cited in Liden and Maslyn, 
1998; Graen and Uhl - Bien, 1995) ซึ่งความสัมพันธนี้ตั้งอยูบนพ้ืนฐานความเชื่อใจ (Trust)  คือ
เมื่อฝายหนึ่งไดใหความชวยเหลืออีกฝายหนึ่งไปก็จะเชื่อใจวาฝายรับจะตอบแทนกลับ การแลกเปลี่ยน
ดังกลาวเปนบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) กลาวคือ เมื่อผูนํา
ไดเขาไปมีสวนรวมในการใหความชวยเหลือ ใหการสนับสนุนในการทํางาน ใหขอมูลขาวสาร  
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ใหอํานาจในการตัดสินใจในงานเพิ่มขึ้น ในลักษณะการแลกเปลี่ยนแบบ “กลุมพวกเรา”  สมาชิก 
จะเกิดความรูสึกกตัญูและตองการตอบแทนผูนํา โดยการใหความรวมมือในการปฏิบัติงานตาง ๆ 
เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้นการแลกเปลี่ยนในลักษณะนี้จะเปนประโยชนตอกันและกัน
ทั้งสองฝาย 
 

แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เหมาะสมที่จะนําไปอธิบายทฤษฎี
ภาวะผูนํา เนื่องจากสามารถใหนิยามในลักษณะการนําไปสูภาวะผูนํา โดยมีการศึกษาสนับสนุน
ยืนยันถึงภาวะผูนําในองคการ (Basu, 1991; Tierney, 1992;Scott, 1993 cited in Graen and 
Uhl - Bien, 1995)  องคประกอบสําคัญของภาวะผูนํามี 3 ประการ คือ ผูนํา ผูตาม และความ
สัมพันธ ซึ่งไมสามารถแยกอยางใดอยางหนึ่งออกจากกันได โดยการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิกนี้อธิบายในเรื่องของความสัมพันธเปนหลัก (Graen and Uhl - Bien, 1995)  

 
สวนการอธิบายแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่ตั้งอยูบนพื้นฐาน

แนวคิดทฤษฎีบทบาท สามารถอธิบายไดในขั้นตอนของกระบวนการสรางบทบาท (Role – making 
process)  การปฏิบัติงานของสมาชิกมีความสําคัญในกระบวนการสรางบทบาท (Dienesch and 
Liden, 1986 ; Graen and Scandura, 1987 อางถึงใน เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ, 2545) โดยทฤษฎี
บทบาทไดอธิบายวา ผูนําจะมีการประเมินสมาชิก โดยการมอบหมายงานตาง ๆ ใหทํา ตามลําดับข้ัน
ของการกระทําตามบทบาท (Role – making episodes) ซึ่งระดับการยินยอมของสมาชิกที่จะ
ปฏิบัติตามความตองการในงานของผูนํานี้ เปนตัวกําหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก การกําหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
ขยายไปสูประเด็นของการตอบแทนของผูนําในการจัดหาทรัพยากรที่เกี่ยวของกับงาน เชน การให
ขอมูลขาวสารแกสมาชิก การมอบหมายงานที่ทาทาย การใหอิสระในการทํางาน (Autonomy) การ
จัดหาทรัพยากรเพื่อเอื้อตอการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลสะทอนกลับตอพฤติกรรมในการทํางานของ
สมาชิก ซึ่งเปนการแลกเปลี่ยน โดยการแลกเปลี่ยนเหลานี้จะถูกจํากัดโดยผลประโยชนที่เกี่ยวของ
กับงาน (Work – related commodities) (Liden and Maslyn, 1998) ซึ่งแนวคิดนี้สนับสนุนงาน
วิ จั ย ขอ ง  Keller and Dansereau (1995 cited in Gerstner and Day, 1997) ที่ ได ศึ กษ าก าร         
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางผูนํากับสมาชิก ในมิติภาวะผูนํา (Leadership) และการ 
เสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ของผูนําที่ใหแกสมาชิก พบวาใน “กลุมพวกเรา” ผูนํามี
แนวโนมสูงที่จะใชเทคนิคการบริหารงานแบบผูนํา เชน ใหอํานาจ ใหอิสระในการทํางานแกสมาชิก 
แตใน “กลุมพวกเขา” ผูนํามักใชเทคนิคการควบคุมงาน โดยทําตามกฎระเบียบอยางเครงครัด     
ดังนั้นคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกใน “กลุมพวกเรา” จะอยูในระดับสูง โดย
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สังเกตจากการที่ผูนําและสมาชิกมีปญหานอยมากในการทํางานและการติดตอส่ือสารกัน และ
สมาชิกมักจะแสดงความพึงพอใจในตัวผูนํา 

 
4.3  ขั้นตอนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

 
 ศึกษาจากขั้นตอนการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  มีขั้นตอนการพัฒนา  
ดังนี้ (Graen and Scandura, 1987; Graen and Uhl – Bien, 1991 cited in Yukl, 1998: 151)  

ขั้นตอนที่ 1  การเขารับบทบาท (Role – taking) เร่ิมจากบุคคลเขามาเปน
สมาชิกในองคการ   ตอมาผูนําจะมีการสื่อสารและประเมินความสามารถ หรือความสามารถพิเศษ
ของสมาชิก   ผูนําจะเปนผูประเมินและใหบทบาท   โดยกําหนดวาสมาชิกจะตองปฏิบัติงานอะไร    
ในขั้นนี้สมาชิกจะแสดงบทบาทตามที่ไดรับมอบหมายและมีการสื่อสารแบบทางเดียวจากผูนํา      
สูสมาชิก 

ขั้นตอนที่ 2  การสรางบทบาท  (Role – making) ผูนําและสมาชิกจะมีการ
พัฒนาปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยเริ่มจากการเจรจาตอรองอยางไมเปนทางการ ในขั้นตอนนี้
สมาชิกแตละบุคคลเริ่มที่จะสรางบทบาทของตนเอง โดยที่การแลกเปลี่ยนความสัมพันธจะเริ่ม
พัฒนาความเชื่อใจ ความซื่อสัตย และความนับถือซ่ึงกันและกัน 

ขั้นตอนที่  3 การแสดงบทบาทประจํา (Role – routinization) รูปแบบการ     
แลกเปลี่ยนความสัมพันธจะปรากฏออกมาและดําเนินอยางตอเนื่อง จนกระทั่งเปนบทบาทประจํา 
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธในขั้นตอนนี้เปลี่ยนจากพื้นฐานการสนใจในเรื่องของตนเองมาเปน 
สนใจระหวางกัน เพื่อเปาหมายของงานอยางเดียวกัน 

 
 4.4  รูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

 
 ศึกษาจากรูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ซึ่งแบงออกเปน 2 รูป
แบบ  ดั งนี้  (Schultz and Schultz, 1994: 226; Dansereau, Graen, and Haga,1975 cited in 
Plunkett, 1992: 340 - 341;  Robbins, 2000: 323)   

1) รูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนแบบ  “กลุมพวกเรา”     (In 
group) เปนลักษณะของการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกัน การใหความชวยเหลือและสนับสนุน      
ในการทํางาน  ความเชื่อใจและความไววางใจอยูในระดับสูง รวมทั้งผูนําใหอํานาจในการตัดสินใจ
และเพิ่มความรับผิดชอบในงานแกสมาชิกมากขึ้น  รูปแบบความสัมพันธนี้จะทําใหสมาชิกมีความ
พึงพอใจในงานและมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น   และยังชวยสรางความสัมพันธที่ดีกับผูนํา 
ซึ่งจะสงผลใหแนวโนมการลาออกจากงานของสมาชิกอยูในระดับตํ่ากวา “กลุมพวกเขา” 
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 2) รูปแบบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนแบบ “กลุมพวกเขา”  (Out 
group) เปนลักษณะของการแลกเปลี่ยนขอมูล การใหความชวยเหลือ การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
ความเชื่อใจและไวใจอยูในระดับตํ่า ความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกตั้งอยูบนพื้นฐานของ
สัญญาการจางงาน ขอผูกพัน กฎเกณฑขององคการ ผูนําจะใชอํานาจแบบเปนทางการโดย
ตําแหนง  มอบหมายงานที่ตองใชความสามารถหรือความรับผิดชอบต่ําใหสมาชิก ทําใหสมาชิก   
มีความตั้งใจและมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา สงผลใหแนวโนมในการลาออกจากงานของสมาชิก 
อยูในระดับสูง 
 

4.5  องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 
 ในที่ นี้ เที ยบ เคียงกับการแลกเปลี่ ยนระหวางผู นํ ากับสมาชิก  ซึ่ งมีหลาย             
องคประกอบ ดังนี้ 

 
Dienesch and Liden (1986) เสนอองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวาง   

ผูนํากับสมาชิก เปน 3 องคประกอบ คือ 
1) ความจงรักภักดี  (Loyalty)  เกี่ยวของกับระดับความมากนอยในการปกปอง 

ซึ่งกันและกัน ทั้งในเรื่องงานและนอกเหนือเร่ืองงาน 
2) การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) เปนการชวยเหลือกันทํางาน และ 

กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซึ่งทั้งสองฝายมีสวนรวมกันเพื่อเปาหมายเดียวกัน อาจสะทอนได
จากความพึงพอใจของสมาชิกในการไดรวมงานกับผูนํา ความเต็มใจที่จะทํางานรวมกัน หรือ
ปริมาณงานที่ทั้งสองฝายทุมเทใหกับงานรวมกัน 

3) ความชอบพอ (Affection) ความชอบพอมีพื้นฐานมาจากความประทับใจ 
ซึ่งอาจเริ่มจากความคลายคลึงกันทางกายภาพ พื้นฐานการศึกษา หรือบุคลิกภาพ 

 
Liden and Maslyn (1998) ไดทํ าการวิ เคราะหองคประกอบเชิ งสํ ารวจ 

(Exploratory factor analysis) และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor 
analysis) พบวา องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก แบงได 4 องคประกอบ 
คือ 

1) ความชอบพอ (Affection) เปนความชอบพอที่มีตอกันและกันของผูนํากับ
สมาชิก โดยมีพื้นฐานมาจากเสนหดึงดูดระหวางบุคคล (Interpersonal attraction) ความชอบพอนี้
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เปนความประทับใจในบทบาทของกันและกัน มากกวาประทับใจการทํางานหรือคานิยมทางดาน
วิชาชีพ 

2) ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนการแสดงออกถึงการสนับสนุนอยางเปดเผย
ตอเปาหมายและคุณลักษณะสวนบุคคลของสมาชิกอื่น ๆ ในคูผูนํากับสมาชิก รวมถึงความศรัทธา
ที่มีตอกัน 

3) การรวมกันสรางผลงาน  (Contribution)    เปนการรับรูเกี่ยวกับกิจกรรม   
การเรียนรูงาน ซึ่งผูนํากับสมาชิกแตละคูไดแสดงออกไปยังเปาหมายรวมกันอยางชัดแจงและ        
มีความหมาย โดยสมาชิกที่เปนผูปฏิบัติงานจะรับผิดชอบในการปฏิบัติงานนอกเหนือหนาที่จาก
เอกสารพรรณาลักษณะงานหรือสัญญาจางงาน สวนผูนําก็มีการขยายความรับผิดชอบโดยการ
สนับสนุนจัดหาทรัพยากรหรือจัดหาโอกาสใหมีกิจกรรมรวมกัน  

4) การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional respect)   เปนการรับรู  
ในคูผูนํากับสมาชิกเกี่ยวกับการสรางชื่อเสียงหรือความโดงดัง ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
เกี่ยวกับความเกงในการทํางาน การรับรูนี้อาจอยูบนพื้นฐานของขอมูลดานประวัติที่เกี่ยวของกับ
บุคคลนั้น ประสบการณของบุคคลและคําวิพากษวิจารณที่มีตอบุคคลนั้น ทั้งภายในและภายนอก
องคการ  รวมถึงรางวัลหรือการไดรับการยกยองทางดานวิชาชีพที่บุคคลนั้นไดรับ     

 
จากแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก สรุปไดวา การแลกเปลี่ยน

ระหวางผูนํากับสมาชิกเปนสัมพันธภาพระหวางผูนําและสมาชิกที่เกิดขึ้นจากการที่ผูนําและสมาชิก
มีการแลกเปลี่ยนทางสังคมตอกัน โดยอยูบนบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน การ     
แลกเปลี่ยนนี้รวมถึงพฤติกรรมในบทบาทที่ผูนําแสดงตอสมาชิก ซึ่งมีผลตอการพัฒนาความไววางใจ
และสัมพันธภาพในการทํางานรวมกัน โดยที่ผูนํามีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ประกอบกับมีพฤติกรรม
ในการบริหารงานที่ดี ไดแก การใหขอมูลขาวสารแกสมาชิก มอบหมายงานที่ทาทาย ใหอิสระใน
การทํางาน จัดหาทรัพยากรที่เหมาะสมใหสมาชิก ใหรางวัลทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ   
ใหความไววางใจและสนับสนุนสมาชิก แสดงออกถึงความชื่นชอบและมีการตอบแทนซึ่งกันและกัน 
สิ่งเหลานี้จะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง ซึ่งการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิกที่เกิดขึ้นสามารถพิจารณาไดจาก ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน 
และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ที่แตละฝายมีตอกัน 

ในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยไดใชแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมาใช
ศึกษาในบริบทขององคการพยาบาล จึงใชนิยามการศึกษาวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา     
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ    และใชกรอบแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) มา
ประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาล
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ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเปนแนวคิดที่มีความ
ครอบคลุม มีการรวบรวมและพัฒนาแนวคิดมาจากบุคคลหลายฝาย ซึ่งไดจากการวิเคราะห      
องคประกอบเชิงสํารวจและการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน จึงมีความตรงของมโนทัศน         
ที่ชัดเจน 

 
4.6  ความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกขององคการ 
 
 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เปนรูปแบบหนึ่ง
ของการมีปฏิสัมพันธภายในหอผูปวยหรือภายในกลุม โดยหัวหนาหอผูปวยจะใหการชวยเหลือ
สนับสนุนในการทํางาน  ใหขอมูลขาวสาร ใหการเสริมสรางพลังอํานาจ ใหอิสระในการทํางาน     
ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานแกพยาบาลประจําการ    สวนพยาบาล
ประจําการก็จะแลกเปลี่ยนกลับดวยการใหความรวมมือ ทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางาน  แม 
บางครั้งจะเกินเวลาหรือเกินบทบาทหนาที่ตามปกติ  แสดงความคิดเห็นที่เหมาะสมเพื่อปรับปรุง
พัฒนางาน  ไมสรางปญหาหรือมีขอขัดแยงรุนแรง จึงเปนการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน  
พฤติกรรมเหลานี้เปนสวนหนึ่งของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  (Graen and Uhl - Bien, 
1995) 
 
5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
  5.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ขององคการ 

 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความยุติธรรมในองคการดานตาง ๆ กับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกขององคการ มีดังนี้ 
 
School, Cooper, and McKenna (1987) ศึกษาการเลือกตัวอางอิงเพื่อใชเปน

เกณฑในการตัดสินการรับรูความเสมอภาคตอผลของความแตกตางที่มีตอพฤติกรรม และทัศนคติ
ของความยุติธรรมดานคาตอบแทน กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริหารระดับตนถึงระดับกลาง
จํานวน 161 คน ที่ปฏิบัติงานในสถาบันการเงินขนาดใหญแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย 
พบวางานที่เทาเทียมกัน (Job equity)   ระบบการกระจายที่เทาเทียมกัน  (System equity)   และ
ความรูสึกถึงความเทาเทียมกันภายใน (Self equity) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกขององคการ ถาพนักงานรับรูวาคาตอบแทนที่องคการใหกับพนักงานมีความยุติธรรม เมื่อ
เทียบกับบุคคลอื่นที่ทํางานเหมือนกันในองคการเดียวกัน และเมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวัง  
รวมทั้งการประเมินคาภายในตนเอง จะสงผลใหพนักงานมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
Organ and Konovsky (1989) ศึกษาความสัมพันธระหวางความคิดตองาน (การ

ประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทน) และความรูสึกตองาน (เชน ความกระตือรือรน  ความ
ภาคภูมิใจ  ความหงุดหงิด) ในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   กลุมตัวอยาง
เปนเจาหนาที่ของโรงพยาบาล 2 แหง จํานวน 369 คน ผลการวิจัยพบวา ความคิดตองานทั้งการ
ประเมินเกี่ยวกับงานและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
โดยรับรูวาการไดรับคาจางและมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงอยางยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น  
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 
Greenberg (1990) ศึกษาพฤติกรรมการขโมยของพนักงาน  โดยศึกษาจาก

พนักงานจํานวน 143 คน ของโรงงานผลิตชิ้นสวนเครื่องบินและรถยนต 3 แหงในสหรัฐอเมริกา   
พบวาการรับรูความยุติธรรมในการจายคาจางมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการขโมยของ
พนักงาน โดยพนักงานที่ถูกหักคาจางจะมีอัตราการขโมยของและอัตราการลาออกจากงานสูงกวา
พนักงานที่ไมไดถูกหักคาจาง สวนการอธิบายเหตุผลในการหักคาจางที่ไมชัดเจนหรือไมมีเหตุผล
เพียงพอ จะทําใหอัตราการขโมยเพิ่มข้ึน แตถาทางโรงงานใหเหตุผลและชี้แจงอยางเพียงพอ และ
แสดงความรูสึกเห็นใจตอพนักงานที่ถูกหักคาจาง ก็จะทําใหพนักงานรับรูความไมยุติธรรมนอยลง  
สงผลใหอัตราการขโมยของและอัตราการลาออกจากงานลดลง 

 
Farh, Podsakoff, and Organ (1990) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

โดยการวิเคราะหหาตัวประกอบ (Factor analysis) เพื่อศึกษาลักษณะงาน (Task characteristics) 
และความยุติธรรมของผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจในงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานของ
กระทรวงคมนาคม ประเทศสาธารณรัฐไตหวัน จํานวน 195 คน  ผลการวิจัยพบวา การรับรูความ
ยุติธรรมที่พนักงานไดรับจากผูบังคับบัญชา จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน และมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยเฉพาะพฤติกรรมการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน 
นอกจากนี้ระดับการรับรูความยุติธรรมและลักษณะงาน เปนตัวแปรที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ     
ในงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
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Moorman (1991) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการ
ไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรมกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ซึ่งเปน
การแลกเปลี่ยนทางสังคม  โดยนําแนวคิดจากทฤษฎีความเปนธรรมและทฤษฎีการแลกเปลี่ยน  
ทางสังคมมาเปนพื้นฐานในการศึกษา  กลุมตัวอยางเปนพนักงานของบริษัทขนาดกลาง 2 แหง    
ในสหรัฐอเมริกา จํานวน 255 คน  การศึกษาครั้งนี้เนนการรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทน และ
ดานกระบวนการ ผลการวิจัยพบวาพนักงานที่รับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชา
อยางยุติธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
Niehoff and Moorman (1993) ศึกษาความยุติธรรมในฐานะที่เปนตัวแปรที่ทําให

เกิดความสัมพันธระหวางวิธีการในการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ  กลุมตัวอยางเปนพนักงานและผูจัดการทั่วไป จํานวน 213 คน ของบริษัทแหง
หนึ่งในสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวาวิธีการติดตามการปฏิบัติงานของพนักงานดวยการสังเกต   
มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ  และการรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
Konovsky and Pugh (1994) ศึกษาการรับรูความยุติธรรมดานคาตอบแทนและ

ดานกระบวนการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  โดยศึกษาเพื่อทดสอบรูปแบบของการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางพนักงานกับองคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานและหัวหนางาน 
จํานวน 475 คน ของโรงพยาบาลแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกา  ผลการวิจัยพบวาการรับรูความ        
ยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจของหัวหนางาน มีความสัมพันธอยางมากกับการรับรู
ความยุติธรรมดานจัดสรรคาตอบแทนของหัวหนางาน และการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ   
สามารถทํานายความไววางใจในตัวหัวหนางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พนักงาน 

 
Skarlicki and Latham (1996) ศึกษาการเพิ่มพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ             

องคการภายในสหภาพแรงงานตอการทดสอบทฤษฎีความยุติธรรมในองคการ กลุมตัวอยาง     
แบงเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุมซ่ึงเปนพนักงานของสหภาพรัฐวิสาหกิจในกลุมการบริการของ
ประเทศแคนนาดา ทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ จํานวน 601 คน ในกลุมทดลอง ผูวิจัย    
ไดจัดฝกอบรมดานความยุติธรรมในองคการใหแกผูบริหาร  แตผูบริหารในกลุมควบคุมจะไมไดรับ
การอบรมในหลักสูตรดังกลาว ภายหลังการอบรมแลว 3 เดือน จึงใหผูรวมงานประเมินพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการของพนักงาน พบวาระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการของ
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พนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กลาวคือ การรับรูความ 
ยุติธรรมในองคการของพนักงานในกลุมที่ผูบริหารไดรับการอบรมหลักสูตรดานความยุติธรรม     
จะสูงกวากลุมที่ผูบริหารไมไดรับการอบรม รวมทั้งพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ          โดย
เฉพาะการทําประโยชนตอองคการ และการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ก็สูงกวากลุมพนักงานที่   ผู
บริหารไมไดรับการอบรม 

 
Skarlicki and Folger (1997) ไดสํารวจพฤติกรรมการแกแคนในสถานที่ทํางาน 

ตอความยุติธรรมดานคาตอบแทน ดานกระบวนการและดานปฏิสัมพันธระหวางผูบริหารกับ         
ผูปฏิบัติงาน กลุมตัวอยางเปนคนงานในโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกาจํานวน  240 
คน   พบวาการรับรูความยุติธรรมทั้ง 3 ดาน  สามารถทํานายพฤติกรรมการแกแคนในสถานที่
ทํางานได 

 
Schappe (1998 : 277 – 290)   ศึกษาอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน  ความ

ยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการรับรูความยุติธรรม ตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทประกันแหงหนึ่ง จํานวน 130 คน  ผลการวิจัยพบวา ความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยมีคา Beta = .356     
(P < .001)   แตความพึงพอใจในงานและการรับรูความยุติธรรมไมสามารถทํานายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการได 

 
Aryee and Chay (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ

กับพฤติกรรมของพนักงานในองคการ และการตั้งใจลาออกของพนักงาน จากกลุมตัวอยางพนักงาน
ของรัฐในประเทศสิงคโปร จํานวน 187 คน    ผลการศึกษาพบวา ความยุติธรรมในองคการทั้งดาน
คาตอบแทน และดานกระบวนการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานในหนาที่ 
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานนอกเหนือหนาที่ การรับรูการสนับสนุนจากองคการและสวัสดิการที่
องคการให มีความสัมพันธทางลบกับการตั้งใจลาออกของพนักงาน และคนพบวาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการมีพื้นฐานมาจากการแลกเปลี่ยนทางสังคม ซึ่งขอจํากัดในการใชผลการวิจัย
ของ Aryee and Chay (2001) คือ 1) งานวิจัยนี้เปนการรายงานตนเองของพนักงานเพียงฝายเดียว  
2) เปนการศึกษาภาคตัดขวาง (Cross – sectional study)  จึงไมสามารถสรุปความเปนเหตุเปนผล
ได ควรศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) เพื่อทําใหเปนที่ยอมรับเหตุผลของความสัมพันธ     
ที่พบในงานวิจัยนี้   3) กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพนักงานของรัฐ ซึ่งมีขอจํากัดเรื่องการตอรอง และ
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การตอรองมีอิทธิพลตอการรับรูความยุติธรรม จึงไมสามารถอางอิงผลการวิจัยไปยังกลุมประชากร
ภาคอุตสาหกรรมได 

ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรม   
ในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ของพนักงานระดับปฏิบัติการขององคการ
ของรัฐแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางแบงเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 187 คน และผูบริหาร 
จํานวน 59 คน  พบวาพนักงานรับรูความยุติธรรมในองคการอยูในระดับปานกลาง พนักงานมี  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทาง
บวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (r = .352, P < .01)   และการรับรู
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา สามารถทํานายพฤติ
กรรม การเปนสมาชิกที่ดีขององคการของพนักงานไดรอยละ 14.2 

 
อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน   

ความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข    โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ จํานวน 380 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย อยูในระดับสูง  ความพึงพอใจในงานและความยุติธรรมในองคการมีความ
สัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (r = .316 และ r = .222 
ตามลําดับ) โดยที่ความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานและความยุติธรรมในองคการดานการมี 
ปฏิสัมพันธตอกัน  สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชา
ชีพ  โรงพยาบาลศูนยไดรอยละ 13.5 (R2 = .135) 

 
กลาวโดยสรุปไดวา ความยุติธรรมในองคการ เปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่    

สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้งในบทบาทหนาที่และนอกเหนือบทบาทหนาที่  
ซึ่งบุคคลรับรูไดจากการไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาหรือจากองคการ และตอบแทนกลับ   
ดวยการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
5.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล 

ประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของมีดังนี้ 
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 Wayne and Green (1993) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิกกับพฤติกรรมของพนักงาน 2 ประเภท คือ   1) พฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ ซึ่งประกอบดวย พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) พฤติกรรมการยอมตาม 
(Compliance)   2) พฤติกรรมการสรางความประทับใจ ซึ่งประกอบดวย พฤติกรรมสรางความ
ประทับใจที่มุงที่งาน โดยพิจารณาจากความถี่ของพนักงานที่มีพฤติกรรมเจตนาสรางความประทับใจ
ใหกับผูนําในสวนที่เกี่ยวกับงาน พฤติกรรมสรางความประทับใจที่มุงที่สวนอื่น โดยพิจารณาจาก
ความถี่ที่พนักงานสรางความประทับใจใหกับผูนําในสวนที่เกี่ยวกับเรื่องสวนตัว และพฤติกรรมสราง
ความประทับใจที่มุงตัวเอง โดยพิจารณาจากความถี่ที่พนักงานแจงใหผูนําทราบถึงงานที่ตนเอง  
ทําสําเร็จ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนเพศหญิงทั้งหมด ประกอบดวยพยาบาล 73 คน และ
หัวหนางานการพยาบาล 25 คน    พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธ     
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการบางลักษณะ  โดยไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ยอมตาม  แตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน และมีความสัมพันธทางบวกกับ  
พฤติกรรมการสรางความประทับใจที่มุงที่สวนอื่น ผลการศึกษาสนับสนุนแนวคิดการแลกเปลี่ยน
ทางสังคม เนื่องจากพฤติกรรมของพนักงานที่มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก และเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอผูนําและองคการ   ในงานวิจัยนี้สนับสนุนวาการรับรูการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ที่ประเมินจากหัวหนางานและผูปฏิบัติงานไมมีความแตกตางกัน 
 
 Deluga (1994) ศึกษาการสรางความไววางใจในผูนํา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับสมาชิก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จากหัวหนางานและพนักงานทั่วไป จํานวน 
86 คู จากหลายองคการ      ผลการศึกษาพบวา หัวหนางานและพนักงานรับรูการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิกไมแตกตางกัน และพบความสัมพันธทางบวกระหวางการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับสมาชิกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดานความอดทนอดกลั้นในการทํางาน 
(Sportsmanship)  การใหความชวยเหลือผูอ่ืน  (Altruism)  และการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy)  
 
 Hui, Law, and Chen (1999) ไดศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของการ       
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกตอการรับรูการเปลี่ยนงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ   
องคการในวัฒนธรรมการทํางานของจีน กลุมตัวอยางเปนพนักงานในโรงงานผลิตแบตเตอรีขนาด
ใหญแหงหนึ่งในจีนตอนใต  โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานระดับหัวหนาและพนักงานทั่วไป   
ผลการวิจัยพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก และการรับรูการเปลี่ยนงาน สามารถ
ทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในทางกลับกัน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
เปนสื่อกลางทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกและการรับรูการเปลี่ยนงานไดเชนกัน 
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 Truckenbrodt (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับสมาชิก กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยวิธี
ประเมินจากประสบการณจากกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนาและพนักงานทั่วไป จํานวน 63 คู ของ
บริษัทที่รับแกไขเทคโนโลยีส่ือสารแหงหนึ่งในตะวันตกกลางของประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัย
พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ และการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Altruism) แตไมมีความสัมพันธกับ พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการยินยอมปฏิบัติตาม (Complince)  และผลการวิจัยนี้ยืน
ยันการรายงานของ Wayne and Green (1993) ที่พบวาการประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก ควรจะประเมินโดยสมาชิกจะเหมาะสมกวาประเมินโดยผูนํา 
 

5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
 

Smith, Organ, and Near  (1983)     ศึกษาขอบเขตพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการ และปจจัยที่สงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยการวิเคราะหเสนทาง 
(Path analysis) กลุมตัวอยางเปนพนักงานธนาคารขนาดใหญ 2 แหง ที่ตั้งอยูทางตะวันตกกลาง
ของประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 220 คน โดยแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 2 
ลักษณะ  คือ  พฤติกรรมการชวยเหลือ  (Altruism) และพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม 
(Compliance) ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) มีความสัมพันธทาง
ตรงกับพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สงผลโดย
ตรงตอพฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม 
 
 MacKenzie, Podsakoff, and Fetter (1991) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในพนักงานบริษัทประกันภัยชั้นนําแหงหนึ่ง จํานวน 259 
คน โดยใหผูจัดการเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานและประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   
พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับการปฏิบัติงานตามบทบาท มีความสัมพันธกัน 
นอยมาก 
 
 Podsakoff and MacKenzie (1994) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการกับผลการปฏิบัติงาน ในตัวแทนประกันภัยของบริษัทประกันภัยชั้นนํา 
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จํานวน 116 คน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีอํานาจการทํานาย (R2) ตอผลการ
ปฏิบัติงานของตัวแทนประกันภัยไดรอยละ 17 (R2 = .17) 
 
 Podsakoff, Ahearne, and MacKenzie (1997) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการกับผลการปฏิบัติงาน ทั้งในดานปริมาณงานและคุณภาพงาน ในคนงานโรงงาน
กระดาษ จํานวน 218 คน  พบวา 
 1) พฤติกรรมการใหชวยเหลือผูอ่ืน และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีผลตอ 
การปฏิบัติงานในดานปริมาณงาน  

2) พฤติกรรมการใหความชวยเหลือผูอ่ืน มีผลตอการปฏิบัติงานในดานคุณภาพ 
3) พฤติกรรมการใหความรวมมือ  ไมมีผลตอการปฏิบัติงานทั้งในดานปริมาณ 

และคุณภาพงาน 
 Bolon (1997) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูก
พันในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กลุมตัวอยางเปนบุคลากรทางการ
พยาบาลในโรงพยาบาลขนาดใหญ ในเขตตะวันออกเฉียงใตของประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 202 
คน    ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ โดยความพึงพอใจรายดานประกอบดวย ลักษณะงาน การจายคาตอบแทน การนิเทศ 
และเพื่อนรวมงาน ตางมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ
ความพึงพอใจในดานเพื่อนรวมงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานจิตใจ สามารถทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไดดีที่สุด     ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน   
มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ แตความยึดมั่นผูกพันตอ      
องคการดานการคงอยูกับองคการ ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
 เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ กับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงาน ของพนักงานองคการเอกชนขนาดใหญ
แหงหนึ่ง จํานวน 392 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีอํานาจในการทํานาย (R2)  ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 35.24 (R2 = .3524) 

 
 วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ คุณภาพชีวิตการทํางาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ 
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โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 369 คน    ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิก 
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง (X = 3.97 จากคะแนนเต็ม 5 )     ความยึดมั่น 
ผูกพันตอองคการดานจิตใจ ดานบรรทัดฐาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน มีความสัมพันธทางบวก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ (r = .390, .276 และ .303 ตาม
ลําดับ)  สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ มีความสัมพันธทางลบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ (r = -.199)   ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการดานจิตใจ คุณภาพชีวิตการทํางาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานการคงอยูกับองคการ 
และความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ ไดรอยละ 19 (R2 = .190) 
 
 พัชรี สายสดุดี (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล      การมี
สวนรวมในงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 379 คน  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (X = 3.95 ) 
การมีสวนรวมในงาน (X = 3.65 ) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (X = 4.04 ) ของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี    การมีสวนรวมในงานและ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพ และดานการไดรับการ   
ฝกอบรมเพิ่มเติมทางการพยาบาล ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และการมีสวนรวมในงาน สามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพได รอยละ 44.5 (R2 = .445) 

 
5.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล 

ประจําการ   
 
 Gerstner and Day (1997)  ทําการวิจัยเชิงวิเคราะหอภิมาน (Meta – analysis) 
เร่ืองการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ในประเด็นดานความสัมพันธ และประเด็นดานความคิด  
ผลการศึกษาสรุปไดวา  การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเกี่ยวของกับตัวแปรดานการปฏิบัติ
งาน และตัวแปรดานทัศนคติเกี่ยวกับงาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพัน บทบาทขัด
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แยง สมรรถนะของสมาชิก และการตั้งใจลาออกจากงาน แตการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก
ไมมีความสัมพันธกับการลาออกจากงานของสมาชิก  
 สวนการประเมินการรับรูการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ประเมินจากผูนํา
หรือประเมินจากสมาชิก ก็ไมมีความแตกตางกัน แตถาประเมินโดยตัวสมาชิกเองจะมีความนาเชื่อถือ
ไดมากกวา 
 ระยะเวลาในการสรางสัมพันธภาพระหวางผูนํากับสมาชิกจะเกิดขึ้นอยางมั่นคง
เมื่อเวลาผานไปมากกวา 9 เดือน (Dansereau et al., 1975 cited in Gerstner and Day, 1997) 
แต Liden et al. (1993 cited in Gerstner and Day, 1997) รายงานวา สัมพันธภาพระหวางผูนํา
กับสมาชิกจะพัฒนาขึ้นไดตั้งแตระยะเวลา 2 สัปดาห จนถึง 6 เดือนของการมีสัมพันธภาพ สวนการ
ศึกษาความกาวหนาในการประกอบอาชีพของชาวญี่ปุน รายงานวา สัมพันธภาพระหวางผูนํากับ
สมาชิกจะเกิดขึ้นเมื่อเวลาผานไป 3 ป ทั้งนี้เพราะสัมพันธภาพที่มั่นคงตองอาศัยระยะเวลาในการ
พัฒนา 
 สําหรับการศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
พบวามีปจจัยที่เกี่ยวของ ไดแก ภาวะผูนํา (Leadership) ดังในงานวิจัยของ Bass (1985 in cited 
Gerstner and Day, 1997) และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากผูนํา (Empowerment)   
ดังในงานวิจัยของ Keller and Dansereau (1995 cited in Gerstner and Day, 1997) พบวา ผูนํา
ใน “กลุมพวกเรา” จะใชเทคนิคการบริหารงานแบบผูนํา เชน ใหอํานาจ ใหอิสระในการทํางานแก
สมาชิก แตผูนําใน “กลุมพวกเขา” มักใชเทคนิคการควบคุมงานอยางใกลชิด โดยใหสมาชิกปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบของงานอยางเครงครัด นอกจากนี้พบวาการแลกเปลี่ยนที่มีคุณภาพสูงระหวางผูนํา
กับสมาชิก สังเกตไดจากผูนํากับสมาชิกมีการติดตอส่ือสารกันดี และสมาชิกมักแสดงความพึงพอใจ
ในตัวผูนํา 
 
 Deluga, Ronald, and Perry (1997 : 67 – 87 อางถึงใน เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ, 
2545)  พบวาพฤติกรรมประจบประแจง ซึ่งเปนพฤติกรรมที่สมาชิกปฏิบัติเพื่อตองการสรางความ
ประทับใจใหแกผูนํา จะสงผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกใหอยูในระดับสูง 
 
 จันทรพา ทัดภูธร (2543) ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการและ       
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง ตามการรับรูและการตอบแทนของผูปฏิบัติงาน กลุมตัวอยาง   
เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 339 คน  พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง สงผลโดยตรงตอ
การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 
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 อโนรัตน เขียวคราม (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนความ
สัมพันธกับความคลายคลึงทางดานเจตคติตองาน ของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา      
กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทเอกชนแหงหนึ่งในระดับหัวหนางานและระดับปฏิบัติการ     
จํานวน 77 คู  ผลการวิจัยพบวา ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชารับรูการแลกเปลี่ยนความ
สัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา ไมแตกตางกัน โดยมีการรับรูการแลกเปลี่ยนความ
สัมพันธระหวาง ผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับสูง (X = 3.98 และ X = 3.89 )  
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา แตไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตองานของผูใต
บังคับบัญชา ความคลายคลึงทางดานเจตคติตองานมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา-ผูใตบังคับบัญชา ตามการรับรูทั้งของผูบังคับบัญชาและผูใต
บังคับบัญชา 
 
 เบญจรัตน สมเกียรติ (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ กับการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร     กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร จํานวน 356 คน ผลการ
วิจัยพบวา ระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
อยูในระดับดี (X = 3.89 จากคะแนนเต็ม 5 ) ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทของพยาบาลประจําการ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และการสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธกับ
การปฏิบัติงานตามบทบาท (r = .193, -.210, .182, .288 และ .167 ตามลําดับ)   การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ สถานภาพโสด และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน สามารถ
รวมกันทํานายการปฏิบัติงานตามบทบาทของพยาบาลประจําการไดรอยละ 14.4 (R2 = .144) 
 
 เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ 
ความคลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลศูนย จํานวน 342 คน  ผลการวิจัยพบวาระดับ
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํา
การ อยูในระดับสูง (X = 131.5 จากคะแนนเต็ม 161 )  ความยุติธรรมในองคการและความ
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คลายคลึงในเจตคติตองาน มีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรม
ดาน   ปฏิสัมพันธตอกัน และความคลายคลึงในเจตคติตองาน สามารถรวมกันทํานายการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการไดรอยละ 72.2 (R2 = .722)  โดยความยุติ
ธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีอํานาจการทํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการไดดีที่สุด (Beta = .584, P < .001)  สวนความยุติธรรมดานผลตอบแทนมี
อํานาจในการทํานายนอยมาก (Beta = .039, P > .05) ดังนั้นจึงไมสามารถทํานายการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนา  หอผูปวยและพยาบาลประจําการได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ เห็นวาการประเมินการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก โดยประเมินจากฝายหนึ่งฝายใดของคูผูนําและสมาชิกไมแตกตางกัน 
(Gerstner and Day, 1997 ; อโนรัตน เขียวคราม, 2544)  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงทําการศึกษา
ในกลุมผูปฏิบัติการซึ่งเปนพยาบาลประจําการ และยังไดกําหนดใหกลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 1 ป เนื่องจากมี 
แนวคิดสนับสนุนจากการวิจัยแบบวิเคราะหอภิมานของ Gerstner and Day (1997) พบวาการ 
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกจะเกิดขึ้นเมื่อเวลาผานไปอยางนอย 9 เดือน ซึ่งในการแลกเปลี่ยน
ตองใชระยะเวลาจึงจะมีความมั่นคงของสัมพันธภาพ ถาหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ   
มีเวลาในการปฏิสัมพันธตอกันนอย ไมเพียงพอที่จะประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางกันได ประกอบ
กับในการศึกษาครั้งนี้พิจารณาประเมินการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจําการ
รวมดวย จึงตองใชระยะเวลาพอสมควรในการประเมินในดานคาตอบแทน การพิจารณาความดี
ความชอบ การมอบหมายงาน หรือการตัดสินใจตาง ๆ ที่ไดรับการปฏิบัติจากหนวยงาน หรือจาก
หัวหนาหอผูปวย  ดังนั้นผูวิจัยจึงกําหนดใหกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่มีประสบการณ
การทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 1 ป 
 
 สรุปการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ โดยแนวคิดความยุติธรรมในองคการ ผูวิจัยใชแนวคิดของ Sheppard, Lewicki, and 
Minton (1992) เนื่องจากเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรหรือผูปฏิบัติงาน เพื่อใหได
บรรลุเปาหมายขององคการ เหมาะสมที่จะนํามาประกอบการบริหารงานในองคการ และสามารถ
นํามาประยุกตใชในองคการวิชาชีพการพยาบาลไดเปนอยางดี แนวคิดดังกลาวมีความสอดคลอง
กับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งมีบทบาทหนาที่ในการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ
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ประกอบการตัดสินใจใหคาตอบแทนดานตาง ๆ แกพยาบาลประจําการ ตองใชกฎเกณฑและวิธีการ 
หรือกระบวนการตัดสินใจตาง ๆ ในการบริหารงาน   นอกจากนี้เนื้อหาสาระทางดานทฤษฎีเกี่ยวของ
กับการแลกเปลี่ยนทางสังคม สอดคลองกับตัวแปรตามที่ผูวิจัยตองศึกษา คือ พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ อันเปนผลเนื่องจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมเชนกัน จากความเหมาะสม     
ดังกลาว  ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดของ Sheppard, Lewicki, and Minton (1992) มาใชในการวิจัย
คร้ังนี้ 
 
 สําหรับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ผูวิจัยได
ใชแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998)  ซึ่งแนวคิดนี้มีความครอบคลุม มีการรวบรวมและ
พัฒนามาจากบุคคลหลายฝาย และมีการตรวจสอบความตรงของมโนทัศนที่ชัดเจน ซึ่งไดจากการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจและวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน มีนักวิจัยยอมรับและนําไปใช
เปนกรอบแนวคิดในการศึกษาโดยทั่วไป (Maslyn and Uhl-Bien, 2001 ; อโนรัตน เขียวคราม, 
2544 ; เบญจรัตน สมเกียรติ, 2544 ; เยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ, 2545)  
 
 สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูวิจัยไดศึกษาตามแนวคิดพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการที่ Podsakoff et al. (2000) ไดรวบรวมไว และมีการจําแนกคุณลักษณะ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่ครอบคลุม เหมาะสมที่จะนํามาประเมินพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ ที่ตองปฏิบัติบทบาทนอกเหนือหนาที่ เพื่อใหเกิดความ
สําเร็จตามเปาหมายขององคการในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางไมหยุดนิ่งเชนปจจุบัน  
ดังนั้นผูวิจัยจึงสรุปเปนกรอบแนวคิดไดดังนี้ 
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แผนภาพที่ 2  กรอบแนวคิดในการวิจัย   

  

 
ความยุติธรรมในองคการ 

1. ดานคาตอบแทน 
2. ดานกระบวนการ 
3. ดานระบบ 
 

(Sheppard, Lewicki, and Minton, 1992) 

 
 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย 
 กับพยาบาลประจําการ 

1. ดานความชอบพอ 
2. ดานความจงรักภักดี 
3. ดานการรวมกันสรางผลงาน 
4. ดานการนับถือในความเปน 

นักวิชาชีพ 
 

(Liden and Maslyn, 1998) 
 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

1. ดานการใหความชวยเหลือ 
2. ดานความอดทนอดกลั้น 
3. ดานจงรักภักดีตอองคการ 
4. ดานเคารพกฎระเบียบขององคการ 
5. ดานการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล 
6. ดานการใหความรวมมือ 
7. ดานการพัฒนาตนเอง 

 
(Podsakoff et al., 2000) 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทการ
ศึกษาหาความสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlation study) คือ ความยุติธรรมในองคการ การ  
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ   
องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยมีวิธีการ
ดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนเตียงที่สามารถรับผูปวยไดมากกวา 
400 เตียงขึ้นไป ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  โรงพยาบาลกลาง 
โรงพยาบาลตากสิน  และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ   สํารวจจากฝายการพยาบาลของทั้ง  
4  โรงพยาบาล มีจํานวนประชากรทั้งสิ้น 1,996 คน (สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร, 2545) 
  
 กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางแบบงาย 
(Simple  random sampling)  จากพยาบาลประจําการในหอผูปวยตาง ๆ ไดแก  อายุรกรรม  ศัลย
กรรม ศัลยกรรมกระดูก  สูติ-นรีเวชกรรม  กุมารเวชกรรม  หอผูปวยหนัก  ตา หู คอ จมูก  หอผูปวย
พิเศษ หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ของโรงพยาบาลทั้ง 4 แหงที่มีจํานวนเตียงสามารถรับผูปวยไดมาก
กวา   400 เตียงขึ้นไป เนื่องจากโรงพยาบาลเหลานี้มีการแบงการบริการแยกเปนหอผูปวยประเภทตาง 
ๆ ดังกลาวอยางชัดเจน  และพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานก็จะปฏิบัติงานประจําในแตละหอผู
ปวยนั้น ๆ ซึ่งไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรง
พยาบาลตากสิน และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  โดยมีรายละเอียดในการดําเนินการดังนี้ 
 1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane (1970 : 
580 - 581 อางถึงใน ประคอง กรรณสูต, 2542 : 10 - 11)  
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ใชสูตร n =     N        ; เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05 
1 + Ne2 

 

 n = ขนาดของกลุมตัวอยาง  
 N = ขนาดของประชากร  
 e = ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง ในที่นี้กําหนด 5 % 

   
 สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
 แทนคา     n  =           1,996 
                1 + 1,996 (.05) (.05) 
    = 333 
 ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 333 คน 
 2. กําหนดจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล โดยวิธีคํานวณตามสัดสวน
ประชากรใหไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 333 คน คิดเปนอัตราสวน 6 ตอ 1 คน รายละเอียดของ
กลุมตัวอยางที่ใช ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาล  ประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
ที่กําหนดไว (คน) 

วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล 900 150  
กลาง 407 68  
ตากสิน 354 59  
เจริญกรุงประชารักษ 335 56  

รวม     1,996             333           
 
3. แบงหอผูปวยออกเปนแผนก ไดแก อายุรกรรม  ศัลยกรรม  ศัลยกรรมกระดูก 

สูติ-นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม หู ตา คอ จมูก  หอผูปวยหนัก หอผูปวยพิเศษ และหองอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน  
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4. สุมเลือกหอผูปวยจากทุกแผนก  โดยวิธีสุมแบบงาย ดวยการจับฉลากเลือก 
หอผูปวย 
 5. ติดตอฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลทั้ง 4 แหง ที่เปนกลุมตัวอยาง แจง  
วัตถุประสงคในการทําวิจัย และขอทราบจํานวนพยาบาลประจําการ พรอมรายชื่อพยาบาลประจําการ
ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยที่สุมได โดยมีคุณสมบัติเปนพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการ
ทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 1 ป 
 6. เมื่อไดรับรายชื่อพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมไดแลว ทําการสุมแบบงาย 
ดวยวิธีจับฉลากรายชื่อพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมไดนั้น โดยวิธีแบงตามสัดสวนจํานวน
พยาบาลประจําการในแตละหอผูปวย ใหไดจํานวนพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาลตามที่
กําหนดไวในตารางที่ 5 
 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดพิทักษสิทธิกลุมตัวอยางและปองกันผลกระทบดาน   
จริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับผูตอบแบบสอบถาม และผูบริหารโรงพยาบาล  โดยชี้แจงวัตถุประสงค
และประโยชนของการวิจัยใหกลุมตัวอยางรับทราบ และดําเนินการเก็บขอมูลเฉพาะกลุมตัวอยางที่
ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น กลุมตัวอยางมีสิทธิที่จะหยุดหรือปฏิเสธการเขารวมโครงการวิจัยได
ทุกเวลา โดยการปฏิเสธนี้ไมมีผลใด ๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  กลุมตัวอยางไมตองระบุชื่อ-นามสกุล 
และสามารถแสดงความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามไดตามความเปนจริง หากขอคําถามใดที่
กลุมตัวอยางรูสึกลําบากใจในการใหขอมูล ก็มีสิทธิที่จะไมตอบขอคําถามบางขอได ขอมูลดิบที่ได
จากแบบสอบถาม ผูวิจัยจะเก็บไวเปนความลับและอยูในที่ปลอดภัย เมื่อส้ินสุดการทําวิจัยจะ
ทําลาย การรายงานผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยเสนอเปนภาพรวม ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัว
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 สําหรับการปองกันผลกระทบทางลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาลที่เปน  
ประชากรกลุมตัวอยาง และความรูสึกของผูบริหารโรงพยาบาล ผูวิจัยเสนอโครงรางการวิจัยผาน
การพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของกรุงเทพมหานคร ไดปรับ
แกไขและไดรับอนุมัติกอนที่จะทําการเก็บขอมูล ขอมูลดิบที่ไดไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลและ  
โรงพยาบาลที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัด ไมวากรณีใด ๆ ทั้งสิ้น และเสนอผลการวิจัยเปนภาพรวม
เทานั้น 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามรวมทั้งสิ้น 4 ตอน ประกอบดวย 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
การสรางเครื่องมือ 
 
 วิธีการสรางเครื่องมือ  มีขั้นตอนดังตอไปนี้ 
 1. ศึกษาคนควาจากตํารา วารสาร วิทยานิพนธ งานวิจัยตาง ๆ และสภาพการณ
ที่เปนจริงในปจจุบันที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
 2. สรางแบบสอบถามทั้ง 4 ตอน และนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) 
 3. หลังจากการปรับปรุงและแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิแลว นําแบบ
สอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับประชากรที่ศึกษา เพื่อวิเคราะหหา
ความเที่ยงของแบบสอบถาม (Raliability) 
 4. นําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใชและปรับปรุงแกไข ไปใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 
  
 ลักษณะของเครื่องมือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีจํานวน 8 ขอ  ลักษณะเปนแบบเติมคําและแบบ เลือก
ตอบ โดยทําเครื่องหมายหนาขอความที่กําหนดให ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน  ประสบการณในการปฏิบัติงานกับ
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน  ระดับตําแหนง  และแผนกของหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจําการ ผูวิจัยได
สรางขึ้นเอง มีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
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  2.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับความยุติธรรมใน
องคการ และศึกษาแนวคิดของ Sheppard, Lewicki, and Minton (1992) นํามาเปนกรอบในการ
สรางแบบสอบถามในครั้งนี้ 
  2.2  รวบรวมคําสําคัญตามแนวคิดของ Sheppard, Lewicki and Minton  
เพื่อนํามาเขียนคําจํากัดความ หลังจากนั้นสรางคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคําจํากัดความ 
ไดขอคําถาม 3 องคประกอบ คือ ดานคาตอบแทน ดานกระบวนการ และดานระบบ    มีคําถาม    
ทั้งหมด 13 ขอ ดังนี้ 
     ความยุติธรรมในองคการดานคาตอบแทน จํานวน 3 ขอ (ขอ 1 – 3) 
     ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ จํานวน 6 ขอ (ขอ 4 – 9) 
     ความยุติธรรมในองคการดานระบบ  จํานวน 4 ขอ (ขอ 10 – 13) 
   ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด 
 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
คือ  การใหคะแนนใหตามระดับความคิดเห็น หรือความรูสึกของผูตอบแบบสอบถาม และใชมาตรา
ของ Likert (Likert scale) 5 ระดับ โดยถือเกณฑดังนี้ 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความนั้น 
ทุกประการ   

เห็นดวยมาก หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความนั้น 
เปนสวนใหญ   

ไมแนใจ หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจกับขอความนั้น  
ไมเห็นดวย หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น 

บางสวน   
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น 

ทุกประการ  
 
 ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก ซึ่งมีเกณฑกําหนดการให
คะแนนในแตละขอคําถามดังนี้ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  ให 5  คะแนน 
   เห็นดวยมาก  ให 4  คะแนน 
   ไมแนใจ    ให 3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย  ให 2  คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให 1  คะแนน 
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 การแปลผลคะแนนความยุติธรรมในองคการ คือ เมื่อใหคะแนนครบทุกขอแลว       
นําคะแนนของผูตอบแบบสอบถามแตละคนมารวมกัน แลวหาคาเฉลี่ย โดยใชหลักการแปลผล 
คาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยความยุติธรรมในองคการ ดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 9) 
 

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
3.67 – 5.00 พยาบาลประจําการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

อยูในระดับสูง 
2.34 – 3.66 พยาบาลประจําการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

อยูในระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33 พยาบาลประจําการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

อยูในระดับตํ่า 
 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ผูวิจัยไดพัฒนามาจากแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544)  ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิดของ Liden and Maslyn 
(1998) โดยเบญจรัตน สมเกียรติ ไดนําไปใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลของรัฐในเขต 
กรุงเทพมหานคร  เนื้อหาของแบบสอบถามแบงองคประกอบเปน 4 ดานคือ ดานความชอบพอ 
ดานความจงรักภักดี  ดานการรวมกันสรางผลงาน  ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  ไดคา
ความเชื่อมั่น .95  จากขอคําถาม 30 ขอ ผูวิจัยเห็นวาองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวาง    
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) เหมาะสม
สอดคลองกับสภาพการณของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจึงไดปรับบางขอคําถามใหเขากับบริบท
ของการศึกษา  เหลือขอคําถามทั้งหมด 18 ขอดังนี้ 
 

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
   ดานความชอบพอ   จํานวน 5  ขอ (ขอ 1 – 5)  
   ดานความจงรักภักดี   จํานวน  4  ขอ (ขอ 6 – 9) 
   ดานการรวมกันสรางผลงาน  จํานวน  4  ขอ (ขอ 10 – 13) 
   ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ จํานวน  5 ขอ (ขอ 14 – 18) 
 ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกหมด 
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 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  (Rating scale)    
5 ระดับ โดยถือเกณฑดังนี้ 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความดังกลาว 
ทุกประการ  

เห็นดวย หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความดังกลาว 
เปนสวนใหญ  

ไมแนใจ หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจในขอความดังกลาว 
ไมเห็นดวย หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยในขอความดังกลาว 

บางสวน  
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความดังกลาว 

ทุกประการ  
 
 ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก ซึ่งมีเกณฑกําหนดการให
คะแนนในแตละขอคําถามดังนี้ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  ให 5  คะแนน 
   เห็นดวย   ให 4  คะแนน 
   ไมแนใจ    ให 3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย  ให 2  คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให 1  คะแนน 
 การแปลผลคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
คือ เมื่อใหคะแนนครบทุกขอแลว นําคะแนนของผูตอบแบบสอบถามแตละคนมารวมกัน  แลวหา
คาเฉลี่ย โดยใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 9) 

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
3.67 – 5.00 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

อยูในระดับสูง 
2.34 – 3.66 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

อยูในระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33 คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

อยูในระดับตํ่า 
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 ตอนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล
ประจําการ  ผูวิจัยไดสรางขึ้นเองมีข้ันตอนการสรางดังนี้ 
 4.1 ศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ และงานวิจัยของ Podsakoff et al. (2000) นํามาเปนกรอบในการสราง
แบบสอบถามในครั้งนี้ 
 4.2 รวบรวมคําสําคัญตามงานวิจัยของ Podsakoff et al. (2000) เพื่อนํามาเขียน
คําจํากัดความ หลังจากนั้นสรางคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมคําจํากัดความ ไดขอคําถาม   
7 ดาน ประกอบดวย พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรม  
จงรักภักดีตอองคการ พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล พฤติกรรมการใหความรวมมือ  
พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ และพฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง โดยมีขอคําถาม
ทั้งหมด 39 ขอ ดังนี้ 
   พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน  6  ขอ  (ขอ 1 – 6) 
   พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น จํานวน  5  ขอ (ขอ 7 – 11) 
   พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ จํานวน  6  ขอ (ขอ 12 – 17) 
   พฤติกรรมริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล จํานวน  5  ขอ (ขอ 18 – 22) 
   พฤติกรรมการใหความรวมมือ จํานวน  5  ขอ (ขอ 23 – 27) 
   พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ จํานวน  5  ขอ (ขอ 28 – 32) 
   พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง จํานวน  7  ขอ (ขอ 33 – 39) 
 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
โดยถือเกณฑดังนี้ 
 ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม 
  ปฏิบัติทุกครั้ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติตามขอความนั้น 
      ทุกครั้ง 
  ปฏิบัติเปนประจํา หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติตามขอความนั้น 
      เปนประจํา 
  ปฏิบัติเปนบางครั้ง หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติตามขอความนั้น 
      บางครั้ง 
  ปฏิบัตินอยมาก หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติตามขอความนั้น 
      เพียงเล็กนอย 
  ไมเคยปฏิบัติเลย หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามไมเคยปฏิบัติตาม 
      ขอความนั้นเลย 
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 ในทุกขอคําถามเปนขอความที่มีความหมายทางบวก ยกเวนขอ 10 ซึ่งเปนขอคําถาม
ที่มีความหมายทางลบ โดยเกณฑกําหนดการใหคะแนนในแตละขอคําถามมีดังนี้ 

 
 

ขอคําถามที่มีความหมายทางบวก  ขอคําถามที่มีความหมายทางลบ 
ปฏิบัติทุกครั้ง ให 5  คะแนน   ให 1  คะแนน  
ปฏิบัติเปนประจํา ให 4  คะแนน   ให 2  คะแนน  
ปฏิบัติเปนบางครั้ง ให 3  คะแนน   ให 3  คะแนน  
ปฏิบัตินอยมาก ให 2  คะแนน   ให 4  คะแนน  
ไมเคยปฏิบัติเลย ให 1  คะแนน   ให 5  คะแนน  

 
 การแปลความหมายคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีเกณฑการ
พิจารณาดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538 : 9) 

คะแนน การแปลความหมาย 
3.67 – 5.00 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง 
2.34 – 3.66 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับปานกลาง 
1.00 – 2.33 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับตํ่า 
  

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือ โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 

1. ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)     
1.1  การคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ 

   ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดพัฒนาและสรางขึ้นทั้งหมดที่ผานการ
พิจารณาแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว  ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน พิจารณา
ตรวจสอบความตรงและความครอบคลุมของเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงค ความชัดเจน
ถูกตอง และความเหมาะสมของภาษา  โดยคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิมีดังนี้ 

1.1.1 คุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท 
1.1.2 เปนผูบริหารทางการพยาบาลตั้งแตระดับตนขึ้นไป และมี 

ประสบการณในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
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1.1.3 เปนผูมีผลงานทางวิชาการ ไดแก บทความ การสอน การวิจัย 
1.1.4 เปนผูที่เคยศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ      การ 

แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
และ/หรือเคยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือ 
  1.2 การหาความตรงของเครื่องมือ 
   การหาความตรงเชิงเนื้อหาโดยถือเกณฑในการใหคะแนนความตรงเชิง
เนื้อหาของผูทรงคุณวุฒิในแตละขอของแบบสอบถามดังนี้ 
    1 หมายถึง ขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
    2 หมายถึง ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 
       ปรับปรุงอยางมากจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
    3 หมายถึง ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและ 
       ปรับปรุงเล็กนอยจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
    4 หมายถึง ขอคําถามสอดคลองกับคํานิยาม 
 
 คาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index : CVI) ที่ยอมรับไดคือ 
.80 ขึ้นไป (Davis, 1992 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544 : 224 – 225) โดยคํานวณจาก
สูตร 
 
              จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 
 CVI     = 
      จํานวนคําถามทั้งหมด 
 
 หลังจากไดรับแบบสอบถามที่ผานความเห็นของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทานแลว   
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้ง 3 ชุดดังกลาว  ไดแก แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ แบบ
สอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และแบบสอบถาม
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มาหาคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (CVI) พบวามีคาดัชนี
ความตรงเชิงเนื้อหาเทากับ .81, .82 และ .82 ตามลําดับ  ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาความ     
เห็นชอบอีกครั้ง เพื่อความสมบูรณของเครื่องมือ โดยมีการปรับปรุงแกไขขอคําถามดังตอไปนี้  
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล มีขอคําถามทั้งหมด 8 ขอ ไมตอง 
   ปรับปรุงใด ๆ  
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 ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 
    ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา       5  ขอ 
    ตัดทอนขอคําถามที่ซ้ําซอนออก       3  ขอ 
    รวมขอคําถามใหอยูในขอเดียวกัน       2  ขอ 
    ตัดทอนขอคําถามที่ไมสอดคลองคําจํากัดความ    6  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม 13  ขอ  (เดิม  20  ขอ) 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ 
    พยาบาลประจําการ 
    ปรับสํานวนภาษาใหเขาใจงาย       9  ขอ 
    ตัดขอคําถามที่มีความหมายซ้ํากัน       2  ขอ 
    ตัดขอคําถามที่วัดไมสอดคลองกับคําจํากัดความ   3  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม 18  ขอ  (จากเดิม  22  ขอ) 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
    ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา    10  ขอ 
    ตัดทอนขอคําถามที่ซ้ําซอนออก       1  ขอ 
    ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลอง    13  ขอ 
    เปลี่ยนขอคําถามใหเปนขอความเชิงบวก       3  ขอ 
    รวมขอคําถาม 39  ขอ  (จากเดิม  42  ขอ) 
 
 หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้งหมดเสนอคณะกรรมการพิจารณาและ
ควบคุมการวิจัยในคนของกรุงเทพมหานคร เพื่อขออนุมัติทดลองใชและเก็บขอมูล ซึ่งคณะกรรมการ
ดังกลาวมีมติใหปรับปรุงความชัดเจนของภาษาของแบบสอบถามดังนี้ 
  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 
    ปรับปรุงขอคําถามใหอยูในขอเดียวกัน 1  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม  13  ขอ  (เทาเดิม) 
  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการคงเดิม 
    รวมมีขอคําถาม 18  ขอ  (เทาเดิม) 
 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   7  ขอ 
  เปลี่ยนขอคําถามใหเปนเชิงบวก   1  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม 39  ขอ  (เทาเดิม) 
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2. การหาความเที่ยง (Reliability)   

  ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขความตรงเชิงเนื้อหา
ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา 
จํานวน 30 คน นําขอมูลมาวิเคราะหหาความเที่ยง โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ ครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) (ประคอง กรรณสูต, 2542 : 46)  ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/PC+ (Statistical Package for the Social Science Personal Computer) ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ เทากับ .72 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เทากับ .96 และแบบสอบถาม
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เทากับ .89  รวมทั้งวิเคราะหรายขอ (Item correlation 
analysis) ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม โดยใชเกณฑ
ขอคําถามใดมีคามากกวา .2 ถือวาใชได    ซึ่งผลการวิเคราะหพบวาทุกขอคําถามมีความสมบูรณ 
 จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางจริง แลวมาหาคาความ
เที่ยงอีกครั้งดวยวิธีการเดียวกัน  ไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่ 6 
 
ตารางที่ 6   คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
แบบสอบถาม ทดลองใช 

(n = 30) 
เก็บขอมูลจริง 

(n = 330) 
ความยุติธรรมในองคการ .72 .86 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ .96 .95 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ .89 .90 
   
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอนดังนี้ 
 1. ขอหนังสือรับรองจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึง        
ผูอํานวยการสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  เพื่อขออนุมัติทดลองใชเครื่องมือและเก็บขอมูล 
พรอมทั้งสงโครงรางและแบบสอบถามใหคณะกรรมการพิจารณาและควบคุมการวิจัยในคนของ 
กรุงเทพมหานคร ทั้งหมด 22 ชุด เพื่อทําการพิจารณาถึงความเหมาะสมในการเขาไปทดลองและเก็บ



 85

รวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่ 9 ธันวาคม พ.ศ.2545 และไดรับการอนุมัติเมื่อวันที่ 29 มกราคม 
พ.ศ.2546  
 2. เขาพบหัวหนาพยาบาลฝายการพยาบาล ของโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 
เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคในการวิจัยและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล โดยชี้แจงคุณสมบัติและจํานวน
ของกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยไดสุมและกําหนดหอผูปวยไวแลว โดยผูวิจัยสงมอบแบบสอบถามผาน           
ผูรับผิดชอบดานวิชาการของฝายการพยาบาล เพื่อขอความรวมมือดําเนินการตอไป และผูวิจัย   
ติดตอขอรับขอมูลดวยตนเอง  
 3. นัดหมายรับแบบสอบถามคืนภายหลังแจกแบบสอบถามแลว 2 สัปดาห   โดย
ผูวิจัยใชเวลาเก็บขอมูลต้ังแตวันที่ 30 มกราคม พ.ศ.2546 ถึงวันที่ 13 กุมภาพันธ พ.ศ.2546     
แบบสอบถามที่แจกไป 333 ชุด ไดรับคืนมา 330 ชุด 

4. ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลในแบบสอบถามทุกชุด       พบวามีความ 
สมบูรณสามารถนํามาใชวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 330 ชุด คิดเปนรอยละ 99.1 ของจํานวน     
แบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหผลการวิจัยตอไป 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเปนลําดับดังนี้ 
 1. นําแบบสอบถามทั้งหมดมาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของ    
คําตอบแตละฉบับ พรอมกํากับรหัสของขอมูลแตละขอ เพื่อนําไปประมวลผลดวยคอมพิวเตอร 
 2. นําแบบสอบถามที่ไดไปวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ 
Version 10.0 (Statistical Package for the Social Science Personal Computer) 

3. กําหนดระดับนัยสําคัญสําหรับการทดสอบสมมติฐานที่ระดับ .05 
4. สถิติที่ใชในการคํานวณมีดังนี้ 

  4.1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ เพศ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคน
ปจจุบัน ระดับตําแหนง และแผนกที่ปฏิบัติ  วิเคราะหโดยสถิติ การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และรอยละ (Percent) 
  4.2 วิเคราะหระดับความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา 
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โดยใชสถิติ คาเฉลี่ย (Mean :X)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
จําแนกเปนรายดานแลวประเมินระดับจากคาเฉลี่ย 
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  4.3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลประจําการ โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ s product  
moment correlation coefficient)  และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยแปล
ความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2541 : 316)  
   เมื่อ r เขาใกล 1.00 สูงกวา 0.90 มีความสัมพันธในระดับสูง
มาก 
   เมื่อ r ประมาณ 0.70 ถึง 0.90 มีความสัมพันธในระดับสูง 
   เมื่อ r เขาใกล 0.50 ประมาณ 0.3 - 0.70    มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
   เมื่อ r เขาใกล 0.00 ประมาณ 0.30 และต่ํากวา มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน + หมายความวาขอมูลทั้ง 2 มีลักษณะตาม
กัน แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน - หมายความวาขอมูลทั้ง 2 มีลักษณะตรงกันขามกัน ผู
วิจัยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบทั้งหมดที่ระดับ .05 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ
ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย    
กับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาล สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร    ทําการวิเคราะหขอมูลจากการสงแบบสอบ
ถามใหแก  กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยทุกแผนก ของโรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 4 แหง ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและว
ชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน และโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ จํานวน 
333 คน ไดรับแบบสอบถามกลับคืน จํานวน 330 ฉบับ คิดเปนรอยละ 99.1 ทําการตรวจสอบความ
สมบูรณของแบบสอบถาม พบวามีความสมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได    
 ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยตารางประกอบคําบรรยาย เรียงตามลําดับ
ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการ
แพทย กรุงเทพมหานคร เสนอเปนคาความถี่และรอยละในตารางที่ 7 
 ตอนที่ 2 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของความยุติธรรม
ในองคการ ระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดานและโดยรวม แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 8 ถึง 10  
 ตอนที่ 3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร แสดงผลการวิเคราะห   
ในตารางที่ 11    
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ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
 ประสบการณในการทํางาน ประสบการณในการทํางานกับหัวหนา 
 หอผูปวยคนปจจุบัน ระดับตําแหนงและแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) 
(n = 330) รอยละ 

อายุ    
 ต่ํากวา 25 ป  39 11.8 
 26 – 30 ป 115 34.9 
 31 – 35 ป  54 16.4 
 36 – 40 ป  64 19.4 
 41 – 45 ป  43 13.0 
 46 – 50 ป  13  3.9 
 50 ปขึ้นไป   2  0.6 
เพศ    
 หญิง 327 99.1 
 ชาย   3  0.9 
สถานภาพสมรส   
 โสด 209 63.3 
 คู 117 35.5 
 มาย/หยา/แยก     4  1.2 
ระดับการศึกษา   
 อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร    5  1.5 
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 306 92.7 
 ปริญญาโท 19 5.8 
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ตารางที่ 7  (ตอ)  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
 ประสบการณในการทํางาน ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวย 
 คนปจจุบัน ระดับตําแหนงและแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) 
(n = 330) รอยละ 

ประสบการณในการทํางาน   
 1 – 5 ป 98 29.7 
 6 – 10 ป 88 26.7 
 11 – 15 ป 57 17.3 
 16 – 20 ป 59 17.9 
 21 – 25 ป 23 6.9 
 25 ปขึ้นไป 5 1.5 
ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน   
  1 – 5 ป 142 43.0 
 6 – 10 ป 111 33.7 
 11 – 15 ป 44 13.3 
 16 – 20 ป 25 7.6 
 20 ปขึ้นไป 8 2.4 
ระดับตําแหนง     
 พยาบาลวิชาชีพ 3 66 20.0 
 พยาบาลวิชาชีพ 4 79 23.9 
 พยาบาลวิชาชีพ 5 30 9.1 
 พยาบาลวิชาชีพ 6 85 25.8 
 พยาบาลวิชาชีพ 7 70 21.2 
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ตารางที่ 7  (ตอ)  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
 ประสบการณในการทํางาน ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวย 
 คนปจจุบัน ระดับตําแหนงและแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) 
(n = 330) รอยละ 

แผนกที่ปฏิบัติงาน   
 อายุรกรรม 50 15.2 
 ศัลยกรรม 60 18.2 
 ศัลยกรรมกระดูก 21 6.4 
 สูติ – นรีเวชกรรม 62 18.8 
 กุมารเวชกรรม 33 10.0 
 หอผูปวยหนัก 40 12.1 
 ตา – หู – คอ – จมูก  19 5.8 
 หอผูปวยพิเศษ 31 9.4 
 หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 12 3.6 
 อ่ืน ๆ (หนวยเวชกรรมฟนฟู/หนวย ไต

เทียม) 
 

2 0.6 

 
 จากตารางที่ 7  พบวา กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรง
พยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 330 คน       สวนใหญมีอายุระหวาง 26 – 
30 ป คิดเปนรอยละ 34.9  รองลงมาคือ อายุอยูระหวาง 36 – 40 ป คิดเปนรอยละ 19.4   สวนใหญ
เปน  เพศหญิง รอยละ 99.1  สถานภาพโสด รอยละ 63.3    การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบ
เทา มากที่สุด คิดเปนรอยละ 92.7   
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณในการทํางานอยูระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด
คิดเปนรอยละ 29.7   รองลงมาคือ 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 26.7  และนอยที่สุดคือ 25 ปขึ้นไป   
คิดเปนรอยละ 1.5  
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 สวนประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน อยูระหวาง 1 – 5 ป 
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 43.0   รองลงมาคือ  6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 33.7  และนอยที่สุดคือ 20 ป
ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 2.4  
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับตําแหนงเปนพยาบาลวิชาชีพ 6 คิดเปนรอยละ 25.8 
รองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพ 4 คิดเปนรอยละ 23.9  
 กลุมตัวอยางสวนใหญเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในแผนกสูติ–นรีเวชกรรม   
คิดเปนรอยละ 18.8  รองลงมาคือ แผนกศัลยกรรม คิดเปนรอยละ 18.2 และแผนกที่กลุมตัวอยาง
ปฏิบัติงานนอยที่สุดคือ หนวยเวชกรรมฟนฟูและหนวยไตเทียม คิดเปนรอยละ 0.6 
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ตอนที่ 2 วิเคราะหหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยุติธรรม           
 ในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ  
 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม 
 รายดานและโดยรวม 
 
ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกตามรายดานและโดยรวม (n = 330) 
 

ตัวแปร X S.D. ระดับ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ       
1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 4.13 .42 สูง 
2. พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ 4.12 .50 สูง 
3. พฤติกรรมการใหความรวมมือ 4.07 .45 สูง 
4. พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ 4.07 .60 สูง 
5. พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล 3.80 .45 สูง 
6. พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง 3.69 .54 สูง 
7. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 3.63 .45 ปานกลาง 

รวม 3.92 .35 สูง 

 
 จากตารางที่ 8 พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.92  เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา พฤติกรรมการใหความชวยเหลืออยูในระดับสูง  มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
เทากับ 4.13     รองลงมาไดแก พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.12  สวนพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากับ 3.63 
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยุติธรรมในองคการ  
 ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
 กรุงเทพมหานคร จําแนกรายดานและโดยรวม (n = 330) 
 

ตัวแปร X S.D. ระดับ 

ความยุติธรรมในองคการ    
 1. ดานระบบ 3.76 .65 สูง 
 2. ดานกระบวนการ 3.16 .76 ปานกลาง 
 3. ดานคาตอบแทน 3.00 .89 ปานกลาง 

รวม 3.31 .61 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 9  พบวา ความยุติธรรมในองคการโดยรวม ของพยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 
เมื่อพิจารณารายดาน พบวาคาเฉลี่ยของคะแนนความยุติธรรมในองคการดานระบบ เทากับ 3.76 
มีคาเฉลี่ยสูงสุดจัดอยูในระดับสูง  รองลงมาคือ คาเฉลี่ยของคะแนนความยุติธรรมในองคการดาน
กระบวนการ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16  สวนคาเฉลี่ยของคะแนนความยุติธรรม
ในองคการดานคาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ําสุดเทากับ 3.00 
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง 
 หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  ของพยาบาลประจําการ   
 โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จําแนก 
 รายดานและโดยรวม (n = 330) 
 

ตัวแปร X S.D. ระดับ 

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ   
 1. ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ 3.81 .75 สูง 
 2. ดานการรวมกันสรางผลงาน 3.76 .57 สูง 

 3. ดานความจงรักภักดี 3.73 .63 สูง 
4. ดานความชอบพอ 3.52 .80 ปานกลาง 

รวม 3.71 .62 สูง 

 
 จากตารางที่ 10 พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง     มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.71     เมื่อพิจารณารายดานพบวา คาเฉลี่ยของคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัว
หนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 
ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงสุด จัดอยูในระดับสูง    รองลงมาคือ คาเฉลี่ยของคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัว
หนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการดานการรวมกันสรางผลงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 จัดอยูใน
ระดับสูง สวนคาเฉลี่ยของคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
ดานความชอบพอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 ซึ่งต่ําที่สุด จัดอยูในระดับปานกลาง 
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ตอนที่ 3 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน 
 ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปน 
 สมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด 
 สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 
ตารางที่ 11 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยน 
 ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปน 
 สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด 
 สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (n = 330) 
 

ตัวแปร JUS LMX OCB 

ความยุติธรรมในองคการ  (JUS) 1.000   
    
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 (LMX) 

.701* 1.000  

    
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  (OCB) .228* .173* 1.000 
    
P* < .05 
 
 จากตารางที่ 12  พบวาความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับต่ํากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (r = .228) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (r = .173) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร (r = .701) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
 ประชากรในการวิจัยคือ พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนเตียงรับผูปวยไดมากกวา 400 เตียง ไดแก วิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสิน และโรงพยาบาลเจริญกรุง
ประชารักษ มีจํานวนประชากรทั้งหมด 1,996 คน 
 กลุมตัวอยางไดจากการสุมแบบงาย มีจํานวนทั้งหมด 333 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน 
ดังนี้ 
 ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน 
8 ขอ 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ มีองคประกอบ 3 ดานคือ ดาน
คาตอบแทน ดานกระบวนการ และดานระบบ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Sheppard, 
Lewicki, and Minton (1992) จํานวน 13 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) 5 ระดับ 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจํา
การ มีองคประกอบ 4 ดานคือ ดานความชอบพอ ดานความจงรักภักดี ดานการรวมกันสรางผลงาน 
และดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ที่ผูวิจัยพัฒนามาจากแบบสอบถามการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ซึ่ง เบญจรัตน สม
เกียรติ (2544) สรางขึ้นจากแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) จํานวน 18 ขอ มีลักษณะเปน
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
 ตอนที่ 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีองคประกอบ 7 ดาน 
คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความจงรักภักดีตอ
องคการ พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการ
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เคารพกฎระเบียบขององคการ และพฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิด 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Podsakoff et al. (2000) จํานวน 39 ขอ มีลักษณะเปน
มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
validity) ของเครื่องมือ โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ ทั้งในสถาบันการศึกษาและสถานบริการพยาบาล 
จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา ความครอบคลุมครบถวน ความสอดคลองกับ     
คําจํากัดความและสํานวนภาษา หาคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (CVI) ของแบบสอบถามความ  
ยุติธรรมในองคการ ได .81  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ได .82    และแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ได .82 ตามลําดับ  
ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน มาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใช  (Try out)  กับพยาบาลประจําการ จํานวน       
30 คน หาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ   โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค 
(Cronbach’s  alpha  coefficient)   ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 
เทากับ .72  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เทากับ 
.96 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เทากับ .89 หลังจากนั้นนําแบบสอบถาม
ไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีการเดียวกัน    
ไดคาความเที่ยงเทากับ .86, .95 และ .90 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีแจกแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางดวยตนเอง 
ตามสัดสวนที่คํานวณไดในโรงพยาบาลทั้ง 4 แหง แจกแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 333 ฉบับ ไดแบบ
สอบถามกลับคืน 330 ฉบับ เปนแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหได 330 ฉบับ     
คิดเปนรอยละ 99.1 ของแบบสอบถามที่แจกไปทั้งหมด 
 การวิเคราะหขอมูล  ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ (Statistical Package for 
Social Science) คํานวณหารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Statistical deviation) คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) 
กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 1. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย เปนพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 330 คน มีอายุระหวาง 26 – 30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 
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34.9  รองลงมาคือ อายุระหวาง 36 – 40 ป คิดเปนรอยละ 19.4 โดยมีกลุมตัวอยางอายุ 50 ปขึ้นไป 
จํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 0.6  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 99.1 
สถานภาพโสด รอยละ 63.3  รองลงมาคือ สถานภาพคู คิดเปนรอยละ 35.5  โดยสถานภาพมาย /
หยา/แยกกันอยู มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 1.2    ระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี 
หรือเทียบเทาปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 92.7   รองลงมาเปนระดับปริญญาโท คิดเปน
รอยละ 5.8 สวนระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร มีจํานวนนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ 1.5 
ประสบการณในการทํางานอยูในระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 29.7     รองลงมาคือ 
ประสบการณในการทํางานอยูในระหวาง 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 26.7 และประสบการณในการ
ทํางานมากกวา 25 ปขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 1.5   ประสบการณในการทํางาน
กับ       หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูในระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 43.0    รอง
ลงมาคือ ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูในระหวาง 6 – 10 ป  คิด
เปนรอยละ 33.7  โดยประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 20 ปขึ้น
ไป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 2.4 ระดับตําแหนงพบวาอยูในระดับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 
6 มากที่สุด คิดเปนรอยละ 25.8   รองลงมาอยูระดับตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 4 คิดเปนรอยละ 
23.9 และระดับพยาบาลวิชาชีพ 5 มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 9.1  สวนแผนกที่ปฏิบัติงาน
ของกลุมตัวอยาง พบวาปฏิบัติงานในแผนกสูติ-นรีเวชกรรม มากที่สุด คิดเปนรอยละ 18.8  รองลงมา
คือ แผนกศัลยกรรม คิดเปนรอยละ 18.2  และนอยที่สุดคือ หนวยเวชกรรมฟนฟูและหนวยไตเทียม 
คิดเปนรอยละ 0.6 
 2. วิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวแปรความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา 
  2.1 พยาบาลประจําการสวนใหญใหคะแนนความยุติธรรมในองคการโดยรวม
อยูในระดับปานกลาง (X = 3.31 ) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาความยุติธรรมในองคการดาน
ระบบอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 3.76 )  สวนดานกระบวนการและดานคาตอบแทนอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย (X = 3.16 และ 3.00 ตามลําดับ) 
  2.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการโดยรวม 
อยูในระดับสูง (X = 3.71 )  เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X = 3.81 ) มีคาเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือ ดานการรวมกันสรางผลงาน 
ดานความจงรักภักดี มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง (X = 3.76 และ 3.73 ตามลําดับ)  สวนดานที่มี   
คาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ดานความชอบพอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (X = 3.52 ) 
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  2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการโดยรวม 
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (X = 3.92 ) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.13 )  รองลงมาคือ พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ พฤติกรรม 
การใหความรวมมือ พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรค
สวนบุคคล พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง ตางอยูในระดับสูง (X = 4.12, 4.07, 4.07, 3.80 และ 
3.69 ตามลําดับ)  สวนพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.63 ) อยูในระดับ
ปานกลาง 
 3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา  
  3.1 ความยุติธรรมในองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (r = .228)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 
  3.2 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการโดยรวม 
มีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .173) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน  
 4. ผลการวิจัยที่พบเพิ่มจากวัตถุประสงคของการจัยคือ ความยุติธรรมในองคการ
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล 
ประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .701) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลสามารถอภิปรายผลในประเด็นสําคัญไดดังนี้ 

1. การศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง (X = 3.92 จากคะแนน    
เต็ม 5) สอดคลองกับการศึกษาของ อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ที่ศึกษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และวรมน 
เดชเมธาวีพงศ (2544) ที่ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลวิชาชีพ     ใน
โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร  พบวาพยาบาลประจําการประเมินตนเองวามีพฤติกรรม การ
เปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูงเชนกัน อธิบายไดวาเพราะวิชาชีพการพยาบาลไดปลูกฝง
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บุคคลที่เขามาสูวิชาชีพใหเปนผูที่มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีจรรยาบรรณ รูจักเสียสละ เห็นแกประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว มีความรับผิดชอบ ตรงตอเวลา ใหความรวมมือชวยเหลือ  
เพื่อนรวมงานและบุคคลทั่วไป นําประสบการณการทํางานมาใชในการปรับปรุงงานของตนเองและ
หนวยงาน (ประพิณ วัฒนกิจ, 2541 : 42 – 43) ซึ่งพยาบาลประจําการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม 
การใหความชวยเหลือ เชน การชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีงานลนมือหรือทํางานไมทัน เต็มใจ
ปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่มีเหตุจําเปนตองหยุดงาน ยินดีใหคําแนะนําหรือชวยเหลือ       
เพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน และแสดงพฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ  
โดยรวม  เชน เต็มใจทํางานเกินเวลาเมื่อมีงานยุง ปฏิบัติตามกฎระเบียบของหนวยงานอยาง
เครงครัด ไมใชเวลาทํางานทํากิจกรรมหรือกิจธุระสวนตัว มีความตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อสราง   ชื่อ
เสียงและสรางภาพพจนใหกับโรงพยาบาล  คิดริเร่ิมหาแนวทางใหม ๆ มาปรับปรุงการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แบงปนการใชทรัพยากรประเภทวัสดุอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ แกหนวยงานขาง
เคียง เพื่อใหเกิดการใชอยางคุมทุน สนใจในการพัฒนาตนเอง โดยศึกษาความรูใหมหรือพัฒนา
ทักษะที่ทันสมัย เต็มใจปฏิบัติตามนโยบายของโรงพยาบาล เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางดีที่สุด 
เปนตน   ซึ่งลักษณะดังกลาวตรงกับการจําแนกคุณลักษณะพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ที่ Podsakoff et al. (2000) ไดรวบรวมไว ประกอบดวยพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ พฤติกรรมการใหความรวมมือ พฤติกรรมการ
คิดริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ และพฤติกรรมในการ
พัฒนาตนเอง   ลักษณะดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางบุคคล 
กับองคการ  การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการถือเปนสิ่งหนึ่งที่บุคคลเลือกใช  เพื่อ
ตอบแทนหรือแลกเปลี่ยนกับส่ิงตาง ๆ  ที่ไดรับจากองคการ เชน ไดรับการสนับสนุนจากองคการ 
ไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมในเรื่องตาง ๆ (Blau, 1964 ; Organ, 1988 cited in Konovsky and 
Pugh, 1994 : 656 – 669)  
 สําหรับในองคการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จะเห็นได
วาองคการสนับสนุนใหขาราชการสาขาวิชาการพยาบาล     มีโอกาสกาวหนาไดถึงระดับ 7 ทุก
ตําแหนง โดยผานการประเมินเอกสารทางวิชาการและประเมินคุณสมบัติสวนบุคคล มีความมั่นคง
ในอาชีพ การปรับเลื่อนขั้นเงินเดือนมีการปรับเลื่อนทุก 6 เดือน มีสวัสดิการคารักษาพยาบาลและ 
สวัสดิการอื่น ๆ และดานคาตอบแทนเมื่อข้ึนเวรบาย-ดึก มีการปรับข้ึนเทียบเทากับคาตอบแทน
ที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนด คือ เวรละ 170 บาท ตลอดจนมีเงินรางวัลพิเศษ เงินปนผลจาก
การใหบริการผูปวยกองทุนประกันสังคม เปนตน  นอกจากนี้โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร ไดใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพการบริการ จึงใหความสําคัญตอการ
พัฒนาบุคลากร เปดโอกาสใหมีการลาศึกษาตอ ดูงานทั้งในประเทศและตางประเทศ เขารวมอบรม
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สัมมนาทั้งในหลักสูตรระยะสั้นและระยะยาว หรือสามารถเรียนรูจากสื่อสารสนเทศที่จัดใหมีไว
ประจําหองสมุดของทุกโรงพยาบาล ทําใหบุคลากรมีโอกาสพัฒนาศักยภาพและรับรูไดถึงการ
สนับสนุนจากองคการ จึงเกิดความพึงพอใจและแสดงออกซึ่งการตอบแทนองคการ โดยการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในหลายรูปแบบดังกลาว จึงทําใหพยาบาลประจําการ
ประเมินตนเองวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในระดับสูง 
 เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร เปนรายดาน พบวาดานพฤติกรรมการให
ความชวยเหลือมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.13 จากคะแนนเต็ม 5 )   ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  สวนใหญจบการศึกษา
มาจากสถาบันเดียวกัน คือ วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย ตลอดระยะที่ศึกษาไดทํากิจกรรมรวมกัน 
มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน มีการนับถือตามระบบอาวุโส เมื่อสําเร็จการศึกษามาปฏิบัติงานรวมกัน  
จึงมีความสนิทสนม คุนเคยเปนกันเอง ทําใหมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ใหความรวมมือทํางาน
เปนทีม ซึ่ง Podsakoff, MacKenzie, and Bommer (1996 cited in Bachrach, Bendoly, and 
Podsakoff, 2001) กลาววา กลุมที่มีความรักและสามัคคีกันมากยอมสงผลใหมีพฤติกรรมการ   
เปนสมาชิกขององคการสูงกวากลุมที่ไมรักและแตกสามัคคีกัน นอกจากนี้ปจจุบันทุกโรงพยาบาล
ในสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีนโยบายมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มีการ
พัฒนาคุณภาพงาน (Quality improvement) บุคลากรทุกคนในโรงพยาบาลไดรับการสนับสนุน ให
เขาอบรม ไดรับการประชาสัมพันธ ใหตระหนักถึงเปาหมายและนโยบายของโรงพยาบาล มีการ
สรางเครือขายการทํางานเปนทีมในสังคมภายในโรงพยาบาล   ระหวางบุคคลและหนวยงานตาง ๆ 
มากขึ้น สงผลใหพยาบาลประจําการแสดงออกโดยการมีพฤติกรรมการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน      
มีกิจกรรมรวมกัน ทุมเทความพยายามที่จะพัฒนาคุณภาพการบริการ   และปฏิบัติกิจกรรมอื่น ๆ  
ที่นอกเหนือบทบาทหนาที่จากที่โรงพยาบาลกําหนดไว   ทําใหการวิจัยครั้งนี้พบวาพฤติกรรมการ 
ใหความชวยเหลือมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
 สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น     
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.63 จากคะแนนเต็ม 5 )      อาจเนื่องมาจากลักษณะงานพยาบาลเปน
งานที่ตองรับผิดชอบสูง มีภาระงานมาก ตองพบกับสภาพอันไมนาร่ืนรมย และมีลักษณะงาน       
ที่หลากหลาย ทําใหเกิดความเหนื่อยหนายได และสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีนโยบาย
หามปฏิเสธการรับผูปวย จึงทําใหสถิติจํานวนผูปวยเกินจํานวนเตียงโรงพยาบาล ประกอบกับรัฐ
บาลไดสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนาใหคนไทยไดเขาถึงบริการทางสุขภาพ และสรางความ
เสมอภาคในการใชบริการ ตลอดจนโครงการหลักประกันสุขภาพแรงงานตางดาว จึงทําใหสถิติผูใช
บริการในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยมีจํานวนเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งบริการก็มีหลากหลายและ
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ซับซอนขึ้น พรอมกันนี้ยังตองเตรียมบุคลากรใหพรอมในการปฏิบัติงานทั้งสถานการณปกติและเมื่อ
มีสถานการณฉุกเฉิน ทําใหจํานวนพยาบาลประจําการมีไมเพียงพอกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
และจากปญหาการขาดแคลนอัตรากําลังพยาบาลยังไมไดรับการแกไขใหหมดไป ขอมูลจาก     
กองการเจาหนาที่ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (2545)   ยังมีอัตรากําลังพยาบาลวิชาชีพ   
ตามกรอบอัตรากําลังวางอยูมากกวา 100 ตําแหนง   แตโรงพยาบาลในสังกัดสํานักการแพทย       
ไมสามารถรับพยาบาลเพิ่มได จากนโยบายของรัฐบาลใหมีการจํากัดการรับบุคคลเขารับราชการ 
และพิจารณาใหอัตราทดแทนเพียงเล็กนอยไดไมเกินรอยละ 20    กรณีที่ตําแหนงขาราชการ   
วางลงจากการเกษียณอายุตามปกติ หรือเกษียณอายุกอนกําหนด  (ณรงคศักดิ์ อังคสุรพลา 
และคณะ, 2543 : 71 – 88)   ขณะเดียวกัน โรงพยาบาลสิรินธรซึ่งเปนโรงพยาบาลแหงใหมในสังกัด
สํานักการแพทยที่เปดบริการเมื่อวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ.2545 บุคลากรที่ไปปฏิบัติงานไดจากการยืมตัว
ไปชวยราชการ โดยบุคลากรเหลานั้นยังคงมีตําแหนงอยูที่หนวยงานและสังกัดโรงพยาบาลเดิม   
ทําใหหนวยงานเดิมไมมีตําแหนงที่จะรับบุคลากรเพิ่มได จากเหตุผลดังกลาวอาจสงผลให
พยาบาลประจําการรูสึกเหนื่อยหนายและประเมินพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
 
 2.  ผลการวิจัย พบวาความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร (r = .228) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการ
วิจัย กลาวคือถาพยาบาลประจําการมีการรับรูความยุติธรรมในองคการสูง ก็จะมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการสูงขึ้นดวย   สอดคลองกับการศึกษาของ อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวาความยุติธรรม
ในองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพ (r = .222, P < .05) และ ภัทรนฤน พันธุสีดา (2543) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของขาราชการในองคการ
ของรัฐแหงหนึ่ง    พบวาความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (r = .352, P < .05) เชนกัน   Moorman (1991) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับการไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความ    
ยุติธรรม กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยนําแนวคิดจากทฤษฎีความเปนธรรมและ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม มาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา จากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน
บริษัท 2 แหง ในสหรัฐอเมริกา พบวาพนักงานที่รับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาอยาง
ยุติธรรม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  นอกจากนี้ยังมี       
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งานวิจัยที่ศึกษาในลักษณะเชนนี้ แตเปนการศึกษาในตางประเทศและในกลุมวิชาชีพอ่ืน ก็ไดผลการ
วิจัยที่สอดคลองกัน (Organ, 1988, 1990 ; Organ and Konovsky, 1989 ; Niehoff and 
Moorman, 1993 ; Farh, Earley, and Lin, 1997 ; Aryee and Chay, 2001)  
 ผูวิจัยอธิบายความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการไดวา ความยุติธรรมเปนการรับรูของบุคคลที่เกิดจากบุคคลเปรียบเทียบสิ่งที่ตน
ไดลงทุนใหกับองคการกับส่ิงที่ตนไดรับ ถาสิ่งที่บุคคลไดรับมีคานอยกวาสิ่งที่ลงทุนหรือส่ิงที่คาดหวัง 
ก็จะรูสึกวาไดรับความไมยุติธรรม และจะแสดงออกโดยการลดการลงทุนใหกับองคการ เชน ไมตั้งใจ
ทํางาน  ไมอุทิศเวลาใหกับงาน  ไมตรงตอเวลา ไมพัฒนาตนเอง (Sheppard, Lewicki, and 
Minton, 1992) ดังนั้นถาพยาบาลประจําการรับรูวาตนไดรับความยุติธรรมจากองคการ โดย
ประเมินวาสิ่งที่ไดรับจากองคการมีความสมดุลกับส่ิงที่ไดลงทุนไป ก็จะชวยเสริมสรางทัศนคติที่ดี
ใหแกพยาบาลประจําการ และจูงใจใหพยาบาลประจําการแสดงออก โดยการมีพฤติกรรมที่เปน
ประโยชนตอองคการ ไดแก เต็มใจปฏิบัติบทบาทหนาที่นอกเหนือจากการปฏิบัติงานประจํา 
 ในงานวิจัยครั้งนี้ การรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดันปานกลาง (X = 
3.31 จากคะแนนเต็ม 5)      ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อัมพร พรพงษสุริยา (2544) ที่ศึกษา
พบวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีการรับรูความยุติธรรมใน
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.37 จากคะแนนเต็ม 5 ) อาจเปนไปไดวามีตัวแปร
อ่ืนที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ ทําใหแมจะมีระดับการ
รับรูความยุติธรรมในองคการอยูในระดับปานกลาง แตพยาบาลประจําการกลับแสดงพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง ซึ่งยังมีปจจัยอื่น ๆ ที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการและไมไดนํามาศึกษาในงานวิจัยนี้ เชน ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ลักษณะงาน ลักษณะองคการ พฤติกรรมของผูนํา   (Podsakoff 
et al., 2000)          
 นอกจากนี้เหตุผลสําคัญอีกประการหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ คือ นโยบายการพัฒนาคุณภาพ และลักษณะการทํางานเปนทีม ที่โรงพยาบาลสังกัด
สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร กําลังดําเนินการอยูในปจจุบัน สงผลใหพยาบาลประจําการแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในระดับสูง 
 
 3.  ผลการวิจัยพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจํา
การ มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  (r = .173)   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัย กลาวคือพยาบาลประจําการมีการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนา     หอผูปวยกับตนเองในระดับที่สูง ก็จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงขึ้นดวย 
สอดคลองกับงานวิจัยของ Wayne and Green (1993) ; Settoon, Bennett, and Liden (1996)  ที่
ศึกษาในบุคลากรของโรงพยาบาลในเมืองทางใตของสหรัฐอเมริกา พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผู
นํากับสมาชิกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของบุคลากร และ 
Hui, Law, and Chen (1999) ศึกษาในพนักงานโรงงานผลิตแบตเตอรีในฮองกง ก็พบวาการแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
โดย   คุณลักษณะของคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกนี้ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไว
วางใจ ความจงรักภักดี การนับถือ การไดรวมกันทํางาน และความชอบพอ (Uhl – Bien et al., 
2000 cited in Maslyn and   Uhl – Bien, 2001) 
 ผูวิจัยอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 2 ไดวา การแลกเปลี่ยนระหวาง    
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เปนสัมพันธภาพที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดย
อยูบนบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) (Wayne and Green, 
1993) โดยหัวหนาหอผูปวยเปนผูบังคับบัญชาระดับตนที่มีความใกลชิดกับพยาบาลประจําการ
มากที่สุด ใชบทบาทดานการเปนผูนํา โนมนาวและจูงใจใหผูปฏิบัติงานรวมมือในการทํางาน ใช 
บทบาทดานการติดตอประสานงาน นิเทศงาน เปนที่ปรึกษา ชวยแกไขปญหาที่เกิดจากการทํางาน 
ประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาความดีความชอบของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนสงเสริมขวัญ
และกําลังใจของผูใตบังคับบัญชา (กองการพยาบาล, 2539) บทบาทของหัวหนาหอผูปวยดังกลาว 
สงเสริมใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ จึงทําให
คุณภาพการแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง และเปนมูลเหตุใหพยาบาลประจําการอุทิศกําลังกายกําลังใจ 
ทํางานใหโดยไมเห็นแกเหน็ดเหนื่อยหรือคาตอบแทน โดยแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การ ทํางานนอกเหนือหนาที่ดวยความเต็มใจ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง (X = 
3.71 จากคะแนนเต็ม 5) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ที่ศึกษาการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร  อยูในระดับสูง (X = 3.87 จากคะแนนเต็ม 5)       งานวิจัยของ เยาวเรศ 
เอ้ืออารีเลิศ (2545) ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข     พบวาอยูในระดับสูงเชนกัน 
(X = 131.57, S.D. = 17.32 จากคะแนนเต็ม 161) และจากการศึกษาของ อโนรัตน เขียวคราม 
(2544) ที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา กรณี
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ศึกษาในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวาการแลกเปลี่ยนความสัมพันธตามการรับรูของผูใตบังคับ
บัญชา อยูในระดับสูง (X = 3.89 จากคะแนนเต็ม 5 ) เชนเดียวกัน 
 4. ผลการวิจัยครั้งนี้พบเพิ่มเติมวา ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทาง
บวกในระดับสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร (r = .701) อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ พยาบาลประจําการรับรูความยุติธรรมในองคการสูง ก็จะมี
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการในระดับสูงขึ้นดวย  สอดคลองกับ
การศึกษาของ เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ (2545) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ 
ความคลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข   พบวาความ
ยุติธรรมในองคการซึ่งประกอบดวยความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางและระดับสูง 
กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r = .348, .647 และ .817 ตามลําดับ)  
 ผูวิจัยอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 2 ไดวา ในบริบทของวิชาชีพการ
พยาบาล พยาบาลประจําการอุทิศตนทํางานใหกับองคการ ก็ยอมที่จะตองการผลตอบแทนกลับคืน
จากองคการ ซึ่งอาจเปนความตองการทางดานวัตถุหรือดานจิตใจก็ได โดยพยาบาลประจําการรับรู
วาความยุติธรรมที่ตนไดรับจากการทํางาน สวนหนึ่งเกิดจากการกระทําของหัวหนาหอผูปวย ดังเชน
ในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
พิจารณาสงบุคลากรพยาบาลไปศึกษาตอ อบรม ดูงาน ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับผลประโยชน      
ที่พยาบาลประจําการพึงไดรับ และมีผลกระทบตอผูรับการประเมินโดยตรง ซึ่งขั้นตอนหรือหลักเกณฑ
ในการประเมินดังกลาวตองผานการคัดกรองจากผูบริหารหลายระดับ โดยใหหัวหนาหอผูปวยเปน 
ผูคัดกรองเบื้องตน พรอมเสนอความเห็นเพื่อประกอบการพิจารณา ดังนั้นผลประโยชนที่พยาบาล
ประจําการไดรับจากองคการสวนหนึ่งมาจากหัวหนาหอผูปวยของตน ถาพยาบาลประจําการรับรู
วาตนไดรับความยุติธรรม ก็จะเกิดความรูสึกที่ดีและเกิดความไววางใจในตัวหัวหนาหอผูปวย สงผล
ใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และมีการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ที่แสดงใหเห็นในรูปของความชอบพอ ความจงรัก
ภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือในความเปนนักวิชาชีพที่ตางก็มีตอกัน ที่มีคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง 
 ในงานวิจัยครั้งนี้ พยาบาลประจําการรับรูความยุติธรรมในองคการในระดับปาน
กลาง แตมีการรับรูการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง 
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เปนไปไดวาอาจมีตัวแปรอื่น ๆ อีกที่มีผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ เชน การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย การสนับสนุนจากองคการ (Gerstner and Day, 1997) เปนตน  
ตัวอยางเชนงานวิจัยของ Keller and Dansereau (1995 cited in Gerstner and Day, 1997) ได
ศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางผูนําและสมาชิก พบวาหัวหนาที่ใชเทคนิคการ
บริหารงานแบบผูนํา  โดยการใหอํานาจ ใหอิสระในการทํางานแกลูกนอง มีคุณภาพการแลกเปลี่ยน
ดีกวา     หัวหนาที่ใชเทคนิคการควบคุมงาน โดยใหทําตามกฎระเบียบของงานอยางเครงครัด ซึ่งผล
การวิจัยดังกลาวสรุปวา ภาวะผูนําและการเสริมสรางพลังอํานาจของผูนํามีความสัมพันธกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
 สําหรับการศึกษาครั้งนี้ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่มีประสบการณ 
การทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 1 ป ยอมเกิดความใกลชิด คุนเคย และเกิด
ความไววางใจกันมากยิ่งขึ้น และบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยที่มีบทบาทสําคัญในดานการ
พัฒนาคุณภาพ ถูกคาดหวังใหมีการปฏิบัติและดําเนินการตามแผนงานนโยบายคุณภาพ เปน
ปจจัยที่เอื้อตอสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการไดมาก นอกจากนี้ กลุม
ตัวอยางทั้งหมดปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีระบบการ
ทํางาน ระบบการปกครองบังคับบัญชาเหมือนกัน จบจากสถาบันเดียวกัน หรืออาศัยในหอพัก
บริเวณใกลเคียงกัน จึงมีโอกาสที่จะปฏิสัมพันธตอกันสูง กอใหเกิดความรูสึกผูกพันและมีสัมพันธภาพ 
ที่ดีตอกันไดมาก ตลอดจนไดรับการปลูกฝงคานิยมดานวิชาชีพมาตั้งแตสมัยเปนนักศึกษาพยาบาล 
ใหมีทัศนคติตองานเหมือนกัน คือยึดผูปวยเปนศูนยกลาง และมีการทํางานเปนทีม      จึงทําให
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง 
  
ขอจํากัดในการใชผลการวิจัย 
 
 1. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาในกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร จึงอาจมีขอจํากัดในการอางอิงผลการวิจัย
ไปยังกลุมประชากรพยาบาลประจําการทั่วประเทศ และกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง ดังนั้น
การอางอิงไปสูกลุมตัวอยางที่เปนเพศชายจึงอาจเปนขอจํากัดของการวิจัยครั้งนี้ 

2. ความยุติธรรมในองคการ โดยเฉพาะความยุติธรรมดานคาตอบแทน   ซึ่งคา 
ตอบแทนในสาขาวิชาชีพการพยาบาลถูกกําหนดอยางมีแบบแผนโดยนโยบายของทางราชการ    
ไดแก เงินเดือน สวัสดิการตาง ๆ คาตอบแทนจากการขึ้นเวรบาย-ดึก เงินรางวัลพิเศษ ดังนั้นผลการ
ศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความยุติธรรมในองคการที่เกิดจากการประเมินตามการรับรูของพยาบาล
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ประจําการ อาจไมมีเกณฑมาตรฐานที่แนนอนในการตัดสิน เนื่องจากเปนการประเมินตามความ    
รูสึกของแตละบุคคล 
 
ขอเสนอแนะ 
 
 1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  1.1 เนื่องจากตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังนั้นจึงควรสงเสริมการสราง
สัมพันธภาพที่ดีใหเกิดขึ้นระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ โดยหัวหนาหอผูปวยควร
แสดงทาทีเปนมิตร สรางบรรยากาศการทํางานที่เปนกันเอง แสดงความไววางใจผูใตบังคับบัญชา  
มอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาแลวไมเขาไปใชอํานาจหนาที่แทรกแซง ชื่นชม เห็นคุณคา 
สนับสนุนความกาวหนาในตําแหนงแกผูใตบังคับบัญชา และควรใหโอกาสในการมีปฏิสัมพันธที่ดีตอ
กันระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เชน การจัดอบรมพัฒนาองคการ (Organization 
development) เพื่อสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีตอกันใหสูงขึ้น  
  1.2 จากผลการวิจัยพบวา ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ และมีความ
สัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ  
ดังนั้นควรมีโครงการเตรียมความพรอมของหัวหนาหอผูปวยกอนรับตําแหนง ใหมีความรู ความ
เขาใจ มีทักษะในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และควรสงเสริม สนับสนุน ใหมีระบบหรือ
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน เหมาะกับผูปฏิบัติงานในแตละระดับ      
มีเกณฑการประเมินที่สัมพันธกับงาน มีการชี้แจงอธิบายความคาดหวังจากการปฏิบัติงานให     
ผูปฏิบัติงานรับทราบอยางชัดเจนกอนถึงระยะเวลาประเมิน จะชวยสงเสริมขวัญและกําลังใจ    
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ นําไปสูการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการใหมีคุณภาพสูงขึ้น  และพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการเพิ่มข้ึน 
 
 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  2.1 เนื่องจากการวิจัยนี้เปนการวิจัยภาคตัดขวาง (Cross – sectional study) 
จึงควรศึกษาระยะยาว (Longitudinal study) เพื่อติดตามพัฒนาการของการมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางเดิม เร่ิมตั้งแตพยาบาลประจําการ
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เขาปฏิบัติงานในหนวยงาน ศึกษาเปรียบเทียบเมื่ออายุและประสบการณทํางานเพิ่มขึ้น วามี
ความเปลี่ยนแปลงหรือไม  
  2.2 ศึกษาวามีตัวแปรอื่น ๆ  ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของพยาบาลประจําการเพิ่มเติม เพราะตัวแปรที่ไดนํามาศึกษาครั้งนี้มีความสัมพันธกันอยูใน
ระดับตํ่า เพื่อจะไดนําผลการวิจัยมาใชสงเสริมการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเพิ่มข้ึน 
ตอไป 
  2.3 การวิจัยครั้งนี้ประเมินโดยผูตอบแบบสอบถามรายงานตนเอง อาจทําให
ผลที่ไดสูงเกินความจริง ดังนั้นควรมีการวิจัยเพื่อเปรียบเทียบจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
และตนเอง ซึ่งเปนการพัฒนาและขยายการศึกษาใหกวางขึ้น และใหไดขอมูลที่ครอบคลุมและ
ตรงกับความเปนจริงมากขึ้น 
  2.4 เนื่องจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนแนวคิดใหมท่ีมีความ
สําคัญและชวยสงเสริมประสิทธิผลขององคการ และจําเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาคุณภาพบริการ
พยาบาล ดังนั้นควรมีการสรางและพัฒนาเครื่องมือประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององค
การของพยาบาลประจําการที่เปนแบบประเมินมาตรฐาน เพื่อประโยชนในการนําไปใชประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการตอไป   
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ ตรวจความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัย 
 

ชื่อ – สกุล  ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
1. ดร. เบ็ญจา  เตากล่ํา ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 

วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย กรุงเทพมหานคร 
  
2. รองศาสตราจารย ดร. มาริสา  ไกรฤกษ อาจารยประจําคณะพยาบาลศาสตร 

มหาวิทยาลัยขอนแกน 
  
3. อาจารย ดร. อารียวรรณ  อวนตานี อาจารยประจําคณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  
4. นางอิชยา  สุวรรณกุล หัวหนาพยาบาล กลุมงานการพยาบาล 

โรงพยาบาลระยอง 
  
5. นางสาวประชิด  ศราธพันธุ หัวหนาหอผูปวย ไอซียู ประสาทศัลยศาสตร 

โรงพยาบาลศิริราช 
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ที่ ทม 0342/       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
       อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ถนนพญาไท 
       กรุงเทพฯ 10330 

 
              พฤศจิกายน  2545 

 
เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

 
เรียน  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 

 
 เนื่องดวย น.ส.สุกาญจน ชัยณรงค นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการ
แพทย กรุงเทพมหานคร”   โดยมี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา ประจุศิลป  เปนอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ รองศาสตราจารย ดร. มาริสา  ไกรฤกษ  เปนผูทรง
คุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอ
ไป 

  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาและอนุมัติให รองศาสตราจารย ดร. มาริสา ไกรฤกษ เปน  
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

  
      ขอแสดงความนับถือ 
 

 
          (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
          รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน  รองศาสตราจารย ดร. มาริสา  ไกรฤกษ 
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป  โทร. (02) 218-9803 
ชื่อนิสิต  น.ส. สุกาญจน  ชัยณรงค  โทร (06) 034-4563 หรือ (02) 437-0123 ตอ 1521 
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ที่ ทม 0342/       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
       อาคารวิทยกิตติ์  ชั้น 12  ถนนพญาไท กรุงเทพฯ 10330 
     15  พฤศจิกายน  2545 

 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน  ผูอํานวยการสํานักการแพทย 

 
 เนื่องดวย น.ส.สุกาญจน ชัยณรงค นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการ
แพทย กรุงเทพมหานคร”   โดยมี  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา ประจุศิลป  เปนอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือวิจัย โดย
ใช   แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ จากพยาบาลประจํา
การที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยของ โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินธโร อุทิศ จํานวน 30 คน และ
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  โดยใชแบบสอบถามทั้ง 3 ชุดดังกลาวขางตน จากพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยของ 1) วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  
2) โรงพยาบาลกลาง  3) โรงพยาบาลตากสิน  4) โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ  ทั้งนี้นิสิตจะ
ประสานเรื่อง วัน เวลา ในการทดลองใชเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูลอีกครั้งหนึ่ง 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหให นางสาวสุกาญจน ชัยณรงค ไดดําเนินการทดลอง
ใชเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
          (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
          รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป  โทร. (02) 218-9803 
ชื่อนิสิต  น.ส. สุกาญจน  ชัยณรงค  โทร (06) 034-4563 หรือ (02) 437-0123 ตอ 1521 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 

 
 1. การหาความเที่ยง  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงเรียบรอยแลวไปทดลองใช
กับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะเดียวกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนํามาหาคาความเที่ยง
ของเครื่องมือในแตละชุด ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์ของความสอดคลองภายใน (Coefficient  of 
internal consistency) โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach alpha coefficient)  
มีสูตรดังนี้ 
 
               n   1 - ∑Sl

2 

   α  =    
             n – 1              ST

2 
 
 เมื่อ α คือ สัมประสิทธิ์ครอนบาค 
   n คือ จํานวนขอคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม 
   ∑Sl

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
   ST

2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด 
 
 2. คํานวณหาคารอยละ (Percentage)  ของขอมูลสวนบุคคล ไดแก  อายุ  เพศ  
ระดับการศึกษา  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้  และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ  
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน   
            f       P =          x 100            n 
 

  เมื่อ P คือ คารอยละ 
   f คือ แทนความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 
   n คือ จํานวนรวมทั้งหมด 
 

3. คํานวณหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
คาเฉลี่ย  ใชสูตร 
 X =    ∑X 
         N 

  เมื่อX คือ คาเฉลี่ยหรือมัชฌิมเลขคณิต 
   ∑X คือ ผลรวมของคะแนนทั้ง N จํานวน (ของตัวอยางประชากร) 
   N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
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  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   S.D.  = N∑X2 – (∑X)2 
                     N(N – 1) 
 
  เมื่อ S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   ∑X คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
   ∑X2 คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง 
   N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
 
 4. หาคาความสัมพันธโดยใชวิธีของเพียรสัน (Pearson’s product moment 
correlation coefficient) สูตรที่ใชมีดังนี้ 
   rxy              n∑xy – (∑x)2 (∑y)  
           [n∑x2 – (∑x)2] [n∑y2 – (∑y)2] 
 
  เมื่อ rxy คือ สหสัมพันธระหวางตัวแปร x กับตัวแปร y 
   ∑x คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร x 
   ∑y  คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร y 
   ∑xy  คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาตัวแปร x และ y 
   ∑x2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x 
   ∑y2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y 
   n คือ จํานวนขอมูลหรือจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
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ภาคผนวก  ง 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง 

ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ 
พยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร 
 

เรียน   ทานผูตอบแบบสอบถาม  
แบบสอบถามนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา    “ความสัมพันธระหวางความยุติธรรม

ในองคการ การแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับ    
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร”  มีทั้งหมด 4 ตอน   คือ  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล    แบบสอบถามความ
ยุติธรรมในองคการ แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ และแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ทานโปรดอาน      
คําแนะนํากอนตอบแบบสอบถามแตละสวน ทานมีสิทธิที่จะไมตอบขอคําถามบางขอที่ทาน  
ลําบากใจในการใหขอมูล คําตอบทุกขอคําถามมีผลตอความเชื่อถือไดของขอมูลและการวิเคราะห
ผลการวิจัยขอมูลทั้งหมดจะถือเปนความลับ จะไมมีการอางอิงถึง ตัวบุคคลไมวากรณีใด ๆ เพราะ
เปนการศึกษาขอมูลในภาพรวม   ดังนั้นขอใหทานโปรดใหคําตอบที่ตรงตามความเปนจริง   ไมมี 
คําตอบใดถูกหรือผิด  ไมมีผลกระทบใดๆตอการปฏิบัติงานของทาน  ขอมูลที่ถูกตองและครบถวน 
สามารถนําไปใชได และผลของการศึกษาจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการบริหารองคการ
พยาบาลและบุคลากรทางการพยาบาลตอไป 

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณ
มา ณ โอกาสนี้ดวย 

 
       นางสาวสุกาญจน  ชัยณรงค 
           นิสิตปริญญาโท  คณะพยาบาลศาสตร 
        จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบ

สอบถาม ครบทุกขอแลว  กรุณาใสซองสีน้ําตาลที่จาหนาซองถึงผูวิจัย (ที่แนบมาดวย) ปดผนึกสง
ที่ฝายการพยาบาลของทานภายในวันที่  13 กุมภาพันธ  พ.ศ. 2546 
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย     ลงในชอง   หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของ
ทาน 
               หรือกรอกขอความลงในชองวางที่เวนไว 
 
1. อายุของทาน……………ป…………เดือน 
2. เพศ 
  ชาย             หญิง 
3. สถานภาพสมรส 
           โสด                                      คู 

        มาย  / หยา /  แยก 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  อนุปริญญาหรือประกาศนียบัตร                    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
  ปริญญาโท                                      
5. ประสบการณในการทํางานของทาน……………ป…………เดือน 
 
6. ประสบการณในการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน…………ป……….เดือน 
 
7.  ระดับตําแหนงปจจุบันของทาน 

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

8. ปจจุบันทานปฏิบัติงานในแผนก 
อายุรกรรม                             ศัลยกรรม 
ศัลยกรรมกระดูก                            สูติ – นรีเวชกรรม 
กุมารเวชกรรม                                 หอผูปวยหนัก 
ตา หู คอ จมูก                                   หอผูปวยพิเศษ 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน                           อ่ืนๆ โปรดระบุ……………….                            
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย     ลงในชองวางที่กําหนดให เพียงชองเดียวที่ตรงตาม
ความรูสึก หรือความเปนจริงในหนวยงานของทานในปจจุบัน  โดยแตละชองมี
ความหมายดังนี้ 

 
เห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ  
เห็นดวย              หมายถึง   ทานเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ  
ไมแนใจ                        หมายถึง   ทานไมแนใจกับขอความนั้น 
ไมเห็นดวย              หมายถึง   ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นบางสวน  
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง   ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ  
 

ระดับความคิดเห็น 
ความยุติธรรมในองคการ เห็นดวย 

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

ความยุติธรรมดานคาตอบแทน      
1. โดยรวมแลวคาตอบแทนทั้งหมดที่ทานได

รับ 
เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

     

2.  คาตอบแทนพิเศษ เชน คาเวร คา work 
load เงินปนผลจากการใหบริการผูปวย
ประกันสังคม ที่ไดรับทําใหเกิดขวัญและ
กําลังใจในการ 

 ปฏิบัติงาน 

     

3.  การพิจารณาคาตอบแทนพิเศษ และ/หรือ   
สวัสดิการอื่นๆ มีการเฉลี่ยอยางทั่วถึง 

 แกบุคลากรทุกระดับ 

     

ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
4. หัวหนาหอผูปวยไดแจงกฎเกณฑเกี่ยวกับ

การพิจารณาความดีความชอบใหบุคลากร
ทราบอยางชัดเจน 

     

5.   การพิจารณาความดีความชอบหรือ           
คาตอบแทนในหอผูปวยของทานเปนไป
ตาม 

     กฎเกณฑที่กําหนดไว 
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ระดับความคิดเห็น 
ความยุติธรรมในองคการ เห็นดวย 

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

6. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากร
ทุกคนซักถามเกี่ยวกับผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของตน 

     

7. การตัดสินใจของหัวหนาหอผูปวยในการ
ปฏิบัติงาน อยูบนพื้นฐานขอมูลที่ถูกตอง
และเพียงพอ 

     

8. การพิจารณาความดีความชอบของ
บุคลากรในหอผูปวย  พิจารณาจากความ
ทุมเทเพื่อให      ผลงานมีคุณภาพ 

     

9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ทําในรูป
ของ คณะกรรมการในหอผูปวย 

     

ความยุติธรรมดานระบบ 
10.บุคลากรในหอผูปวยมีความเชื่อวาความ     

ยุติธรรมเปนคุณธรรมที่สําคัญอยางย่ิง ใน
การปฏิบัติงาน 

     

11. เมื่อเกิดปญหาหรือมีขอของใจ    หัวหนา
หอ      ผูปวยจะใหคําชี้แจงทุกครั้งที่
บุคลากรซักถาม 

     

12. หัวหนาหอผูปวยนํากฎระเบียบตางๆมา
ใชกับบุคลากรทุกคนอยางไมเลือกปฏิบัติ 

     

13. กฎเกณฑตาง ๆ ที่หนวยงานกําหนด 
   สามารถรองรับกับสภาพแวดลอมภาย

นอก 
 ที่เปลี่ยนแปลงไปได 
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ตอนที่  3  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย     ลงในชองวางที่กําหนดให เพียงชองเดียวที่ตรงตาม
ความรูสึก หรือความเปนจริงในหนวยงานของทานในปจจุบัน  โดยแตละชองมี
ความหมายดังนี้ 

เห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ   
เห็นดวย               หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ  
ไมแนใจ   หมายถึง  ทานไมแนใจกับขอความนั้น  
ไมเห็นดวย   หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นบางสวน  
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นทุกประการ  
 

ระดับความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนระหวาง 
หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เห็นดวย 

อยางย่ิง 
 เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

อยางย่ิง 
ดานความชอบพอ 
1. หัวหนาหอผูปวยคือที่ปรึกษาที่ดีของ

บุคลากรสวนใหญในหนวยงาน 

     

2   บุคลากรสวนใหญประทับใจในความมี
น้ําใจของหัวหนาหอผูปวย 

     

3.  บุคลากรสวนใหญชื่นชมในการตัดสินใจ
ของ หัวหนาหอผูปวย 

     

4.  บุคลากรสวนใหญกลาวชมหัวหนาหอผู
ปวยของทานใหผูอื่นฟงเสมอ 

     

5.  หัวหนาหอผูปวยมักชวยเหลือในการแก
ปญหาตางๆ ที่เกิดข้ึนใหกับบุคลากร 

 ในหนวยงาน 

     

ดานความจงรักภักดี      
6. บุคลากรสวนใหญเชื่อและไววางใจในหัว

หนา                           หอผูปวย 
     

7. บุคลากรสวนใหญพรอมที่จะปกปองหัว
หนา   หอผูปวยจากการถูกตําหนิ 

     

8. บุคลากรสวนใหญอาสาที่จะปฏิบัติงาน
ตามที่หัวหนาหอผูปวยตองการ 
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ระดับความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนระหวาง 

หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ เห็นดวย 
อยางย่ิง 

 เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวยไมเห็นดวย
อยางย่ิง 

9. บุคลากรสวนใหญพรอมที่จะชวยเหลือหัว
หนาหอผูปวยแกไขปญหาในการปฏิบัติ
งาน 

     

ดานการรวมกันสรางผลงาน      
10.บุคลากรสวนใหญทํางานเต็มความ

สามารถ    เพื่อใหบรรลุเปาหมายการ
ทํางานที่หัวหนาหอผูปวยและบุคลากร
กําหนดรวมกัน 

     

11. บุคลากรสวนใหญไดรับการสนับสนุนใน
การปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวย 

     

12. บุคลากรสวนใหญพึงพอใจใน
บรรยากาศการทํางานรวมกันกับหัวหนา
หอผูปวย 

     

13. หัวหนาหอผูปวยมีการประชุมวางแผน
ในการทํางานรวมกันกับบุคลากรใน
หนวยงาน 

     

ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ      
14. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถปฏิบัติ

งานในความรับผิดชอบไดอยางมีประ
สิทธิภาพ 

     

15. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถเปนผู
นําในการสรางมาตรฐานการพยาบาล 

     

16. หัวหนาหอผูปวยของทานมีความเปน      
นักวิชาการ/ หรือนักวิชาชีพ  เชน การให 

 ขอมูลทางวิชาการ  การเปนวิทยากร 
 นําเสนอผลงานวิชาการ  การทําวิจัย 
 เพื่อการพัฒนางาน 

     

17. หัวหนาหอผูปวยของทานเปนผูที่ใฝหา 
 ความรูเพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

     

18. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงประสิทธิภาพการพยาบาล 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอคําถามแลวทําเครื่องหมาย    ลงในชอง “ ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม”  

ที่ตรงกับลักษณะพฤติกรรมของทาน  ที่เปนจริงมากที่สุด  ตามเกณฑตอไปนี้ 
ปฏิบัติทุกครั้ง หมายถึง   ทานปฏิบัติตามขอความนั้นทุกครั้ง 
ปฏิบัติเปนประจํา         หมายถึง   ทานปฏิบัติตามขอความนั้นเปนประจํา 
ปฏิบัติเปนบางครั้ง       หมายถึง   ทานปฏิบัติตามขอความนั้นบางครั้ง 
ปฏิบัตินอยมาก         หมายถึง   ทานปฏิบัติตามขอความนั้นเพียงเล็กนอย 
ไมเคยปฏิบัติเลย   หมายถึง   ทานไมเคยปฏิบัติตามขอความนั้นเลย 
 

ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปฏิบัติ 
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ 
เปนประจํา 

ปฏิบัติ 
เปนบาง
ครั้ง 

ปฏิบัติ 
นอยมาก 

ไมเคย 
ปฏิบัติเลย 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
1. เมื่อเพื่อนรวมงานมีเหตุจําเปนตองหยุด

งานทานเต็มใจปฏิบัติงานแทน 

     

2. เมื่อเพื่อนรวมงานมีงานลนมือ หรือทํางา
ไมทัน ทานจะชวยเหลือโดยไมตองรอง
ขอ 

     

3. เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานทานและ   
เพื่อนรวมงานจะใหคําแนะนํา หรือชวย
เหลือสนับสนุนใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 

     

4.  ทานยินดีชวยเหลือทํางานนอกเหนือหนา
ที่ 

 ใหกับหนวยงาน  เมื่อหนวยงานตองการ 

     

5. ทานจะใหขอมูลที่เปนประโยชนในการ
ทํางานแกเพื่อนรวมงาน  หรือพยาบาล
จบใหม 

     

6. เมื่อหอผูปวยอื่นมีความจําเปนตองยืม
อุปกรณเครื่องมือที่จําเปนในการ
พยาบาลที่หอผูปวยทานมี  ทานเต็มใจให
ยืมหรือจัดหาให 
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ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปฏิบัติ 
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ 
เปนประจํา 

ปฏิบัติ 
เปนบาง
ครั้ง 

ปฏิบัติ 
นอยมาก 

ไมเคย 
ปฏิบัติเลย 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น      
7. เมื่อจําเปนตองรับผูปวยเกินจํานวนเตียงที่

มีอยู ทานเห็นความจําเปนในการรับผู
ปวยหนักเพิ่มและปฏิบัติงานโดยไมแสดง
อาการ 

 เบื่อหนาย 

     

8. เมื่อหอผูปวยมีงานยุง  ทานเต็มใจทํางาน 
 เกินเวลา 

     

9. ทานยินดีตอบคําถามแกผูใชบริการทุก
ครั้ง           แมจะเปนคําถามซ้ํา ๆ 

     

10. ทานรายงานถึงความเดือดรอนในการ
ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวย หรือผู
บริหารโรงพยาบาล 

     

11. ทานไมแสดงความโกรธ แมตองทํางาน    
มากกวาผูรวมงานคนอื่น 

     

พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ 
12. ทานตั้งใจปฏิบัติงานใหดีที่สุดเพื่อสราง

ชื่อเสียง              และภาพพจนใหโรง
พยาบาลและแกตัวทานเอง 

     

13. ทานเต็มใจปฏิบัติตามนโยบายของ 
 โรงพยาบาล เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 อยางดีที่สุด 

     

14. ทานกระตือรือรนและภูมิใจที่ไดปฏิบัติ
งาน 

 ในโรงพยาบาลแหงนี้ 

     

15. แมมีโอกาส ทานก็จะไมยายที่ทํางาน      
16. ทานรักษาทรัพยสินของโรงพยาบาลเปน

อยางดี  ระดับเดียวกันกับทรัพยสิน 
 ของทานเอง 

     

17. ทานปดน้ํา   ปดไฟ     หรือปดเครื่องใช
ไฟฟาที่สามารถปดได เมื่อเลิกใชงาน 
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ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปฏิบัติ 
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ 
เปนประจํา 

ปฏิบัติ 
เปนบางครั้ง 

ปฏิบัติ 
นอยมาก 

ไมเคย 
ปฏิบัติเลย 

พฤติกรรมการริเริ่มสรางสรรคสวนบุคคล 
18. ทานเปนผูริเริ่มในการหาแนวคิดใหม ๆ 

มาปรับปรุงการทํางาน 

     

19.เมื่อมีการประชุมปรึกษาในกลุมทํางาน  
ทานเสนอความคิดเห็นที่เปนประโยชน
ตอการพัฒนาหนวยงาน 

     

20. เมื่อทานถูกตําหนิเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
ทานนอมรับและแกไขโดยไมแสดงปฏิกิริยา 

     

21. แมนเบื่อหนาย ทานก็ตั้งใจทํางาน      
22. ทานเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานเพื่อ

ใหมีประสิทธิภาพข้ึน 
     

พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
23. ทานใหบริการที่มีคุณภาพแกผูใชบริการ 

     

24. เมื่อมีการจัดกิจกรรมพิเศษของโรง
พยาบาล ทานจะเขารวมกิจกรรมดวย
ความเต็มใจ  

     

25. เมื่อมีการนัดหมายใหมาทํางานรวมกัน  
ทานยินดีเขารวมตามนัด 

     

26. ทานยินดีเขารวมประชุมของหนวยงาน
หรือระหวางหนวยงาน 

     

27. ทานรังเกียจผูที่คุยโทรศัพทเรื่องสวนตัว
ในที่ทํางานครั้งละนานๆ 

     

พฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบขององคการ 
28. ทานปฏิบัติตามกฎของหนวยงานอยาง     

เครงครัด 

     

29. ทานแจงใหหัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาเวร
ทราบทุกครั้งที่ไมสามารถมาปฏิบัติงานได 

     

30. ทานมาปฏิบัติงานตรงเวลา เมื่อมาถึงจะ
เริ่มปฏิบัติงานทันที  

     

31. ทานไมใชเวลาระหวางทํางานทํากิจ
กรรมอื่น (เชน อานหนังสือพิมพ  ดูทีวี 
ฯลฯ)  
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ระดับความถี่ของการปฏิบัติกิจกรรม 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ปฏิบัติ 
ทุกครั้ง 

ปฏิบัติ 
เปนประจํา 

ปฏิบัติ 
เปนบาง
ครั้ง 

ปฏิบัติ 
นอยมาก 

ไมเคย 
ปฏิบัติเลย 

32. ทานไมใชเวลางานในการทํากิจธุระสวน
ตัว (เชน ขายเครื่องสําอาง  ขายประกัน
ชีวิต     ขายผลิตภัณฑ  ซื้อของ  เสริม
สวย ฯลฯ) 

     

พฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง 
33. ทานตั้งใจที่จะปรับปรุงการทํางานมาก

กวาการวิจารณ  

     

34. ทานใหความสนใจที่จะพัฒนาความรู 
หรือทักษะที่ทันสมัย 

     

35. ทานอานบทความวิชาการทางการ
พยาบาล  หรืออานงานวิจัย 

     

36. ทานกระตือรือรนและเปนอาสาสมัครที่
จะเขารับการอบรม / สัมมนา/ ประชุม
ทางวิชาการที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  แม
บางครั้งตองรับผิดชอบคาใชจายเอง  

     

37. ทานติดตามขาวสาร  ประกาศตาง ๆ 
ของโรงพยาบาลเกี่ยวกับการพัฒนาคุณ
ภาพโรงพยาบาล หรือการพัฒนาบริการ
พยาบาล 

     

38. ทานรวบรวมหนังสือ/ตํารา/เอกสารทาง    
วิชาการไวในหอผูปวย  เพื่อการอางอิง
และศึกษาคนควาสําหรับบุคลากร 

     

39. ทานสนใจทําวิจัย หรือรวมทําวิจัยกับผูอื่น      
 
ขอเสนอแนะ 
 ……………………………………………………………………………………………... 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
 
        ผูวิจัยขอขอบคุณอยางสูง สําหรับความรวมมือของทาน 
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ภาคผนวก จ 
 

ตารางแสดงรายละเอียดผลวิเคราะหขอมูล 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยุติธรรมในองคการ 
 จําแนกเปนรายขอ  (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

1. โดยรวมแลวคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมกับงาน 
ที่ปฏิบัติ 

2.67 1.09 ปานกลาง 

2. คาตอบแทนพิเศษ เชน คาเวร คา work load  
เงินปนผลจากการใหบริการผูปวยประกันสังคมที่ไดรับ  

 ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

3.26 1.27 ปานกลาง 

3. การพิจารณาคาตอบแทนพิเศษ และ/หรือสวัสดิการ 
อ่ืน ๆ มีการเฉลี่ยอยางทั่วถึงแกบุคลากรทุกระดับ 

3.07 1.07 ปานกลาง 

4. หัวหนาหอผูปวยของทานไดแจงกฎเกณฑเกี่ยวกับ 
การพิจารณาความดีความชอบใหบุคลากรทราบ 

 อยางชัดเจน 

3.21 .97 ปานกลาง 

5. การพิจารณาความดีความชอบหรือคาตอบแทน 
ในหอผูปวยของทานเปนไปตามกฎเกณฑที่กําหนดไว 

3.23 .92 ปานกลาง 

6. หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนซักถาม 
เกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานของตน 

3.25 .99 ปานกลาง 

7. การตัดสินใจของหัวหนาหอผูปวยในการปฏิบัติงาน 
อยูบนพื้นฐานขอมูลที่ถูกตองและเพียงพอ 

3.45 .84 ปานกลาง 

8. การพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรใน 
 หอผูปวย พิจารณาจากความทุมเทเพื่อใหผลงาน 
 มีคุณภาพ 

3.21 .93 ปานกลาง 

9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทําในรูปของ 
คณะกรรมการในหอผูปวย 

2.62 1.10 ปานกลาง 
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ตารางที่ 12 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความยุติธรรมในองคการ 
 จําแนกเปนรายขอ  (n = 330) 
    

ขอความ X S.D. ระดับ 

10. บุคลากรในหอผูปวยมีความเชื่อวาความยุติธรรม 
เปนคุณธรรมที่สําคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน 

4.03 .94 สูง 

11. เมื่อเกิดปญหาหรือมีขอของใจ หัวหนาหอผูปวยจะให 
คําชี้แจงทุกครั้งที่บุคลากรซักถาม 

3.68 .89 สูง 

12. หัวหนาหอผูปวยนํากฎระเบียบตาง ๆ มาใชกับ 
บุคลากรทุกคนอยางไมเลือกปฏิบัติ 

3.52 .96 ปานกลาง 

13. กฎเกณฑตาง ๆ ที่หนวยงานกําหนด สามารถรองรับ 
กับสภาพแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปได 
 

3.80 .75 สูง 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง 
 หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

1. หัวหนาหอผูปวยคือที่ปรึกษาที่ดีของบุคลากร 
สวนใหญในหนวยงาน 

3.54 .89 ปานกลาง 

2. บุคลากรสวนใหญประทับใจในความมีน้ําใจของ 
หัวหนาหอผูปวย 

3.69 .92 สูง 

3. บุคลากรสวนใหญชื่นชมในการตัดสินใจของ 
หัวหนาหอผูปวย 

3.34 .88 ปานกลาง 

4. บุคลากรสวนใหญกลาวชมหัวหนาหอผูปวยของทาน 
ใหผูอ่ืนฟงเสมอ 

3.32 .93 ปานกลาง 

5. หัวหนาหอผูปวยมักชวยเหลือในการแกปญหาตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นใหกับบุคลากรในหนวยงาน 

3.69 .92 สูง 

6. บุคลากรสวนใหญเชื่อและไววางใจใน 
 หัวหนาหอผูปวย 

3.62 .84 ปานกลาง 

7. บุคลากรสวนใหญพรอมที่จะปกปองหัวหนาหอผูปวย 
จากการถูกตําหนิ 

3.65 .81 ปานกลาง 

8. บุคลากรสวนใหญอาสาที่จะปฏิบัติงานตามที่ 
หัวหนาหอผูปวยตองการ 

3.67 .75 สูง 

9. บุคลากรสวนใหญพรอมที่จะชวยเหลือ 
หัวหนาหอผูปวยแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

3.98 .65 สูง 

10. บุคลากรสวนใหญทํางานเต็มความสามารถ เพื่อให 
บรรลุเปาหมายการทํางานที่หัวหนาหอผูปวยและ 

 บุคลากรกําหนดรวมกัน 

3.97 .69 สูง 

11. บุคลากรสวนใหญไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
จากหัวหนาหอผูปวย 

3.82 .69 สูง 
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ตารางที่ 13 (ตอ)  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง 
 หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

12. บุคลากรสวนใหญพึงพอใจในบรรยากาศการทํางาน 
 รวมกันกับหัวหนาหอผูปวย 

3.40 .89 ปานกลาง 

13. หัวหนาหอผูปวยมีการประชุมวางแผนในการทํางาน 
 รวมกันกับบุคลากรในหนวยงาน 

3.85 .72 สูง 

14. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถปฏิบัติงาน 
ในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.92 .78 สูง 

15. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถเปนผูนําในการ 
สรางมาตรฐานการพยาบาล 

3.82 .84 สูง 

16. หัวหนาหอผูปวยของทานมีความเปนนักวิชาการ/ 
หรือนักวิชาชีพ เชน การใหขอมูลทางวิชาการ  
การเปนวิทยากรนําเสนอผลงานวิชาการ 

 การทําวิจัยเพื่อพัฒนางาน 

3.53 .97 สูง 

17. หัวหนาหอผูปวยของทานเปนผูที่ใฝหาความรู 
 เพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

3.81 .86 สูง 

18. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึง 
 ประสิทธิภาพการพยาบาล 
 

3.95 .76 สูง 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

1. เมื่อเพื่อนรวมงานมีเหตุจําเปนตองหยุดงาน 
ทานเต็มใจปฏิบัติงานแทน 

3.76 .72 สูง 

2. เมื่อเพื่อนรวมงานมีงานลนมือหรือทํางานไมทัน 
ทานจะชวยเหลือโดยไมตองรองขอ 

4.22 .58 สูง 

3. เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ทานและ 
เพื่อนรวมงานจะใหคําแนะนําหรือชวยเหลือ 

 สนับสนุนใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 

4.16 .60 สูง 

4. ทานยินดีชวยเหลือทํางานนอกเหนือหนาที่ 
ใหกับหนวยงาน เมื่อหนวยงานตองการ 

4.06 .64 สูง 

5. ทานจะใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทํางาน 
แกเพื่อนรวมงาน หรือพยาบาลจบใหม 

4.22 .68 สูง 

6. เมื่อหอผูปวยอื่นมีความจําเปนตองยืมอุปกรณ/ 
เครื่องมือที่จําเปนในการพยาบาลที่หอผูปวย 

 ทานมี ทานเต็มใจใหยืมหรือจัดหาให 

4.36 .60 สูง 

7. เมื่อจําเปนตองรับผูปวยเกินจํานวนเตียงที่มีอยู 
 ทานเห็นความจําเปนในการรับผูปวยหนักเพิ่ม 
 และปฏิบัติงานโดยไมแสดงอาการเบื่อหนาย 

3.52 .99 สูง 

8. เมื่อหอผูปวยมีงานยุง ทานเต็มใจทํางานเกินเวลา 4.06 .74 สูง 
9. ทานยินดีตอบคําถามแกผูใชบริการทุกครั้ง 

แมจะเปนคําถามซ้ํา ๆ 
4.27 .62 สูง 

10. ทานรายงานถึงความเดือดรอนในการปฏิบัติงาน 
 กับหัวหนาหอผูปวย หรือผูบริหารโรงพยาบาล 

2.53 .93 ปานกลาง 
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ตารางที่ 14 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
 องคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

11.  ทานไมแสดงความโกรธแมตองทํางานมากกวา 
ผูรวมงานคนอื่น 

3.75 .84 สูง 

12. ทานตั้งใจปฏิบัติงานใหดีที่สุดเพื่อสรางชื่อเสียง 
และภาพพจนใหกับโรงพยาบาล และแก 
ตัวทานเอง 

4.31 .58 สูง 

13. ทานเต็มใจปฏิบัติตามนโยบายของโรงพยาบาล 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางดีที่สุด 

4.26 .61 สูง 

14. ทานกระตือรือรนและภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน 
 ในโรงพยาบาลแหงนี้ 

4.15 .79 สูง 

15. แมมีโอกาส ทานก็ไมยายที่ทํางาน 3.26 1.17 ปานกลาง 
16. ทานรักษาทรัพยสินของโรงพยาบาลเปนอยางดี 
 ระดับเดียวกันกับทรัพยสินของทานเอง 

4.22 .65 สูง 

17. ทานปดน้ํา ปดไฟ หรือปดเครื่องใชไฟฟา 
ที่สามารถปดได เมื่อเลิกใชงาน 

4.51 .58 สูงมาก 

18. ทานเปนผูริเร่ิมในการหาแนวคิดใหม ๆ มาปรับปรุง 
การทํางาน 

3.43 .75 ปานกลาง 

19. เมื่อมีการประชุมปรึกษาในกลุมทํางาน ทานเสนอ 
ความคิดเห็นที่เปนประโยชนตอการพัฒนา 

 หนวยงาน 

3.64 .71 สูง 

20. เมื่อทานถูกตําหนิเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ทานนอมรับและแกไขโดยไมแสดงปฏิกิริยา 

3.84 .66 สูง 

21. แมนเบื่อหนาย ทานก็ตั้งใจทํางาน 4.06 .67 สูง 
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ตารางที่ 14 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
 องคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกเปนรายขอ (n = 330) 
 

ขอความ X S.D. ระดับ 

22. ทานเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหมี 
 ประสิทธิภาพขึ้น 

4.01 .60 สูง 

23. ทานใหบริการที่มีคุณภาพแกผูใชบริการ 4.37 .53 สูง 
24. เมื่อมีการจัดกิจกรรมพิเศษของโรงพยาบาล 
 ทานจะเขารวมกิจกรรมดวยความเต็มใจ 

3.82 .78 สูง 

25. เมื่อมีการนัดหมายใหมาทํางานรวมกัน ทานยินดี 
 เขารวมตามนัด 

4.28 .59 สูง 

26. ทานยินดีเขารวมประชุมของหนวยงาน หรือ 
ระหวางหนวยงาน 

4.30 .63 สูง 

27. ทานรังเกียจผูที่คุยโทรศัพทเร่ืองสวนตัวในที่ทํางาน 
คร้ังละนาน ๆ 

3.58 1.03 สูง 

28. ทานปฏิบัติตามกฎของหนวยงานอยางเครงครัด 4.18 .57 สูง 
29. ทานแจงใหหัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาเวรทราบ 
 ทุกครั้งที่ไมสามารถมาปฏิบัติงานได 

4.32 1.01 สูง 

30. ทานมาปฏิบัติงานตรงเวลา เมื่อมาถึงจะเริ่ม 
 ปฏิบัติงานทันที 

4.40 .58 สูง 

31. ทานไมใชเวลาระหวางทํางานทํากิจกรรมอื่น 
 (เชน อานหนังสือพิมพ ดูทีวี ฯลฯ) 

3.64 .93 สูง 

32. ทานไมใชเวลางานในการทํากิจธุระสวนตัว 
 (เชน ขายเครื่องสําอาง ขายประกันชีวิต  
 ขายผลิตภัณฑ ซื้อของ เสริมสวย ฯลฯ) 

3.82 1.41 สูง 
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ตารางที่ 14 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
 องคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  
 จําแนกเปนรายขอ  (n = 330) 
  

ขอความ X S.D. ระดับ 

33. ทานตั้งใจที่จะปรับปรุงการทํางานมากกวาการวิจารณ 4.16 .63 สูง 
34. ทานใหความสนใจที่จะพัฒนาความรูหรือทักษะที่ทันสมัย 4.22 .60 สูง 
35. ทานอานบทความวิชาการทางการพยาบาล หรือ 
 อานงานวิจัย 

3.52 .82 สูง 

36. ทานกระตือรือรนและเปนอาสาสมัครที่จะเขารับการอบรม/ 
 สัมมนา/ประชุมทางวิชาการ ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน  
 แมบางครั้งตองรับผิดชอบคาใชจายเอง 

3.52 .83 สูง 

37.  ทานติดตามขาวสาร ประกาศตาง ๆ ของโรงพยาบาล  
 เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล หรือการ 
 พัฒนาบริการพยาบาล   

3.94 .68 สูง 

38. ทานรวบรวมหนังสือ/ตํารา/เอกสารทางวิชาการไวใน 
 หอผูปวย เพื่อการอางอิงและศึกษาคนควาสําหรับบุคลากร 

3.46 
 

.88 ปานกลาง 

39. ทานสนใจทําวิจัย หรือรวมทําวิจัยกับผูอ่ืน 
 

3.03 1.06 ปานกลาง 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 นางสาวสุกาญจน ชัยณรงค เกิดเมื่อวันที่ 2 ธันวาคม พ.ศ.2503  ที่จังหวัด      สุ
ราษฎรธานี สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลอนามัยและผดุงครรภเทียบเทา
อนุปริญญา จากวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย เมื่อ พ.ศ.2525     สําเร็จหลักสูตรวิสัญญีวิทยา
สําหรับพยาบาล จากราชวิทยาลัยวิสัญญีแพทย คณะแพทยศาสตร ศิริราชพยาบาล เมื่อ 
พ.ศ.2528 สําเร็จการศึกษา คหกรรมศาสตรบัณฑิต (พัฒนาการเด็กและครอบครัว) จาก
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อ พ.ศ.2528  สําเร็จการศึกษาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต 
(บริหารโรงพยาบาล) จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อ พ.ศ.2530  สําเร็จการศึกษา
หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต (ตอเนื่อง) จากคณะพยาบาลศาสตร ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัย
มหิดล และเขาศึกษาตอระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล (ภาคนอกเวลาราชการ) คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป 
พ.ศ.2543 ภาคปลาย ปจจุบันรับราชการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 วช. งาน
วิสัญญีวิทยา ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลตากสิน สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
   

 
 
 


