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 The purposes of this study were to study organizational citizenship behavior, to 
identify the relationships between head nurse–staff nurse exchange, organization–based 
self–esteem, and organizational  citizenship behavior as perceived by staff nurses, 
community hospitals. The research subjects consisted of 381 staff nurses who were 
randomly selected by multi-stage sampling technique. Content validity and reliability of 
the research instruments: head nurse–staff nurse exchange, organization–based self–
esteem, and organizational  citizenship behavior were developed. The Cronbach’s alpha 
coefficients were .97, .93, and .92, respectively. The Pearson’s product moment 
correlation coefficients were used to analyze the data. 
 
 Major findings were as follows: 
 1.  The organizational citizenship behavior as perceived by staff nurses in 
community hospitals was at the high level (X = 4.00). 
 2.  Head nurse–staff nurse exchange were positively and significantly related to 
organizational  citizenship behavior (r = .333), at the .05 level. 
 3.   Organization–based self–esteem were positively and significantly related to 
organizational  citizenship behavior (r = .565), at the .05 level. 
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สนับสนุนตลอดระยะเวลาที่ศึกษา 
 สุดทายนี้ขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ผูเปนที่รักยิ่ง ผูใหกําลังใจ สติปญญาและสิ่งดี
งามทั้งหลายกับผูวิจัยตลอดมา ขอขอบคุณนอง ๆ ที่ใหกําลังใจเสมอมา และขอขอบคุณสําหรับ
กําลังใจ ความหวงใย ความเอื้ออาทร และความชวยเหลือจากเพื่อน ๆ ทุกทาน จนทําให         
วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี 
 
        กิติมา  คงขวัญเมือง 
 
 
 
 
 
 



     ช

สารบัญ 
                     หนา 
บทคัดยอภาษาไทย…………………………………………………………………………..            
บทคัดยอภาษาอังกฤษ………………………………………………………………………    
กิตติกรรมประกาศ………………………………………………………………………......    
สารบัญ………………………………………………………………………………………..…  
สารบัญตาราง………………………………………………………………………………...    
สารบัญแผนภูมิ ............................................................................................................  
บทที่  

1. บทนํา…………………………………………………………………………………….      
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา……………………………………………..…  
ปญหาการวิจัย………………………………………………………………………….  
วัตถุประสงคของการวิจัย………………………………………………………………   
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย…………………………………………………….   
ขอบเขตการวิจัย………………………………………………………………………..     
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย………………………………………………………….   
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ…………………………………………………………..….. 

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ.........................................................................  
โรงพยาบาลชุมชน…………………………………………………………………….… 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ…………………………………………………   
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ………………………  
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก…………………………………..  
งานวิจัยที่เกี่ยวของ……………………………………………………………………...  
กรอบแนวคิดการวิจัย…………………………………………………………………… 

3. วิธีดําเนินการวิจัย……………………………………………………………………..  
ประชากรและกลุมตัวอยาง……………………………………………………………... 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย……………………………………………………………..……
วิธีการสรางเครื่องมือ…………………………………………………………………..…
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ………………………………………………………... 
การเก็บรวบรวมขอมูล…………………………………………………………………..  

 
 

      
 จ 
  
      
  
   

..   
     
   
  
  
     
  
  
  
  

 
 
 
 
  
  

.  
 

ง 
จ 
ฉ 
ช 
ฌ 
ฎ 
 

1 
1 
6 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
17 
33 
41 
51 
54 
55 
55 
59 
59 
65 
70 
 



     ซ

 

4. 
5. 

รายกา
ภาคผน
     ภาค
     ภาค
     ภาค
     ภาค
     ภาค
     ภาค
ประวัต
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารบัญ (ตอ) 

              หนา 

การวิเคราะหขอมูล…………………………………………………………………  
ผลการวิเคราะหขอมูล………………………………………………………………   
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ………………………………..….   
สรุปผลการวิจัย………………………………………………………………………..   
การอภิปรายผลการวิจัย…………………………………………………………..……   
ขอเสนอแนะ…………………………………………………………………………..    
รอางอิง………………………………………………………………………………..   
วก…………………………………………………………………………………..…….  
ผนวก ก รายนามผูทรงคุณวุฒิ………………………………………………………. 
ผนวก ข รายนามผูเชี่ยวชาญ…………………………………………………….……… 
ผนวก ค เนื้อหาการสัมภาษณ…………………………………………………………  
ผนวก ง ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย……………………………………………  
ผนวก จ สถิติที่ใชในการวิจัย……………………………………………………..…..……   
ผนวก ฉ เอกสารขอความรวมมือในการวิจัย..........................................................  
ิผูเขียนวิทยานิพนธ…………………………………………………………………   

70
70 
86 
88 
90 
97 
98 

107 
108 
110 
112 
125 
124
135 
140



     ฌ

สารบัญตาราง 
ตาราง                    หนา 

1. จํานวนประชากร และกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
จําแนกตามเขต จังหวัดและโรงพยาบาล..................................................................    

2. แสดงโครงสรางเนื้อหาความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักของ 
พยาบาลประจําการที่พัฒนาจากแนวคิดทฤษฎีและจากผลการสัมภาษณ 
แนวลึก..................................................................................................................   

3. คาความเที่ยงของแบบสอบถาม…………………………………………………………  
4. จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา 

อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวย 
คนปจจุบัน.............................................................................................................    

5. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวาง                       หัว
หนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ                      
โรงพยาบาลชุมชน จําแนกโดยรวมและรายดาน.........................................................  

6. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง                   
โดยยึดองคการเปนหลัก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ                              
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลชุมชน จําแนกโดยรวม                                  
และรายดาน...........................................................................................................    
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิก                      
ขององคการดานการใหความชวยเหลือ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ                        
โรงพยาบาลชุมชน จําแนกรายขอ............................................................................    

7. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิก                      
ขององคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ                         
โรงพยาบาลชุมชน จําแนกรายขอ............................................................................    

8. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิก                      
ขององคการดานความอดทนอดกลั้น  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ                     
โรงพยาบาลชุมชน จําแนกรายขอ............................................................................    

9. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิก                      
ขององคการดานการใหความรวมมือ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ                      
โรงพยาบาลชุมชน จําแนกรายขอ............................................................................    

  
58
 
 

62
69 
 
 

74
 
 

76
 
 
 
 

77
 
 
 

78
 
 
 

79
 
 

80
 
 

81 

 



     ญ

สารบัญตาราง (ตอ) 
ตาราง                    หนา 

10. คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิก                      
ขององคการดานความสํานึกในหนาที่  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ                    
โรงพยาบาลชุมชน จําแนกรายขอ............................................................................    

11. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย                      
กับพยาบาลประจําการ และความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการ                             
เปนหลักกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาล                
ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน.................................................................................                    

 
 
83
 
 
 
 

85

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



     ฎ

 
สารบัญแผนภูมิ  

แผนภูมิ          หนา 
1.  แสดงรูปแบบปจจัยที่สงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการ 
     เปนหลัก......................................................................................................…...   
2.  กรอบแนวคิดในการวิจัย....................................................................................   

 
48 
54 

 
 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
               การพัฒนาประเทศใหมีความเจริญกาวหนานั้นตองกระทําพรอมกันไปในทุกดานทั้ง
ทางเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง การพัฒนาดังกลาวจะประสบความสําเร็จเพียงใดยอมข้ึนอยู
กับคุณภาพของคนในชาติเปนสําคัญ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 (พ.ศ. 
2545-2549) มีการกําหนดแนวทางพัฒนา โดยมุงเนนคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา เพราะคน
เปนทรัพยากรทางการบริหารที่มีความสําคัญ และมีคุณคามากที่สุดตอองคการ ทุก ๆ องคการ
ตองการคนที่มีประสิทธิภาพเขามารวมงาน เพื่อใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ ในการบริหารงานบุคคลมีแนวคิดวาควรรักษาคนดีไว ปรับปรุงคนที่ยังมีจุดบกพรองใหดี 
รวมทั้งการใหความกาวหนาแกผูปฏิบัติงานเพื่อชวยกันพัฒนาองคการใหเปนไปตามจุดมุงหมาย 
(ปรียาพร วงศอนุโรจน, 2544) 

 
            เมื่อกลาวถึงพฤติกรรมของบุคลากรที่องคการตองการและมีสวนชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จนั้น Katz, 1964 (cited in Bolon, 1997) ไดแบงรูปแบบพฤติกรรมพื้นฐานของบุคคล
ที่มีความสําคัญตอประสิทธิภาพขององคการเปน 3 รูปแบบคือ รูปแบบแรก คนจะตองเขามา
ทํางานและคงอยูภายใตระบบขององคการ  รูปแบบที่สอง คนจะตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบ
หมายใหสําเร็จ รูปแบบสุดทาย คนจะตองมีบูรณาการความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Innovation) และ
ทํากิจกรรมดวยตนเอง (Spontaneous activity) เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยกระทํา
ควบคูไปกับบทบาทที่ไดรับมอบหมาย จากแนวคิดดังกลาวอาจสรุปไดวา นอกจากบุคลากรจะ
ตองมีพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (In-role behavior) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่องคการไดกําหนดหนา
ที่ความรับผิดชอบของบุคลากรไวอยางชัดเจนแลว บุคลากรยังจะตองมีพฤติกรรมอีกประเภทหนึ่ง
ที่เรียกวา พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role behavior) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัติ
ข้ึนมาเอง โดยที่องคการไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ จึงจะทําใหองคการมีประสิทธิภาพและ
บรรลุวัตถุประสงคขององคการได ซึ่ง Katz and Kahn, 1996 (cited in Organ, 1991) เคยกลาว
ไววา องคการใดที่บุคลากรปฏิบัติงานแตเฉพาะตามที่ไดรับมอบหมายองคการนั้นก็จะเขาสู
สภาวะตกต่ําไดงาย 
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               Organ (1991) ไดศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทดังกลาวและไดกําหนดเรียก  
พฤติกรรมเหลานี้วา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ” (Organizational Citizenship 
Behavior : OCB) โดยไดใหความหมายไววาเปนพฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่
ที่จะตองปฏิบัติ แตบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติใหองคการและเปนประโยชนตอองคการ โดยแบง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 5 รูปแบบ คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
(Altruism) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
(Sportmanship)   พฤติกรรมการใหความรวมมือ   (Civic Virtue) และพฤติกรรมความสํานึกใน
หนาที่ (Conscientiousness) ซึ่งแนวคิดดังกลาวมีความคลอบคลุม และนิยมใชกันอยางกวาง
ขวาง 

 
      จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน อาจกลาวไดวา พฤติกรรมการทํางานของสมาชิกใน  

องคการมีความสําคัญอยางมากตอประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการซึ่งเปนพฤติกรรมที่บุคลากรเต็มใจและเลือกที่จะปฏิบัติดวย
ตนเอง แตบุคลากรจะมีพฤติกรรมในรูปแบบตาง ๆ ดังกลาวมากนอยเพียงใด ส่ิงสําคัญประการ
หนึ่ง คือ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  ซึ่งจากการศึกษาที่ผานมาพบวาการตั้งใจ      
ลาออกของบุคลากรสวนหนึ่งเปนผลมาจากคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชา
กับผูใตบังคับบัญชาที่อยูในระดับตํ่า (Schriescheim, 1980 cited in Spector, 1996) และจาก
งานวิจัยพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Wayne and Graen, 1993; Settoon, Bennett and 
Liden, 1996; Wayne, Shore  and Liden, 1997)   ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของจันทรพา     
ทัดภูธร (2543) พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนอง จะสงผลทางบวกตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ กลาวคือ ยิ่งการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนองมีคุณภาพสูงเพียงใด 
ลูกนองก็ยิ่งจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกมามากยิ่งขึ้น  ทั้งนี้แนวคิดจาก
การศึกษาของ Liden and Maslyn (1998) ไดกลาววาองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวาง  
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  มี 4 ดาน ไดแก ความจงรักภักดี (Loyalty) การนับถือใน
ความเปนนักวิชาชีพของผูบังคับบัญชา (Professional Respect)  ความชอบพอ (Affection)    
และการรวมกันสรางผลงาน (Contribution) ซึ่งคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชาจะสูงหรือตํ่า สวนหนึ่งขึ้นอยูกับการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางทั้งสองฝาย 
เมื่อความสัมพันธตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ (Trust) การให-การรับจึงเกิดขึ้นอยางตอ
เนื่อง โดยทั่วไปผูบังคับบัญชาจะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาแตละคนไมเหมือนกันทั้งนี้ข้ึนอยูกับ
คุณภาพของการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางกันและกัน (Graen and Uhl-Bien, 1995 อางใน 
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จันทรพา ทัดภูธร, 2543) กลาวคือ เมื่อการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา
มีคุณภาพที่สูง ผูบังคับบัญชามักไววางใจใหผูใตบังคับบัญชาชวยเหลือในการทํางานตาง ๆ โดย
การเสนอสิ่งจูงใจที่มีคุณคา เชน การสนับสนุนใหไดเลื่อนตําแหนง  การใหอํานาจผูใตบังคับ
บัญชาในการทํางาน หรือมีอํานาจในการตอรองเพิ่มมากขึ้น ส่ิงแลกเปลี่ยนเชนนั้นจากผูบังคับ
บัญชากอใหเกิดภาระติดพันในการตอบแทนขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นผูใตบังคับบัญชาจึงยิน
ดีทํางานนอกเวลา ใหความรวมมือในการทํางาน และแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

            
           ความรูสึกมีคุณคาในตนเองเปนหัวใจของการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของบุคคล 
(Piazza et al., 1991 อางใน ชนกานต บุญชูศรี, 2542) และสามารถพยากรณพฤติกรรมองคการ
ได (Carson et al.,1997: 139) ซึ่งในการบริหารบุคคล ความรูสึกมีคุณคาในตนเองเปนหนึ่งใน    
ตัวแปรบุคลิกภาพที่มีการวิจัยมากที่สุด (Tang and Gilbert, 1994) ตอมา Pierce et al.,   
(1989) ไดศึกษาโครงสรางและการวัดความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปน
หลัก(Organization-Based Self-Esteem: OBSE) เพื่อใชในการประเมินความรูสึกมีคุณคาของ
บุคคลในบริบทขององคการ ซึ่งสามารถวัดความรูสึกมีคุณคาในตนเองในบริบทขององคการไดดี
กวาการประเมินความรูสึกมีคุณคาในตนเองทั่วไป (Global Self-Esteem) และไดใหความหมาย
ของความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก คือ ระดับที่สมาชิกขององคการเชื่อวา
เขามีความพึงพอใจโดยการมีสวนรวมในบทบาทภายในบริบทขององคการ บุคคลที่มีความรูสึกมี    
คุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูง จะมีความรูสึกวาตนเองเปนสมาชิกขององคการและรู
สึกพึงพอใจในการปฏิบัติบทบาทที่ผานมาในองคการ บุคคลนั้นจะรับรูวาเขามีความสําคัญ มี
ความหมาย ประสบผลสําเร็จ และมีคุณคาตอองคการ และจากการศึกษาของ Tang and 
Ibrahim, (1998) ซึ่งศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในแผนกสุข
ภาพจิต ในภาคตะวันออกเฉียงใตของประเทศสหรัฐอเมริกา   จากบุคลากรจํานวน 155 คน  พบ
วา  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ และไดอธิบายวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปรียบเสมือนตัว 
หลอล่ืนกลไกการทํางานทางสังคมขององคการ ทําใหเกิดความยืดหยุนในการทํางาน ถาบุคคลใน
องคการมีระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูง แมวาจะอยูในภาวะวิกฤต
เพียงใดก็จะสามารถดํารงอยูในองคการได  

 
               พยาบาลเปนบุคลากรทางสุขภาพที่มีจํานวนมากที่สุดเมื่อเทียบกบับคุลากรทางสขุภาพ
สาขาอื่นๆ จึงนับไดวาบุคลากรพยาบาลมีความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพการบริการ บุคลากร
วิชาชีพพยาบาลไดปฏิบัติงานกระจายอยูในระบบบริการสุขภาพของประเทศทุกระดับ และเกือบ
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ทุกสายงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานบริการระดับปฐมภูมิ พยาบาลเปนกลุมบุคลากรหลักที่ทํา
หนาที่ในการใหบริการและดําเนินงานทุกอยาง ทําใหงานบริการสุขภาพในระดับลางสําเร็จไปได
ในระดับหนึ่ง (ทัศนา บุญทอง, 2542)  และในปจจุบันกระทรวงสาธารณสุขไดมีการปรับเปลี่ยน
ระบบสุขภาพ มีการปฏิรูประบบบริการสุขภาพขึ้นเพื่อใหเกิดการบริการที่มีคุณภาพและมี       
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น    โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงพยาบาลชุมชน ซึ่งเปนสถานบริการดานหนาที่มี
ความสําคัญอยางมาก และเปนหัวใจในการบริการดานสุขภาพแกประชาชนในยุคปฏิรูประบบ  
สุขภาพ ที่มุงเนนการดูแลแบบปฐมภูมิ และระบบบริการแบบใกลบานและใกลใจประชาชน 
(สํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ, 2544) เปนสถานบริการที่มีความรับผิดชอบใหการ
บริการสุขภาพอนามัยแกประชาชนในชนบทที่มีจํานวนมากถึงรอยละ 85 ของประชาชนทั้ง
ประเทศ และมีอัตราความครอบคลุมของโรงพยาบาลถึงรอยละ 90.28 (กองสาธารณสุขภูมิภาค, 
2541) จากการใหบริการที่เนนการดูแลแบบองครวม ผสมผสานทั้งทางดานการสงเสริมสุขภาพ 
การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟู (กระทรวงสาธารณสุข, 2542) โดยจะเนนการ
สงเสริมสุขภาพมากกวาการรักษาและเนนการใหบริการเชิงรุกมากกวารับ       พยาบาลที่อยูใน
โรงพยาบาลชุมชนจึงมีบทบาทมากในการใหการสงเสริมสุขภาพและปองกันปญหาความเจ็บปวย
ในระดับชุมชน (รอยละ 82.64) ซึ่งมากกวาสถานบริการสุขภาพในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ 
(ทัศนา บุญทอง, 2542)  
 
 นอกจากหนาที่ดังกลาวที่พยาบาลประจําการตองปฏิบัติแลว ในปจจุบันพยาบาล
ประจําการยังตองรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนาหอผูปวย หัวหนากลุมงานการ
พยาบาล และกิจกรรมพิเศษอื่นๆ ที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติเพื่อใหสอดคลองกับนโยบาย
ปจจุบัน ซึ่งมุงเนนการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total Quality Management) โรงพยาบาล
ชุมชนจะตองผานการประเมิน และรับรองคุณภาพจากองคการภายนอกโดยมีระบบงานที่เปน
มาตรฐาน และมีระบบการตรวจสอบตนเองที่นาไววางใจตามระบบการพัฒนาและรับรอง       
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation, HA) (สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 
2544) ทําใหภาระงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนเพิ่มมากขึ้น ในขณะที่อัตรา
กําลังบุคลากรเทาเดิม และอัตราการหมุนเวียนของบุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนสูง (สํานัก
นโยบายและแผนสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข, 2543) ปจจุบันพยาบาลวิชาชีพในโรง
พยาบาล 1 คน ตองรับผิดชอบสุขภาพประชาชน 5,000 คน (สําเริง  แหยงกระโทก และรุจิรา  
มังคละศิริ, 2545) ซึ่งรับผิดชอบมากเกินกวาที่จะดูแลสุขภาพประชาชนไดทั่วถึง และจากการ
ศึกษาที่ผานมา พบวา ปญหาของผูรับบริการในโรงพยาบาลชุมชนที่ประสบมากที่สุดคือ การไมมี
โอกาสในการซักถามปญหาตางๆ การบริการชา การใหบริการไมเสมอภาค เปนตน และจากการ
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สํารวจคุณภาพงานบริการสุขภาพที่ประชาชนไดรับในโรงพยาบาลชุมชนพบวา ประชาชนจํานวน
มากที่สุดรอยละ 48.89 เห็นวาคุณภาพงานบริการอยูในระดับพอใช รองลงมารอยละ 31.11 เห็น
วาคุณภาพงานบริการอยูระดับดี สวนประชาชนรอยละ 20 เห็นวาคุณภาพงานบริการอยูในระดับ
ไมดี (ทัศนา บุญทอง, 2543) และปญหาในการปฏิบัติงานของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในสถาน
บริการทุกระดับ พบวา ปริมาณงานมากเกินกวาที่จะทํางานแตละอยางใหสมบูรณได (ทัศนา   
บุญทอง, 2543)  จึงทําใหพยาบาลประจําการเกิดความเหนื่อยลา ขาดความกระตือรือรน ขาด
ความชวยเหลือในการทํางาน ซึ่งสงผลทําใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการลดนอยลง 
ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ วิไลลักษณ เรืองรัตนตรัย (2543) ที่พบวา จุดออนของโรงพยาบาล
ชุมชนที่ทําใหไมสามารถพัฒนาโรงพยาบาลใหไดดีเทาที่ควรประการหนึ่งคือ ความสามัคคีใน
หนวยงาน การทํางานเปนทีม ความรับผิดชอบ ความกระตือรือรนของเจาหนาที่  
 

 นอกจากนี้จากการศึกษาของ อัจฉรา สุทธิพรมณีวัฒน (2545) ที่พบปญหาอุปสรรคใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพจบใหมในโรงพยาบาลชุมชน คือ การขาดการสนับสนุนจากผู
บังคับบัญชา ขาดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และขาดความสามัคคีในหมูคณะของเพื่อน
รวมงาน และจากการศึกษาของ ณัชนันท  บุญดานกลาง (2543) ที่พบปญหาในการดําเนินกิจ
กรรมพัฒนาคุณภาพบริการของหนวยงานพยาบาลในโรงพยาบาลที่ผานการรับรองในดาน
นโยบายและวิธีปฏิบัติคือ เจาหนาที่บางคนไมใหความรวมมือ ไมปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติที่วาง
ไว ไมใหความสําคัญกับระเบียบปฏิบัติและวิธีปฏิบัติ  จากปญหาดังกลาวจะเห็นไดวาองคการจะ
สําเร็จไดถาบุคลากรทุกคนใหความรวมมือ กระตือรือรนในการทํางาน ใหความชวยเหลือ สราง
ความสามัคคีแกผูรวมงาน องคการพยาบาลตองการพยาบาลที่มีความเสียสละ ทุมเทเวลาและ
ความสามารถเพื่อการปฏิบัติงานในสภาวะที่การขาดแคลนพยาบาลยังคงมีอยู (ทัศนา บุญทอง, 
2542) ดังนั้นพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลชุมชนจึงตองมีการพัฒนาคุณภาพการ
บริการเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ พยาบาลตองมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใน
การทํางาน ตองรวมแรงรวมใจ กระตือรือรนที่จะมีสวนรวม เต็มใจ และทุมเททํางานนอกเหนือ
จากบทบาทที่องคการกําหนดให เพื่อความอยูรอดและประสิทธิภาพขององคการในยุคปจจุบัน ซึ่ง
ถาบุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการแลว จะสงผลทําใหคุณภาพบริการดียิ่งขึ้น 
(Morrison, 1996) 
 
     พยาบาลประจําการกับหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลชุมชนจึงควรมีการแลกเปลี่ยน
ระหวางกันและกัน อันประกอบดวย ความจงรักภักดี การมีความชอบพอกัน การรวมกันสรางผล
งาน และการใหความนับถือในความเปนนักวิชาชีพ นอกจากนี้พยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
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ชุมชนในฐานะเปนบุคลากรหลักที่ตองใหบริการแกประชาชนในระดับปฐมภูมิ ซึ่งตองมีความรูสึก
มีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก และตองมีการปรับเปลี่ยนตนเอง รูปแบบการทํางาน
และระบบบริการพยาบาลใหมีคุณภาพ ไดมาตรฐานภายใตทรัพยากรที่มีจํากัด เพื่อใหสามารถ
อยูไดในสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงไดดี มีความเต็มใจที่จะขยายขอบเขตความรับผิด
ชอบ มุงมั่นชวยเหลือผูอ่ืนและกิจกรรมที่เปนประโยชนตอองคการ  
 
               ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักกับ       
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
ซึ่งผลจากการศึกษานี้จะเปนประโยชนตอผูบริหารในการนํามาประยุกตหาแนวทางเสริมสราง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เพื่อใหเกิดความรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ ซึ่งจะสงผลใหองคการมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 
ปญหาในการทําวิจัย 

 
1.   พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลชุมชนมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ     

องคการอยูในระดับใด 
2.   การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมี

คุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ   ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน
หรือไม 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.   เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ      ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 

                     2.   เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ            
พยาบาลประจําการ   และความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 
               เปาหมายขององคการจะสําเร็จไดนั้นตองเกิดจากความรวมมือหรือสัมพันธภาพอันดี
ระหวางผูนํากับสมาชิก ซึ่งความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลจะเปนการสรางความคุนเคยถายทอด
วัฒนธรรม คานิยมและเจตคติตอกัน และเปนแรงผลักดันใหการทํางานดําเนินเปนไปดวยความ
ราบร่ืน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2544) ผูนําจะปฏิบัติตอสมาชิกแตละคนแตกตางกัน ข้ึนอยูกับ
คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกวาอยูในระดับสูงหรือตํ่า โดยที่การแลกเปลี่ยนของ
ทั้งสองฝายจะแสดงถึงระดับการชวยเหลือสนับสนุนความไวใจเชื่อใจ และความจงรักภักดีตอกัน
และกัน (Graen and Uhl-Bien ,1995 อางใน จันทรพา ทัดภูธร, 2543) เมื่อฝายหนึ่งไดใหความ
ชวยเหลือกับอีกฝาย ฝายที่ใหความชวยเหลือไปกอนมีความเชื่อใจวาฝายรับจะตอบแทนกลับ 
โดยอาจตอบแทนในรูปแบบการใหความรวมมือในการทํางาน ทุมเทแรงกาย แรงใจในการทํางาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
               การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก จะแสดงใหเห็นวาผูนํากับสมาชิกเปนทรัพยากร
ที่มีความสําคัญตอการบรรลุเปาหมายของงาน (Deluga, 1998) คุณภาพในการแลกเปลี่ยนความ
สัมพันธที่อยูในระดับสูงจะทําใหผูนํากับสมาชิกไดรับประโยชนซึ่งกันและกัน สอดคลองกับ
Dienesh and Liden (1993) ที่กลาววา ส่ิงที่เปนหัวใจสําคัญของแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับสมาชิก คือ สัมพันธภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกซึ่งจะมีอิทธิพลตอผล
ลัพธขององคการ ถาคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกสูงจะชวยยกระดับความ
พึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางาน (Maslyn and Uhi-Bien, 2001) ผูใตบังคับบัญชาจะมี
ความรูสึกวาผูบังคับบัญชามีความยุติธรรมและจะสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ใหสูงขึ้น (Deluga, 1994; Settoon,Bennett and Liden, 1996)  และจากการศึกษาของ Wayne 
and Graen (1993)    พบวาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีความสัมพันธกับ          
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จันทรพา ทัดภูธร (2543) 
ที่พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการเชนเดียวกัน 
 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก (Organization-based self-esteem) 
 
                    ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักเปนระดับของการรับรูตนเองที่เชื่อ
วาตนเองตอบสนองความตองการของตน โดยการไดมีสวนรวมในบทบาทภายในองคการ บุคคล
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ที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงจะมีความเปนตัวของตัวเอง และมีความพึงพอใจใน    บทบาท
ของตนเองตอองคการในอดีตที่ผานมา (Pierce et al., 1989)  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมี
ความสัมพันธกับสังคมและพฤติกรรมในการทํางาน บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด
องคการเปนหลักสูงจะประสบความสําเร็จตามเปาหมาย รูสึกวาตนเองเปนสมาชิกขององคการ
และรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานในองคการมากกวาบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดย
ยึดองคการเปนหลักต่ํา  ดังนั้นความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักจะสะทอนถึง
การรับรูคุณคาในตนเองของแตละบุคคล ในฐานะที่เปนสมาชิกขององคการภายในบริบทขององค
การ ผลลัพธคือ บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูงจะรับรูวาตนเอง
มีความสําคัญ มีความหมาย ประสบผลสําเร็จ และมีคุณคาตอองคการ มีแรง   จูงใจในการปฏิบัติ
งานสูง จะมีทัศนคติที่ดีตอองคการและเขารวมกระทําพฤติกรรมที่สัมพันธกับ  องคการที่นาจะ
เปนประโยชนตอองคการ (Taylor and Brown, 1988 cited in Pierce, 1989) นั่นก็คือ พฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Smith, Organ and Near, 1983) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของ  Tang and Ibrahim (1998)  พบวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
       
ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานดังนี้ 

1.   การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการมคีวามสมัพนัธ  
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 

2.   ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก   มีความสัมพันธทางบวก 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน 

 
ขอบเขตการวิจัย 
 

    1.  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในหอผูปวย 
ในที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาแลวไมนอยกวา 1 ป ใน     
โรงพยาบาลชุมชน 

           2.   ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 
      2.1 ตัวแปรตน คือ  
            2.1.1 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
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            2.1.2 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
                2.2  ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

         
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
              การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ (Head Nurse- 
Staff Nurse Exchange) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการเกี่ยวกับสัมพันธภาพที่มีตอ
หัวหนาหอผูปวย ซึ่งวัดดวยแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการตามแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) และดัดแปลงจากงานวิจัยของเบญจรัตน 
สมเกียรติ, 2544) ประกอบดวยดานตางๆ 4 ดาน คือ 
               1. ความชอบพอ (Affection) คือ การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอหัวหนาหอ     
ผูปวยในลักษณะของความชอบพอกัน เปนความรูสึกทางบวกที่มีตอกันและกัน ซึ่งมีพื้นฐานมา
จากความประทับใจมากกวาคุณคาทางวิชาชีพหรือการทํางาน 
               2. ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอหัวหนาหอ     
ผูปวย ในลักษณะของการใหความชวยเหลือและปกปองในดานตาง ๆ ซึ่งกันและกัน 
               3.  การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) คือ การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอ
การทํางานรวมกับหัวหนาหอผูปวยเพื่อใหบรรลุความสําเร็จในเปาหมายรวมกัน โดยมีการแสดง
ออกทั้งในดานความรูสึกและการกระทําอยางเปดเผย 
               4. การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional Respect) คือ การรับรูของ
พยาบาลประจําการเกี่ยวกับความมีชื่อเสียง ความนาเชื่อถือ ความสามารถและทักษะในการ
ทํางานของหัวหนาหอผูปวยทั้งในและนอกหนวยงาน 
            
              ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก(Organization-based self-
esteem) หมายถึง การรับรูความมีคุณคาของพยาบาลประจําการที่มีตอตนเอง ในฐานะที่เปน
สมาชิกขององคการซึ่งปฏิบัติงานอยูภายในองคการ โดยรับรูวาตนเองมีความสําคัญ มีความ
หมาย ประสบผลสําเร็จ และมีคุณคา ซึ่งวัดดวยแบบสอบถามเกี่ยวกับความรูสึกมีคุณคาในตน
เองโดยยึดองคการเปนหลัก ตามแนวคิดของ Pierce et al. (1989) และเนื้อหาที่ไดจากการ
สัมภาษณแนวลึก 
 
               พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) 
หมายถึง การที่พยาบาลประจําการปฏิบัติงานใหแกโรงพยาบาลดวยความเต็มใจ และเปน
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ประโยชนตอองคการโดยที่โรงพยาบาลไมไดกําหนดไวใหเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ และไมเกี่ยวของ
กับระบบการใหรางวัลที่กําหนดไวอยางเปนทางการ ซึ่งวัดดวยแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการ ตามแนวคิดของ Organ (1991) และดัดแปลงจากงานวิจัยของ 
อัมพร        พรพงษสุริยา, 2544) โดยแบงเปน 5 รูปแบบดังนี้ 
            1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) คือ การที่พยาบาลประจําการใหความ
ชวยเหลือแกเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ แนะนําพยาบาลที่เขามาใหมใน
การใชเครื่องมือ อุปกรณตาง ๆ  แสวงหาอุปกรณที่เพื่อนรวมงานตองการมาให ในกรณีที่บุคคล
นั้นไมสามารถหามาไดดวยตนเอง และชวยเหลือเพื่อนรวมงานอื่นในกรณีที่ยังทํางานไมเสร็จ 
               2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  (Courtesy) คือ การที่พยาบาลประจําการมีความคํานึง
ถึงผูอ่ืนเคารพสิทธิของผูอ่ืน พยายามไมมีปญหากระทบกระทั่งกับผูอ่ืน และปองกันไมใหเกิด
ปญหาตามมาเนื่องจากการปฏิบัติงาน ใหคําปรึกษาแนะนําพยาบาลวิชาชีพในหนวยงานเกี่ยวกับ
การวางแผนงาน 
               3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportmanship) คือ การที่พยาบาลประจําการมี
ความอดทนอดกลั้นตอปญหาอุปสรรค ความเครียด ความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ ทั้งที่
สามารถใชสิทธิรองเรียนความเปนธรรมได 
               4.  พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) คือ การที่พยาบาลประจําการมีความ
รับผิดชอบและสนใจในการเขารวมกิจกรรมตางๆ ขององคการ เก็บความลับภายใจองคการ เสนอ
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่สรางสรรคและเปนประโยชนตอองคการ รวมทั้งลงมือกระทําเพื่อ
ความเจริญของหนวยงานและเหมาะสมตอองคการ รวมทั้งลงมือปฏิบัติดวยความเต็มใจ 
               5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness)  คือ การที่พยาบาลประจํา
การปฏิบัติตามกฎระเบียบ สนองนโยบายขององคการ ตรงตอเวลา ชวยดูแลรักษาทรัพยสินของ
องคการ ใชทรัพยากรอยางประหยัด บํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชของโรงพยาบาลใหอยู
ในสภาพใชงานได และไมปฏิบัติภารกิจสวนตัวในเวลางาน 
              
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. เพื่อใหผูบริหารการพยาบาลระดับตางๆ ไดทราบถึงปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

2. เพื่อเปนแนวทางในการเสริมสรางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใหดียิ่งข้ึน 
ซึ่งจะมีผลดีตอคุณภาพการบริการตอไป 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร หนังสือ วารสาร บทความ และงาน
วิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ โดยนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 

1. โรงพยาบาลชุมชน 
1.1  หนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน 
1.2  การแบงสวนราชการของโรงพยาบาลชุมชน 
1.3  หนาที่และความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาล 
1.4  บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลชุมชน 

 2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
          2.1  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
          2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
          2.3  องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
          2.4  ปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
          2.5  ผลลัพธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 3. การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
          3.1  ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
          3.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
          3.3  ข้ันตอนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
          3.4  องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
          3.5  ความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ 
 4. ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
          4.1  ความหมายของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
          4.2  องคประกอบของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
          4.3  แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
                     4.4  โครงสรางของความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
          4.5  ปจจัยและผลที่ตามมาของความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
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          4.6  ความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักกับ  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1. โรงพยาบาลชุมชน 
 
 โรงพยาบาลชุมชนเปนสถานบริการทางการแพทยและสาธารณสุขที่มีเตียงรับผูปวยไว
รักษาภายในตั้งแต 10-120 เตียง (ไมเกิน 150 เตียง) ประจําชุมชนระดับอําเภอ เปนศูนยบริการ
และวิชาการทางดานสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล การควบคุมปองกันโรค การปรับปรุง
สุขาภิบาลและสิ่งแวดลอมชุมชน และการฟนฟูสภาพในระดับอําเภอ ทําหนาที่เสมือนหนึ่งเปน
สถานีอนามัยประจําตําบลที่ตั้งของโรงพยาบาลหรือในเขตพื้นที่บริเวณรอบที่ตั้งโรงพยาบาล ซึ่ง
ครอบคลุมประชากรประมาณหนึ่งแสนคน เปนหนวยงานที่ข้ึนตรงตอสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัด มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนหัวหนาหนวยงาน (กระทรวงสาธารณสุข, 2542) 
 

1.1 หนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน 
1.1.1 ทําการตรวจวินิจฉัยและใหการบําบัดรักษาผูปวยทั้งภายในและภาย

นอก โรงพยาบาล 
1.1.2 จัดทําแผนงาน โครงการ และดําเนินการใหบริการทางสาธารณสุขแก   

ประชาชนเกี่ยวกับการสงเสริมสุขภาพ การปองกันและควบคุมโรคติดตอ งานสุขาภิบาลและ
อนามัย ส่ิงแวดลอม งานทันตสาธารณสุข งานสุขภาพจิต 

1.1.3 การจัดบริการรักษาพยาบาลแบบหนวยเคลื่อนที่ การจัดและควบคุม
ระบบการสงตอผูปวยและการรักษาพยาบาลทางวิทยุในฐานะที่เปนเครือขายยอย 

1.1.4 นิเทศ ฝกอบรม และพัฒนาเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลและ
อําเภอใหมีความรูความสามารถในดานการใหบริการทางการรักษาพยาบาล ตามนโยบาย แผน
งานและโครงการตาง ๆ เชน การจัดบริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน การสาธารณสุขมูลฐาน 
โครงการบัตรสุขภาพ โครงการรณรงคเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิตของประชาชน เปนตน 

1.1.5 ศึกษา วิเคราะห และจัดทําสถิติขอมูลเกี่ยวกับงานสาธารณสุข และจัด
ทํารายงานผลการปฏิบัติงานปญหาและแนวทางแกไขปญหา เสนอหนวยเหนือตามลําดับ 
ประสานงานกับเจาหนาที่และหนวยงานสาธารณสุข เจาหนาที่และหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 
เพื่อใหการดําเนินงานสาธารณสุขและการแพทยของโรงพยาบาลชุมชนไดผลดีตามวัตถุประสงค
และเปาหมายที่กําหนดไว (กระทรวงสาธารณสุข, 2542) 
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1.2 การแบงสวนราชการโรงพยาบาลชุมชน 
เนื่องจากโรงพยาบาลชุมชนมีขนาดเตียงและศักยภาพที่แตกตางกัน ภารกิจที่

ดําเนินการจึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมตามสภาพปญหาของแตละพื้นที่ โดยมีการแบงงานดังนี้  
ฝายบริหารงานทั่วไป กลุมงานการพยาบาล ฝายสงเสริมสุขภาพ ฝายทันตสาธารณสุข ฝาย
สุขาภิบาลและปองกันโรค ฝายเภสัชกรรมชุมชน และกลุมงานเทคนิคบริการทางการแพทย 
 

1.3 หนาที่และความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาล 
  รับผิดชอบในการวางแผน สนับสนุนการจัดบริการพยาบาล การศึกษา คนควา 
วิเคราะหและวิจัยงานที่เกี่ยวของกับการพยาบาล สนับสนุนการจัดบริการพยาบาล นิเทศงาน ติด
ตามประเมินผลงาน พัฒนางาน ฝกอบรม ใหคําปรึกษาทางวิชาการแกเจาหนาที่ สนับสนุนการ
จัดบริการ และการพัฒนางานสาธารณสุขแกสถานบริการสาธารณสุขและหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยว
ของ ประกอบดวยงานตาง ๆ ดังนี้ (กระทรวงสาธารณสุข, 2542) 

1. งานผูปวยนอกและอุบัติเหตุ 
              ใหบริการพยาบาลผูปวยที่มีอาการรุนแรง ผูปวยที่ไดรับอุบัติเหตุ และผูปวยที่มีภาวะ
เจ็บปวยฉุกเฉิน เพื่อชวยชีวิตเบื้องตนใหรอดจากภาวะวิกฤต และความพิการ คัดกรองผูปวย 
และชวยแพทยในการตรวจรักษาทั่วไป ใหการพยาบาลผูปวยระหวางและหลังการตรวจรักษา 

2. งานผูปวยใน 
              ใหบริการพยาบาลผูปวยที่รับรักษาในโรงพยาบาลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่งโมง จน
กระทั่งจําหนายกลับบาน โดยใหบริการพยาบาลครอบคลุมทั้งดานการรักษาพยาบาล การฟน
ฟูสภาพ การสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรค เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลและเอาใจใสทั้ง
ดานรางกายและจิตใจ รวมทั้งใหการสนับสนุนผูปวยในรายที่จําเปนตองใหบริการรับ-สงตอ 

3. งานหองผาตัด 
ใหบริการพยาบาลผูปวยที่ไดรับการตรวจวินิจฉัย และหรือรักษาโรคดวยการผาตัด

แบบครบวงจรอยางตอเนื่อง โดยเริ่มต้ังแตการตรวจเยี่ยมเพื่อประเมินอาการผูปวยการเตรียมและ
ดูแลผูปวยทั้งดานรางกายและจิตใจ การใหบริการระงับความรูสึกเฉพาะที่และทั่วไปในระยะกอน
ผาตัดและหลังผาตัด รวมทั้งการประสานงานเพื่อการสงตอการพยาบาล 

4. งานหองคลอด 
              ใหบริการคลอด หรือการดูแลการรอคลอด หลังคลอด ระยะตน และการดูแลทารก
แรกเกิด ใหปลอดภัยในทุกระยะของการคลอด รวมทั้งการสงเสริมการเลี้ยงบุตรดวยนมมารดา 
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5. งานหนวยจายกลาง 
              รับผิดชอบจัดเตรียมชุดเครื่องมือ เครื่องใชทางการรักษาพยาบาล ซึ่งผานขบวนการ
ทําลายเชื้อ การทําใหสะอาด และทําใหปลอดเชื้อ เพื่อใหบริการแกหนวยงานในโรงพยาบาล
ไดอยางเพียงพอกับความตองการใชและไดมาตรฐาน 

 
 1.4 บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลชุมชน 

      กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539: 12-14) ไดกําหนดบท
บาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลไวดังนี้ 

             1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล  
             พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการ

พยาบาลโดยตรงแกผูปวยในหอผูปวยหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง โดยใชกระบวนการ
พยาบาลเพื่อการวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการ
พยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและ
ครอบครัว รวมถึงการขอคําปรึกษาและขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความ 
จําเปนไดอยางเหมาะสม และเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 

               1.1  ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมิน
ปญหาใหการวินิจฉัย วางแผนและใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว  รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหา
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 

  1.2   ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อกระบวนการดูแลผูปวย
และครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ        จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและ
ตรวจพิเศษตาง ๆ   ใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณตางๆ 
ไดอยางเหมาะสม 

  1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ ตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผูใชบริการใน
หนวยงานที่ปฏิบัติ 

  1.4  เฝาสังเกต วิเคราะหอาการและการเปลี่ยนแปลงของผูปวย  ดําเนินการ
ปรึกษาพยาบาลวิชาชีพ ที่มีประสบการณหรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อใหการชวยเหลือผูปวยได
ทันทวงที กอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤติหรือมีปญหาซับซอนตามมา 



 15

  1.5  ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการดูแล  และเหมาะสมที่จะเปนแหลง
ปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรคหรือ
ความเสี่ยงอันตรายตอชีวิตผูปวย ตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่
คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อที่กําหนด 

  1.6  รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีมเพื่อประเมิน
ปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง 

  1.7   จัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือและเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาลให
อยูในสภาพที่พรอมจะใชไดตลอดเวลา 

  1.8  สอนและใหคําปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถใน
การดูแลตัวเอง และการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

  1.9  มีสวนรวมในกระบวนการที่จะชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตปกติกับครอบครัว
ไดเร็วที่สุด เชน กระบวนการวางแผนจําหนายผูปวย โดยการปฏิบัติตามแผนที่กําหนดไว หรือ
ปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมมอบหมาย 

  1.10   มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน
ที่ปฏิบัติโดยใชมาตรฐานการพยาบาล และคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตาง ๆ  

  1.11   ใหคําแนะนํา  และชวยเหลือบุคลากรดานการพยาบาลที่อยูในความรับ
ผิดชอบในการแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่ปฏิบัติ 

  1.12    เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 

 
      2.  ดานการบริหารจัดการ 

  พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ มีสวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภาย
ในหอผูปวยหรือหนวยงาน เพื่อประกันคุณภาพของการใหบริการ โดย 

      2.1  มีสวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน 
เพื่อประกันคุณภาพของการใหบริการ 

  2.2   มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวย
และครอบครัวมีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา และแกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน บุคคลและ
ส่ิงแวดลอม 
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  2.3 มีสวนรวมในโครงการตางๆ ที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่
ปฏิบัติ 

  2.4  ประเมินการทํางานในหอผูปวย และใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนา
หอผูปวยอยางตอเนื่อง 

  2.5  รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพ
การใหบริการพยาบาลในหอผูปวย 

  2.6   มีสวนรวมในกิจกรรมของโรงพยาบาล 

 
       3.  ดานวิชาการ 

  พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการมีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกเจาหนาที่
ทางการพยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัยและนําผลการวิจัยมาใชใน
การปรับปรุงคุณภาพบริการพยาบาล กลาวคือ 

  3.1  มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรทางการพยาบาล  ใหความรู
แกผูใชบริการ รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัย และนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการ
พยาบาล 

  3.2  มีสวนรวมในการปฐมนิเทศพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหม และผูที่มารับกา
รอบรมในหนวยงาน 

  3.3  สอนหรือเปนพี่เลี้ยงใหแกนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี   พยาบาล
เทคนิคและหรือผูชวยพยาบาล 

  3.4  มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน    และการใหความรูแกผูปวยและ
ครอบครัวในหนวยงาน 

  3.5  ใหความรวมมือ หรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล  และนําผล
การวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน 

  

จากบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพที่ไดกลาวมา อาจกลาวไดวาพยาบาลวิชาชีพ
เปนกลุมวิชาชีพที่มีความสําคัญในการใหบริการแกผูปวย โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงพยาบาลชุมชน
นั้น งานผูปวยในเปนแผนกที่เปนหัวใจและสําคัญที่สุดของโรงพยาบาลเพราะเปนแผนกที่รับผู
ปวยเขารักษาในโรงพยาบาล และใหการดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง การบริหารใน
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แผนกนี้จึงตองมีประสิทธิภาพที่สุดทั้งดานรูปแบบและการปฏิบัติงาน   (กุลยา    ตันติผลาชีวะ, 
2539) เปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของงานบริการสุขภาพทุกประเภท เนื่องจากมีผูปวยและ
ครอบครัวเขามามีสวนสัมพันธใกลชิด มีการสื่อสารระหวางพยาบาล ผูปวย ครอบครัว หอผูปวย
จึงเปนจุดแหงการสรางสรรคคุณภาพการพยาบาลไดอยางดีที่สุด ความรูสึกพอใจ ไมพอใจตอ
งานบริการเกิดขึ้นกับหอผูปวยมากที่สุด (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540)  แตเนื่องจากปจจุบันโรง
พยาบาลชุมชนยังประสบปญหาการขาดแคลนกําลังคน โดยเฉพาะแพทยอยางตอเนื่องมาโดย
ตลอด สวนพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากที่สุดที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนเทากับรอยละ 61.7 (ทัศนา บุญทอง, 2543: 54) แตมีเพียงรอยละ 70 ของ
กรอบอัตรากําลังเทานั้น  จะเห็นไดวาในการปฏิบัติงานของวิชาชีพพยาบาลแสดงใหเห็นถึงพันธะ/
ภาวะจํายอมตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น พยาบาลวิชาชีพที่อยูในโรงพยาบาลชุมชนตอง
ทําหนาที่แทนแพทย ขณะที่แพทยไมอยู  ลักษณะการบริหารงานเปนไปในรูปแบบของการ
กระจายอํานาจและมอบอํานาจใหกับผูปฏิบัติงานไดทํางานในหนาที่ความรับผิดชอบที่ตนเอง
มองเห็นวาเหมาะสมภายใตแนวทางและวัตถุประสงคที่วางไวชัดเจน สงผลใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกวาตนเองไดรับความไววางใจจากองคการ ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาเมื่ออยูในองค
การ ผูบริหารตองเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น มีการแลก
เปลี่ยนความสัมพันธซึ่งกันและกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา เพื่อบรรลุไปยัง  
เปาหมายขององคการเดียวกัน  และยังสงผลตอความพึงพอใจของบุคลากรใหกระทําพฤติกรรมที่
เปนประโยชนตอองคการ 
 
2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
 2.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
 Katz and Kahn (1978 cited in Organ, 1991: 275) ไดใหความหมายของ              
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวาเปนพฤติกรรมที่ไมเปนทางการในการใหความรวมมือ 
ความชวยเหลือและความเปนมิตร    ซึ่งปรากฏอยูในการปฏิบัติงานในที่ตาง ๆ ไมวาจะเปนโรงงาน 
หนวยงานของรัฐบาลในคณะตางๆ ของมหาวิทยาลัย แตไมไดเปนที่สังเกตและถูกระบุไวในหนาที่
ที่ตองปฏิบัติ ขณะที่พฤติกรรมเหลานี้เปนสิ่งจําเปนสําหรับการดําเนินงานในองคการ เนื่องจาก
หากขาดพฤติกรรมเหลานี้ไปแลวระบบตาง ๆ จะไมสามารถดําเนินการตอไปได 
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 Smith, Organ and Near (1983 cited in Konosky and Pugh, 1994: 656) กลาววา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัตินอกเหนือจาก  
บทบาทหนาที่ และเปนพฤติกรรมที่ปฏิบัติโดยอิสระ ไมเกี่ยวของกับระบบการพิจารณารางวัลโดย
ปกติ ซึ่งเปนพฤติกรรมที่มีความสําคัญตอประสิทธิผลขององคการ 
 
 Organ (1988 cited in Organ and Bateman, 1991: 275) กลาววาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่ใหความชวยเหลือแกองคการซึ่งเปน    
พฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนดหรือตกลงไว และไมเกี่ยวของกับรางวัลหรือคาตอบแทน แต
บุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติเพื่อองคการ 
 
 Schnake (1991 cited in Spector, 1996: 257) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทที่องคการกําหนดไว แตเปน
พฤติกรรมที่องคการตองการ เชน การตรงตอเวลา การชวยเหลือผูรวมงาน อาสาชวยทํากิจกรรม
โดยไมไดรับการขอรอง การใหคําแนะนําที่สรางสรรคตอการพัฒนาหนวยงาน และการไมปลอย
เวลาใหสูญเปลา 
  
 George and Brief (1992 cited in Lambert, 2000: 802) กลาววา พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ หมายถึง ส่ิงที่บุคลากรปฏิบัติเพิ่มเติมจากงานที่เปนประโยชนตอองคการ ที่
แตละบุคคลไมไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ เชน ชวยเหลือผูรวมงาน ชวยในการปรับปรุงงานและ
ปฏิบัติในสิ่งที่เปนการชวยเหลือองคการ ปฏิบัติงานอยางราบรื่นและไดผลผลิตสูง 
 
 Greenberg and Baron (1993: 185) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
เปนการกระทําโดยบุคลากรที่มีสวนทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางราบรื่น แตไมได
กําหนดไวอยางเปนทางการของงาน 
 
 Brief and Motowidlo (1986 cited in Schnake, 1991: 737) กลาววา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมที่องคการไมไดระบุไววาเปนหนาที่ที่ตองปฏิบัติ และ
บุคลากรปฏิบัติดวยความสมัครใจ เพื่อชวยเหลือบุคคลเปนรายบุคคล รายกลุม หรือองคการ ตัว
อยางพฤติกรรมนี้ เชน การปกปองรักษาทรัพยสมบัติขององคการ การรวมมือกับผูอ่ืน การใหขอ
เสนอแนะในการปรับปรุงงานและการพูดถึงองคการในสิ่งที่ดีใหบุคคลภายนอกรับทราบ การชวย
เหลือผูอ่ืนใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
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 Muchinsky (1997: 280) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง การที่
บุคลากรใหความชวยเหลือในสวัสดิการตาง ๆ  หรือประสิทธิภาพขององคการ โดยการปฏิบัติที่
นอกเหนือจากหนาที่ที่กําหนดไวในงานของตน 
 
 George and Jones (1999: 93) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 
พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ และเปนพฤติกรรมที่องคการไมไดกําหนดแตชวยใหองคการอยู
รอด และประสบความสําเร็จซ่ึงประกอบดวย การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ชวยปกปองชื่อเสียงของ
องคการ ใหคําแนะนําในการพัฒนาทักษะและความสามารถแกเพื่อนรวมงาน มีไมตรีจิตในกลุมผู
รวมงานในองคการ 
 
 Spector (2000: 235) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติ
กรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือจากหนาที่ที่กําหนดไวอยางเปนทางการ และเปนพฤติกรรมที่มี
ผลประโยชนตอองคการ 
 
 McShane and Van Glinow (2000: 39) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
เปนพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือหนาที่กําหนด ซึ่งประกอบดวย การหลีกเลี่ยงความ     
ขัดแยงที่ไมจําเปนมีความมุงมั่นในการชวยเหลือผูอ่ืน โดยปราศจากความเห็นแกตัว มีความอดทน
ตอการรบกวน รูจักใหอภัยตอความผิดพลาดของผูอ่ืน ใหความรวมมือ และชวยเหลือเพื่อนรวม
งานเมื่อประสบปญหา 
 
 Robbins (2001: 21) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนพฤติกรรมที่ไม
ไดเปนสวนหนึ่งของหนาที่ที่เปนทางการของบุคลากรที่องคการกําหนด แตเปนพฤติกรรมที่ชวยสง
เสริมใหหนาที่ขององคการมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานที่ทํางานที่มีการเปลี่ยนแปลง
เปนพลวัต และบุคลากรมีหนาที่รับผิดชอบมากขึ้น การที่บุคลากรปฏิบัติงานที่นอกเหนือบทบาท
จะชวยใหองคการการประสบความสําเร็จได 
 
 จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หมาย
ถึง พฤติกรรมของบุคลากรที่ปฏิบัติข้ึนมาเองดวยความเต็มใจ โดยที่องคการไมไดกําหนดไวใหเปน
หนาที่ที่ตองปฏิบัติอยางเปนทางการ เปนพฤติกรรรมที่ชวยใหการดําเนินงานขององคการประสบ
ความสําเร็จ และมักไมไดรับส่ิงตอบแทนที่กําหนดไวตามระบบ 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
 การศึกษาพฤติกรรมที่ปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทที่กําหนด และพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือ ไดรับความสนใจจากนักวิจัยอยางกวางขวาง มีผูเสนอแนวคิดเพื่อใชในการอธิบาย 
พฤติกรรมนี้ โดยใชคําเรียกในรูปแบบตาง ๆ กัน เชน Prosocial organization behavior, Extra-
role behavior และ Organizational citizenship behavior แมจะเรียกในชื่อตางกัน แตก็พบวา มี
สวนของพฤติกรรมที่เหมือนกันอยู 
 Katz (1964 cited in Bolon, 1997: 222) ไดแบงรูปแบบพื้นฐานของพฤติกรรมของ
บุคลากรที่เปนสิ่งสําคัญตอประสิทธิผลขององคการ ออกเปน 3 รูปแบบ คือ 

1. บุคคลจะตองเขามาทํางานและคงอยูภายใตระบบขององคการ 
2. บุคคลจะตองปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 
3. บุคคลจะตองมีบูรณาการ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Innovation) กระทํากิจกรรมขึ้น

มาเอง (Spontaneous activity) เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคควบคูไปกับบทบาทที่
กําหนดไว  

 
พฤติกรรมทั้ง 3 รูปแบบนี้ Katz ไดแบงพฤติกรรมออกเปน 2 ชนิด คือ 
1. พฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (In-role behavior) เปนพฤติกรรมที่องคการไดกําหนด

หนาที่ความรับผิดชอบใหพนักงานอยางชัดเจนในการกําหนดคําบรรยายลักษณะงาน 
(Job description) ซึ่งตรงกับพฤติกรรม 2 รูปแบบแรก 

2. พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra-role behavior) เปนพฤติกรรมที่พนักงานปฏิบัติ
ข้ึนมาเอง โดยที่องคการไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ ซึ่งตรงกับพฤติกรรมรูปแบบ
ที่ 3  โดยเขาไดยกตัวอยางพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท เชน 1) การกระทําเพื่อ      
ปกปององคการและทรัพยสินขององคการ 2) ใหคําแนะนําสําหรับปรับปรุงองคการ 3) 
ฝกฝนตนเองในความรับผิดชอบที่เพิ่มข้ึน 4) สรางสรรคบรรยากาศที่ดีสําหรับองคการ 
5) ทํากิจกรรมรวมกัน 

 
ทั้งนี้ Katz กลาววา พฤติกรรมนอกเหนือบทบาท เปนสิ่งสําคัญตอการคงอยูขององคการ

และประสิทธิผลองคการ ถาองคการใดที่บุคลากรปราศจากพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทนี้จะเปน
องคการที่ออนแอ เปราะบาง ทุก ๆ องคการตองอาศัยความรวมมือกัน การชวยเหลือ การมีไมตรี
จิต ความชวยเหลือเอื้อเฟอเผื่อแผ ซึ่งตอมา Organ (1988 cited in Bolon, 1997: 223) ไดทําการ
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ศึกษาพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทนี้และไดกําหนดขึ้นเปน “พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ       
องคการ” (Organization citizenship behavior) 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสําคัญ เพราะจะเปนตัวหลอล่ืนกลไกการ
ทํางานของสังคมภายในองคการใหมีความยืดหยุนในการทํางานทําใหคนในองคการสามารถปรับ
ตัว มีการพึ่งพาอาศัยกัน ซึ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ไมมีความ
แนนอนดังเชนในปจจุบัน ซึ่ง Katz (1964 cited in Smith et al.,1983: 654) กลาววา พฤติกรรมนี้
ไมสามารถที่จะบังคับหรือใชระบบการจูงใจดวยการใหรางวัลโดยปกติได เนื่องจากเปนพฤติกรรม
ที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหนาที่ที่องคการกําหนด (Extra-role) จึงเปนพฤติกรรมที่มี
ความละเอียดออนยากที่จะวัดได การประเมินสวนใหญจึงกระทําโดยผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน
โดยประเมินจากความถี่ของการกระทําพฤติกรรมนั้นในรูปของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
 2.3 องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวามีนักวิชาการ
ตางประเทศไดใหความสนใจเพิ่มข้ึนในชวงระยะเวลาที่ผานมา และไดมีการเสนอแนวคิดการ
จําแนกองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไว ดังตอไปนี้ 
 Smith, Organ and Near (1983) ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการไดจําแนกองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปน 2 ดาน คือ 
 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ให
ความชวยเหลือแกองคการ เชน ปฏิบัติงานแทนผูรวมงานที่ไมสามารถทํางาน สมัครใจชวยเหลือ
งานโดยที่ไมไดรองขอ ชวยปฐมนิเทศพนักงานที่เขามาปฏิบัติงานใหม ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มี
งานลนมือ ชวยเหลืองานผูบังคับบัญชา เปนตน 
 2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Generalized Compliance) หมายถึง พฤติกรรม
ของพนักงานที่มีความสํานึกในหนาที่ เชน การตรงตอเวลา ไมทําเวลาใหสูญเปลาในเวลางาน เขา
รวมกิจกรรมขององคการ เอาใจใสตองาน สรางชื่อเสียงใหกับองคการ 
 
 Williams (1988 cited in Bolon, 1997: 224) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ และไดแบงรูปแบบแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออกเปน 2 
รูปแบบ คือ 
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 1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอบุคคล (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Taward Individual – OCBI) เปนพฤติกรรมที่เปนประโยชน
เฉพาะหนาตอบุคคล เชน การชวยเหลือผูอ่ืนในเรื่องที่เกี่ยวกับงานหรือปญหาในงาน เปนตน 
 2.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่เกี่ยวเนื่องโดยตรงตอองคการ 
(Organizational  Citizenship  Behavior  Directed  Taward  Organization – OCBO)  เปน
พฤติกรรมที่เปนประโยชนตอองคการโดยทั่วไป 
 
 Organ (1991) ไดเสนอองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 5 รูปแบบ 
ดังนี้  
 1.  พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่ใหความ
ชวยเหลือผูรวมงานทุกระดับข้ันในทันทีเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยเหลือผูรวมงานกรณีที่
ทํางานไมเสร็จตามกําหนด หรืองานลนมือ ตลอดจนใหคําแนะนําการใชวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ
เครื่องใชแกพนักงานใหม 
 2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมการคํานึงถึงบุคคลอื่น
เคารพสิทธิผูอ่ืน ซึ่งมีจุดมุงหมายเพื่อปองกันไมใหเกิดปญหาที่เกี่ยวของกับการทํางานเนื่องจาก
การทํางานในองคการนั้นทุกคนตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน การกระทําหรือการตัดสินใจของ
บุคคลหนึ่งยอมสงผลกระทบความรูสึกของผูรวมงานได สมาชิกจะใหความสนใจเอาใจใสความรู
สึกหรือความตองการของผูอ่ืนรวมทั้งมีการแบงปนทรัพยากรรวมกัน 
 3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความ
อดทนอดกลั้นของบุคคลตอปญหาที่เกิดขึ้น อดทนตอความผิดหวัง ความไมสะดวกสบาย
ความเครียดและความกดดันตาง ๆ เกิดขึ้น  ซึ่งในบางครั้งพนักงานมีสิทธิที่จะแสดงความไมพึงพอ
ใจหรือคับแคนใจออกมาเมื่อเหตุการณนั้นทําใหเกิดความลําบากตอเขา พฤติกรรมที่แสดงใหเห็น
ถึงการมีความอดทนอดกลั้น เชน การที่บุคคลอดทนตอสถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นแมจะไมพอใจ
ก็ตามหลีกเลี่ยงการบน รวมทั้งการหลีกเลี่ยงการรองเรียนตอผูบริหารในเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ 
 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่มีความ
รับผิดชอบ และเต็มใจในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ มีสวนรวมในการดําเนินงานทั่ว ๆ 
ไปภายในองคการ เพื่อที่จะชวยเหลือและปรับปรุงองคการ เชน การเขารวมประชุม การรวม
อภิปรายถึงประเด็นตาง ๆ การติดตามขาวสารภายในองคการ รักษาความลับขององคการ เสนอ
ความคิดเห็นและคําแนะนําตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานที่เปนประโยชน และเหมาะสมกับ
องคการ 
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 5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงาน
ยอมรับกฎระเบียบและขอกําหนดขององคการทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ การตรงตอ
เวลาปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอย การดูแลรักษาสมบัติขององคการ ปฏิบัติงานในหนาที่ของ
ตนจนเสร็จแมวาจะตองทํานอกเหนือเวลางานปกติ ไมทําเวลาใหสูญเปลา ไมใชเวลาในการปฏิบัติ
งานไปใชในธุรกิจสวนตัว 
 
 Graham (1991 cietd in Dyne, Graham and Dienesch, 1994: 756-757) ไดจําแนก
องคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 
 1. พฤติกรรมการเชื่อฟง (Obedience) หมายถึง การเคารพระเบียบแบบแผน ระบบการ
ทํางานขององคการ มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติตามขอบังคับ รวมถึงเคารพกฎหมาย 
 2. พฤติกรรมความภักดี (Loyal) หมายถึง พฤติกรรมการสรางความผาสุกใหเกิดขึ้นใน
องคการ สนับสนุนคานิยมองคการใหเปนรูปธรรม นอกจากนี้บุคลากรที่มีความภักดีจะปกปององค
การและมีความพยายามทํางาน เพื่อใหองคการสามารถดําเนินงานตอไปได 
 3. พฤติกรรมการมีสวนรวม (Participation) หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงถึงความ
กระตือรือรนเต็มใจที่จะเขารวมกิจกรรมตาง ๆ  มีความรับผิดชอบในงาน   คอยติดตามขอมูลขาว
สารหรือปญหาที่อาจเกิดกับองคการ สนใจแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นระหวางสมาชิกกับ  
องคการดวยกัน รวมถึงกระตุนใหผูอ่ืนปฏิบัติดวยเชนกัน 
 
 Podsakoff and Mackenzie (1997) ไดเสนอองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ ปรับปรุงจากแนวคิดของ Organ (1988) โดยรวมองคประกอบการใหความชวยเหลือ 
(Altruism) การคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) การเปนผูสนับสนุน (Cheerleading) และการรักษา
ความสงบ (Peacekeeping) ไวอยูในองคประกอบเดียวกัน คือ การใหความชวยเหลือ (Help) 
เนื่องจากมีหลักฐานเชิงประจักษ พบวา ผูประเมินประสบปญหาการจําแนกความแตกตางของ
พฤติกรรมดังกลาว จึงรวมองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการไวเปน 3 ประการ 
ดังนี้ 
 1.  พฤติกรรมการทําประโยชนใหกับสังคมในองคการ (Civic Virtue) พฤติกรรมการมี
ความรับผิดชอบ และสนใจในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ ไดแก การเขารวมประชุมกับ
กลุม การใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอการพัฒนาองคการในเวลาที่สมควร ตลอดจนคํานึงถึง
ความสงบสุขและบรรยากาศการทํางานที่ดี เพื่อใหองคการสามารถดําเนินงานตอไปได การรักษา
ความลับ ปกปองชื่อเสียงองคการ 
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 2. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportmanship) หมายถึง พฤติกรรมการมีความอดทน 
อดกลั้นตอปญหา อุปสรรค ความไมสะดวกสบาย ความเครียด ความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็ม
ใจ โดยหลีกเลี่ยงการบน แมบางครั้งจะมีสิทธิที่จะแสดงความไมพอใจออกมา 
 3. พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน (Helping) หมายถึง พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ     
ผูอ่ืน เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน การชวยสอนงานบุคลากรใหม การสนับสนุนใหกําลังใจเพื่อน
รวมงานที่ทอแทหมดกําลังใจ เพื่อใหเขาสามารถประสบความสําเร็จในการทํางาน 
 
 George and Jones (1997 cited in Podsakoff et al., 2000: 519-525) กลาวไววา    
องคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 
 1. การใหความชวยเหลือแกผูรวมงาน (Helping coworkers) เปนการใหความชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานดวยความสมัครใจ ชวยใหเพื่อนรวมงานทํางานสะดวกขึ้น และบรรลุผลสําเร็จของ
งาน และบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว รวมทั้งชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางานหนักและมีการใช
ทรัพยากรรวมกัน ระวังไมใหเกิดขอผิดพลาด และแนะนําการใชเครื่องมือใหม ๆ เมื่อเพื่อนรวมงาน
ไมสามารถใชได 
 2. เผยแพรไมตรีจิต (Spreading goodwill) หมายถึง การที่สมาชิกขององคการใหความ
ชวยเหลือตอประสิทธิผลขององคการ โดยเปนตัวแทนขององคการในการที่จะขยายผลประโยชน
ออกสูสังคม การสนับสนุนและดูแล หรืออธิบายถึงสิ่งที่ดีขององคการและการบริการที่ดี มีคุณภาพ 
และตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
 3. การใหคําแนะนําที่สรางสรรค (Making constructive suggestions) เปนการกระทําที่
สมัครใจในการคิดริเร่ิมสรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหม ๆ ข้ึนในองคการ  กระทํากิจกรรมขึ้นมา
เอง เพื่อหาวิธีการปรับปรุงงาน 
 4. การปองกันในองคการ (Protecting the Organization) ประกอบดวยการกระทําของ
สมาชิกขององคการดวยความเต็มใจในการปองกัน หรือรักษาความปลอดภัย และทรัพยสิน จาก
การเสี่ยงตอการเกิดไฟไหม การปดประตูที่ปลอดภัย รายงานสิ่งที่สงสัยวาจะเปนอันตราย และราย
งานเมื่อมีการบาดเจ็บของบุคลากรในขณะปฏิบัติงาน 
 5. การพัฒนาตนเอง (Developing oneself) ประกอบดวย การที่บุคลากรเต็มใจที่      
ปรับปรุงความรู ทักษะและความสามารถของตนใหดียิ่งข้ึน คนควาและฝกอบรมใหเกิดความกาว
หนา หรือมีการเรียนรูทักษะใหม ๆ เพื่อชวยเหลือองคการไดมากขึ้น 
 
 Borman and Motowidlo (1993,1997 cited in Podsakoff et al., 2000: 515-523) 
กลาวไววาองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการประกอบดวย 
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            1.  การใหความชวยเหลือและความรวมมือกับผูอ่ืน  (Helping   and Cooperating with 
others) ไดแก พฤติกรรมการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ลูกคา รวมถึงการคํานึงถึงผูอ่ืน ไมบน 

2.  สนับสนุนและปกปององคการ   (Endoring,  Supporting  and  defending 
organization) ไดแก พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ คํานึงถึงวัตถุประสงคของหนวยงานเปน
สําคัญ อยูเคียงขางองคการ แมองคการจะประสบปญหา นอกจากนี้ยังรวมถึงการเปนตัวแทน 
องคการดวยความเต็มใจ 

3. เคารพกฎระเบียบและขอปฏิบัติ (Following organizational rules and procedures) 
ไดแก การปฏิบัติตามกฎ ขอกําหนด นโยบายขององคการและเคารพคานิยมขององคการ 

4. ความศรัทธาและความพยายาม (Persisting with enthusiasm and extra effort) ได
แก การมีความพยายามในการทํางาน ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ แมจะตองพบ
อุปสรรคหรือความไมสะดวกสบายตาง ๆ  

5. อาสาชวยเหลือกิจกรรมที่เกี่ยวกับงาน (Volunteering to carry out task activity) ได
แก การใหคําแนะนําที่เปนประโยชนแกองคการ เปนผูริเร่ิมและรับผิดชอบแมกิจกรรมนั้นจะเปนสิ่ง
ที่นอกเหนือบทบาทหนาที่ 

 
Moorman and Blakely (1995 cited in Moorman, Blakely and Niehoff, 1998: 353) 

ไดดัดแปลงรูปแบบการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 4            
องคประกอบ ดังนี้ 

1. การใหความชวยเหลือระหวางบุคคลกับบุคคล  (Individual helping) หมายถึง พฤติ
กรรมของบุคคลที่ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการทํางาน ซึ่งแสดงพฤติกรรมมากกวาความ
ตองการความชวยเหลือ 

2. การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual initiative) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มีการติดตอ
ส่ือสารกับบุคคลอื่นในสถานที่ทํางาน เพื่อเสนอและปรับปรุงการปฏิบัติงานทั้งสวนบุคคล และทีม
ปฏิบัติงาน 

3.  การทํางานที่มีระบบของบุคคล (Personal industry) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่
ปฏิบัติงานในภาระหนาที่ที่กําหนดไว และนอกเหนืองานในหนาที่ 

4.  มีความซื่อสัตยและสรางชื่อเสียง (Loyal Boosterism) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล
ที่ชวยสงเสริมและสรางภาพพจนที่ดีขององคการสูสังคมภายนอก 
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Farh, Earley and Lin (1997) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ 
องคการในมหาวิทยาลัยเซียงไฮ สาธารณรัฐไตหวัน ไดวิเคราะหองคประกอบของแนวคิด        
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในวัฒนธรรมของจีน มีทั้งหมด 5 องคประกอบ ดังนี้ 

1.  การรักษาเอกลักษณขององคการ (Identification with the company) ประกอบดวย 
พฤติกรรมที่ชวยปกปองชื่อเสียงขององคการ สนใจและเอาใจใสที่จะแจงขาวหรือเร่ืองราวที่ดีของ
องคการสูสังคมภายนอก และชวยอธิบายในสิ่งที่บุคคลภายนอกไมเขาใจในองคการใหกระจาง ให
ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานภายในองคการ และสนใจเขารวมประชุม 

2. ชวยเหลือและเอื้อประโยชนตอเพื่อนรวมงาน  (Altruism toward colleagues) 
ประกอบดวย ชวยเหลือพนักงานใหมในการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม ชวย
เหลือเพื่อนรวมงานในการแกปญหา ชวยเหลืองานที่มอบหมายของเพื่อนรวมงานเมื่อตองการ ให
ความรวมมือและติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงาน 

3.   ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่ยินยอมปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ และขอกําหนดขององคการแมวาจะไมมีใครเฝาดู หรือบันทึกพฤติกรรม ขยันขันแข็งใน
การทํางาน และทํางานใหมีขอผิดพลาดนอยที่สุด  เอาใจใสในงานที่ทาทายใหม ๆ ศึกษาเรียนรู
ดวยตนเองเพื่อเพิ่มคุณภาพงาน มาถึงที่ทํางานแตเชาและเริ่มทํางานในทันที 

4. ความกลมกลืนกันระหวางบุคคลกับบุคคล (Interpersonal harmony) หมายถึง พฤติ
กรรมที่หลีกเลี่ยงการแสวงหาผลประโยชนจากบุคคลอื่น ไมใชอํานาจในตําแหนงเพื่อแสวงผล
ประโยชนตอตนเอง มีความนาเชื่อถือ หลีกเลี่ยงการตําหนิ ติเตียน และหลีกเลี่ยงการขัดแยงที่    
รุนแรง ไมพูดถึงความบกพรองของผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาลับหลัง 

5. การปกปองทรัพยากรขององคการ (Protecting company resources) หมายถึง    
พฤติกรรมที่ไมทําธุรกิจสวนตัวในเวลาทํางาน เชน คาขายในที่ทํางาน การซื้อสินคา และไปรานตัด
ผม ไมใชทรัพยากรขององคการในการทําธุรกิจสวนตัว เชน โทรศัพท ถายเอกสาร ใชคอมพิวเตอร 
และรถยนต และไมแสดงพฤติกรรมแกลงปวยเพื่อขอลาหยุด 

 
Podsakoff et al. (2000: 516-525) ไดแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการออก

เปน 3 องคประกอบ คือ 
1. การใหความชวยเหลือ (Helping behavior) คือ การใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน

เมื่อประสบปญหาในงาน หลีกเลี่ยงการกระทบกระทั่ง พยายามปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นใน
ระหวางเพื่อนรวมงาน 
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2. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) คือ การที่ไมบนหรือรองเรียนในสิ่งที่ไมสําคัญ 
อดทนตอความเครียดและความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ มองขามขอบกพรองและคนหาขอดี
ของเพื่อนรวมงาน 

3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational loyalty) คือ การที่พยายามปกปองชื่อ
เสียงขององคการ สนับสนุนและตอบสนองนโยบายขององคการ พยายามทํางานเพื่อใหองคการ
สามารถดําเนินการตอไปได 

4. การเคารพกฎระเบียบขององคการ (Organizational compliance) คือ การสรางนิสัย
ในการเคารพกฎระเบียบ ปฏิบัติตามแนวทางปฏิบัติที่กําหนดไวอยางเครงครัดโดยไมตองมีผู   
ควบคุม  

5. การริเร่ิมสวนบุคคล (Individual initiative) คือ การเขารวมกระทําพฤติกรรมที่สัมพันธ
กับงาน ที่นอกเหนือจากหนาที่ที่กําหนดดวยความเต็มใจ เชน พฤติกรรมที่แสดงความคิดริเร่ิมสราง
สรรค  และสรางนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อปรับปรุงงานหรือประสิทธิผลขององคการ  มีความ
กระตือรือรน และพยายามทํางานที่นอกเหนือจากหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จ อาสาที่จะรับงานที่นอก
เหนือความรับผิดชอบ และมีสวนรวมในกิจกรรมอ่ืนๆ ในองคการที่จะกระทําได 

6. การใหความรวมมือ (Civic virtue) คือ การเต็มใจที่จะมีสวนรวมภายใตกฎระเบียบ 
เชน เอาใจใสในการเขาประชุม เขารวมอภิปราย แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกลยุทธในการปฏิบัติ
งาน ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอม เชน รักษาสภาพแวดลอมใหดี การรายงานความเสี่ยงหรือการปฏิบัติ
ที่อาจเกิดผลเสียตอองคการ 

7. การพัฒนาตนเอง (Self development) คือ การพัฒนาตนเองเปนองคประกอบสําคัญ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่บุคลากรเต็มใจที่ปรับปรุงความรู 
ทักษะ ความสามารถของตน การเขาฝกอบรมตางๆ หรือการเรียนรูทักษะใหม ๆ  

 
จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ

ของนักวิชาการทั้งหลาย พบวาแนวคิดของ Organ (1991) เปนแนวคิดที่ศึกษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ประกอบดวย 5 คุณลักษณะดวยกันคือ การใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผู
อ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ และความสํานึกในหนาที่ ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญ
ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการที่มีความครอบคลุม และเปนแนวคิดที่ไดรับความนิยม
ในการนํามาใชศึกษาอยางกวางขวางจนถึงปจจุบัน ซึ่งมีนักวิจัยในตางประเทศเปนจํานวนมากที่
นําองคประกอบทั้ง 5 ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมาศึกษา ไดแก Moorman 
(1991), Morrison (1996), Law et al. (1999), Koys (2001), Penner and Rioux (2001) เปนตน 
ประกอบกับพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนจําเปนตองมีพฤติกรรมการเปน
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สมาชิกขององคการทั้ง 5 คุณลักษณะนี้ มีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติตนเพื่อประโยชนขององคการ ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือของกลุมงานและประสิทธิผลของ
องคการ ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ Organ (1991) มาใชในการศึกษาครั้งนี้ 

 
2.4 ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
 Van Dyne, Graham and Dienesch (1994) ไดทําการศึกษาปจจัยที่สงผลใหเกิด     
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยมิติของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบ
ดวย 5 ลักษณะดวยกัน คือ 1. การเชื่อฟง (Obedience)  2. ความซื่อสัตย (Loyalty)         3. การ
มีสวนรวมในสังคม (Social Participation) 4. การมีสวนรวมในการเปนตัวแทน (Advocacy 
Participation) 5. การมีสวนรวมในบทบาทหนาที่ (Function Participation) 
 แลวทําการวิเคราะหตัวประกอบ (Factor Analysis) พบวาปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 3 ตัวประกอบ คือ 
 

1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ประกอบดวย 
 1.1 การมีทัศนคติในงานเชิงบวก (Positive job attitudes) คือ การที่บุคคลมี

ความพึงพอใจในงานจะสงผลทําใหเต็มใจที่จะรวมมือและใหความชวยเหลือในระบบขององคการ 
ซึ่งเปนการนําไปสูการแสดงออกพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 1.2 การมีทัศนคติในดานลบตอองคการ (Cynicism) คือ การที่บุคคลมีทัศนคติที่
ไมดีตอองคการเกิดความไมไววางใจ ขาดแรงจูงใจ ขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคการซึ่งนําไปสู
การเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการนอยลง 

 
2. ปจจัยการรับรูในสถานการณ (Perceived situational factor) ประกอบดวย 
 2.1 เห็นคุณคาของสถานที่ทํางาน (Workplace values) การที่บุคคลมีการใหการ

แลกเปลี่ยนความสัมพันธกัน เห็นคุณคาในขอตกลงรวมกันโดยปราศจากขอโตแยง ขอตกลงเกี่ยว
กับการสรางคุณภาพ  การสรางสิ่งใหม ๆ การใหความรวมมือ  และการมีสวนรวม ซึ่งถาพนักงาน
เห็นคุณคาขององคการแลวจะทําใหเกิดผลงานหรือบริการที่มีคุณภาพนั้น แสดงใหเห็นวาถา
สมาชิกรับรูวาสังคมหรือที่ทํางานมีคุณคา ซึ่งเปนลักษณะวัฒนธรรมองคการที่สําคัญที่จะนําไปสู
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 2.2 คุณลักษณะงาน (Job characteristics) หมายถึง ขอบเขตของโครงสรางของ
งานที่กําหนดไว มีการใหขอมูลยอนกลับ และใหอิสระในการทํางาน เชน ความรูสึกตองานหรือ
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ภาระหนาที่ที่ประสบความสําเร็จ พนักงานสามารถควบคุมพฤติกรรมของตนเอง และเพิ่มขีดความ
สามารถเพื่อใหบรรลุความสําเร็จดวยตนเอง การควบคุมตนเองเปนสิ่งที่พนักงานมีความเชื่อวาเขา
มีความสามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ไดโดยตรง การที่พนักงานรับรูวาการควบคุมดวยตนเองจะ
เปนการเพิ่มความยึดมั่นผูกพันกับองคการมากขึ้น ซึ่งถือวาเปนแรงจูงใจในทางบวก ทําให
พนักงานมีทัศนคติ และพฤติกรรมในการทํางานที่สรางสรรค ดังนั้นความสัมพันธระหวางความมี
อิสระในงาน และการลดการควบคุมที่เหมาะสม มีอิทธิพลทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ 

 
3. ปจจัยเกี่ยวกับตําแหนง (Positional factor) ประกอบดวย 
 3.1 ระยะเวลาในการทํางานในองคการ (Organizational tenure) การที่พนักงาน

ปฏิบัติงานในองคการนั้น ๆ เปนระยะเวลานานและมีความสัมพันธกับองคการอยางเหนียวแนน 
พนักงานจะเพิ่มความไววางใจในองคการ และมีความสามารถในการปฏิบัติงาน พนักงานจะมี
ความรูสึกนึกคิดและการแสดงออกในทางบวกตอองคการ 

 3.2 ระดับตําแหนง (Hierarchical job level) ในการศึกษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการดานการใหความรวมมือ พบวา มีความสัมพันธกับสถานะตําแหนงทาง
เศรษฐกิจสังคม เพราะวาตําแหนงหนาที่การงานที่สูง จะทําใหเกิดแรงจูงใจและมีความยึดมั่นใน
งาน พนักงานที่มีระดับตําแหนงสูงจะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีระดับ
ตําแหนงที่ต่ํา และพบวาระดับตําแหนงมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

  
นอกจากนี้ Podsakoff และคณะ (2000) ไดรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกขององคการ พบวา ประกอบดวยปจจัย 4 ประการ คือ ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะ
งาน ลักษณะองคการ และพฤติกรรมผูนํา ซึ่งลวนแลวแตสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ ตอมา Hannam and Jimmieson (2003) ไดรวบรวมปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการเชนกัน โดยมีตัวแปรดานบุคคล และตัวแปรดานองคการที่พบวามีผลตอความ
เต็มใจของบุคลากรในการเขารวมกระทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยมีปจจัยที่สง
ผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดังนี้ 
 1. ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพัน (Job satisfaction and organizational 
commitment)  
     ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานอารมณและจิตใจมีผลตอ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการดานอารมณและจิตใจเปน
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แนวคิดที่นาเชื่อถือ และเปนที่ยอมรับวาสามารถนําไปสูเปาหมายขององคการได และคงไวซึ่งการ
เปนสมาชิกขององคการ (Van Dyne et al., 1995) 
 2. พฤติกรรมผูนํา (Leader behaviors) 
     พฤติกรรมผูนํามีอิทธิพลตอการที่บุคลากรเต็มใจที่จะเขารวมกระทําพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ จากการศึกษาพบวา คุณภาพของความสัมพันธระหวางลูกนองกับหัวหนา ที่
เรียกวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (Leader-member exchange: LMX) เปนรูปแบบ
ของผูนํา (Leadership style) ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมากกวา
พฤติกรรมผูนําอ่ืน ๆ เชน พฤติกรรมการใหรางวัลที่เกิดขึ้นโดยบังเอิญของผูนํา เชน การชื่นชมเมื่อ
ลูกนองปฏิบัติงานดี (Podsakoff et al., 2000) และพฤติกรรมผูนําอาจมีอิทธิพลทางออมตอ   
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยผานการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 3. การรับรูความยุติธรรม (Fairness perceptions) 
     การรับรูความยุติธรรม คือการที่บุคลากรรูสึกวาองคการตัดสินอยางยุติธรรม ที่เรียกวา
ความยุติธรรมดานกระบวนการ สวนการรับรูของบุคลากรที่เขาไดรับรางวัลอยางยุติธรรม เชน การ
ฝกอบรม ตําแหนงหนาที่ หนาที่ความรับผิดชอบ หรือภาระงาน เรียกวา ความยุติธรรมดานการ
กระจาย ซึ่งการรับรูความยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ      
องคการ (Moorman, 1991) 
 4. การรับรูบทบาท (Role perceptions) 
     การรับรูบทบาท ประกอบดวย ความขัดแยงในบทบาท (role conflict) และความคลุม
เครือในบทบาท (role ambiguity) ซึ่งทั้ง 2 บทบาท พบวา มีความสัมพันธทางลบกับ              
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในทางกลับกันคือ ความชัดเจนในบทบาท (role 
clarity)และความเขาใจในบทบาท (role facilitation) มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ (Podsakoff et al., 2000) สวนความขัดแยงในบทบาท (role conflict) 
และความคลุมเครือในบทบาท (role ambiguity) มีผลตอความพึงพอใจ และความพึงพอใจมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 5. ลักษณะนิสัยสวนบุคคล (Individual dispositions) 
     ตัวแปรบุคลิกภาพ ประกอบดวย  positive affectivity, negative affectivity, 
conscientiousness and agreeableness พบวาสามารถจูงใจใหบุคลากรเกิดการปรับตัว และ
เขารวมกระทําพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (Organ and Ryan, 1995) 

    ตอมา Tang and Ibrahim (1998) ศึกษาตัวแปรบุคลิกภาพอีกตัวหนึ่งคือ ความรูสึกมี
คุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก พบวามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการมากกวาตัวแปรบุคลิกภาพขางตน 
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2.5 ผลลัพธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
      
     การวิจัยในระยะแรกสวนใหญมุงเนนถึงปจจัยที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชกิ

ขององคการ แตการวิจัยเมื่อไมนานนี้ไดใหความสนใจในผลลัพธของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการเพิ่มมากขึ้น โดยมุงเนน 2 ประเด็นหลัก คือ 

1.   ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอการประเมินผลการปฏิบัติ
งานและการตัดสินใจ (Performance evaluations and other managerial decision)  

มีนักวิจัยหลายทานเสนอแนะวามีเหตุผลมากมายที่หัวหนาอาจประเมินพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการเขาไวในการประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกนองดวย เชน การปฏิบัติบน
บรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน และความยุติธรรม บางคนปฏิบัติกับหัวหนาโดยดูจาก
ผลการประเมิน หัวหนาประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกนอง โดยที่ไมไดพิจารณาแตหนาที่ที่   
องคการกําหนดไวเทานั้น แตจะพิจารณารวมถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดวย 

ดังนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจึงมีอิทธิพลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และการตัดสินใจของหัวหนา มีงานวิจัยที่สนับสนุน เชน 

Mackenzie, Podsakoff and Fetter (1991) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
กับการประเมินผลการปฏิบัติงานในพนักงานบริษัทประกันภัยชั้นนํา จํานวน 259 คน โดยใหผูจัด
การประเมินผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ พบวา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 

Podsakoff and Mackenzie (1994) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับผลการปฏิบัติงาน ในตัวแทนประกันภัยของบริษัทประกันภัยช ั้นนํา จํานวน 
116 คน พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 

Podsakoff, Ahearne and Mackenzie (1997) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ  
องคการกับผลการปฏิบัติงานทั้งในดานปริมาณงานและคุณภาพงาน ในคนงานของโรงงาน
กระดาษในเขตตะวันออกเฉียงเหนือของอเมริกา จํานวน 218 คน พบวา 

         1. พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืน และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นมีผลตอการ
ปฏิบัติงานในดานปริมาณงานอยางมีนัยสําคัญ 

         2.    พฤติกรรมการชวยเหลือผูอ่ืนมีผลตอการปฏิบัติงานในดานคุณภาพงานอยางมี
นัยสําคัญ 

         3.    พฤติกรรมการใหความรวมมือไมมีผลตอการปฏิบัติงานทั้งดานปริมาณงาน
และคุณภาพงาน 
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Schnake and Dumler (1997 อางใน เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542) พบวาพนักงานที่มี  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีแนวโนมที่จะถูกผูบังคับบัญชาประเมินวาเปนผูปฏิบัติงาน
ไดดีกวา 

Mackenzie, Podsakoff and Fetter (1993) ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขาย ในบริษัทผลิตยาขนาด
ใหญ พบวา การประเมินผลจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการรวมกับผลผลิตการขาย 
สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานไดมากกวาดูที่ผลผลิตการขายเพียงอยางเดียว 

 
2.  ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตอประสิทธิผลขององคการ 

(Organizational performance and success) 
หลักสําคัญของคํานิยามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ Organ คือ การ

ทํางานนอกเวลา และคน (Over time and people) ทั้งสองอยางรวมกันเปนพฤติกรรมที่ชวยเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคการ  จากแนวคิดมีเหตุผลหลายประการที่พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ    
องคการจึงมีผลตอประสิทธิผลตอองคการ เชน พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีสวนชวย
ใหองคการประสบผลสําเร็จ ไดแก การเพิ่มความสามารถในการผลิต บุคลากรใหความชวยเหลือ 
รวมมือปฏิบัติทั้งภายในกลุมและนอกกลุม และสามารถทําใหองคการปรับตัวใหเขากับสภาพ
การณที่เปลี่ยนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ มีงานวิจัยสนับสนุน เชน 

Karambayya (1991 cited in Podsakoff et al., 2000) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการสัมพันธกับประสิทธิผลของกลุมงานหรือองคการ พบวา บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวย
งานมากจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมากกวาบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน
นอย 

Podsakoff and Mackenzie (1994) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการกับประสิทธิผลขององคการ ในตัวแทนประกันภัยของบริษัทประกันภัยช ั้นนํา 
จํานวน 116 คน พบวาพฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความอดทนอดกลั้นมีความ
สัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการ 

Mackenzie, Podsakoff and Ahearne (1996cited in Podsakoff et al., 2000) ศึกษา
ในทีมขายยา จํานวน 306 คน พบวา พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ และการใหความรวมมือมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการ 

 
สรุปไดวา ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการประกอบดวย ลักษณะ

สวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการ และพฤติกรรมผูนํา จากการศึกษาผลการวิจัยใน
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ประเทศไทยพบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ          
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (อัมพร พรพงษสุริยา, 2544) และความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการดานจิตใจ และคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน
กลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมผูนําซึ่ง
เปนอีกตัวแปรหนึ่งที่นาสนใจ และจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับสมาชิกเปนรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมผูนําที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการมากกวาพฤติกรรมผูนําแบบอื่น (Podsakoff et al., 2000) และตัวแปรดานบุคลิกภาพ คือ 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก จากการศึกษาในตางประเทศพบวามีความ
สัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมากกวาตัวแปรบุคลิกภาพอื่น ดังนั้นผูวิจัยจึง 
สนใจศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก และความร ู สึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด     
องคการเปนหลัก มาศึกษาหาความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

 
3. การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
 
 3.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
 
 Scandura, Grean and Novak (1986: 580) ใหความหมายของการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก คือ 

1. ระบบซึ่งประกอบดวยความสัมพันธซึ่งกันและกันของทั้ง 2 ฝาย 
2. รูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกที่สงผลถึงกันเมื่อคูสมาชิกคนหนึ่งคนใดเปลี่ยน    

พฤติกรรมเปนผลใหคนหนึ่งเปลี่ยนพฤติกรรม จะเปนผลใหการแลกเปลี่ยนความสัมพันธของทั้ง 2 
ฝายเปลี่ยนไปดวย การแลกเปลี่ยนแบบใหมจะเกิดขึ้น 

3. คูสมาชิกมีรูปแบบพฤติกรรมที่ตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
4. คูสมาชิกจะรวมกันรับผิดชอบตอผลลัพธที่เกิดขึ้น ไมวาจะเปนการไดรับประโยชน

หรือสูญเสียผลประโยชน 
5. คูสมาชิกจะแสดงรูปแบบพฤติกรรมที่พึ่งพาซึ่งกันและกัน รวมกันแสดงแนวคิดเกี่ยว

กับสภาพแวดลอม สถานการณที่ยุงยาก และการประเมินการบริการ 
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 Plunkett (1992 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) ใหความหมายการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิก คือ ผูนําจะมีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธหรือแสดงพฤติกรรมตอสมาชิก
แตละบุคคลแตกตางกันออกไป 
 
 Wayne and Green (1993: 1443) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิก คือ รูปแบบความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิก ซึ่งแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมที่ผูนํากับ
สมาชิกปฏิบัติตอกัน 
 
 Graen and Uhl-Bien (1995 อางใน จันทรพา ทัดภูธร, 2543) ใหความหมายการแลก
เปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก คือ รูปแบบที่ใชอธิบายการพัฒนาสัมพันธภาพการเปนผูนําที่มีประ
สิทธิภาพระหวางคูของพันธมิตรและระหวางองคการ เชน ผูนําและผูตาม สมาชิกในทีมและทีม   
ลูกจางและเครือขาย พันธมิตรรวมและเครือขายที่ใหการสนับสนุน 
 
 Gerstner and Day (1997) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก คือ 
การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนพื้นฐานการรับรูของแตละคนซึ่งหมายถึงปรากฏการณ
ที่เกิดขึ้นทั้งภายในกลุมและระหวางกลุมข้ึนอยูกับระดับของแตละบุคคล 
 
 Liden and Maslyn (1998) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก คือ 
การที่ผูนําไมไดใชรูปแบบเดียวในการติดตอส่ือสารกับสมาชิกทุกคน แตจะพัฒนาความแตกตาง
ตามประเภทของความสัมพันธ หรือการแลกเปลี่ยนกับสมาชิกแตละคน นั่นคือ การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิกปรากฏในหลายมิติ 
 
 Truckenbrodt (2000) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกวาเปน 
สัมพันธภาพแบบ 2 ทาง คือ ผูนําปฏิบัติตอสมาชิกในระดับที่แตกตางกันและสมาชิกจะปฏิบัติตอ
ผูนําโดยปฏิบัติตามความสอดคลองที่เกิดขึ้น 
 
 จันทรพา ทัดภูธร (2543) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก คือ 
ความรูสึกของลูกนองเกี่ยวกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับตนเอง 
 
 จากความหมายของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก สามารถสรุปไดวา การ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก หมายถึง รูปแบบความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกที่แสดง
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ใหเห็นถึงการปฏิบัติตอกัน ซึ่งจะแตกตางกันออกไปในแตละบุคคล โดยประเมินไดจากการที่ตน
ไดรับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธที่บุคคลอื่นนั้นกระทํากับตน 
 
 3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
  
 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกไดริเร่ิมข้ึนมานานกวา 20 ป โดยแรกเริ่ม
นั้นเรียกทฤษฎีนี้วา ทฤษฎีความสัมพันธรายคูแนวตั้ง (Vertical Dyad Linkage theory, VDL) 
(Dansereau, Graen, & Haga, 1975 cited in Schriesheim et al., 2000) โดยนักวิจัยมุงศึกษา
ถึงลักษณะของความสัมพันธที่ผูนํามีตอผูตามแตละคน ซึ่งเปนความสัมพันธแบบรายคูแนวตั้ง ที่
ผ ูนําไดสรางความสัมพันธในการทํางานกับผูบังคับบัญชาของแตละคนของตนทําใหเกิดการแลก
เปลี่ยนเกิดขึ้นระหวางผูนํากับสมาชิกคนนั้นที่เรียกวา ความสัมพันธแบบรายคู การแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิกเปนคุณภาพของสัมพันธระหวางผ ูนํากับสมาชิกในองคการที่เปนทางการ 
(Pillai, Scandura & Williams, 1999) การแลกเปลี่ยน (Exchange) ในแนวคิดนี้ในระยะแรกนั้น
นักวิจัยใชในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําซึ่งมีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฎีบทบาท (Role 
theory) และทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปน
แนวคิดซึ่งมีความแตกตางจากแนวคิดอื่น ๆ ในเรื่องทฤษฎีผูนํา กลาวคือ ผูนําไมไดมีรูปแบบการ
บังคับบัญชาหรือรูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกเพียงรูปแบบเดียว 
แตผูนําจะปฏิบัติและมีความสัมพันธกับสมาชิกแตละคนแตกตางกัน ทั้งนี้ข้ึนอยูกับคุณภาพของ
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางกันวาอยูในระดับสูงหรือตํ่า (Graen & Scandura, 1987 
cietd in Liden and Maslyn, 1998) 
 
 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมีแนวคิดหลักวา ผูนํามาจากรูปแบบความ 
สัมพันธที่แตกตางกันกับกลุมของผูใตบังคับบัญชาที่แตกตางกัน (Greenberg & Baron, 2000)  
ผูนําแตละคนจะไมปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาของตนในรูปแบบเดียวกันทั้งหมดทุกคน แตจะมี
การพัฒนาชนิดของความสัมพันธหรือชนิดของการแลกเปลี่ยนในสองลักษณะคือ ความสัมพันธ
ลักษณะแรกจะอยูบนพื้นฐานขอตกลงของการจางงานอยางเครงครัด ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกในระดับตํ่า หรือเรียกวาความสัมพันธแบบ “นอกกลุม” (out-
group) สวนความสัมพันธแบบที่สองจะมีลักษณะของความไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
มีความเคารพความชื่นชอบ และมีการตอบแทนซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีการใหรางวัลทั้งที่เปนทาง
การและไมเปนทางการ ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง หรือเรียกวาความ
สัมพันธแบบ “ในกลุม “ (in-group) (Dienesch & Liden, 1986; Liden and Maslyn, 1998)    
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ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวาการแลกเปลี่ยนความสัมพันธของผูนํากับสมาชิกแตละคนจะมีความแตก
ตางกันออกไป ทั้งนี้ข้ึนอยูกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางกันวาอยูในระดับสูงหรือตํ่า 
(Graen, Novak and Sanmerkamp, 1982, Graen and Uhl-Bien, 1995 อางถึงใน   อโนรัตน 
เขียวคราม, 2544) 
 
 นอกจากนี้อาจกลาวไดวา ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนผูนํากับสมาชิกเปนทฤษฎีที่วาดวย
เร่ืองพฤติกรรมและรูปแบบการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) (Graen and Uhl-
Bien, 1995 cited in Settoon et al., 1996) กลาวคือ การพัฒนาความสัมพันธระหวางผูนํากับ
สมาชิกที่พัฒนาเปนลําดับข้ันโดยเริ่มจากการมีปฏิสัมพันธกันในระยะเริ่มแรกระหวางคูสมาชิก 
ปฏิสัมพันธแรกเริ่มนี้จะเกิดขึ้นตามลําดับเหตุการณของการแลกเปลี่ยนในแตละบุคคล ที่ทดสอบ
บุคคลหนึ่งเพื่อกําหนดวาพวกเขาสามารถสรางสัมพันธภาพโดยมีสวนประกอบของความไววางใจ 
ความเคารพนับถือเพื่อพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนที่สูงขึ้น (Uhl-Bien et al., 2000) ถาการ
ยอมรับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเปนไปในทางบวกและเขาเปนสมาชิกกลุมเปนที่พึงพอใจ มีการ
แลกเปลี่ยนอยางตอเนื่องในแตละบุคคล เมื่อฝายหนึ่งไดใหความชวยเหลือกับอีกฝาย ฝายที่ให
ความชวยเหลือไปมีความเชื่อใจวาฝายรับจะตอบแทนกลับ อาจกลาวไดวา การแลกเปลี่ยนความ
สัมพันธดังกลาวเปนบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of reciprocity) แนวความ
คิดที่กําหนดภาระผูกพันทางศีลธรรมของบุคคลในกลุมคือ เมื่อไดรับส่ิงของ หรือผลประโยชนใด ๆ  
จากบุคคลอื่นแลวจะใหผลตอบแทนกลับตามความเหมาะสม (Gouldner, 1960 อางถึงใน   อโน
รัตน  เขียวคราม, 2544) เชน ผูนําจะใหการชวยเหลือสนับสนุนการทํางาน การใหขอมูลขาวสาร 
การเพิ่มอํานาจการตัดสินใจแกสมาชิก เปนตน  ในทางกลับกันถามีการตอบสนองการแลกเปลี่ยน
ไมเปนไปในทางบวก หรือไมเคยมีการแลกเปลี่ยนเกิดขึ้น โอกาสที่จะพัฒนาคุณภาพการแลก
เปลี่ยนใหสูงขึ้นก็จะถูกจํากัดลง และการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกก็
ยังคงต่ําลงเชนเดิม (Dienesch & Liden, 1986 Graen & Scandura, 1987; Uhl-Bien et al., 
2000 cited in Maslyn & Uhl-Bien, 2001) 
 
 แนวความคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกยังตั้งอยูบนพื้นฐานแนวคิดเรื่อง
การสรางบทบาท (Role-making) ซึ่งมาจากทฤษฎีบทบาท (Role theory) ไดอธิบายไววาหัวหนา
จะมีการประเมินลูกนองของตนโดยการมอบหมายงานตางๆ ใหทําตามลําดับข้ันของการกระทํา
ตามบทบาท ซึ่งระดับการยินยอมของลูกนองที่จะปฏิบัติตามความตองการในงานของหัวหนานี้
เปนตัวกําหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธของหัวหนากับลูกนองขึ้นมา 
การกําหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนของหัวหนากับลูกนองไดขยายไปในเรื่องของ



 37

การตอบแทนของหัวหนากับทรัพยากรที่เกี่ยวของกับงาน เชน ขอมูลขาวสาร การมอบหมายงานที่
ทาทาย ความมีอิสระในการทํางาน ที่หัวหนามอบใหลูกนอง การจัดการทรัพยากรโดยหัวหนาจะมี
ผลสะทอนกลับตอพฤติกรรมในการทํางานของลูกนองซึ่งเปนตัวแทนของการแลกเปลี่ยน การแลก
เปลี่ยนเหลานี้จะถูกกําจัดโดยผลประโยชนที่มีความเกี่ยวของกับงาน (Liden & Maslyn, 1998) 
 
 การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกในระยะหลัง นัก
วิจัยตองการนํากระบวนการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามมาประยุกตใชในการ
สรางภาวะผูนํา (Leadership making) โดยวิธีการกําหนดแนวทางปฏิบัติสําหรับผูนํา            (a 
prescriptive approach to leadership) นั้นจึงเนนตรงประเด็นที่ผูนําควรพัฒนาการแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาทุกคนแทนการเลือกปฏิบัติเฉพาะเพียงบางคนเทานั้น ผูนํา
จึงจําเปนตองพยายามทําใหคนเหลานั้นเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งในฐานะคนในกลุม ดวย
การหลีกเลี่ยงการมีอคติ ลําเอียง และขาดความยุติธรรม ตลอดจนขจัดความรูสึกเปนคนนอกกลุม
ใหหมดไป ผูนําควรเสริมสรางความเปนหุนสวน (partnership) รวมกันใหเกิดขึ้นแกผูใตบังคับ
บัญชาแตละคนในที่ทํางาน (Graen & Uhl–Bien, 1995 อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544) 
นอกจากนี้กระบวนการสรางภาวะผูนํายังเสนอแนะวาผูนําควรสรางเครือขายของความเปน      
หุนสวน (network of partnership) ใหขยายครอบคลุมทั่งทั้งองคการ เพราะจะกอใหเกิด
ประโยชนตอเปาหมายองคการ 
 
 3.3 ขั้นตอนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
 
 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนผลมาจากการปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นใน
กระบวนการพัฒนาบทบาท ซึ่งมีข้ันตอนการพัฒนาดังนี้ (Graen & Uhl-Bien, 1991 cited in 
Yukl, 1998: 151) 
 ข้ันที่ 1 การเขารับบทบาท(Role-taking) เร่ิมจากบุคคลเขามาเปนสมาชิกในองคการ 
ตอมาผูนําจะมีการสื่อสารและประเมินความสามารถ หรือความสามารถพิเศษของสมาชิก และผู
นําจะเปนผูประเมินและใหบทบาท ซึ่งผูนําจะเปนผูกําหนดวาสมาชิกจะตองปฏิบัติงานอะไรบาง 
ในขั้นนี้สมาชิกแสดงบทบาทตามที่ไดรับมอบหมาย และมีการสื่อสารแบบทางเดียวจากผูนําไปสู
สมาชิก 
 ข้ันที่  2 การสรางบทบาท (Role-making) ผูนําและสมาชิกจะมีการพัฒนาปฏิสัมพันธ
ซึ่งกันและกัน โดยเริ่มจากการเจรจาตอรองอยางไมเปนทางการ ข้ันตอนนี้สมาชิกแตละบุคคลเริ่ม
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ที่จะสรางบทบาทของตนเอง โดยที่การแลกเปลี่ยนความสัมพันธจะเริ่มพัฒนาความเชื่อใจ ความ
ซื่อสัตย และความนับถือซ่ึงกันและกัน 
     ข้ันที่  3  การแสดงบทบาทประจํา (Role-routinization) รูปแบบการแลกเปลี่ยนความ 
สัมพันธจะปรากฏออกมา และจะดําเนินตอเนื่อง จนกระทั่งเปนบทบาทประจํา   การแลกเปลี่ยน
ความสัมพันธในขั้นตอนนี้เปลี่ยนจากพื้นฐานความสนใจในเรื่องของตนเอง เปนความสนใจ
ระหวางกันเพื่อไปสูเปาหมายและวัตถุประสงคของงานอยางเดียวกัน 
 
 3.4 องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก 
 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก        ไดมีนักวิจัย
หลายทานไดจําแนกองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเกิดจากหลาย ๆ 
องคประกอบ ดังนี้ 
 Dienesch and Liden (1986) ไดจําแนกองคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา
กับสมาชิกไว 3 องคประกอบ คือ 
 1. การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) เปนการรับรูเกี่ยวกับจํานวน ทิศทางและ
คุณภาพของกิจกรรมการเรียนรูงานที่สมาชิกแตละคนแสดงออกไปยังเปาหมายรวมกันอยางชัด
แจงและมีความหมาย การรวมกันสรางผลงานระหวางหัวหนาและลูกนองไดเนนไปที่พฤติกรรมที่
เกี่ยวของกับงานของสมาชิก สมาชิกที่ทํางานเปนที่ประทับใจของหัวหนาจะไดรับทรัพยากรและ
การสนับสนุนซึ่งจะชวยยกระดับการปฏิบัติงานในอนาคตตอไป นอกจากนี้สมาชิกผูซึ่งมีคุณภาพ
การแลกเปลี่ยนในระดับสูงจะเขาไปมีสวนรวมในงานและหนาที่ซึ่งอยูนอกเหนือสัญญาการจาง
งานที่เปนทางการ 
 2. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนการแสดงความจงรักภักดีระหวางผูนํากับสมาชิก 
การสนับสนุนอยางเปดเผยในแตละการกระทําและความประพฤติของทั้งผูนําและสมาชิก 
 3. ความชอบพอ (Affection) เปนความชอบพอซึ่งกันและกันของคูผูนํากับสมาชิก โดย
อยูบนพื้นฐานเบื้องตนของเสนหดึงดูดระหวางบุคคล (Interpersonal Attraction) มากกวาการ
ทํางานหรือคานิยมทางดานวิชาชีพ ความชอบพออาจมีบทบาทเพียงเล็กนอยหรือไมมีบทบาทใน
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธแตการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกบางอยาง
อาจถูกควบคุมกํากับโดยความชอบพอ 
 
 Liden and Maslyn (1998) ไดพัฒนาเครื่องมือเพื่อใชประเมินการแลกเปลี่ยนระหวาง
ผูนํากับสมาชิก โดยไดรวบรวมจากหลายแนวคิดรวมทั้งแนวคิดของ Dienesch and Liden 
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(1986) ที่กลาววา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกมี 3 องคประกอบ ไดแก ความชอบพอ 
(Affection) ความจงรักภักดี (Loyalty) และการรวมกันสรางผลงาน (Contribution) มาสูแนวคิดที่
พัฒนาขึ้นใหม ซึ่งไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor Analysis) 
และจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) ผลการศึกษาพบ
วา องคประกอบของการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก แบงเปน 4 องคประกอบ คือ ความ
ชอบพอ (Affection) ความจงรักภักดี (Loyalty) การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) และ
ความนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional Respect) และไดใหความหมายในแตละ  
องคประกอบไว ดังนี้ 
 1. ความชอบพอ (Affection)  หมายถึง ความชอบพอที่มีตอกันและกันของสมาชิก
ระหวางผูนํากับสมาชิก โดยมีพื้นฐานมาจากเสนหดึงดูดระหวางบุคคลมากกวาการทํางานหรือคา
นิยมทางดานวิชาชีพ ความชอบพอเปนความตองการสําหรับสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น ซึ่งมีสวน
ประกอบของการใหรางวัลสวนบุคคลและผลลัพธ เชน มิตรภาพ 
 2. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนการแสดงออกถึงการสนับสนุนอยางเปดเผยสําหรับ
เปาหมาย และบุคลิกภาพสวนบุคคลของสมาชิกอื่น ๆ ในคูผูนํากับสมาชิกรวมถึงความศรัทธาที่มี
ตอกัน 
 3.  การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) หมายถึง  การทํางานรวมกันระหวางผูนํา
กับสมาชิกเพื่อใหบรรลุความสําเร็จในเปาหมายของกลุมหรือองคการ 
 4.  การนับถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional Respect) หมายถึง ความรูสึก   
นับถือซ่ึงกันและกันระหวางผูนํากับสมาชิก ในดานความสามารถ และทักษะในงาน 
 
 Northouse (1997 อางถึงใน เบญจรัตน สมเกียรติ, 2544) ไดสรุปลักษณะสําคัญของ
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกไว 4 ประการ คือ 
 1. เปนทฤษฎีที่ไดอธิบายอยางสมบูรณ เปนสิ่งที่เกิดจากสัญชาติญาณในการอธิบาย
การปฏิบัติงานในหนวยงานถึงเหตุผลที่บุคคลใหความรวมมือเพิ่มมากขึ้น หรือบุคคลใหความรวม
มือนอยในองคการ 
 2. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก เปนเอกภาพเปนการอธิบายถึงการใช
ภาวะผูนําเพียงอยางเดียว ซึ่งเกิดจากแนวคิดคูสัมพันธภาพที่เปนศูนยกลางของกระบวนการ
ภาวะผูนํา 
 3.  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก  มีความเดนเพราะวาชี้นําถึงความ 
สําคัญของการติดตอส่ือสารของผูนํา 
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 4. มีการศึกษาวิจัยถึงทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกอยางกวางขวาง ถึง
ผลลัพธทางบวกตอองคการ 
  
 จากการศึกษาแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยปรับเปลี่ยนนิยามงานวิจัยไปตามบริบทของการ
ศึกษา โดยยังใชแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก ดังนั้นการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยจึงใช
นิยามในการศึกษาวา “การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ” และ
เลือกใชแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998) เปนกรอบแนวคิดในการศึกษา เนื่องจากเปนมิติ
ที่ไดรับการพัฒนามาอยางชัดเจน และคลอบคลุม อีกทั้งทําการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
(Exploratory Factor Analysis) และองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis)  
เกิดองคประกอบการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกทั้งหมด 4 องคประกอบ คือ ความชอบ
พอ (Affection) ความจงรักภักดี (Loyalty) การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) และการนับ
ถือในความเปนนักวิชาชีพ (Professional Respect) ซึ่งสอดคลองกับบริบทของการทํางานรวมกัน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลชุมชน 
           3.5  ความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกและพฤติกรรม          
การเปนสมาชิกขององคการ 
 
 การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนการแสดงถึงคุณภาพการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากับสมาชิกในองคการ (Graen & Uhl-Bien, 1995 ; Liden, Sparrowe, & Wayne, 
1997) ผูนํากับสมาชิกที่มีความสัมพันธระหวางกันสูง จะแสดงถึงความพึงพอใจและประสิทธิผล
ขององคการสูงขึ้นดวย  การมีอิทธิพลตอกัน การสื่อสารเปนแบบเปดและซื่อสัตยมากขึ้น และมี
การแสดงออกถึงพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมากขึ้น (Gerstner & Day, 1997) ในทางกลับกัน  
ผูใตบังคับบัญชาที่คํานึงถึงขอเสียเปรียบในเรื่องผลประโยชนในงานและความกาวหนาในอาชีพ 
(Vecchio, 1997 cited in Maslyn & Uhl-Bien, 2001) คุณภาพของการแลกเปลี่ยนต่ํา สมาชิกจะ
ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชานอย มีความเขมงวดในการใหขอมูลขาวสารมากขึ้น การใช
อํานาจที่ไมพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันในองคการต่ํา และลูกจางมีการลาออกจากงานสูง
ข้ึน (Gerstner & Day, 1997) และผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติตามความตองการเฉพาะในหนาที่ที่
เปนทางการ และตามความตองการของผูบังคับบัญชาที่ถูกตองสมควรเทานั้น (Graen & 
Cashman, 1975 cited in Deluga, 1998) 
 
 Graen & Scandura, 1987 cited in Maslyn & Uhl-Bien, 2001) กลาววา คุณภาพ
ของการมีความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับลูกจาง และการเปลี่ยนความสัมพันธทั้งหมด แต



 41

ละกลุมในการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกตองเสนอบางสิ่งบางอยางใหผูอ่ืนมองเห็นวามี
คุณคาและเห็นการแลกเปลี่ยนอยางมีเหตุมีผล และอยางยุติธรรมเพื่อความสัมพันธจะดําเนินตอ
ไป คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่สูงจะนําสมาชิกไปสูการมีพฤติกรรมที่
สัมพันธโดยตรงกับผูบังคับบัญชา คือ พฤติกรรมตามบทบาท และพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ (Organization citizenship behavior , OCB) (Settoon Bennett & Liden, 1996, 
Wayne, Shore, & Liden, 1997) 
 
 นอกจากนี้การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกที่ผานมา พบ
วาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกสูงจะมีความสัมพันธทางบวกกับการสนับสนุน
ซึ่งกันและกันระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูใต
บังคับบัญชา (Dansereau, Graen & Haga, 1975; Dienesch &Liden, 1986; Graen & 
Scandura, 1987) และการปฏิบัตินอกเหนือบทบาท คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
(Organization citizenship behavior , OCB) (Settoon Bennett & Liden, 1996, Wayne & 
Green, 1993; Deluga, 1994) ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงมุงที่จะหาความสัมพันธระหวางการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
 
4. ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
 
 4.1 ความหมายของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
 
 Maslow (1970)  ใหความหมายความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หมายถึง การประเมินคุณคา
ของตนเองจากการไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่นกอน บุคคลจึงจะเริ่มนับถือตนเองและเปนความ
ตองการพื้นฐานของมนุษยตามทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว ซึ่งเกิดขึ้นหลังจาก
บุคคลนั้นไดรับการตอบสนองทางดานรางกาย มีความรูสึกไดรับความมั่นคง ปลอดภัย ไดรับความ
รักและความเปนเจาของขั้นตอไป คือ มีความตองการความรูสึกมีคุณคาในตนเอง และข้ันสุดทาย 
คือ มีความตองการรูจักตนเองตามสภาพแหงความเปนจริง 
 
 Rosenberg (1979: 31,54) ใหความหมายความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หมายถึง การ
ประเมินตนเองในดานบวกและลบ โดยการที่บุคคลหนึ่งมีการเห็นคุณคาในตนเองสูง หมายถึง 
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บุคคลเหลานั้นมีความเคารพและใหการยอมรับตนเอง คิดวาตนเองเปนบุคคลที่มีคุณคา เขาใจใน
ขอบกพรองของตนเองและคาดหวังจะปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน 
 
 Coopersmith (1981: 4-5) ใหความหมายความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หมายถึง การ
ประเมินความรูสึกที่บุคคลมีตอตนเอง เปนการแสดงถึงความรูสึกหรือทัศนคติในการยอมรับ หรือ
ไมยอมรับตนเอง และชี้ใหเห็นถึงขอบเขตของความเชื่อที่บุคคลมีเกี่ยวกับตนเองในเรื่องความ
สามารถ ความสําคัญ การประสบความสําเร็จ และการมีคุณคา ซึ่งบุคคลอื่นสามารถรับรูไดจาก
คําพูดและพฤติกรรมการแสดงออก 
 
 Block and Robins (1993 อางถึงใน ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544) ใหความหมายความรู
สึกมีคุณคาในตนเอง หมายถึง ระดับการรับรูเกี่ยวกับตนวาตนเองมีลักษณะที่ตนเองตองการจะ
เปนหรือหางไกลจากลักษณะที่ไมตองการจะเปน และใหการยอมรับคุณลักษณะเหลานั้นวาเปน
คุณคาในเชิงบวกหรือลบ 
 
 Swansburg (1995 : 334) ใหความหมายความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หมายถึง การ
ประเมินคุณคาตนเองในระดับสูง ยอมรับนับถือตนเองและมีความมั่นใจในตนเอง ซึ่งเปนผลมา
จากการมีความสามารถในการกระทําสิ่งตาง ๆ ไดโดยอิสระ  และสามารถบรรลุผลสําเร็จตาม  
เปาหมายได 
 
  จากความหมายดังกลาว สามารถสรุปไดวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง หมาย
ถึง การที่บุคคลประเมินคุณคาของตนเอง หรือประเมินคุณคาจากสิ่งที่ผูอ่ืนปฏิบัติตอตน ความรูสึก
มีคุณคาในตนเองจึงมีความแตกตางกันในแตละบุคคล ซึ่งสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมและ
การแสดงออกของบุคคลเหลานั้น 
 

4.2 องคประกอบของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
  
 Maslow (1970) ไดแบงความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคลออกเปน 2 องคประกอบ 
คือ 
 1. ความรูสึกมีคุณคาจากตนเอง เปนความรูสึกภายในตอคุณคาของตนเอง (inner self-
esteem) ปรารถนาที่จะใหตนเองมีความเขมแข็ง มีความสามารถที่เพียงพอ มีความเชี่ยวชาญหรือ
เปนผูไดรับชัยชนะ มีความมั่นใจในการเผชิญหนากับส่ิงตาง ๆ  สามารถพึ่งตนเองได  มีสิทธิเสรี



 43

ภาพ และตองการความเปนอิสระ ซึ่งขึ้นอยูกับระดับการควบคุมของตนเองที่ประกอบดวยการ
กระทํา (action) การควบคุม (control) และการมีอํานาจ (power) 
 2. ความรูสึกมีคุณคาจากผูอ่ืน เปนความรูสึกที่ไดรับรูจากภายนอกตอคุณคาของตนเอง 
(outer self-esteem) ความปรารถนาของบุคคลที่จะใหผูอ่ืนเห็นวา ตนเองเปนผูมีชื่อเสียงหรือมี
เกียรติ มีตําแหนงฐานะ มีลักษณะเดนเปนที่ยอมรับ ไดรับความสนใจ มีผูใหความสําคัญและเปน
ที่ชื่นชอบของผูอ่ืน ซึ่งขึ้นอยูกับการประเมินและการยอมรับของบุคคลในสังคมนั้น 
 
 Rosenberg (1979: 603-604) อธิบายกระบวนการรับรูซึ่งเปนปจจัยที่ทําใหแตละบุคคล
เกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองแตกตางกัน 3 ประการ  
 1. หลักการประเมินแบบสะทอนกลับ (The principle of reflected appraisal) 
      การที่บุคคลจะประเมินตนเองวามีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงหรือตํ่า มาจากการ
รับรูการตอบสนองของผูอ่ืนที่มีตอตนเอง แลวกอใหเกิดอัตมโนภาพตอตน โดยทั่วไปจะเปนบุคคล
ที่มีความสําคัญตอตนเอง ไดแก บิดา มารดา ผูบังคับบัญชา หรือเพื่อน เชน ถาบุคคลอื่นแสดง
กริยาวาเคารพนับถือเรา เราก็จะมีความเคารพนับถือตนเอง แตหากผูอ่ืนแสดงกริยาดูถูกเหยียด
หยาม เราก็จะเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ําตามไปดวย 
 2. หลักการเปรียบเทียบกับสังคม (The principle of social comparison) 
      การที่บุคคลจะประเมินตนเอง ตามแนวคิดการประเมินทางสังคมตองมีพื้นฐานของ
การเปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ืน การประเมินตนเองทางสังคมทั้งดานบวก เปนกลางและดานลบ 
เปนผลมาจากการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน คานิยม หรือความเชื่อโดยรวม ที่บุคคลในสังคมนั้น ๆ 
ยึดถือ และอาจจะตัดสินตนเอง โดยเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ผลจากการเปรียบเทียบบุคคลอื่นจะ
นําไปสูการมองตนเองในแงบวกหรือลบ ซึ่งจะมีผลตอระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคล
นั้น ๆ 
 3. หลักคุณสมบัติของบุคคล (The principle of self attribution) 
      เปนกระบวนการวิเคราะหภายในจากผลของการกระทําในอดีต เชน หากบุคคล
ประเมินวาในอดีตที่ผานมา ตนเองเปนบุคคลที่ประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ไดรับความไว
วางใจหรือเชื่อถือจากผูรวมงานมาโดยตลอดก็จะสงผลใหบุคคลเหลานั้นมีความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองสูง ในทางตรงขาม หากตลอดระยะเวลาที่ผานมาบุคคลมีความผิดพลาดหรือบกพรองใน
หนาที่การงานบอยครั้ง ไมไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน จะสรุปวาตน
เปนบุคคลที่ลมเหลวในการทํางาน และสงผลใหความรูสึกมีคุณคาในตนเองลดต่ําลงดวย 
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 Korman (1970 cited in Muchinsky, 1993: 285) กลาววา ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
เปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลเกิดความรูสึกที่ดีตอตนเอง มีความมุงหวังในความสําเร็จ วิตกกังวลนอย 
และมีความพึงพอใจในชีวิต แหลางที่มาของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ประกอบดวย 
 1. ความรูสึกมีคุณคาในตนเองแบบถาวร (Chronic) เปนความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองที่
ฝงแนนเปนคุณลักษณะสวนบุคคลอันเกิดจากการสั่งสมประสบการณ 
 2.  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองจากการทํางาน (Task-specific) เปนความรูสึกวาตนเองมี
ความสามารถเกี่ยวกับการทํางาน ซึ่งเกิดจากการเคยมีประสบการณในการทํางานที่เหมือนกัน 
หรือคลายคลึงกันมากอน 
 3. ความรูสึกมีคุณคาในตนเองที่ไดรับอิทธิพลจากสังคม (Socially influenced) เปนความ
รูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ที่เกิดจากการไดรับความคาดหวังจากบุคคลอื่น ซึ่งจะทําใหบุคคลที่ถูก
คาดหวัง รูสึกวาตนเองมีความสามารถเพิ่มมากขึ้น 
 
 Coopersmith (1981: 38-42) ไดกลาวถึงแหลงที่มาของความรูสึกมีคุณคาในตนเองที่
สามารถสงผลถึงความสําเร็จของบุคคลไว 4 ประการ คือ 
 1. การมีความสําคัญ (Significance) เปนวิถีทางที่บุคคลรูสึกเกี่ยวกับการไดรับการยอม
รับความสนใจ ความเอาใจใส และการแสดงออกถึงความรัก เปนที่นิยมชื่นชอบจากบุคคลอื่นตาม
สภาพที่ตนเปนอยู ตลอดจนไดรับการสนับสนุนและกระตุนเตือนในยามที่ตองการความชวยเหลือ
และในภาวะวิกฤต 
 2. การมีอํานาจ (power) เปนความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลตอการควบคุมการ
กระทําของตนเองและผูอ่ืน แสดงใหเห็นถึงความคิดเห็นและสิทธิของตนไดรับการยอมรับและนับ
ถือจากบุคคลอื่น ซึ่งอยูภายในแนวทางและขอบเขตที่ยอมใหได ในสภาพแวดลอมที่กระจางชัด
และเปดเผยตอสาธารณชน 
 3. การมีความสามารถ (cpmpetence) เปนการพิจารณาคุณคาของบุคคลจากการ
ประสบผลสําเร็จในการกระทําตามความมุงหวัง ซึ่งจะแตกตางกันไปในแตละบุคคลขึ้นอยูกับวัย
กิจกรรมที่ทํา ความสามารถ คานิยม และความปรารถนาของบุคคลนั้น 
 4.  การมีคุณความดี (virtue) เปนการยึดมั่นในหลักของศีลธรรม จริยธรรม และศาสนา 
ซึ่งบงชี้ถึงการปฏิบัติตัวที่พึงละเวน หรือควรกระทําตามหนาที่ ซึ่งสอดคลองกับขนบธรรมเนียม
ประเพณี และวัฒนธรรม ตลอดจนคานิยมของสังคม โดยคาดวาผูที่ยึดมั่นหรือปฏิบัติตามจะไดรับ
การยอมรับ และสงผลตอทัศนคติในทางบวกตอตนเอง แสดงถึงการบรรลุความสําเร็จดานจิต
วิญญาณ 
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 Felker (1974 อางถึงใน ชุติมา บูรณธนิต, 2539) ไดกลาวถึงองคประกอบที่จําเปนตอ
กระบวนการตัดสินความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคลไว 3 รูปแบบ ดังนี้ 
 1. ความรูสึกของบุคคลที่มีตอตนเองวา ตนเปนผูมีประสบการณและเปนจุดศูนยกลาง
ของความสนใจ ทั้งในขณะที่อยูในกลุมและนอกกลุม 
 2. ความรูสึกของบุคคลที่มีตอตนเองวา ตนสามารถแสดงพฤติกรรมไดอยางเหมาะสมเมื่อ
ตนประสบความสําเร็จหรือลมเหลวในเปาหมายที่ตั้งไว 
 3. ความรูสึกของบุคคลที่มีตอตนเองวา ตนสามารถปฏิบัติตนไดเหมาะสมกับสภาพการณ
เมื่อประเมินตนเองวาเปนบุคคลที่มีคุณคาหรือไรคุณคา 
 
ลักษณะของบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงและต่ํา 
 
 ลักษณะของบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง 
 บุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูง จะเปนคนที่มีความมุงหวังตอความสําเร็จและ
มีความพยายามสูง ไววางใจและเชื่อมั่นในความสามารถและการตัดสินใจของตนเอง มีความเขา
ใจตนเองและสามารถควบคุมตนเองได มองโลกในแงดี สามารถเขาใจในผูอ่ืนและไววางใจผูอ่ืนได 
ชอบแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ ไมยึดติดกับแนวคิดเดิม สามารถใหเหตุผลในส่ิงที่ตนคิดหรือ
กระทําไดอยางชัดเจน มีความสุขกับการทํางาน โดยเฉพาะงานที่ทาทายความสามารถ กลาแสดง
ออก เปดเผย ชอบเขาสังคม และสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดดี บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาใน  
ตนเองสูงจึงเปนผูที่มีความสุขและสามารถปรับตัวตอความเครียดไดดี (Potter and Perry, 1995 
อางถึงใน ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544) และเปนผูที่มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยศึกษาหา
ความรูและเขารวมกิจกรรมพัฒนาตนเองตาง ๆ อยูเสมอ เพื่อยกระดับความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
ใหสูงขึ้น เนื่องจากความรูจะมีสวนชวยใหเกิดความสามารถในการแกไขขอบกพรองหรือส่ิงที่ผิด
พลาดจากการปฏิบัติงาน และมีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Lindenfield, 2000: 5-8) 
 
 ลักษณะของบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา 
 
 บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา จะมีทัศนคติตอตนเองในดานลบ มีความวิตก
กังวลสูง จนอาจกอใหเกิดอาการปวยทางรางกายอันเปนผลมาจากจิตใจ มีความรูสึกวาตนเองมี
คุณคา มีความสําคัญ หรือมีความสามารถดอยกวาผูอ่ืน ชอบเปนผูรับฟง ไมกลาคิดกลาตัดสินใจ 
หรือแสดงความคิดเห็น ยึดติดกับส่ิงเดิมที่ตนเองคุนเคย บุคคลเหลานี้จะสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน
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ไดไมดี คิดวาผูอ่ืนไมเอาใจใสหรือสนใจตนเอง จึงชอบแยกตัว ไมเขาสังคม ขาดความเชื่อมั่นใน
ความสําเร็จ เพราะจะจดจําแตประสบการณที่เคยลมเหลวในอดีต งานที่ปฏิบัติจึงขาดประสิทธิผล 
 

4.3 แนวคิดเกี่ยวกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
  
 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองเปนทัศนคติ ความเชื่อ ความนึกคิด ของบุคคลในการตัดสิน
คุณคาของตนเอง เชน มีทัศนคติตอตนเองในทางบวก รูสึกถึงความมีประโยชนของตนเอง (Self 
worth) มีความเคารพตนเอง (Self respect) และมีความรู ความเขาใจในเอกลักษณของตนเอง 
 มีนักวิจัยจํานวนมากที่สนใจในการทดสอบบทบาทของความรูสึกมีคุณคาในตนเองในองค
การที่หลากหลาย และไดเสนอแนะวา แตละบุคคลจะตอบสนองตอประสบการณชีวิตที่แตกตาง
กันขึ้นอยูกับระดับของความรูสึกมีคุณคาในแตละบุคคล หรือการรับรูตนเองเกี่ยวกับความสามารถ 
ความพึงพอใจของแตละบุคคล  และในแตละบุคคลจะมีการพัฒนาทัศนคติและพฤติกรรมเพื่อที่
จะคงไวซึ่งระดับของความรูสึกมีคุณคาในตนเอง   (Korman, 1976 cited in Pierce et al., 1989) 
บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูงจะมีการพัฒนาและคงไวซึ่งทัศ
นคติที่ดีในการทํางาน เชน ความพึงพอใจในงาน สวนบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําจะ
มีทัศนคติที่ไมดีในการทํางาน และมีพฤติกรรมการทํางานที่ไมเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกับ 
Hollenbeck and Brief (1987 cited in Pierce et al., 1989) กลาววา บุคคลที่มีความรูสึกมี    
คุณคาในตนเองสูงจะประสบความสําเร็จตามเปาหมายมากกวาบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองต่ํา 
 นอกจากนี้ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับสังคมและพฤติกรรมในการ
ทํางาน เชน ลูกจางที่ความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ําจะถูกโนมนาวจากผูรวมงานคนอื่นไดงาย จะ
ตั้งเปาหมายสําหรับตนเองไวต่ํา มีจิตใจที่ออนแอมากกวาลูกจางที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
สูง เมื่ออยูในสถานการณที่เลวรายจะเกิดความเครียด ความขัดแยง การทํางานที่แย โดยสรุปแลว
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จและความเต็มใจที่จะทุมเท
พยายามทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสําคัญในแตละบุคคลแตก
ตางกันออกไปในแงของพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ (Gardner, Pierce, 1998, Leary, 
1999, Renn and Prien, 1995 cited in Hellriegel et al., 2001) 
 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองเปนลักษณะของบุคลิกภาพอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอสถานที่
ทํางาน ความรูสึกมีคุณคาในตนเองสามารถทํานายและยกระดับความสามารถของพฤติกรรม 
องคการได โดยมีผูวิจัยไดแบงประเภทของ esteem เปน 4 ประเภท คือ 1) Global self-esteem 
คือ การประเมินคุณคาของแตละคน 2) role-based self-esteem คือ คุณคาที่ไดมาจากหนาที่ใน
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ตําแหนงพิเศษ 3) task-based self-esteem คือ การมีคุณคาบนพื้นฐานของความมีประสิทธิภาพ
ในตนเอง (Self efficacy) 4) OBSE (Organization-based self-esteem) คือ ระดับของการรับรู
ตนเองวามีความสําคัญ มีความหมาย มีประสิทธิภาพและมีคุณคาภายในองคการ (Carson, 
1997) 
 

4.4 โครงสรางของความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
 
 ตามแนวคิดของ Coopersmith (1967) เปนแนวคิดเกี่ยวกับ “ตนเอง” มีความซับซอน
และมีหลายมิติ สะทอนใหเห็นคุณลักษณะและความสามารถที่หลากหลาย ซึ่งแสดงใหเห็นถึงวัตถุ
ภายนอก เชน รางกาย และวัตถุภายใน ซึ่งเกี่ยวของกับความรูสึกและความเชื่อ ความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองเปนหนึ่งในแนวคิดเกี่ยวกับ “ตนเอง” เทานั้น 
 Coopersmith (1967); Gelfand (1962), Korman (1976) and Wells and Marwell 
(1976 cited in Pierce et al., 1989) พวกเขามองวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองเปนการประเมิน
ตนเองที่แตละบุคคลปฏิบัติและคงไวที่เกี่ยวของกับตนเอง ความรูสึกมีคุณคาในตนเองเปนการ
แสดงออกถึงทัศนคติและการยอมรับหรือไมยอมรับตนเอง เปนการประเมินการสะทอนกลับของ
บุคคลที่คิดเกี่ยวกับตนเองในแตละบุคคล เปนการแสดงถึงขอบเขตของแตละคนที่เชื่อวาตนเองมี
ความสามารถ และมีคุณคา 
 แนวคิดนี้มีความคลายคลึงกับแนวคิดของความรูสึกมีคุณคาในตนเองอื่น ๆ  (Korman, 
1976 ; Wells and Marwell, 1976 cited in Pierce et al., 1989) ซึ่งใหความหมายความรูสึกมี
คุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก คือ ระดับที่สมาชิกขององคการเชื่อวาเขามีความพึงพอใจ
โดยการมีสวนรวมในบทบาทภายในบริบทขององคการ บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดย
ยึดองคการเปนหลักสูง จะมีความรูสึกวาตนเองเปนสมาชิกขององคการและรูสึกพึงพอใจในการ
ปฏิบัติบทบาทที่ผานมาในองคการ ดังนั้น ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักจะ
สะทอนถึงการรับรูคุณคาในตนเองที่มีอยูในตนเองของแตละบุคคล ในฐานะที่เปนสมาชิกองคการ
ภายในบริบทขององคการ ผลลัพธคือ บุคลากรที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปน
หลักสูงจะรับรูวาตนเองมีความสําคัญ มีความหมาย ประสบความสําเร็จและมีคุณคาภายใน   
องคการ 
 บุคลากรที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงจะมีความรูสึกที่เขมแข็ง มีความเชื่อมั่นในตน
เอง (Bandura, 1977) นั่นก็คือ บุคคลนั้นมีความคาดหวังวาเขาสามารถปฏิบัติบทบาทที่จําเปน
สําหรับความสามารถในงาน ดังนั้นในแตละบุคคลมีการพัฒนาความเชื่อเกี่ยวกับความมีประสิทธิ
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ภาพในตนเองและจะมีการพัฒนาความรูสึกของการเห็นคุณคาในตนเองที่เขมแข็งในเวลาเดียวกัน
ไปดวย 
 รูปแบบของความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักถูกพัฒนาขึ้นและมีการ
พิสูจนการนําไปใชในการศึกษา 7 คร้ัง โดยศึกษาในครู นักเรียน ผูจัดการ และลูกจาง รวมทั้งหมด 
2,144 คน ผูวิจัยไดใหความหมายของความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก คือ 
การรับรูคุณคาของตนเองที่แตละคนมีในตัวของพวกเขาเอง ในฐานะที่เปนสมาชิกขององคการที่
ปฏิบัติภายในบริบทขององคการ (Pierce, 1989) คะแนนของความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด
องคการเปนหลักสูงแสดงวาตนเองมีความสําคัญ มีคุณคา ไดผลตามคาดหมาย และมีความ
หมายภายในบริบทขององคการ 
 

4.5 ปจจัยและผลลัพธของความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
 
 ปจจัยชี้ขาดของ OBSE    ปจจัยที่ไดรับอิทธิพลจาก OBSE 
 
      - ความเคารพในการจัดการ 
      - โครงสรางองคการ                                     OBSE     
       - ความยุงยากซับซอนของงาน 

- ควา
- ควา
- แรง
- ควา
- พฤ

องค
- ควา

และ

 
 
 
 
 
แผนภูมิที่ 1 : แสดงรูปแบบปจจัยที่สงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
แหลงที่มา   : Kreitner and Kinicki  (2001) 
 
 4.5.1 ปจจัยที่สงผลตอความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองค
          จากแผนภูมิดังกลาวดานซายของรูปแบบเปน 3 ปจ
คุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
เพิ่มข้ึนเมื่อผูใตบังคับบัญชาเชื่อวาผูบังคับบัญชาของพวกเขามีความจร
ของผูใตบังคับบัญชา  โครงสรางขององคการมีผลทําใหเกิดความรูส
องคการเปนหลักสูงมากกวาโครงสรางที่เปนระบบราชการที่เขมงวด สว
มรูสึกมีคุณคาในตนเองทั่วไป 
มสามารถในงาน 
จูงใจภายใน 
มพึงพอใจทั่วไป 
ติกรรมการเปนสมาชิกของ
การ 
มยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ความพึงพอใจ 
โดยยึดองคการเปนหลัก 

การเปนหลัก 
จัยเบื้องตนของความรูสึกมี  
โดยยึดองคการเปนหลักจะ
ิงใจ เอาใจใสในสวัสดิภาพ
ึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด      
นงานที่มีความซับซอนและ
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ทาทายจะเปนปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูงมาก
กวาการทํางานที่งาย ๆ ที่ซ้ําซาก และงานที่นาเบื่อ จากแผนภูมิอธิบายไดจากแนวคิดของ Korman 
ที่กลาววา กลไกการออกแบบระบบสังคม คือ 1) ระบบสังคมตองมีกระบวนการ การควบคุม มี
แบบแผน และมีการปกครองโดยลําดับช้ัน 2) คนจะตองมีการพัฒนาความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
และยังกลาววา บุคลากรจะมีการพัฒนาความนาเชื่อถือที่สอดคลองกับการขาดความไววางใจ 
หรือขาดการนับถือจากระบบที่มีการควบคุมสูง ทําใหเกิดความไมไววางใจในความสามารถ และ
บุคลากรจะเต็มใจทํางานใหสมบูรณถาไมมีการกํากับควบคุมจากบุคคลอื่น ในทางกลับกัน ระบบ
สังคมที่เนนคนและประชาธิปไตย จะใหความสําคัญในระบบการปกครองแบบลําดับช้ัน กระบวน
การ กฎระเบียบและการควบคุมนอย และจะนําไปสูการมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองที่สูงกวา 
เพราะจะเกิดความไววางใจในตัวบุคลากรวามีความสามารถ ดังนั้น การรับรูความเคารพในการ 
จัดการ(Managerial respect) ของสมาชิกในองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ  
 นอกจากนี้คุณลักษณะงานมีความสัมพันธกับการประเมินความสามารถในงานและความ
มีคุณคาของบุคคล คุณลักษณะงานที่มีผลตอการพัฒนาความรูสึกมีคุณคาในตนเองใหสูงขึ้น ได
แก งานที่ทาทายและความมีอิสระในงาน ดังนั้นความซับซอนในงานจึงมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก (Pierce et al., 1989) 
 
 4.5.2 ผลลัพธของความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
          ปจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกเกิดขึ้นจากการที่บุคคลมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดย
ยึดองคการเปนหลักที่สูง และมีอิทธิผลทางลบจากการที่บุคคลมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดย
ยึดองคการเปนหลักต่ํา ซึ่งจากรูปแบบขางตนดานขวา แสดงถึงผลลัพธของความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูง จะสงผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
           จากทฤษฎีความยึดมั่นในตนเอง แสดงใหเห็นวา บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะ
สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูงจะรับรูวาเขามีคุณ
คาตอองคการและมีความหมาย และจะพยายามกระทําพฤติกรรมที่มีคาตอองคการ  บุคคลจะ
แสดงออกถึงการมีความสามารถ และใหความชวยเหลือองคการ สงผลใหเกิดความพึงพอใจ 
ความสําเร็จที่เกิดขึ้นมาจากพฤติกรรมเหลานี้ที่ชวยเพิ่มความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด      
องคการเปนหลัก และอาจจะลมเหลวไดถามีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก
ต่ํา ดังนั้นถารักษาความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูงใหคงไว จะสงผลใหเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงขึ้น และมีทัศนคติที่ดีตอองคการ และกระทําพฤติกรรมที่เปน
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ประโยชนตอองคการ (Taylor and Brown, 1988 cited in Pierce et al., 1989) และมีความยึด
มั่นผูกพันตอองคการสูง 
  
 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาความรูสึกมีคุณคาในตนเอง พบวา 
แนวคิดของ Pierce et al., (1989)  ที่ไดศึกษาโครงสรางและการวัดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
โดยยึดองคการเปนหลักเพื่อใชในการประเมินความรูสึกมีคุณคาในตนเองในบริบทขององคการ ซึ่ง
เปนแนวคิดที่เหมาะสมกับการวัดความรูสึกมีคุณคาในตนเองในบริบทขององคการไดดีกวาการ
ประเมินความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยทั่วไป ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ Pierce et al., (1989)  
มาใชในการศึกษาเพื่อใหพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลชุมชนรายงานความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 

4.6    ความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
 บุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูงตามการรับรูของตนเอง 
จะรับรูวาตนเองมีคุณคา มีความหมาย ประสบความสําเร็จและมีความสําคัญตอองคการ 
พยายามทําพฤติกรรมที่มีคาในองคการของตนเอง ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีความตองการ              
(Maslow, 1979) และทฤษฎีการยกระดับตนเอง (Diphoye, 1977) กลาววา บุคลากรที่มีแรงจูงใจ
กระทําพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึงความมีคุณคาในตนเองตอองคการ พฤติกรรมเหลานี้เปนการ
แสดงใหเห็นถึงความสามารถของบุคคลและการใหความชวยเหลือองคการ บุคลากรจะไดรับ
ความพึงพอใจควบคูกับการสงเสริมความรูสึกมีคุณคาในตนเองของเขาเอง ความสําเร็จที่เกิดขึ้น
เนื่องจากพฤติกรรมเหลานี้จะสงเสริมความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักใหสูงขึ้น 
และจะประสบกับความลมเหลวถามีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักต่ํา ดังนั้น 
เพื่อการรักษาไวซึ่งการรับรูที่มั่นคง บุคลากรที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปน
หลักสูงจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง จะมีทัศนคติที่ดีตอองคการและเขารวมกระทําพฤติกรรม
ที่สัมพันธกับองคการ ที่นาจะเปนประโยชนตอองคการ (Taylor and Brown, 1988 cited in 
Pierce, 1989) 
 นอกจากนี้ Pierce (1989) กลาววา ถาบุคคลใดมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองค
การเปนหลักสูงบุคคลนั้นจะรับรูวาตนเองมีความสําคัญ มีความหมาย ประสบผลสําเร็จ และมี 
คุณคาตอองคการ และบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูงจะแสดง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมาก (Smith, Organ and Near, 1983) มีความพึงพอใจใน
งานสูง (Minnesota Satisfaction Questionnair, MSQ, Weiss, Dawis, England and Lofguist, 
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1967) มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Porter, Steer, Mowday and Boulian, 1974 cited in 
Pierce et al., 1989) มากกวาบุคคลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักต่ํา ซึ่ง
สอดคลองกับ Kreitner and Kinicki (2001) กลาววา ผลที่เกิดขึ้นตามมาของบุคคลที่มีความรูสึก
มีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการซึ่งเปน   
พฤติกรรมที่มีประโยชนตอองคการ และจากการศึกษาของ Tang and Ibrahim (1998) พบวา 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ  ซึ่งพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนมีบทบาทหนาที่รับผิดชอบ
มาก บางครั้งพยาบาลตองทําหนาที่แทนแพทย ขณะที่แพทยไมอยู ตองมีการตัดสินใจที่ดี ซึ่งทําให
พยาบาลนั้นรูสึกวาตนเองนั้นมีความสามารถ มีคุณคา ภายในองคการ  ประกอบกับพยาบาล
ประจําการในโรงพยาบาลชุมชนจะมีความใกลชิดกับชุมชนมากกวาโรงพยาบาลที่อยูในระดับ 
ตติยภูมิ เนื่องจากตองปฏิบัติงานในชุมชน ชวยแกปญหาสุขภาพของประชาชน ประชาชนใหความ
ไววางใจ พยาบาลก็จะรูสึกวาตนเองนั้นมีคุณคาตอชุมชน และเมื่อพยาบาลรูสึกวาตนเองมีคุณคา
ตอองคการแลวจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมากขึ้นเทานั้น 
  
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 จันทรพา  ทัดภูธร (2543) ศึกษาอิทธิพลของการสนับสนุนจากองคการ และการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนอง ตามการรับรูของผูปฏิบัติงานที่มีตอการตอบแทนของผูปฏิบัติ
งาน กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการประจําโรงพยาบาลรัฐ สังกัดทบวง
มหาวิทยาลัย ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 339 คน พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิกสงผลทางตรงตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
   
 Wayn and Green (1993) ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-
ลูกนอง กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และพฤติกรรมการจัดการความประทับใจ กลุม
ตัวอยางคือ พยาบาล 73 คน และหัวหนาพยาบาล 25 คน พบวา แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูก
นองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการบางลักษณะ กลาวคือ การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนองมีความสัมพันธกับพฤติกรรมเพื่อสังคม (Pro-social behaviors) 
แตไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการยอมตาม (Compliance) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 Settoon, et al (1996) ศึกษาการแลกเปลี่ยนทางสังคมในองคการ ซึ่งเปนการศึกษาการ
ตอบแทนซึ่งกันและกันระหวางความสัมพันธของผูที่เกี่ยวของ 2 รูปแบบ ไดแก ระหวางผูปฏิบัติ
งานกับองคการ และระหวางหัวหนากับลูกนอง กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรในโรงพยาบาลทั่วไปใน
เมืองหลวงของรัฐทางตอนใต สหรัฐอเมริกา ที่ไมใชผูบริหาร จาก 28 อาชีพ จํานวน 254 คน การ
ศึกษาพบวา รูปแบบความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนทางสังคมทั้ง 2 แบบ มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมและเจตคติของผูปฏิบัติงานแตกตางกัน กลาวคือ การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับ
สมาชิกซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางผูปฏิบัติงานกับผูปฏิบัติงานดวย
กันสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการและการปฏิบัติงานตามบทบาทอยางมีนัย
สําคัญ 
 
 Wayne, Shore, and Liden (1997) ศึกษาอิทธิพลของปจจัยนําและผลลัพธของการ
สนับสนุนจากองคการ และการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกตามแนวคิดการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม โดยประชากรที่ศึกษา คือ ผูปฏิบัติงาน จํานวน 1,413 คน และผูบริหาร จํานวน 505 คน ใน
สหรัฐอเมริกา การศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกสงผลตอพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ และการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ  
 
 Tang and Ibrahim (1998) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ กลุมตัวอยางมี 2 กลุม กลุมแรก คือ พนักงานแผนกสุขภาพจิตและแผนกการ
พัฒนาการชา 155 คน ในภาคตะวันออกเฉียงใตประเทศสหรัฐอเมริกา กลุมที่สอง คือ ตํารวจและ
ทหาร 378 คน ในภาคตะวันออกกลางของประเทศอียิปตและซาอุดิอาระเบีย ผลการศึกษาพบวา 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ 
 
 Tang and Gilbert (1994) ศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดย
ยึดองคการเปนหลักกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กลุมตัวอยางคือ พนักงานแผนก   
สุขภาพจิต จํานวน 155 คน ในรัฐเทนเนสซี ผลการศึกษาพบวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดย
ยึดองคการเปนหลักมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
 
 Truckenbrodt (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชา
กับผูใตบังคับบัญชา กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กลุมตัวอยางคือ พนักงานบริษัท จํานวน 126 คน ผลการศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวาง     
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ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดาน
พฤติกรรมการชวยเหลือตอบุคคล 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
       
 
          
 

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ 

1. ดานความชอบพอ 
2. ดานความจงรักภักดี 
3. ดานการรวมกันสรางผลงาน 
4. ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ 
   ( Liden and Maslyn, 1998) 
 
 

 2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอื่น 
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
5. พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
    ( Organ, 1991) 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองค
ารเปนหลักก  

(Pierce,Gardner,Cummings and   
Dunham, 1989) 

แผนภูมิที่ 2 : กรอบแนวคิดในการวิจัย 



 55

บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
           การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ และหาความสัมพันธระหวางการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด
องคการเปนหลัก กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
           ประชากร  

ประชากรสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในหอผูปวยใน
โรงพยาบาลชุมชน และมีประสบการณทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาแลวไมนอยกวา  
1 ป ซึ่งมีจํานวนโรงพยาบาลทั้งหมด 716 แหง มีประชากรทั้งสิ้นรวม 7,325 คน จากการสํารวจ
ระหวางเดือนธันวาคม พ.ศ.2544 - มกราคม พ.ศ.2545 (ประภารัตน แบขุนทด, 2544) 

 
            กลุมตัวอยาง  

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling)  โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้ 
              1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยกําหนดจากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ 
Yamane (1976 อางใน ประคอง กรรณสูต, 2538) 

                                n  =          N                เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05 
                                           1 + Ne2      
                                n  =    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
                                N  =    ขนาดของประชากร 
                                e  =    ความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัว

อยางเทาที่ยอมรับไดในที่นี้กําหนดได 5 % 
สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
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               แทนคา      n  =             7,325                        
                                          1 + 7,325(.05)(.05)           
                                    =           379 

ขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 379 คน 
            2.  ทําการสุมตัวอยางดวยการสุมแบบหลายขั้น ดังนี้ 
                      2.1 แบงโรงพยาบาลชุมชนตามเขตการปกครองสาธารณสุขเปน 12 เขต ดังนี้ 
                            เขต   1   ไดแก   โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัด     นนทบุรี    ปทุมธานี 
พระนครศรีอยุธยา อางทอง สมุทรปราการ จํานวนพยาบาลประจําการ 368 คน 

เขต 2 ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัด สระบุรี ลพบุรี สิงหบุรี 
ชัยนาท นครนายก สุพรรณบุรี จํานวนพยาบาลประจําการ 485 คน 

เขต 3 ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัด  ชลบุรี  ฉะเชิงเทรา 
ปราจีนบุรี สระแกว ตราด จันทบุรี ระยอง จํานวนพยาบาลประจําการ 683 คน 

เขต 4 ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัด  ราชบุรี  นครปฐม 
กาญจนบุรี เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ สมุทรสาคร สมุทรสงคราม จํานวนพยาบาลประจําการ 571
คน 

เขต  5  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัด  นครราชสีมา   ชัยภูมิ 
บุรีรัมย สุรินทร มหาสารคาม จํานวนพยาบาลประจําการ 836 คน 

เขต  6  ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัด ขอนแกน เลย หนองคาย 
อุดรธานี หนองบัวลําภู กาฬสินธุ สกลนคร จํานวนพยาบาลประจําการ 799 คน 

เขต  7  ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัดอุบลราชธานี อํานาจเจริญ 
นครพนม มุกดาหาร รอยเอ็ด ศรีษะเกษ ยโสธร จํานวนพยาบาลประจําการ 660 คน 

เขต  8  ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัด นครสวรรค อุทัยธานี ตาก 
สุโขทัย กําแพงเพชร จํานวนพยาบาลประจําการ 420 คน 

เขต  9  ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัดพิษณุโลก พิจิตร เพชรบูรณ 
แพร นาน อุตรดิษฐ จํานวนพยาบาลประจําการ 484 คน 

เขต 10 ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัดลําปาง เชียงใหม เชียงราย 
พะเยา ลําพูน แมฮองสอน จํานวนพยาบาลประจําการ 705 คน 

เขต 11 ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัด นครศรีธรรมราช ชุมพร     
สุราษฎรธานี ระนอง พังงา ภูเก็ต กระบี่ จํานวนพยาบาลประจําการ 737 คน 

เขต 12  ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ต้ังอยูในจังหวัด สงขลา พัทลุง ตรัง ยะลา 
ปตตานี นราธิวาส สตูล จํานวนพยาบาลประจําการ 577 คน 
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 2.2  สุมอยางงายโดยการจับสลากรายชื่อจังหวัดในแตละเขต เขตละ 1 จังหวัด 
เพื่อเลือกเปนตัวแทนเขต ดังนี้ 
      เขต   1    ไดแก   จังหวัดอยุธยา 
        เขต   2    ไดแก   จังหวัดสุพรรณบุรี 
        เขต   3    ไดแก   จังหวัดชลบุรี 
        เขต   4    ไดแก    จังหวัดกาญจนบุรี 
      เขต   5    ไดแก    จังหวัดมหาสารคาม 
        เขต   6    ไดแก    จังหวัดเลย 
        เขต   7    ไดแก    จังหวัดรอยเอ็ด 
        เขต   8    ไดแก    จังหวัดอุทัยธานี 
        เขต   9    ไดแก    จังหวัดอุตรดิษฐ 
        เขต 10   ไดแก    จังหวัดเชียงใหม 
        เขต 11   ไดแก    จังหวัดชุมพร 
        เขต 12   ไดแก    จังหวัดยะลา 
 

 2.3  สุมอยางงายเพื่อหาตัวแทนโรงพยาบาลในแตละจังหวัดที่เปนตัวแทนเขตโดย
ผูวิจัยกําหนดสัดสวน 1:5 แตในกรณีที่จังหวัดนั้นมีจํานวนโรงพยาบาลนอยกวา 5 โรงพยาบาล จะ
นํามาเปนกลุมตัวอยาง 1 โรงพยาบาล ไดโรงพยาบาลกลุมตัวอยางจํานวน 27 โรงพยาบาล 
จํานวนกลุมตัวอยางคํานวณตามสัดสวนของกลุมตัวอยางทั้งหมดกับจํานวนพยาบาลประจําการ
ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยในแหงนั้นไมนอยกวา 1 ป ในการวิจัยครั้งนี้จํานวนกลุมตัวอยางกับ
จํานวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยในมีจํานวนใกลเคียงกัน ผูวิจัยจึงนํามาเปน
กลุมตัวอยางทั้งหมด ทําใหจํานวนกลุมตัวอยางเพิ่มข้ึนเปน 395 คน ดังแสดงในตารางที่ 1  
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ตารางที่ 1   แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน 
 
  เขต          จังหวัด โรงพยาบาล ประชากร กลุมตัวอยาง 
 
 1 อยุธยา ร.พ.บางไทร 11 11 
   ร.พ.สมเด็จพระสังฆราช 12 12 
   ร.พ.บางปะอิน 16 16 
 2            สุพรรณบุรี ร.พ.ดอนเจดีย 16 16 
   ร.พ.เดิมบางนางบวช 26 26 
 3 ชลบุรี ร.พ.พานทอง 20 20 
   ร.พ.อาวอุดม 21 21 
 4 กาญจนบุรี ร.พ.ไทรโยค 10 10 
   ร.พ.ทองผาภูมิ 18 18 
 5 มหาสารคาม ร.พ.โกสุมพิสัย 19 19 
   ร.พ.วาปปทุม 11 11 
 6 เลย ร.พ.วังสะพุง 17 17 
   ร.พ.เชียงคาน 11 11 
 7 รอยเอ็ด ร.พ.โพนทอง 12 12 
   ร.พ.พนมไพร   7   7 
   ร.พ.สุวรรณภูมิ 13 13 
 8 อุทัยธานี ร.พ.หนองฉาง 14 14 
   ร.พ.ทัพทัน 14 14 
 9 อุตรดิตถ ร.พ.บานโคก 10 10 
   ร.พ.ทาปลา   7   7 
  10 เชียงใหม ร.พ.หางดง 10 10 
   ร.พ.สันปาตอง 28 28 
   ร.พ.สารภี 14 14 
  11 ชุมพร ร.พ.ปะทิว 15 15 
   ร.พ.ทาแซะ 13 13 
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  เขต          จังหวัด โรงพยาบาล ประชากร กลุมตัวอยาง 
  
12  ยะลา ร.พ.รามัน 14 14 
     ร.พ.บันนังสตา 16 16 
          รวม  395 395 
 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
                      เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 ตอน  ดังนี้ 
 
                      ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 
รวม 5 ขอ ประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา อายุ ระยะเวลาการที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน  ลักษณะขอคําถามมีทั้งปลายเปดและใหเลือกตอบ 
 
                      ตอนที่  2     แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ตามรับรูของพยาบาลประจําการ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัว
หนาผูปวยกับพยาบาลประจําการของ เบญจรัตน    สมเกียรติ  (2544)    ซึ่งสรางขึ้นตามแนวคิด
ของ Liden and maslyn (1998)   ประกอบดวย 4  ดาน  คือ ดานความชอบพอ   ดานความจงรัก
ภักดี  ดานการรวมกันสรางผลงาน และดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ แบบสอบถามนี้เคย
ใชในการศึกษากับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยมีคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามเทากับ .95  มีจํานวนขอคําถามรวม 30 ขอ ดังนี้ 
  ดานความชอบพอ                  จํานวน 8 ขอ  (ขอ 1 – 8)  
  ดานความจงรักภักดี               จํานวน 7 ขอ  (ขอ 9 -15) 
  ดานการรวมกันสรางผลงาน    จํานวน 8 ขอ  (ขอ 16 – 23) 
  ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพของหัวหนา  จํานวน 7 ขอ (ขอ 24 - 30)  
 
  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 5 ระดับ 
โดยถือเกณฑ ดังนี้ 
 เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความนั้นทุก

ประการ  
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  เห็นดวย          หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความนั้น  
 ไมแนใจ                       หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจวาเห็นดวยหรือไม

เห็นดวยกับขอความนั้น   
  ไมเห็นดวย        หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น  
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง       หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น

ทุกประการ 
 
           มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง  ให  5  คะแนน 
   เห็นดวย   ให  4  คะแนน 
   ไมแนใจ   ให  3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย  ให  2  คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให  1  คะแนน 
  
 การแปลผลคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ  
มีเกณฑการพิจารณา ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 108) 
 คะแนนเฉลี่ย     การแปลคะแนน 
         4.50 – 5.00      การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการอยูในระดับ       

สูงมาก 
         3.50 – 4.49  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการอยูในระดับ    

สูง 
         2.50 – 3.49      การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการอยูในระดับ  

ปานกลาง 
         1.00 – 1.49      การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการอยูในระดับ          

ต่ํามาก 
 
                     ตอนที่ 3 แบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก ซึ่งผู
วิจัยสรางขึ้นเองโดยมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

ข้ันที่  1  ศึกษาคนควาจากเอกสาร วารสาร งานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับความรูสึก
มีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก ตามแนวคิดของ Pierce et al. (1989) 
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 ข้ันที่ 2  ข้ันการรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด
องคการเปนหลักจากผูเชี่ยวชาญ 
 2.1  สรางแบบสัมภาษณปลายเปด สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 8 ทาน โดยใชวิธีการ
สัมภาษณแบบมีปฏิสัมพันธ (Interaction Interview) แบบสัมภาษณมีลักษณะกึ่งโครงสราง 
(Semi - Structure Interviews) แลวนําแบบสัมภาษณปลายเปดที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา ภาษา และปรับปรุงแกไขกอนนําไปสัมภาษณ  
 2.2  ติดตอผูเชี่ยวชาญ โดยกําหนดเกณฑคัดเลือกผูเชี่ยวชาญในการสัมภาษณ 
เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน ในโรงพยาบาลชุมชน ซึ่งเปนผูมีความรู ความ
สามารถ เปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป มีประสบการณการทํางานในโรงพยาบาลชุมชนไมต่ํากวา 
5 ป มีวุฒิการศึกษาอยางนอยระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล 
 2.3  ดําเนินการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ โดยการเรียนชี้แจงใหผูเชี่ยวชาญทราบถึง
ขอคําถามในการสัมภาษณกอนทําการสัมภาษณ และทําการบันทึกเทปการสัมภาษณ 
 แนวคําถามการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง จํานวน  6  ขอ  

1. ทานคิดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองภายในองคการของทาน หมายถึงอะไร 
2. ทานคิดวาพยาบาลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มี

พฤติกรรมการแสดงออกอยางไร 
3. การประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงอะไร 
4. การมีความสําคัญตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
5. การมีความหมายตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
6. การมีคุณคาตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
 
2.4    ทําการถอดเทปจากการสัมภาษณ โดยไมตัดขอความหรือเพิ่มเติมเนื้อหา

สาระที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ (เนื้อหาสัมภาษณในภาคผนวก ค) 
2.5  สรุปเนื้อหาที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทั้ง 8 ทาน จากนั้นนําไปเรียน

ปรึกษาอาจารยเพื่อทําการตรวจสอบ 
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ตารางที่   2    แสดงโครงสรางเนื้อหาความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักของ
พยาบาลประจําการที่พัฒนาจากแนวคิดทฤษฎีและจากผลการสัมภาษณแนวลึก 

 
    
ตามกรอบแนวคิดของ Pierce et al. (1989)                       เนื้อหาที่ไดจากการสัมภาษณ 
 

 

ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด               ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด 
องคการเปนหลัก หมายถึง การรับรูความมี       องคการเปนหลัก หมายถึง การที่ตนเองไดรับ 
คุณคาของพยาบาลประจําการที่มีตอตนเอง        การยอมรับ    ยกยอง  ชมเชย  ใหเกียรติ   ไดรับ  
ในฐานะที่เปนสมาชิกขององคการ ซึ่งปฏิบัติ        ความไววางใจจากเพื่อนรวมงาน      ไดรับความ 
งานอยูภายในองคการ    โดยรับรูวาตนเองมี        เอาใจใส เปนที่สนใจของคนในโรงพยาบาล    มี 
ความสําคัญ มีความหมาย ประสบผลสําเร็จ        ความเชื่อมั่นในตนเอง   กลาแสดงความคิดเห็น  
 และมีคุณคา   ที่เปนประโยชน มีสวนรวมในงานและชวยแก

ปญหาตางๆในหนวยงาน และรับรูวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของโรงพยาบาล เปนบุคคลที่          โรง
พยาบาลนึกถึง และใหรับผิดชอบงาน  สําคัญ ๆ 
สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ   มี
การประสานงานที่ดี     สามารถใหคําแนะนําแก
ผูอ่ืน และเปนตัวอยางที่ดีแกเพื่อนรวมงาน ได
ทําประโยชนใหกับโรงพยาบาลอยูเสมอ มีความ
สุขในการทํางานและตั้งใจทํางานอยางจริงจัง  

 
  
 ข้ันที่ 3  ผูวิจัยนําแนวคิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักของ 
Pierce et al. (1989)  มาผสมผสานกับสาระที่ไดจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ มาสรางขอ      
คําถามใหมีความสอดคลอง และครอบคลุมความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน และตามแนวคิดของ Pierce et al. (1989)  และนํามา
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหารวมกับอาจารยที่ปรึกษา ไดขอคําถามจํานวน 25 ขอ เปนขอ     
คําถามทางบวกทั้งหมด 
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 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณคา (Likert scale) 5 ระดับ โดย
ถือเกณฑ ดังนี้  
  เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความนั้นทุก

ประการ  
  เห็นดวย          หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยกับขอความนั้น  
 ไมแนใจ                       หมายถึง     ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจวาเห็นดวยหรือไม

เห็นดวยกับขอความนั้น   
  ไมเห็นดวย        หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น  
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง       หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเห็นดวยกับขอความนั้น     

ทุกประการ 
 
 มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้  
                         เห็นดวยอยางยิ่ง  ให  5  คะแนน 
   เห็นดวย   ให  4  คะแนน 
   ไมแนใจ   ให  3  คะแนน 
   ไมเห็นดวย  ให  2  คะแนน 
   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให  1  คะแนน 
 
 การแปลผลคะแนนความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มีเกณฑการ
พิจารณา ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 108) 
 คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน 
 4.50 – 5.00 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักอยูในระดับสูงมาก 
         3.50 – 4.49  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักอยูในระดับสูง 
         2.50 – 3.49 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักอยูในระดับปานกลาง 
         1.50 – 2.49 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักอยูในระดับตํ่า 
         1.00 – 1.49 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักอยูในระดับตํ่ามาก 
 
                      ตอนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูวิจัยไดใชแบบ
สอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ อัมพร  พรพงษสุริยา (2544)  ซึ่งสรางขึ้นตาม
แนวคิดของ Organ (1991) ประกอบดวย 5 ดาน คือ การใหความชวยเหลือ  การคํานึงถึงผูอ่ืน 
ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ และการสํานึกในหนาที่  แบบสอบถามนี้เคยใชในการ
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ศึกษากับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลศูนย โดยมีคาความเที่ยงของแบบสอบ
ถามเทากับ .90 มีจํานวนขอคําถามรวม 52 ขอ ดังนี้ 
 
 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน  10  ขอ (ขอ 1-10) 
 พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน  จํานวน    9  ขอ (ขอ 11-19) 
 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น จํานวน    6  ขอ (ขอ 20-25) 
 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ จํานวน  12 ขอ (ขอ 26-37) 
 พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ จํานวน  15 ขอ (ขอ 38-52) 
 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ชนิด 5 
ระดับ โดยถือเกณฑ ดังนี้ 

  สม่ําเสมอ หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการเปนประจําทุกครั้ง  

  บอยครั้ง           หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการบอยครั้ง    

 บางครั้ง  หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการบางครั้ง  

 นอยครั้ง หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการนาน ๆ คร้ัง    

 ไมเคยปฏิบัติ หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามไมเคยปฏิบัติพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ  

 
  มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
              ขอความที่มีความหมายทางบวก จํานวน 34 ขอ  ไดแก ขอ 1-12, 14, 15, 
17-27, 29, 30, 32-37, 39 
   สม่ําเสมอ   ให  5  คะแนน 
   บอยครั้ง    ให  4  คะแนน 
   บางครั้ง   ให  3  คะแนน 
   นอยครั้ง   ให  2  คะแนน 
   ไมเคยปฏิบัติ  ให  1  คะแนน 
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   ขอความที่มีความหมายทางลบ จํานวน 7 ขอ  ไดแก ขอ 13, 16, 28, 31, 
38, 40, 41 

   สม่ําเสมอ   ให  1  คะแนน 
   บอยครั้ง    ให  2  คะแนน 
   บางครั้ง   ให  3  คะแนน 
   นอยครั้ง   ให  4  คะแนน 
   ไมเคยปฏิบัติ  ให  5  คะแนน 
 
 การแปลผลคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีเกณฑการพิจารณา   
ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 108) 
 คะแนนเฉลี่ย การแปลคะแนน 
 4.50 – 5.00 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูงมาก 
         3.50 – 4.49  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง 
         2.50 – 3.49 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับปานกลาง 
         1.50 – 2.49 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับตํ่า 
         1.00 – 1.49 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับตํ่ามาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
           ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาของเครื่องมือทุกชุด และความเที่ยงของเครื่องมือ โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
 
          1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
              ผูวิจัยนําเครื่องมือทั้ง 4 ตอน  ที่ผานการแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว 
พรอมทั้งกรอบแนวคิดและโครงรางวิทยานิพนธไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวนทั้งสิ้น   5 ทาน  (ราย
นามในภาคผนวก ก)  พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาความคลอบคลุมของเนื้อหา  
ความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษาที่ใช  และใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข โดยถือ
เกณฑความเห็นของผูทรงคุณวุฒิตรงกัน 4 ใน 5 ทาน  จากนั้นผูวิจัยนําเครื่องมือมาพิจารณาปรับ
ปรุงแกไขใหสมบูรณรวมกับอาจารยที่ปรึกษาตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ 
 ผลการพิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาเครื่องมือ มีจํานวนขอคําถามที่ปรับปรุง 
ดังนี้ 
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 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ หลังจาก
ปรับแกตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ จากขอคําถาม 30 ขอ เหลือ 28 ขอ ดังนี้ 
  ดานความชอบพอ มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด          8 ขอ (ขอ 1-8) 
  - ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา      3 ขอ (ขอ 1, 6, 7) 
  - คงเหลือขอคําถาม                                   8 ขอ 
  ดานความจงรักภักดี มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด       7 ขอ (ขอ 9-15) 
  - ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา      2 ขอ (ขอ 12, 14) 
  - ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคําจํากัดความ        1 ขอ (ขอ 15)   โดยยายไป
ใส เพิ่มในดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ โดยโครงสรางแบบสอบถามยังคงเดิม 
  - คงเหลือขอคําถาม                                   6 ขอ   
  ดานรวมกันสรางผลงาน มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด  8 ขอ (ขอ 16-23) 
  - ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา      5 ขอ (ขอ18, 19, 20, 21, 
22) 
  - ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคําจํากัดความ        3 ขอ (ขอ 16, 17, 23)   
โดยขอ 23 ยายไปใส เพิ่มในดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ โดยโครงสรางแบบสอบถาม
ยังคงเดิม 
  - คงเหลือขอคําถาม                                   5 ขอ   
  ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 7 ขอ (ขอ 24-
30) 
  - ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา      2 ขอ (24, 28) 
  - เพิ่มขอคําถามจากขอ 15, 23 มาไว                        2 ขอ  
  - คงเหลือขอคําถาม                                   9 ขอ   
 
 แบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก หลังจากปรับแกตาม
ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ จากขอคําถาม 34 ขอ เหลือ 25 ขอ ดังนี้ 
  - ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา             13 ขอ 
  - ตัดขอคําถามที่มีความหมายซ้ําซอน   9 ขอ 
  - คงเหลือขอคําถาม                               25 ขอ   
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 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ หลังจากปรับแกตามขอเสนอแนะ
ของผูทรงคุณวุฒิ จากขอคําถาม 52 ขอ เหลือ 43 ขอ ดังนี้ 
  ดานการใหความชวยเหลือ มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 10 ขอ (ขอ 1-10) 
  - ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา     4 ขอ (ขอ 1, 2, 6, 7) 
  - ตัดขอคําถามที่มีความหมายซ้ําซอน                      2 ขอ (ขอ 5, 10)  
  - คงเหลือขอคําถาม                                   8 ขอ 
  ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด      9 ขอ (ขอ 11-19) 
  - ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา      1 ขอ (ขอ 13) 
  - ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคําจํากัดความ        2 ขอ (ขอ 17, 18)    
  - คงเหลือขอคําถาม                                   7 ขอ   
  ดานความอดทนอดกลั้น มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 6 ขอ (ขอ 20-25) 
  - ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา      2 ขอ (ขอ 14, 22) 
  - เพิ่มขอคําถาม                                                      1 ขอ (ขอ 20)    
  - คงเหลือขอคําถาม                                   7 ขอ   
  ดานการใหความรวมมือ มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 12 ขอ (ขอ 26-37) 
  - ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา      7 ขอ (ขอ 27, 28, 31, 32, 
33, 34, 37) 
  - ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคําจํากัดความ        1 ขอ (ขอ 36) 
  - คงเหลือขอคําถาม                                 11 ขอ   
  ดานความสํานึกในหนาที่ มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ 
  - ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา      7 ขอ (ขอ 42, 44, 45, 47, 
48, 49, 52) 
  - ปรับขอคําถามเปนเชิงบวก     1 ขอ (ขอ 41) 
  - ตัดขอคําถามที่ไมสอดคลองกับคําจํากัดความ        3 ขอ (ขอ 40, 50, 51) 
  - ตัดขอคําถามที่มีความหมายซ้ําซอน     2 ขอ (ขอ 39, 46)    
  - คงเหลือขอคําถาม                                 10 ขอ   
   
 หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และผานการเห็น
ชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธแลว ไดนําไปทดลองใชเพื่อหาความเที่ยงตอไป 
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           2. การหาความเที่ยง (Reliability) 
               ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดผานการตรวจสอบและปรับปรุงแกไขความตรงตามเนื้อหา
แลว ไปทดลองใช (Try out) กับประชากรที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่จะศึกษา 
จํานวน 30 คน จากโรงพยาบาลปากทอ โรงพยาบาลบางแพ และโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช 
จอมบึง จ.ราชบุรี และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของเครื่องมือดวยวิธีการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient) (ประคอง  กรรณสูต, 2542: 
46) ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window version 11 (Statistical Package 
for the Social Science for window) รวมทั้งพิจารณาคา Corrected item total correlation ถา 
+ .30 ข้ึนไปเปนเกณฑในการยอมรับวาเปนคําถามที่ดี (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544) และ     
คัดเลือกมาทําเปนแบบสอบถามที่จะใชรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง ขอคําถามที่มีคานอยกวา 
.30 นํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาเพื่อปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น 
   ผลการวิเคราะหคา Corrected item total correlation พบวา แบบสอบถาม            
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ดานการใหความชวยเหลือ ขอที่ 8 มีคาความเที่ยงเทากับ 
.59 เมื่อพิจารณาคา Corrected item total correlation ในคําถามขอที่ 8 มีคาเทากับ -.54 ไดตัด
ขอคําถามในขอ 8 ออก คาความเที่ยงดานการใหความชวยเหลือจะเพิ่มข้ึนเปน .81 โดยที่มีโครง
สรางของแบบสอบถามคงเดิม และดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ขอที่ 12 มีคาความเที่ยงเทากับ .71 เมื่อ
พิจารณาคา Corrected item total correlation ในคําถามขอที่ 12 มีคาเทากับ .17 ไดตัดขอ     
คําถามในขอ 12 ออก คาความเที่ยงดานการคํานึงถึงผูอ่ืนจะเพิ่มข้ึนเปน .73 โดยที่มีโครงสราง
ของแบบสอบถามคงเดิม แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจึงมีขอคําถามทั้ง
หมด 41 ขอ 

  จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง ผูวิจัยไดหาความ
เที่ยงของแบบสอบถามทั้งหมดอีกครั้งดวยวิธีเดียวกันไดคาความเที่ยงดังเสนอในตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3   คาความเที่ยงของแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก   และพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ 

 
                            คาความเที่ยงของแบบสอบถาม        
 แบบสอบถาม                                                     ทดลองใช         เก็บขอมูลจริง              
                         (n = 30)            (n = 381) 
 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ      .94        .97  
              ผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
 - ดานความชอบพอ         .91        .94 
 - ดานความจงรักภักดี         .68        .84 
 - ดานการรวมกันสรางผลงาน        .90        .90 
 - ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ       .91        .95 
 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด      .94        .93 
              องคการเปนหลัก 
 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ      .92        .92 
              องคการ 
 - พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ       .60        .82 
 - พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน           .71        .62 
 - พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น        .69        .72 
 - พฤติกรรมการใหความรวมมือ        .84        .79  
 - พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่        .79        .80 
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การเก็บรวบรวมขอมูล  
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล มีข้ันตอนดังนี้ 
         1.    ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ถึงผูอํานวยการ    
โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 27 แหง เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล  
           2. ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล โดย
แนะนําตัวพรอมอธิบายและชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล  

3. เมื่อไดรับอนุญาตแลว ผูวิจัยดําเนินการจัดสงแบบสอบถามพรอมสําเนาหนังสือที่สง  
ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล ชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย รายละเอียด วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล
จํานวนและคุณสมบัติของกลุมตัวอยางที่ตองการไปยังหัวหนากลุมงานการพยาบาลในแตละโรง
พยาบาล พรอมกันนี้ผูวิจัยไดแนบซองสีน้ําตาลสําหรับบรรจุแบบสอบถามที่ตอบแลว และใหผูตอบ
แบบสอบถามปดผนึก (1 คน / 1 ซองสีน้ําตาล) กอนสงกลับคืนยังกลุมงานการพยาบาล  และขอ
ความรวมมือกลุมงานการพยาบาลรวบรวมขอมูลสงกลับคืนถึงผูวิจัยทางไปรษณียทั้ง27            
โรงพยาบาล 

4.  ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 28 มกราคม 2546  ถึงวันที่ 12 
มีนาคม 2546 เปนเวลา 1 เดือน 12 วัน ไดรับแบบสอบถามกลับจํานวน  386  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  
97.72  ของจํานวนแบบสอบถามที่สง 
             5.   นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล  พบวาขอมูลที่
ไดรับมีความสมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหขอมูลไดมีจํานวน  381  ฉบับ  คิดเปนรอยละ  96.46 
 
การวิเคราะหขอมูล 
           ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดย
ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for window version 11 (Statistical Package for the 
Social Science for window)  ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
           1.     วิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง   ไดแก เพศ ระดับการศึกษา 
อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน โดยใช
สถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percent) 
           2.     วิเคราะหขอมูลของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยใชสถิติคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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           3.     วิเคราะหความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient)  
 
            เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ     มีดังนี้     (ชูศรี        
วงศรัตนะ , 2537: 324) 
        การแปลผล 
 เมื่อคา r เขาใกล 1 (สูงกวา .90)   มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
 เมื่อคา r เขาใกล 1 (ประมาณ .70 ถึง .89)  มีความสัมพันธในระดับสูง 
 เมื่อคา r เขาใกล .50 (ประมาณ .30 ถึง .69) มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 เมื่อคา r เขาใกล .00 (ประมาณ .29 และต่ํากวา มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
 เมื่อคา r เปน .00    ไมมีความสัมพันธกัน 

 
 สวนเครื่องหมาย + หรือ  - แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือถาคาสัมประสิทธิ์      

สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดลงตามกัน แตถาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน และศึกษาความสัมพันธระหวางการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด      
องคการเปนหลัก กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน จากกลุมตัวอยาง จํานวน     381   คน 
 
 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําเสนอเปนลําดับ ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน เสนอเปน
คาความถี่และรอยละ ในตารางที่  4 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด      
องคการเปนหลัก และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
แสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 5 - 6 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยกับพยาบาลประจําการโดยรวม ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักโดยรวม 
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ แสดงผลการ
วิเคราะหในตารางที่ 7 
 
 เพื่อความสะดวกในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในตารางตางๆ ผูวิจัยจึง
กําหนดคํายอ และสัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดวย 
 
 คํายอ 
 LMX    หมายถึง การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจํา

การโดยรวม  
    OBSE  หมายถึง ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
    OCB  หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยรวม 
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สัญลักษณทางสถิติ 
 n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X แทน คาเฉลี่ย 
 S.D. แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 p แทน ระดับความมีนัยสําคัญ 
 r แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  
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ตอนที่  1      ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา อายุ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน 
 
 ขอมูลสวนบุคคล     จํานวน(คน)            รอยละ 
        (n =  381  ) 
  เพศ 
 ชาย    8   2.1 
 หญิง                                                          373   97.9 
ระดับการศึกษา 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทาปริญญาตรี 379   99.5 
 ปริญญาโท              2       .5 
 ปริญญาเอก             -       -  
อายุ 
 ตํ่ากวา 25 ป    66   17.3 
 26 – 30 ป  137   36.0 
 31 – 35 ป            95   24.9 
 36 – 40 ป            68   17.9 
 41 ปข้ึนไป            15     3.9 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
 1 – 5   ป           193   50.7 
 6 – 10 ป           105   27.5 
       11 – 15 ป            43   11.3 
       16 ปข้ึนไป            40   10.5 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน 
 1 – 5   ป           321   84.3 
 6 – 10 ป             53   13.9 
       11 – 15 ป              5     1.3 
       16 ปข้ึนไป              2     0.5 
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           จากตารางที่ 4  พบวา  กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในโรง
พยาบาลชุมชน จํานวน    381   คน    เปนเพศหญิงมากที่สุด   คิดเปนรอยละ     97.9     ระดับการ
ศึกษาพบวา จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรีมากที่สุด  คิดเปนรอยละ    
99.5  รองลงมาคือ การศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ .5  ไมพบการศึกษาระดับปริญญา
เอก           
    

กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง  26-30  ป มากที่สุด  คิดเปนรอยละ   36.0  รองลงมา
คือ  31 – 35 ป  คิดเปนรอยละ 24.9  นอยที่สุดคือ 41 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 3.9 

        
กลุมตัวอยางมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด  

คิดเปนรอยละ  50.7  รองลงมาคือ  6 – 10 ป  คิดเปนรอยละ 27.5  นอยที่สุดคือ 16 ปข้ึนไป คิด
เปนรอยละ 10.5 

 
กลุมตัวอยางมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันระหวาง    

1– 5 ป มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 84.3  รองลงมาคือ 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 13.9  นอยที่สุดคือ 
16 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 0.5 
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ตอนที่ 2   วิเคราะหหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ     
โรงพยาบาลชุมชน จําแนกโดยรวม 

 
ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ  

ผูปวยกับพยาบาลประจําการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุม
ชน จําแนกโดยรวมและรายดาน 

 
 ตัวแปร         X      S.D.    ระดับ 
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย    4.06    0.52      สูง 
กับพยาบาลประจําการโดยรวม 
     - ดานการรวมกันสรางผลงาน     4.19    0.53      สูง 
     - ดานการใหความนับถือในความเปน    4.10    0.62      สูง 
       นักวิชาชีพ 
     - ดานความชอบพอ      3.96    0.69      สูง  
     - ดานความจงรักภักดี      3.91    0.51      สูง 
 
 
 จากตารางที่ 5   แสดงใหเห็นวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน โดยรวมอยูในระดับสูง มี
คะแนนเฉลี่ยเทากับ    4.06        สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ     0.52        
 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจํา
การ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ รายดานอยูในระดับสูงทั้งหมดดังนี้ ดานการรวมกันสราง
ผลงาน  ดานการใหความนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  ดานความชอบพอ และดานความ         
จงรักภักดี มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.19, 4.10, 3.96 และ 3.91 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 6    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึด
องคการเปนหลัก    และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ     ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน จําแนกโดยรวมและรายดาน 

 
              ตัวแปร        X     S.D.    ระดับ 
 
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการ   3.88    0.34      สูง 
เปนหลัก 
 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยรวม   4.00    0.36      สูง 
      - ดานความสํานึกในหนาที่      4.25    0.41      สูง 
      - ดานความอดทนอดกลั้น     3.96    0.47        สูง 
      - ดานการใหความรวมมือ     3.96    0.45      สูง 
      - ดานการใหความชวยเหลือ     3.94    0.49           สูง 
      - ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน     3.81    0.46      สูง 
 
 
 จากตารางที่ 6  แสดงใหเห็นวา  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน อยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ย เทากับ    3.88    สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เทากับ    0.34        
 

สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยรวม
อยูในระดับสูง    มีคาเฉลี่ย เทากับ    4.00   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ   0.36  
 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการรายดานอยูในระดับสูงทั้งหมด ดังนี้  ดานความสํานึกในหนาที่  ดานความ   
อดทนอดกลั้น  ดานการใหความรวมมือ  ดานการใหความชวยเหลือ และดานการคํานึงถึงผูอ่ืน มี
คาเฉลี่ย เทากับ 4.25, 3.96, 3.96, 3.94 และ 3.81 ตามลําดับ   
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ตารางที่ 7       คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ  
องคการดานการใหความชวยเหลือ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรง
พยาบาลชุมชน จําแนกรายขอ 

 
              พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ                          X         S.D.        ระดับ 
 
1. การชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางานไมทันหรือมี  4.19 0.64 สูง 
    งานลนมือดวยความเต็มใจ 
2. การใหคําแนะนําเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาใน            4.00              0.70                  สูง 
    การปฏิบัติงาน 
3. การใหความชวยเหลืองานที่นอกเหนือหนาที่ใหกับ         3.99 0.71         สูง 
    หนวยงาน เมื่อหนวยงานตองการ  
4. การใหคําแนะนําพยาบาลใหมในการใชเครื่องมือ            3.93         0.74         สูง  
    เครื่องใช แมไมไดรับมอบหมาย 
5. การชวยเหลือผูรวมงานโดยผูรวมงานไมไดรองขอ           3.90         0.66           สูง                             
6. เมื่อผูรวมงานไมสามารถหาอุปกรณตาง ๆ ในหนวย        3.86         0.75                  สูง 
    งาน ได ทานจะชวยจัดหามาให 
7. เต็มใจที่จะขึ้นปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่ไม   3.73 0.73 สูง  
    ไดมาทํางาน แมวาจะเปนวันหยุดของทาน 
 
   รวม    3.94         0.49         สูง 
 
 จากตารางที่ 7  พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลชุมชน ดานการใหความชวยเหลือรายขออยูในระดับสูงทั้งหมด โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูง
สุด คือ การชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางานไมทันหรือมีงานลนมือดวยความเต็มใจ (X = 4.19)  
รองลงมาไดแก การใหคําแนะนําเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน  การใหความชวย
เหลืองานที่นอกเหนือที่ใหกับหนวยงาน เมื่อหนวยงานตองการ และใหคําแนะนําพยาบาลใหมใน
การใชเครื่องมือใช แมไมไดรับมอบหมาย (X = 4.00 3.99 และ 3.93 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 8      คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ   
องคการดานการคํานึงถึงผูอ่ืน  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน จําแนกรายขอ 

 
 พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน                         X         S.D.         ระดับ 
 
1. ระมัดระวังการกระทําของตนเองที่อาจสงผล                 4.28        0.65           สูง 
    กระทบตอความรูสึกของผูรวมงาน 
2. ไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน           4.13       0.87         สูง 
3. การใหคําปรึกษาแกพยาบาลใหมเกี่ยวกับการ  3.90        0.78           สูง 
    วางแผนการทํางาน 
4. การไมพูดถึงความไมเหมาะสมของผูบังคับบัญชา         3.65        0.86           สูง 
     และผูรวมงานใหผูอ่ืนฟง 
5. การหาทางปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นกับเพื่อน            3.58        0.71           สูง 
    รวมงานหรือหนวยงาน 
6. การเปนผูไกลเกลี่ย เมื่อเกิดปญหาในระหวาง            3.33        0.75   ปานกลาง 
    ผูรวมงาน 
 
            รวม              3.81        0.46                     สูง 
 
 จากตารางที่ 8  พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน ดานการคํานึงถึงผูอ่ืนรายขอสวนใหญอยูในระดับสูง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ระมัดระวังการกระทําของตนเองที่อาจสงผลกระทบตอความรูสึกของผูรวมงาน (X = 4.28)  
รองลงมาไดแก  ไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน  การใหคําปรึกษาแกพยาบาลใหมเกี่ยวกับการ
วางแผนการทํางาน และการไมพูดถึงความไมเหมาะสมของผูบังคับบัญชาและผูรวมงานใหผูอ่ืน
ฟง (X = 4.13 3.90 และ 3.65 ตามลําดับ)  

ขอที่พยาบาลประจําการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับปานกลางคือ 
การเปนผูไกลเกลี่ยเมื่อเกิดปญหาในระหวางผูรวมงาน (X = 3.33) 
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ตารางที่ 9     คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ    
องคการดานความอดทนอดกลั้น  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ                 
โรงพยาบาล ชุมชน จําแนกรายขอ 

 
 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น            X          S.D.         ระดับ 
 
1. เมื่อหอผูปวยมีงานยุง   ทานเต็มใจทํางานเกิน              4.17         0.67           สูง 
    เวลา 
2. ไมรองทุกขกับผูบังคับบัญชาในเรื่องเล็ก ๆ                      4.08         0.80           สูง 
    นอย ๆ  
3. เต็มใจปฏิบัติงานแมวามีขอจํากัดและความไม  4.02         0.65           สูง 
    สะดวกตาง ๆ ในหนวยงาน 
4. ยินดีที่จะรับผูปวยเสริม   แมวาหอผูปวยจะรับ  3.98         0.84           สูง 
     ผูปวยไวเต็มแลวก็ตาม 
5. เต็มใจไปชวยงานในหนวยงานอื่นที่มีคนไขหนัก  3.96         0.79           สูง 
    และตองการความชวยเหลือโดยไมแสดงทาทาง 
    หงุดหงิด 
6. เมื่อหอผูปวยของทานมีผูปวยมากและงานยุง   3.87         0.88           สูง 
    ทานไมแสดงทาทางหงุดหงิดใสผูปวย หรือ 
    ผูรวมงาน 
7. เมื่อถูกตําหนิเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ทานจะนํา              3.66         0.78           สูง 
    มาพิจารณาแกไขโดยไมแสดงอาการทอแท 
 
   รวม     3.96         0.47                   สูง 
 
 จากตารางที่ 9  พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน ดานความอดทนอดกลั้นรายขออยูในระดับสูงทั้งหมด โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
คือ เมื่อหอผูปวยมีงานยุง ทานเต็มใจทํางานเกินเวลา (X = 4.17)  รองลงมาไดแก  การไมรองทุกข
กับผูบังคับบัญชาในเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ เต็มใจปฏิบัติงานแมวามีขอจํากัดและความไมสะดวกตางๆ 
ในหนวยงาน และยินดีที่จะรับผูปวยเสริม แมวาหอผูปวยจะรับผูปวยไวเต็มแลวก็ตาม (X = 4.08  
4.02  และ  3.98 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 10    คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ   
องคการดานการใหความรวมมือตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน จําแนกรายขอ 

 
 พฤติกรรมการใหความรวมมือ                       X   S.D.          ระดับ 
  
  1. เต็มใจใหความรวมมือในการปฏิบัติกิจกรรม             4.33  0.56           สูง 
      เพื่อสรางผลงานและการบริการที่มีคุณภาพของ 
      โรงพยาบาล 
  2. การชวยสรางภาพพจนที่ดีใหกับหนวยงาน  4.22  0.63           สูง 
  3. การเขารวมประชุมในหนวยงาน แมวาจะเปนวัน           4.19  0.71           สูง 
      หยุดของทาน 
  4. ใหความสนใจในการพัฒนาความรูหรือทักษะ             4.18  0.64           สูง 
      ที่เปนประโยชนตอองคการ 
  5. สนใจที่จะเขารับการอบรมเกี่ยวกับการปรับ             4.11  0.67           สูง 
      ปรุงงาน 
  6. เต็มใจที่จะปกปองชื่อเสียงของโรงพยาบาล             4.09  0.79           สูง 
      ดวยความกลาหาญ 
  7. ไมหลีกเลี่ยงที่จะรับงานเพิ่มโดยพยายามทําตัว     3.98  0.97           สูง 
      ไมวาง 
  8. อาสาทํางานนอกเวลาเมื่อหนวยงานรองขอ  3.86  0.75           สูง                           

9. ไมเปดเผยความลับของโรงพยาบาลใหผูอ่ืนฟง             3.73  1.16           สูง 
10. เมื่อมีการประชุมทานกลาที่จะเสนอความคิดเห็น 3.53  0.86           สูง  
11. การเปนผูริเร่ิมในการหาความคิดใหมๆ ในการ  3.35  0.67   ปานกลาง 
     ปรับปรุงหนวยงาน 
 
        รวม    3.96  0.45           สูง 
 
 จากตารางที่ 10  พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน ดานการใหความรวมมือรายขอสวนใหญอยูในระดับสูง  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูง
สุด คือ เต็มใจใหความรวมมือในการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อสรางผลงานและการบริการที่มีคุณภาพ
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ของโรงพยาบาล (X = 4.33)  รองลงมาไดแก การชวยสรางภาพพจนที่ดีใหกับหนวยงาน การเขา
รวมประชุมในหนวยงานแมวาจะเปนวันหยุดของทาน   และการใหความสนใจในการพัฒนาความ
รูหรือทักษะที่เปนประโยชนตอองคการ (X = 4.22  4.19 และ 4.18 ตามลําดับ) 
 ขอที่อยูในระดับปานกลาง คือ การเปนผูริเร่ิมในการหาความคิดใหมๆ ในการปรับปรุง
หนวยงาน (X = 3.35) 
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ตารางที่ 11    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ   
องคการดานความสํานึกในหนาที่ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ชุมชน จําแนกรายขอ 

 
 พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่                         X  S.D.          ระดับ 
 
  1. มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยางรอบคอบ                 4.51  0.59       สูงมาก 
      เพื่อใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 
  2. ไมใชทรัพยากรในหนวยงานเพื่อทําธุรกิจสวนตัว     4.47  0.87            สูง 
  3. การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับและวิธีปฏิบัติ     4.39             0.61            สูง                          

ของโรงพยาบาลดวยความซื่อสัตยแมวาจะไมมี                                                                      
ใครเฝาดูหรือบันทึกพฤติกรรมก็ตาม 

  4. ปดไฟฟาหรือเครื่องปรับอากาศเมื่อเลิกใช      4.39  0.67            สูง 
      งาน 
  5. ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานทําธุระสวนตัว      4.28  0.77            สูง 
  6. การเอาใจใสและดูแลความสะอาดเรียบรอยของ     4.27  0.59            สูง                          

สถานที่ทํางาน   
  7. การดูแลอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใชใหพรอมที่      4.24  0.62            สูง 
     ใชงาน 
  8. มาถึงที่ทํางานกอนรับเวร        4.23  0.69            สูง 
  9. การเขาประชุมตรงเวลา        4.17             0.63            สูง 
10. ไมใชเวลาในการทํางานไปพูดคุยเรื่อง                  3.57  0.78            สูง 
      สวนตัว   
 
   รวม       4.25              0.41                 สูง 
 
 จากตารางที่ 11  พบวา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน ดานความสํานึกในหนาที่รายขอสวนใหญอยูในระดับสูง 
 ขอที่อยูในระดับสูงมาก คือ  การมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยางรอบคอบเพื่อใหเกิด
ความผิดพลาดนอยที่สุด (X = 4.51)                                                                                                    
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ขอที่อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ การไมใชทรัพยากรในหนวยงานเพื่อทําธุรกิจ
สวนตัว (X = 4.47)  รองลงมาไดแก การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับและวิธีปฏิบัติของ        
โรงพยาบาลดวยความซื่อสัตยแมวาจะไมมีใครเฝาดูหรือบันทึกพฤติกรรมก็ตาม   การปดไฟฟา
หรือเครื่องปรับอากาศเมื่อเลิกใชงาน  และการไมใชเวลาในการปฏิบัติงานทําธุระสวนตัว (X = 
4.39 4.39  และ 4.28 ตามลําดับ)           
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ตอนที่ 3     วิเคราะหความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก กับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 

 
ตารางที่ 12       คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ

พยาบาลประจําการ และความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ         ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน 

 
        ตัวแปร        LMX       OBSE   OCB 
 
    LMX         1.00 
 

    OBSE                  .521*      1.00   
         

    OCB         .333*       .565*       1.00 
 

   *  P  <  .05 
 
 จากตารางที่ 12   พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ
โดยรวม มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ (r =   .333 )  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 
  
 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มีความสัมพันธทางบวกในระดับ  
ปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (r = 
.565)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน และศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมีคุณคาใน    
ตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  
 
 ประชากรในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน 
และปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาแลวอยางนอย 1 ป ในโรงพยาบาลชุมชน ทั้งหมด 
716 แหง มีประชากรทั้งสิ้น 7,325 คน 
 
 กลุมตัวอยางไดจากการสุมแบบหลายขั้น (Multi-stage sampling) โดยสุมกลุมตัวอยาง
จากโรงพยาบาลชุมชนใน 12 เขตทั่วประเทศ ไดโรงพยาบาลชุมชนในการวิจัยครั้งนี้ 27              
โรงพยาบาล มีจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 381 คน 
  
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 4 
ตอน ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1      แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน 5 ขอ 
 
 ตอนที่ 2    แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีองคประกอบ 4 ดาน คือ ดานความชอบพอ  ดานความ    
จงรักภักดี  ดานรวมกันสรางผลงานและดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ ที่ผูวิจัยดัดแปลงมา
จากแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาผูปวยกับพยาบาลประจําการของ เบญจรัตน   
สมเกียรติ (2544) ซึ่งสรางขึ้นตามแนวคิดของ Liden and Maslyn (1998)   จํานวน 28 ขอ มี
ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) 5 ระดับ 
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 ตอนที่ 3     แบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก ที่ผูวิจัย
สรางขึ้นตามแนวคิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักของ Pierce et al. (1989) 
และจากการสัมภาษณเชิงลึก จํานวน 25 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) 
5 ระดับ 
 
 ตอนที่ 4   แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ มีองคประกอบ 5 ดาน คือ พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
ซึ่งผูวิจัยไดดัดแปลงมาจากแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของ อัมพร           
พรพงษสุริยา (2544) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Organ (1991) จํานวน 41 ขอ มีลักษณะเปน 
มาตราสวนประมาณคา (Likert Scale) 5 ระดับ 
 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดานความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ของ
เครื่องมือ โดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน และหาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ โดยหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบ
สอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการเทากับ.94 แบบสอบถาม
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักเทากับ .94 และแบบสอบถามพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการเทากับ .92 หลังจากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจริง นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงเทากับ .97, 
.93 และ .92 ตามลําดับ 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวิธีสงและกลับคืนทางไปรษณียทั้งหมด 27 โรงพยาบาล เปน
แบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหได 381 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.46 ของจํานวนแบบสอบ
ถามที่สงไปทั้งหมด 
 
 การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window version 11 (Statistical 
Package for the Social Science for window) คํานวณหารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตร
ฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) 
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สรุปผลการวิจัย 
 1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยในและมีประสบการณทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาแลวไมนอย
กวา 1 ป จํานวน 381 คน  เปนเพศหญิงมากที่สุด  คิดเปนรอยละ     96.46     ระดับการศึกษาพบ
วา จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรีมากที่สุด  คิดเปนรอยละ    99.5  รอง
ลงมาคือ การศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ .5  ไมพบการศึกษาระดับปริญญาเอก          
สวนใหญมีอายุระหวาง    26-30  ป  คิดเปนรอยละ   36.0  รองลงมาคือ  31 – 35 ป  คิดเปน     
รอยละ 24.9  นอยที่สุดคือ 41 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 3.9 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด  คิดเปนรอยละ  50.7  รอง
ลงมาคือ  6 – 10 ป  คิดเปนรอยละ 27.5  นอยที่สุดคือ 16 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 10.5          กลุม
ตัวอยางมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันระหวาง 1 – 5 ป มากที่สุด  คิด
เปนรอยละ 84.3  รองลงมาคือ 6 – 10 ป คิดเปนรอยละ 13.9  นอยที่สุดคือ 16 ปข้ึนไป คิดเปน
รอยละ 0.5 
 
 2.  วิเคราะหคาเฉลี่ยของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน พบวา 
  2.1  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน โดยรวมอยูในระดับสูงมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ    4.06        
และในรายดาน พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ตามการรับ
รูของพยาบาลประจําการรายดานอยูในระดับสูงทั้งหมดดังนี้ ดานการรวมกันสรางผลงาน  ดานการ
ใหความนับถือในความเปนนักวิชาชีพ  ดานความชอบพอ และดานความจงรักภักดี มีคาเฉลี่ย เทา
กับ 4.19, 4.10, 3.96 และ 3.91 ตามลําดับ 

 2.2 ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย เทากับ    3.88    เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคา
เฉลี่ยสูงสุดคือ ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล (X = 4.22)  และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด
คือ  ทานมักไดรับคําชมเชยจากหัวหนาหอผูปวยในการปฏิบัติงาน (X = 3.5)  

2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โดยรวมอยูในระดับสูง    มีคาเฉลี่ย เทากับ    4.00   เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการรายดานอยูในระดับสูงทั้งหมด ดังนี้  
ดานความสํานึกในหนาที่  ดานความอดทนอดกลั้น  ดานการใหความรวมมือ  ดานการใหความ
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ชวยเหลือ และดานการคํานึงถึงผูอ่ืน มีคาเฉลี่ย เทากับ 4.25, 3.96, 3.96, 3.94 และ 3.81 ตาม
ลําดับ  เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
รายขอ  ดานการใหความชวยเหลือ พบวา  พยาบาลประจําการมีความเห็นดวยมากที่สุดในเรื่อง
ของการชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางานไมทันหรือมีงานลนมือดวยความเต็มใจ (X = 4.19) รองลง
มาคือ ใหคําแนะนําเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน (X = 4.00)  ดานการคํานึงถึงผู
อ่ืน พบวา พยาบาลประจําการมีความเห็นดวยมากที่สุดในเรื่องของการระมัดระวังการกระทําของ
ตนเองที่อาจสงผลกระทบตอความรูสึกของผูรวมงาน (X = 4.28) รองลงมาคือ ไมเปดเผยความลับ
ของผูรวมงาน (X = 4.13)  ดานความอดทนอดกลั้น พบวา พยาบาลประจําการมีความเห็นดวย
มากที่สุดในเรื่องของเมื่อหอผูปวยมีงานยุงทานเต็มใจทํางานเกินเวลา (X = 4.17) รองลงมาคือ การ
ไมรองทุกขกับผูบังคับบัญชาในเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ (X = 4.08)  ดานการใหความรวมมือ พบวา 
พยาบาลประจําการมีความเห็นดวยมากที่สุดในเรื่องของการเต็มใจใหความรวมมือในการปฏิบัติ
กิจกรรมเพื่อสรางผลงานและการบริการที่มีคุณภาพของโรงพยาบาล (X = 4.33) รองลงมาคือ การ
ชวยสรางภาพพจนที่ดีใหกับหนวยงาน (X = 4.22) สวนเรื่องการเปนผูริเร่ิมในการหาความคิดใหม 
ๆ ในการปรับปรุงหนวยงาน เห็นดวยในระดับปานกลาง (X = 3.35)  ดานความสํานึกในหนาที่ พบ
วา พยาบาลประจําการมีความเห็นดวยในระดับสูงมาก ในเรื่องของความตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
อยางรอบคอบเพื่อใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด (X = 4.47) สวนที่พยาบาลมีความเห็นดวย
ระดับสูงสวนใหญเปนในเรื่องของการไมใชทรัพยากรในหนวยงานเพื่อทําธุรกิจสวนตัว (X = 4.47) 
รองลงมาคือ การปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับและวิธีปฏิบัติของโรงพยาบาลดวยความซื่อสัตย
แมวาจะไมมีใครเฝาดูหรือบันทึกพฤติกรรมก็ตาม และการปดไฟฟาหรือเครื่องปรับอากาศเมื่อเลิก
ใชงาน  (X = 4.39 เทากัน) 
  
 3.  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ไดขอคนพบตามสมมติฐานดังนี้ 
  3.1 การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ กับ        
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ พบวา การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการโดยรวม มีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน
กลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (r = .333) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 
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  3.2  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ พบวา  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดย
ยึดองคการเปนหลัก มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ  
องคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (r = .565) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05เปน
ไปตามสมมติฐานขอที่ 2 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
    การศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ  ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน การอภิปรายผลการวิจัยจะนํา
เสนอเรียงตามลําดับวัตถุประสงคการวิจัย โดยแยกตามการอภิปรายออกเปน 3 ตอนดังนี้ 
 
   ตอนที่ 1  ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลชุมชน 
 
    จากผลการวิจัยพบวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน ที่เปนกลุมตัวอยาง มี
คะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.00) อธิบายไดวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชนอยู
ในระดับสูง แสดงวา พยาบาลประจําการนอกจากจะปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ที่กําหนดไวแลว 
ยังใหความสําคัญในการปฏิบัติพฤติกรรมที่นอกเหนือบทบาทอีกดวย เนื่องจากวิชาชีพการ
พยาบาล มีจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ ที่สรางใหพยาบาลเปนผูมีเจตคติที่ดี รูถึงคุณคาแหงชีวิต 
กระทําตนใหเปนประโยชนแกสังคม คิดถึงผูอ่ืนหรือคิดถึงประโยชนของผูอ่ืนมากกวาตนเอง (รัตนา 
ทองสวัสด์ิ, 2541) และตองประพฤติปฏิบัติภายใตกรอบของกฎหมายและจริยธรรมของวิชาชีพ
อยางเครงครัด (กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2542: 1) และดวยวิชาชีพ
การพยาบาลแลว ในการปฏิบัติจะสอดคลองกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการของ Organ (1991) ในทุกดาน ทั้งดานการใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน การให
ความรวมมือ และความสํานึกในหนาที่  นอกจากนี้พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเกิดจาก
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธหรือกิจกรรมระหวางกันทางสังคมแบบหนึ่ง ต้ังอยูบนพื้นฐานของ
ความไววางใจที่มีตอกันระหวางบุคคลกับผูบริหาร การมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปน
ส่ิงหนึ่งที่บุคลากรเลือกใชเพื่อตอบแทนหรือแลกเปลี่ยนสิ่งตางๆ ที่ไดรับจากองคการ 
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    การศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ อัมพร  พรพงษสุริยา (2544) ที่พบวา 
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลศูนย มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง นอก
จากนี้การศึกษาของ วรมน  เดชเมธาวีพงศ (2544) และพัชรี  สายสดุดี (2544) พบวา พยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูง
เชนกัน 
 
    เมื่อพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนรายดาน ไดแก พฤติกรรมการให
ความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการใหความ
รวมมือ และพฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทั้งหมด (คาเฉลี่ย 3.94, 
3.81, 3.96, 3.96 และ 4.25 ตามลําดับ) จากผลการวิจัยอธิบายไดวา วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพ
แหงการชวยเหลือ (Nursing is a helping profession) รูจักเสียสละ มีจิตใจโอบออมอารี ประกอบ
กับผูบริหารทางการพยาบาลไดใหความสําคัญตอการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับบุคคลในองคการ 
เปดโอกาสใหกาวหนาในงาน มีโอกาสตัดสินใจ มีสวนรวมในงาน จึงทําใหพยาบาลประจําการเกิด
ความรูสึกพึงพอใจ และมีทัศนคติที่ดีตอโรงพยาบาล รับรูวาตนเองก็เปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล 
จึงอยากที่จะชวยเหลือและตอบแทนผูที่เอื้อประโยชนใหกับตน ดวยการแสดงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการโดยการปฏิบัติกิจกรรมนอกเหนือจากบทบาทหนาที่ เชน การชวยเหลือผูรวม
งานที่ทํางานไมทัน ใหคําแนะนําเพื่อนรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน  ข้ึนปฏิบัติ     งาน
แทนเพื่อนรวมงานที่ไมไดมาทํางานดวยความเต็มใจ ชวยเหลืองานที่นอกเหนือหนาที่ใหกับหนวย
งานเมื่อหนวยงานตองการ  นอกจากนี้เมื่อมีพยาบาลเขามาปฏิบัติงานใหมก็จะมีการจัดระบบพี่
เลี้ยง การปฐมนิเทศแกพยาบาลที่เขามาทํางานใหม ซึ่งทําใหพยาบาลไดรูจักและมีสัมพันธที่ดีตอ
กัน ประกอบกับลักษณะนิสัยของคนไทยที่มีลักษณะเอื้อเฟอเผื่อแผ มีน้ําใจ ชอบชวยเหลือและรูจัก
เกรงใจผูอ่ืน ส่ิงเหลานี้จึงทําใหพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานการ
ใหความชวยเหลือ และดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยูในระดับสูง  เมื่อพิจารณารายขอพบวาพยาบาล
ประจําการมีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืนอยูในระดับปานกลางคือ การเปนผูไกลเกลี่ยเมื่อเกิด
ปญหาในระหวางผูรวมงาน (X = 3.33) อาจเนื่องมาจากการทํางานในหอผูปวยจะมีหัวหนาหอผู
ปวยเปนผูควบคุมและดูแลการทํางาน และความเรียบรอยภายในหอผูปวยทําใหเมื่อเวลาเกิด
ปญหาขึ้นระหวางผูรวมงาน สวนใหญหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูแกไขปญหาและ    ไกลเกลี่ยให 
พยาบาลประจําการอาจคิดวาไมใชหนาที่ของตน และจากการศึกษาพบวาเมื่อเกิดการขัดแยงภาย
ในกลุม พยาบาลประจําการใชวิธีการจัดการความขัดแยงโดยการใชวิธีการหลีกเลี่ยงบอยครั้งที่สุด 
(Cavanagh, 1991: Hightower, 1986 อางใน นวนาฎ จงธรรมานุรักษ, 2544)  
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สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดานความอดทนอดกลั้นอยูในระดับสูง ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่มีกระบวนการเขาสูวิชาชีพที่ตองใชระยะเวลาในการ
ขัดเกลาและเรียนรู โดยเริ่มต้ังแตเปนนักศึกษาตองเรียนรูในเรื่องการดูแลใหการพยาบาลแกผูปวยที่
เจ็บปวยดวยโรคตาง ๆ งานพยาบาลเปนงานที่หนัก  ตองรับผิดชอบชีวิตคน จึงตองใชความรู ความ
สามารถ และตองปฏิบัติงานดวยความอดทนและเพียรพยายามอยางมาก (ฟาริดา อิบราฮิม, 
2541) ตองเสียสละกําลังกายและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  จึงถูกปลูกฝงใหรูจักอดทนตั้งแตเปน
นักศึกษาพยาบาล จึงทําใหพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมดานความอดทนอดกลั้นอยูในระดับสูง  
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในดานความรวมมืออยูในระดับสูง อาจเนื่องจากใน
ปจจุบันเปนยุคแหงการปฏิรูประบบสาธารณสุข โรงพยาบาลชุมชนตองเขารวมโครงการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ทํา
ใหแตละโรงพยาบาลตองมีการเตรียมพรอมดานบุคลากร มีโครงการฝกอบรมตาง ๆ เชน โครงการอ
บรมการพัฒนาองคการ (Organization Development) เปนการฝกอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนเจตคติ 
และพฤติกรรมของบุคลากรใหมีความรัก ความสามัคคี มองโลกในแงดี เขาใจธรรมชาติของคนและ
ใหทํางานเปนทีม (ภาคีพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ,2541) ประกอบกับมีการแขงขันใน
การบริการ องคการจะดํารงอยูไดหากมีการปรับปรุงคุณภาพการบริการ จึงทําใหบุคลากรเต็มใจที่
จะใหความรวมมือในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Irvine et al. (2000 อางใน วรมน        เดชเมธาวีพงศ, 2544) ที่ศึกษาในกลุมตัวอยาง
บุคลากรระดับตาง ๆ ในโรงพยาบาลชุมชน 4 แหง พบวา การพัฒนาคุณภาพ (Quality 
Improvement) มีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคการ นอกจากนี้กลุมตัวอยางที่มีการรับรูการทํางานเปนทีมที่ดีจะมีคะแนนพฤติกรรมการ
ทํางานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูง เมื่อพิจารณารายขอพบวาพยาบาลประจํา
การมี  พฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยูในระดับปานกลางคือ การเปนผูริเร่ิมในการหาความ
คิดใหมๆ ในการปรับปรุงหนวยงาน (X = 3.35) เนื่องจากการที่พยาบาลประจําการรูสึกวางานที่ทํา
อยูประจําเปนงานที่สามารถปฏิบัติไดดีอยูแลว  จึงไมตองการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งงานพยาบาลเปน
งานที่หนัก ตองใหบริการแกผูปวยตลอดเวลา ทําใหเกิดความเหนื่อยลาเกินกวาที่จะคิดริเร่ิมส่ิง
ใหมๆ ในการปรับปรุงงาน ซึ่งสอดคลองกับการสํารวจปญหาในการปฏิบัติงานของพยาบาลที่
ปฏิบัติงานในสถานบริการทุกระดับ พบวา ปริมาณงานมีมากเกินกวาที่จะทํางานใหสมบูรณได 
(ทัศนา บุญทอง, 2543) จึงทําใหพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมดังกลาวอยูในระดับปานกลาง 

สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการในดานความสํานึกในหนาที่อยูในระดับสูง อาจ
เนื่องมาจากพยาบาลประจําการเปนขาราชการพลเรือนตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของขาราชการ 
ปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตย ประกอบกับเปนอาชีพที่เกี่ยวของกับชีวิตมนุษย จึงตองมีความตั้งใจที่
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จะปฏิบัติงานอยางรอบคอบเพื่อใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด นอกจากนี้พยาบาลยังไดรับการ
ปลูกฝงกระบวนการเรียนรูต้ังแตเปนนักศึกษาพยาบาลวาในการใหการพยาบาลแกผูปวยตองใช
หลักกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผนใหการพยาบาลแบบองครวม ประเมินปญหา ใหการ
วินิจฉัย กอนที่จะใหการพยาบาลแกผูปวย จึงทําใหพยาบาลประจําการตองทํางานอยางรอบคอบ 
ซึ่งพิจารณารายขอพบวาพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมในขอนี้อยูในระดับสูงมาก คือ มีความตั้ง
ใจที่จะปฏิบัติงานอยางรอบคอบเพื่อใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด (X = 4.51) สวนขออ่ืน ๆ 
พยาบาลประจําการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูงทั้งหมด  
 
    ตอนที่ 2  ศึกษาความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลชุมชน ผลการวิจัยพบวา 
    การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .333) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ต้ังไว 
แสดงใหเห็นวา พยาบาลประจําการมีการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยสูง ก็จะมี           
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงดวย ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับการศึกษาของจันทรพา  
ทัดภูธร (2543) ที่ศึกษาอิทธิพลของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา-ลูกนองที่มีตอการตอบแทนของ
ลูกจาง พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาจะสงผลบวกตอ        
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ รอยละ 27 และสอดคลองกับงานวิจัยในตางประเทศของ 
Settoon, Bennett and Liden (1996); Wayne and Graen (1993); Wayne, Shore and Liden 
(1997) ที่พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับ    
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
 
    จากผลการศึกษานี้อธิบายไดวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการเปนพฤติกรรมหนึ่งของรูปแบบการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange) (Graen 
and Uhl-Bien, 1995 อางใน อโนรัตน  เขียวคราม, 2544) กลาวคือ การแลกเปลี่ยนระหวาง         
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนรูปแบบหนึ่งของการมีปฏิสัมพันธภายในองคการ หรือภาย
ในกลุม ซึ่งความสัมพันธนี้ต้ังอยูบนพื้นฐานของความเชื่อใจ (Trust) คือเมื่อหัวหนาหอผูปวยไดให
ความชวยเหลือกับพยาบาลประจําการ หัวหนาหอผูปวยซึ่งใหความชวยเหลือไปกอน มีความเชื่อใจ
วาพยาบาลประจําการจะตอบแทนกลับ เปนภาระผูกพันทางศีลธรรมของบุคคลในกลุม คือ เมื่อได
รับส่ิงของหรือผลประโยชนใด ๆ      จากบุคคลอื่นแลวจะใหผลตอบแทนกลับตามความเหมาะสม 
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(Gouldner, 1960 อางใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544)  ประกอบกับลักษณะการปฏิบัติงานวิชาชีพ
พยาบาลมีลักษณะตองทํางานรวมกันเปนทีมโดยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูดูแลระบบงาน เพื่อให
เกิดการทํางานในลักษณะเปนทีมเพื่อบรรลุผลสําเร็จของการใหการพยาบาลผูปวย ซึ่งการทํางาน
เปนทีมตองมีการปฏิสัมพันธกันอยูตลอดเวลา ทําใหเกิดการสรางความสัมพันธระหวางหัวหนาหอ
ผูปวยกับพยาบาลประจําการ มีการแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และ
นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังมีบทบาทดานการนิเทศงาน ใหความชวยเหลือ ดูแลและสนับสนุน   
ผูใตบังคับบัญชา เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาในการทํางาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณา
ความดีความชอบของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนสงเสริมขวัญและกําลังใจผูใตบังคับบัญชา (กอง
การพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2539) เปนสิ่งหนึ่งที่ชวยเอื้อตอการเกิดสัมพันธ
ภาพที่ดีตามมา จากบทบาทของหัวหนาหอผูปวยที่กลาวมาจึงกอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
     

โรงพยาบาลชุมชนเปนองคการขนาดเล็ก มีบุคลากรนอย ทุกคนรูจักสนิทสนมคุนเคยเปน
กันเอง บรรยากาศในการทํางานเปนสังคมแบบเปด สายบังคับบัญชาสั้นทําใหการประสานงานเปน
ทั้งแบบเปนทางการ และไมเปนทางการ สามารถรับรูขอมูลขาวสารตาง ๆ ไดงาย (ประภารัตน    
แบขุนทด, 2544)บุคลากรทุกระดับรวมมือ ชวยเหลือกันเปนอยางดี หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนและ
ชวยเหลือพยาบาลประจําการใหสามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพ หัวหนาหอผูปวยเองนั้นทํางาน
ดวยความเปนมืออาชีพ เชน มีการทํางานที่เปนระบบ มีความรูความชํานาญในงานที่รับผิดชอบ 
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาสรางผลงานรวมกัน และสรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใต
บังคับบัญชา ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความประทับใจ และพึงพอใจในตัวหัวหนา และส่ิงที่
พยาบาลประจําการตอบแทนใหแกหัวหนาก็คือ การทุมเทแรงกายและแรงใจในการทํางาน แมวา
จะเปนงานที่นอกเหนือจากหนาที่ปกติก็ตาม ทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน มีการชวยเหลือ
ในดานตาง ๆ ซึ่งกันและกัน  ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความจงรักภักดีตอตน ทําใหการทํางาน
เปนไปอยางราบรื่นและนํามาซึ่งความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอโนรัตน  
เขียวคราม (2544) พบวา เมื่อมีการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาที่ดี จะ
สงผลทําใหพยาบาลประจําการเต็มใจที่จะรวมมือและใหความชวยเหลือในระบบขององคการ ซึ่ง
เปนการนําไปสูการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน
ของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Organ (1991: 109) ที่กลาววา เมื่อบุคคลมี
ความพึงพอใจในงาน เขาก็จะปฏิบัติพฤติกรรมที่นอกเหนือหนาที่ นั่นคือ มีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อัมพร  พรพงษสุริยา (2544) ที่พบวา ความพึง
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พอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ (r = 
.316) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
    ตอนที่ 3  ศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปน
หลักกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน ผลการวิจัยพบวา 
 
    ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ          
โรงพยาบาลชุมชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .565) ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว 
แสดงใหเห็นวา พยาบาลประจําการที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูง ก็จะ
มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงดวย ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับการศึกษาของ Tang 
and Ibrahim (1998) ที่ศึกษาปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการพบวา ความรู
สึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ และ
สอดคลองกับการศึกษาของ Tang ang Gilbert  (1994) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกมี
คุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผลการศึกษา
พบวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .51) 
 
    จากผลการศึกษานี้อธิบายไดวา วิชาชีพพยาบาลเปนอาชีพที่ชวยเหลือเพื่อนมนุษย มี
ประโยชนตอสังคม มีหนาที่รับผิดชอบในการใหบริการสุขภาพตอผูรับบริการในโรงพยาบาล เปน
บริการที่ตองตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง พยาบาลวิชาชีพตองทําหนาที่ในการบริหารงาน การบริการ
พยาบาลใหมีคุณภาพอยูตลอดเวลา ตั้งแตการปฏิบัติงานในฐานะเปนหัวหนาทีมการพยาบาลและ
หัวหนาเวรในแตละเวร ซึ่งพยาบาลประจําการตองใชความรู ทักษะ สามารถประเมินปญหาและ
วินิจฉัยโรคผูปวยได เฝาระวังอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย และใหการชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที
กอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤติ กลาตัดสินใจ จะเห็นไดวาวิชาชีพพยาบาลจึงเปนอาชีพที่ทาทายความ
สามารถ ตองดูแลรับผิดชอบชีวิตคน ทําใหพยาบาลที่ปฏิบัติงานนั้นรูสึกภาคภูมิใจ และรูสึกวาตน
เองนั้นมีคุณคาที่ไดชวยเหลือผูปวยใหหายจากความเจ็บปวย ซึ่ง Tharenou and Harker (1982 
cieted Carson et al., 1997) กลาววา อาชีพที่ทาทายจะสงผลตอการมีความรูสึกมีคุณคาในตน
เองโดยยึดองคการเปนหลักสูง 
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    นอกจากนี้ โรงพยาบาลชุมชนทุกแหงอยูในชวงการปรับเปลี่ยนระบบสุขภาพ ทําให    
โรงพยาบาลชุมชนมีกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพการบริการขึ้นมากมาย และเนื่องจากโรงพยาบาล
ชุมชนเปนองคการขนาดเล็ก มีบุคลากรนอย ทุกคนจะตองมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ ทุกคน
จะมีหนาที่รับผิดชอบเพิ่มมากขึ้นนอกเหนือจากหนาที่ประจํา ผูบริหารเปดโอกาสใหทุกคนมีสวน
รวม มีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานดวยตนเองสูง ประกอบกับนโยบายของผูบริหารการ
พยาบาลในปจจุบันไดใหอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น มีการกระจายอํานาจใหพยาบาลประจํา
การสามารถรับผิดชอบและตัดสินใจไดอยางเหมาะสมกับความตองการของผูรับบริการในขอบเขต
ความรับผิดชอบ (กองการพยาบาล, 2541) เพราะฉะนั้นพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานอยูใน   
โรงพยาบาลชุมชนจะรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล และเห็นความสําคัญของตน ได
รับความไววางใจจากองคการ ไดรับการยอมรับจากสังคม จึงทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองค
การ ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการคือ การแสดงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Pierce et al. (1989) ที่กลาววา คนที่มี
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักสูง จะรับรูวาตนเองมีความสําคัญ มีความ
หมาย ประสบผลสําเร็จ และมีคุณคาตอองคการและบุคคลนั้นจะแสดงถึงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการสูงขึ้นดวย 
 
ขอเสนอแนะ 
 

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
1.1  จากผลการศึกษาครั้งนี้ พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตาม

การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน ในแตละดานอยูในระดับสูง แตองคการก็ควร
ใหความสําคัญในการเพิ่มพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการใหสูงขึ้นอีก โดยเฉพาะ          
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืนในเรื่องของการเปนผูไกลเกลี่ยเมื่อเกิดปญหาในระหวางผูรวมงาน และ
พฤติกรรมการใหความรวมมือในเรื่องของการเปนผูริเร่ิมในการหาความคิดใหม ๆ ในการปรับปรุง
หนวยงาน ซึ่งพยาบาลประจําการมีพฤติกรรมดังกลาวอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นหัวหนาหอผู
ปวยควรสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีทักษะในการแกไขปญหา และทักษะในการเจรจาตอรอง 
เปนผูไกลเกลี่ยเมื่อเกิดปญหา เพื่อนําไปสูการรวมมือกันระหวางผูรวมงาน เกิดความสามัคคีตอกัน 
และสงเสริมใหพยาบาลประจําการเปนผูมีความคิดริเร่ิมในการปรับปรุงงาน โดยเปดโอกาสและ
กระตุนใหพยาบาลประจําการไดรูจักคิด หาวิธีการใหม ๆ ใหโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเพื่อ
ปรับปรุงงาน ใหมีสวนรวมในการแกไขปญหาและพัฒนางานตาง ๆ ในหนวยงาน ทําใหพยาบาล
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ประจําการรูสึกวาตนเองเปนเจาของโรงพยาบาล จะทําใหเขาทุมเท และใหความรวมมือในการปรับ
ปรุงหนวยงานมากยิ่งขึ้น 

1.2  จากผลการศึกษาครั้งนี้ พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการมีความสัมพันธระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน ดังนั้นองคการจึงควรสงเสริมใหหัวหนาหอ     
ผูปวยกับพยาบาลประจําการเกิดการสรางสัมพันธที่ดีตอกัน ควรจัดใหมีการฝกอบรมทั้งดานความ
สามารถในการทํางานและดานการพัฒนาจิตวิทยาในการทํางานเพื่อสรางความสามัคคี สราง
ความเปนกันเองภายในองคการ และหัวหนาควรแสดงทีทาของความเปนมิตร แสดงความไววางใจ
ผูใตบังคับบัญชา มอบหมายงานใหรับผิดชอบ ใหรวมประชุม เสนอความคิดเห็น ชวยแกไขปญหา
ในหนวยงาน และตองปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเสมอภาคกัน ควรบริหารงานดวยความ
เปนมืออาชีพ สอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชา ไมเลือกที่รักมักที่ชัง ซึ่งทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอ
กันและสงผลตอการแสดงพฤติกรรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงขึ้น 
 
2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  2.1   จากการศึกษาครั้งนี้พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับ
พยาบาลประจําการ และความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มีความสัมพันธทาง
บวกในระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเทานั้น ดังนั้นจึงควรมีการศึกษา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอื่น ๆ    กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  เชน  บุคลิกภาพ  
การสนับสนุนจากองคการ พฤติกรรมภาวะผูนํา และความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย เปนตน 
  2.2  การวิจัยครั้งนี้เปนการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการเทานั้น แตหากผูวิจัยตองการใหผลการวิจัยมีความสมบูรณและ
ครอบคลุมมากขึ้น ควรมีการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการโดยใหผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงาน เปนผูประเมิน แลวนําผลที่ไดมาเปรียบเทียบความแตกตางกันและดูความสอดคลอง
ของผลการวิจัย 
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เนื้อหาการสัมภาษณ 
 
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 1 
   ถาม : ทานคิดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองภายองคการของทาน หมายถึงอะไร 
   ตอบ : ความรูสึกมีคุณคาในตนเองกับการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล นั่นหมายถึงวา การ
ที่เราทํางานที่เราไดรับมอบหมายงานสิ่งหนึ่งแลวเราทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และ
งานที่เรารับผิดชอบอยู เราสามารถดึงปญหาออกมาไดวาปญหาคืออะไร และแกปญหาในงาน ไม
วาจะเปนปญหาเฉพาะหนาหรืออนาคตวามีปญหาอะไรและแกปญหาไดประสบความสําเร็จ และ
งานผานไปไดดวยดี ถือวาเรามีคุณคาแลว นั่นคือ ทํางานที่มอบหมายไดสําเร็จและไมมีปญหา
อะไร 
 
              ถาม : ทานคิดวาพยาบาลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มี
พฤติกรรมการแสดงออกอยางไร 
              ตอบ : ตองถามกอนวาเขารูสึกมีคุณคาแลวหรือยัง แตตอนนี้ที่พี่ปฏิบัติงานอยู ก็คือเขา
ไดทํางานในสิ่งที่ไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองตามจรรยาบรรณวิชาชีพที่ตนเองมีอยู และนอก
จากนั้นยังตอบสนองความตองการของผูปวย ทั้ง need และ want นอกจากผูปวยจะหายแลวเขา
ยังตองมีความพึงพอใจกลับไปดวย ตรงนี้ผูปวยจะเปนคนบอกเราเองวาเรามีคุณคา แตพฤติกรรม
ที่เราแสดงวาเรามีคุณคาไหม คงบอกไดยาก แตคนที่จะบอกเราได นาจะเปนคนที่ไดรับการปฏิบัติ
ตอจากเรา เชนผูปวยเขามารับบริการ แตกลับออกไปดวยสีหนาที่ยิ้มแยมแจมใสหายจากโรค 
ปลอดภัยจากอาการที่เปนอยู และพึงพอใจในการบริการของเรา นั่นแหละคือ ความรูสึกวาเรามี
คุณคาแลว 
 
              ถาม : การมีความสําคัญตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : ตองเริ่มที่ การที่คนอื่นยอมรับเรา ตองเอา Maslow มาจับ ขอรองสุดทาย ก็คือ 
Self-esteem  ตองเริ่มจากมีความพรอมของปจจัย 4 กอน  และไดรับความรักจากเพื่อนรวมงาน 
ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของเรา 1) ปจจัย 4 2) safety ไมมีโรคทําใหสมองปลอดโปรงใน
การทํางาน และเรายึดถือหลักศีลธรรมทําใหเราทํางานอยางมีความสุข และเราก็ไดรับการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงาน ทําใหเราภูมิใจในตนเอง นอกจากนี้เราตองมีการประสานงานที่ดีดวย และนอก
จากนี้ในเรื่องการมีมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืน ซึ่งถาเราไมมีมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืนจะทําใหเราทํางาน
ไปไดยาก บางครั้งมีนโยบายและปฏิบัติตามคําสั่งอยางเดียวเราจะอยูไมได ตองมีความสัมพันธ
สวนตัว ระหวางแตละฝาย แตละงาน เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
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                ถาม : การมีความหมายตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
                ตอบ : หมายถึงวาเราเปนอะไร เราคือใคร ตองมองวาโรงพยาบาลหมายถึงอะไร นั่น
คือ พันธกิจ พี่ทํางานอยูในโรงพยาบาล พี่ก็จะเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล โรงพยาบาล          
รับผิดชอบทั้งงานในโรงพยาบาล และงานชุมชน ปองกัน รักษา ฟนฟู สงเสริม พี่ทํางานดานการ
ปองกันโรค พี่ก็เปนสวนหนึ่งในการทํางานของโรงพยาบาล 
 
                ถาม : การประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงอะไร 
                ตอบ : การที่เราทํางานไดตามเปาหมายที่ตั้งไว เชน ผูปวยตองหายขาดจากโรค มี
ความพึงพอใจ ตั้งเปาไววาผูปวยตองพึงพอใจรอยละ 80 ซึ่งดูผลวาผูปวยพึงพอใจรอยละ 80 นั่น
แสดงวากลุมงานประสบผลสําเร็จ ถาตนเองคือ เนื้องานที่รับผิดชอบวาเปนไปตามนั้นไหม เปน
ลักษณะของความภูมิใจ เชน ส้ินปได 2 ข้ัน หรือการยอมรับของชุมชน 
 
                ถาม : การมีคุณคาตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
                ตอบ : ถาเขาไดรับมอบหมายงานมาชิ้นหนึ่ง ไมวาจะเปนงานในหอผูปวยใน หรืองาน
นอกเหนือจากงานในหอผูปวยใน เพราะจริงๆ งานในโรงพยาบาลชุมชน ไมใชจะทํางานเฉพาะใน
งาน ตองมีงานขางนอกอีก เขาสามารถที่จะเริ่มจากพฤติกรรมที่เขารับงานดวยหนาตายิ้มแยมที่
จะรับงาน เต็มใจ ไมมีปฏิเสธ และทํางานไดตรงตามเปาหมายที่ไดรับไว และทันเวลาก็ถือวาเขา
ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณคา 
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ผูเชี่ยวชาญคนที่ 2 
   ถาม : ทานคิดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองภายองคการของทาน หมายถึงอะไร 
   ตอบ : เราไดอุทิศตัวในสวนของการชวยทํางานในโรงพยาบาลใหไดมากที่สุด และมี    
ผลงานออกมาวาเราประสบผลสําเร็จ 
 
              ถาม : ทานคิดวาพยาบาลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มี
พฤติกรรมการแสดงออกอยางไร 
              ตอบ : เขาตองพยายามมีสวนรวมกับกิจกรรมของโรงพยาบาลใหมากที่สุด และให
ทํางานแบบมีการอุทิศตัว เสียสละ ไมคิดถึงผลตอบแทนที่ตองไดกลับคืนมา 
 
              ถาม : การมีความสําคัญตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : ทุกคนมีความสําคัญทั้งนั้น แตเขาจะเนนการทํางาน การเสนอผลงานมากนอยแค
ไหน พยาบาลทุกคนเกงหมดแตอยูที่วาเขา present มากนอยแคไหน บางคนทําแตงาน rountine 
แตบางคนมีผลงานเสนอโครงการใหมๆ  เขามีความเต็มใจที่จะรับใช ทํางานใหโรงพยาบาล กลาที่
จะรับงาน กลาที่จะตัดสินใจ ไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชา  
                 
              ถาม : การมีความหมายตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : พี่คิดวาความสําคัญมีน้ําหนักมากกวาการมีความหมาย การมีความสําคัญคือ 
เปนสวนในงานรับผิดชอบ งานประจํา แตการมีความหมายมันเนนมากกวาการมีความสําคัญ 
 
              ถาม : การประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงอะไร 
              ตอบ : พี่คิดวาคือการไดทํางานอยางเต็มที่ เราอาจไมไดในแงของรูปธรรม เปนทรัพยสิน
เงินทอง แตเปนในแงของจิตใจ ทําแลวมีความสุข 
 
              ถาม : การมีคุณคาตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : คือการที่เราทําประโยชนใหกับสวนรวมใหมากที่สุด เราทําประโยชนใหกับผูปวย
มากที่สุดแคไหน นั่นแหละคือ การที่เรามีคุณคา 
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ผูเชี่ยวชาญคนที่ 3 
   ถาม : ทานคิดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองภายองคการของทาน หมายถึงอะไร 
   ตอบ : ทํางานแลวใหเกิดผลประโยชนตอองคการ สัมฤทธิ์ผล ทําแลวเปนที่ประสบความ
สําเร็จ มีคุณคา เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติดวยกัน เวลาประเมินแลวเขา
ยอมรับแสดงวาเรามีคุณคา เปนที่ตองการ 
 
              ถาม : ทานคิดวาพยาบาลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มี
พฤติกรรมการแสดงออกอยางไร 
              ตอบ : ถาไดงานอะไรมา อยากจะรับงานทุกงานที่ไดมา เราพรอมที่จะรับผิดชอบเสนอตัว 
กระตือรือรน ใสใจกับงานทุกเรื่อง มีการวางแผนงานอยูตลอดเวลา มีการเสนองานใหผูบังคับ
บัญชา มีการสรุปผลงานตนเอง เปนคนมั่นใจในตนเอง กลาคิด กลาแสดงออก กลาทํา มีการ
ประสานงานกับทุกงานได  
 
              ถาม : การมีความสําคัญตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : ถาไมมีเรา การทํางานของโรงพยาบาลจะกระทบกระเทือน ระบบการทํางานทําได
ไมดี หยุดชะงัก แสดงวาเรามีความสําคัญ 
                 
              ถาม : การมีความหมายตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : ถามีงานอะไร เขาก็จะคิดถึงเรากอน วาใหเรารับผิดชอบ สามารถทํางานนั้นได 
 
              ถาม : การประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงอะไร 
              ตอบ : ในเรื่องของงานที่รับผิดชอบ  งานในและนอกเหนือจากหนาที่  สัมพันธภาพของ
เจาหนาที่ การประสานงานทุกหนวยงาน 
 
              ถาม  :  การมีคุณคาตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : การที่เราดีใจที่ไดรับงาน มีความสุขในการทํางาน คิดทําอะไร ๆ ที่เปนประโยชน
ใหกับองคการ ชวยเหลือโรงพยาบาล มีสวนรวมทุกงาน 
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ผูเชี่ยวชาญคนที่ 4 
  ถาม : ทานคิดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองภายองคการของทาน หมายถึงอะไร 

   ตอบ : การที่ตัวเราเปนที่ยอมรับกับผูรวมงาน   สามารถปฏิบัติงานอะไรไดดวยความ  
มั่นใจของตนเอง ไดรับความไววางใจกับผูรวมงาน ไดชวยเหลือคนไข 
 
              ถาม : ทานคิดวาพยาบาลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มี
พฤติกรรมการแสดงออกอยางไร 
              ตอบ : กลาแสดงออก มีความเชื่อมั่นวาที่เขาทําเปนสิ่งที่ถูกตอง บุคลิกไมวอกแวก มั่นใจ
ในคําพูด มีจุดยืนของตัวเอง ถูกโนมนาวจิตใจจากผูอ่ืนคอนขางยาก 
 
              ถาม : การมีความสําคัญตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : การที่ไดรับความไววางใจ เปนที่ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และ
เห็นความสามารถของเรา ใหโอกาสเราไดรับผิดชอบงานที่สําคัญของหนวยงาน ใหเกียรติ ไดรับ
การนับถือจากเพื่อนรวมงาน ใหความเคารพ 
                 
              ถาม : การมีความหมายตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : คลาย ๆ กับการที่เรามีความสําคัญตอหนวยงาน คือ หนวยงานเห็นความสามารถ
ของเรา มอบหมายงานใหเราทําอยูบอย ๆ ถาไมมีเราหนวยงานนั้นอาจจะทํางานไดไมสําเร็จลุลวง
ไปดวยดี 
 
              ถาม : การประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงอะไร 
              ตอบ : การที่เราไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานชิ้นหนึ่ง และดูผลที่ออกมา out put, 
out come วามันมีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ  ไดชวยเหลือคนไขใหพนจากความเจ็บปวย 
 
              ถาม : การมีคุณคาตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : การแสดงความสามารถในการทํางาน แสดงความมีน้ําใจ มีคุณธรรมตอตนเอง
และผูอ่ืน การชวยเหลือ เอื้อเฟอเผื่อแผ  มีสวนรวมในกิจกรรมทุก ๆ กิจกรรมที่สามารถทําได และ
ส่ิงที่ตองคํานึงถึงคือ ตองประสบผลสําเร็จ ไมเกิดผลเสียตอหนวยงาน 
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ผูเชี่ยวชาญคนที่ 5 
  ถาม : ทานคิดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองภายองคการของทาน หมายถึงอะไร 

   ตอบ : การไดรับการยอมรับนับถือจากองคการ ผูบริหาร เพื่อนรวมงาน เขาใหความ
สําคัญในการทํางาน มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ในการกําหนดแนวทางรวม ไมใชแค   
รับฟงเฉย ๆ ไดชวยคิด ชวยทํา มีการ feed back 
 
              ถาม : ทานคิดวาพยาบาลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มี
พฤติกรรมการแสดงออกอยางไร 
              ตอบ : มีความสุขในการทํางาน มีแนวคิด ชวยคิดในการพัฒนางาน พัฒนาโรงพยาบาล 
กลาแสดงความคิดเห็น สรางสรรคงานดี ๆ ข้ึนมาในหนวยงาน มีความเชื่อมั่นในตนเองในการ
ปฏิบัติงาน 
 
              ถาม : การมีความสําคัญตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : มองในแงการทํางาน เปนคนที่ไดรับการยอมรับ ยกยอง จากบุคคลในองคการ จะ
ทําอะไรทุกคนตองการไดรับความคิดเห็นจากเรา ใหเราไดมีสวนรวมในทุกกิจกรรม ถาหนวยงานมี
ปญหา ผูบังคับบัญชาจะดึงเรามาชวยคิดรวมกันแกปญหา และการกําหนดแนวทางการทํางาน 
                  
              ถาม : การมีความหมายตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : ไมคอยแตกตางจากการมีความสําคัญ  
 
              ถาม : การประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงอะไร 
              ตอบ : การที่เราทํางานไปแลวประสบผลสําเร็จ มีความสุขในการทํางาน มีการพัฒนาไป
ในทางที่ดีข้ึน เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน  งานสําเร็จลุลวงทุกอยาง 
 
              ถาม : การมีคุณคาตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : เราไดแสดงความคิดเห็น แสดงความสามารถ ทุกคนในหนวยงานยอมรับในส่ิงที่
ทํา คิด ปฏิบัติ รับฟงในสิ่งที่เราเสนอ ทําแลวทุกคนในหนวยงานพอใจ สบายใจจากสิ่งที่เราได
ปฏิบัติใหแกหนวยงาน 
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ผูเชี่ยวชาญคนที่ 6 
  ถาม : ทานคิดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองภายองคการของทาน หมายถึงอะไร 

   ตอบ : จะเปนเรื่องของความรูสึกของเราที่มีตองาน ตอคนอ่ืน เกี่ยวกับคนวาเราจะตี
ความหมายวาเรามีคาในตนเองมากนอยแคไหน 
 
              ถาม : ทานคิดวาพยาบาลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มี
พฤติกรรมการแสดงออกอยางไร 
              ตอบ : เขาจะเปนคนมีความสามารถ มีความคิด กลาแสดงออก สามารถใหคําแนะนําคน
อ่ืนได ที่เปนประโยชน สามารถชักจูงใหคนอื่นสามารถทํากิจกรรมอะไรก็ไดที่เปนประโยชนตอ   
โรงพยาบาลที่เปนกิจกรรมที่นอกเหนือจากที่เขากําหนดไว บุคลิกจะมีความเชื่อมั่น กลาสบตา 
กลาเผชิญกับคนอ่ืน กลาพูดในที่ชุมชน ไมแสดงหนาวิตกกังวล สามารถควบคุมอารมณได  
 
              ถาม : การมีความสําคัญตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : เปนที่ยอมรับของเพื่อนรวมงาน เปนที่ยกยอง ไดรับความเอาใจใส และเปนที่สน
ใจของคนในโรงพยาบาล เห็นความสําคัญของเราวาการทํางานตองอาศัยเราเปนผูนําในการ
ทํางานชิ้นนั้น 
                 
              ถาม : การมีความหมายตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : มันคลาย ๆ กับการมีความสําคัญ ก็คือ ถาเปนการทํางานในโรงพยาบาล ตอง
อาศัยเรา ตองใชเราเพียงคนเดียว หมายถึงวาเรามีความหมายตอหนวยงาน คืองานนั้นตองอาศัย
เราในการทํางาน ขาดเราไมได ถาเปนความสําคัญคือ ถาขาดเราก็อาจไมมีผลกระทบตองานมาก
เทาไร การมีความหมายคือ เราเปนคนแรกที่หนวยงานตองนึกถึง 
 
              ถาม : การประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงอะไร 
              ตอบ : มีหลายอยาง อยางแรกคือ งาน ผลงานออกมาดี  เปนที่ยอมรับของคนใน        
โรงพยาบาล เร่ืองของเงิน พี่ก็จะไดคาตอบแทน ไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนงไดสูงกวาคนอื่น 
ความมีมนุษยสัมพันธกับผูอ่ืน พี่เปนที่ยอมรับกับคนทั่วไป เปนคนที่มีความรู ความสามารถ ไดรับ
การยกยอง จากคนทั่วไป 
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              ถาม : การมีคุณคาตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
               ตอบ : ในหนวยงานนั้นเราเปนคนที่มีความสําคัญ    เรามีประโยชนตอการทํางานใน
หนวยงาน เปนที่พึ่งของคนอื่นได สามารถเปนผูที่ทําใหหนวยงานนั้นดําเนินการไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ 
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ผูเชี่ยวชาญคนที่ 7 
  ถาม : ทานคิดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองภายองคการของทาน หมายถึงอะไร 

   ตอบ : ความรูสึกภาคภูมิใจ เปนอิสระในการทํางาน โดยไดรับการไววางใจจากระดับ    
ผูบริหาร การไดรับการยอมรับ การไดรับการตอบแทนที่เปนรางวัลทางดานสังคม เชน พี่ไดรับ
รางวัลบุคลากรดีเดนในดานการบริการ ชวงนั้นพี่ก็จะทํางานมีความสุข รูวาเรามีคุณคาตอองคการ
และหนวยงาน มีการติดประกาศ เวลาเดินไปไหนทําใหเราเพิ่มความรูสึกมีคุณคามากขึ้นกวาเดิม 
การไดรับความเชื่อมั่นจากผูรวมงาน ไดรับความเคารพเชื่อถือจากบุคคลในหนวยงาน ทุกระดับ 
 
               ถาม : ทานคิดวาพยาบาลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มี
พฤติกรรมการแสดงออกอยางไร 
               ตอบ : ทํางานดวยความขยัน กระตือรือรนในการทํางาน ทํางานอยางมีเปาหมาย ตั้งใจ 
ทุมเท เสียสละ มีความสุขในการทํางาน ไมทําแบบเบื่อหนาย เชาชามเย็นชาม อยากที่จะทํางาน 
พัฒนางานในหนวยงานใหดีข้ึนเรื่อย ๆ  มีความเต็มใจในการทํางานใหกับผูปวยมากกวาคนที่มี
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา 
 
               ถาม : การมีความสําคัญตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
               ตอบ : เรามีหนาที่รับผิดชอบตอองคการโดยตรง ถาเราไมทํางานสวนนั้นก็จะมีผล
กระทบตอองคการ ซึ่งการที่จะทําอะไรไปไดตองมีคนมารวมชวยกัน ถาขาดเราก็เหมือนขาดแขน
ไปขางหนึ่ง ซึ่งถาไมมีเราจะเกิดผลกระทบตอหนวยงาน ไมวาดานใดดานหนึ่ง หรือในภาพรวม ก็
เปรียบเสมือนเราเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล ทําใหโรงพยาบาลขับเคลื่อนไปได 
                 
               ถาม : การมีความหมายตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
               ตอบ : ในเรื่องของการใหคาของสิ่งนั้น ๆ วาเรามีความหมาย ใหคาของเราตอองคการวา
เราเปนอยางไรตอองคการ เชน เปนคนที่ทําหนาที่อะไรใหกับองคการ รับผิดชอบงานอะไร ทํางาน
อะไร เปนคนที่ใหการชวยเหลือขับเคลื่อนองคการนั้นอยางไร 
 
               ถาม : การประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงอะไร 
               ตอบ : การที่เราเปนที่เคารพ ไววางใจของบุคลากรในองคการ มี credit ในเรื่องความนา
เชื่อถือ ไดรับรางวัลบุคลากรดีเดน ได 2 ข้ัน 
  
 



 122

               ถาม : การมีคุณคาตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
               ตอบ : เปนเรื่องของภาพรวมทั้งหมดไมใชแคเจตคติ ในดานกายภาพ ก็คือ ในเรื่องของ
เชน การแสดงออกอยางเปนมาตรฐาน บทบาทของเราก็คือ ขาดเราไมไดเพราะเราเปนแกนนําของ
การทํางาน ที่เปนทั้งนามธรรมและกิริยาดวย 
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ผูเชี่ยวชาญคนที่ 8 
  ถาม : ทานคิดวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองภายในองคการของทาน หมายถึงอะไร 

   ตอบ : เราสามารถชวยเหลือผูปวยและญาติใหพนจากที่เจ็บปวยมา ใหหายเร็วที่สุด ตอง
ไมมีผลกระทบจากการทํางานตอเขา เชน การฉีดยา ตองไมเกิดภาวะแทรกซอน เชน ฉีดยาผิด โรค
แทรกซอนที่เกิดจากการผิดพลาดจากเทคนิคบริการเอง ดูแลผูปวยเสมอตนเสมอปลาย ใหบริการ
เต็มที่ เทาเทียมกัน ไมเลือกที่จะใหบริการ  ใหบริการเสมอภาค พยายามทําอะไรก็ไดใหองคการ
พัฒนา เปนประโยชนตอผูปวย  
 
              ถาม : ทานคิดวาพยาบาลที่มีความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก มี
พฤติกรรมการแสดงออกอยางไร 
              ตอบ : มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง มีความสามารถ ไดรับการ support จากองคการ 
สังคมยอมรับ เปนที่รักของเพื่อนรวมงาน ถาคนที่ทําอะไรไปแลวเปนที่ยอมรับของสังคม ก็จะมี
ความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง อีกอยางหนึ่งคือ ความขัดแยงในตนเอง ก็คือ ความคาดหวังวาตน
เองมีความสามารถแตตนเองทําไมถึงจุดที่เราทําได ก็จะทําใหรูสึกวาคุณคาในตนเองนอยลง ขาด
ความเชื่อมั่น ยิ่งตนเองทําไมไดการยอมรับในสังคมก็ลดนอยลง  ถามี self-esteem ต่ําจะเปนคน
ไมกลาพูด เก็บตัว แยกตัว ไมกลาแสดงออก ถามี self-esteem สูง จะมีความมั่นใจ เปนผูนํา กลา
คิด กลาแสดง คิดทําโครงการที่เปนประโยชนตอองคการ แสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนางาน บุคลิก
มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง มีศักยภาพในการทํางานสูง เชื่อถือได เปนตัวอยางที่ดีแกนอง ๆ ข้ึนเวร
ตรงเวลา ทํางานละเอียดรอบคอบ ใหความรูนองๆ ได ตักเตือนดูแลนองเวลามีปญหา 
 
              ถาม : การมีความสําคัญตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : เราสามารถสรางหรือทําประโยชนใหกับหนวยงาน ใหเกิดประโยชนสูงสุด และมัก
จะถูกเสนอชื่อใหรับผิดชอบงานสําคัญ ๆ ในหนวยงาน ใหมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น 
                 
              ถาม : การมีความหมายตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : เราเปนสวนหนึ่งของหนวยงานหรือโรงพยาบาล หนวยงานขาดเราไมได ถามีเรา
อยูหนวยงานนั้นก็จะดําเนินงานตอไปได  
 
              ถาม : การประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึงอะไร 
              ตอบ : ทํางานอยางมีความสุข สนุกกับงาน ไมเบื่อหนายในการทํางาน ทํางานตามหนาที่
ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ตั้งไว 
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              ถาม : การมีคุณคาตอหนวยงาน ทานคิดวาควรเปนอยางไร 
              ตอบ : การที่เราทําประโยชนใหแกหนวยงานเทาที่จะทําได ทําใหการพัฒนางานเปนไป
ตามเปาหมายของหนวยงาน สามารถแกปญหาตาง ๆ ในหนวยงานได รวมกิจกรรมทุกกิจกรรม
ของหนวยงาน 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตัวอยางแบบสอบถาม 
คําชี้แจง 

1. ผูตอบแบบสอบถามตองมีประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยาง
นอย 1 ปข้ึนไป 

2. แบบสอบถามชุดนี้แบงเปน 4 สวน  กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ  
3. ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามใชเพื่อประโยชนทางการศึกษาเทานั้น ขอมูลที่ไดจะ

เสนอในภาพรวม และจะไมเกิดผลกระทบใด ๆ ทั้งสิ้น เกี่ยวกับการทํางานของทาน 
4. เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จแลว กรุณาพับแบบ

สอบถามเปนสี่สวน และบรรจุลงในซองสีน้ําตาลพรอมทั้งปดผนึก (ใสแบบสอบถาม 1 
ฉบับ/ซอง) แลวนําไปใหผูที่ทําหนาที่เก็บรวบรวมแบบสอบถามเพื่อรวบรวมสงกลับมายัง 
ผูวิจัยอีกครั้ง 

5. แบบสอบถามในสวนที่ 2,3 และ 4 เนนความรูสึกของทานที่มีตอหัวหนาหอผูปวยที่ทาน
ปฏิบัติงานดวยในปจจุบัน (ไมรวมหัวหนาหอผูปวยในอดีตที่ทานเคยปฏิบัติงานดวย) 

 
 

สวนที่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวาง หรือเติมขอความที่ตรงกับความเปนจริง 

1. เพศ 
.............. ชาย 
.............. หญิง 

2. ระดับการศึกษา 
............... ปริญญาตรี หรือ เทียบเทาปริญญาตรี 
............... ปริญญาโท 
............... ปริญญาเอก 

3. อายุของทาน .............. ป 
4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของทาน ............... ป 
5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน ................ ป 
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ตัวอยาง 
แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 

 
สวนที่ 2  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด คํา
ตอบมีใหเลือกดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น  
การแลกเปลี่ยนระหวาง 

หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแน
ใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

ดานความชอบพอ 
1. ทานชื่นชอบหัวหนาหอผูปวยของทาน 

     

2. ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวยคือที่ปรึกษาที่ดีของทาน      
3. ทานชื่นชอบความมีมนุษยสัมพันธของหัวหนาหอผู
ปวย 

     

-      
ดานความจงรักภักดี 
9. ทานเต็มใจทํางานตามที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมาย 

     

10. ทานพรอมที่จะปกปองหัวหนาหอผูปวยของทานจาก
การถูกตําหนิจากบุคคลอื่น 
 

     

11. ทานชวยเหลือหัวหนาหอผูปวยในการแกปญหา  
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

     

-      
ดานรวมกันสรางผลงาน 
15. ทานและหัวหนาหอผูปวยตั้งใจปฏิบัติงานรวมกัน
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

     

16. ทานและหัวหนาหอผูปวยสนับสนุนการปฏิบัติงานซึ่ง
กันและกัน  

     

17. ทานและหัวหนาหอผูปวยมีการประชุมวางแผนใน
การทํางานรวมกันเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไว 

     

-      
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ระดับความคิดเห็น  
การแลกเปลี่ยนระหวาง 

หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแน
ใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยางยิ่ง 

ดานการนับถือในความเปนนักวิชาชีพ 
20. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถปฏิบัติงานใน
ความรับผิดชอบไดเปนอยางดี 

     

21. หัวหนาหอผูปวยของทานมีความเชี่ยวชาญดานการ
ปฏิบัติงาน 

     

22. ทานเชื่อมั่นในความสามารถบริหารงานของหัวหนา
หอผูปวย 

     

-      
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ตัวอยาง 
แบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 

 
สวนที่ 3  แบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด คํา
ตอบมีใหเลือกดังนี้ 
 

ระดับความคิดเห็น  
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
โดยยึดองคการเปนหลัก 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1. ทานรูสึกวาทานเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล
แหงนี้ 

     

2. ทานไดรับความไววางใจจากผูรวมงาน      
3. ผูรวมงานรับฟงและเชื่อถือความคิดเห็นหรือขอ
เสนอแนะของทาน 

     

4. ทานรูสึกวาทานมีความสําคัญตอโรงพยาบาล
แหงนี้ 

     

5. ความรวมมือที่ทานมีใหหนวยงานชวยใหหนวย
งานประสบความสําเร็จ 

     

6. ทานมีโอกาสไดรับเลือกใหรวมทํางานกับทีมงาน
ตางๆ เสมอ 

     

-      
-      
-      
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ตัวอยาง 
แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
สวนที่  4  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด คําตอบ
มีใหเลือกดังนี้ 
 

ระดับการแสดงพฤติกรรม  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สม่ํา 

เสมอ 
บอย 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

นอย 
คร้ัง 

ไมเคย 
ปฏิบัติ 

พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
1. ทานใหการชวยเหลือผูรวมงานโดยผูรวมงานไมไดรอง
ขอ 

     

2. ทานเต็มใจที่จะขึ้นปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมได
มาทํางาน แมวาจะเปนวันหยุดของทาน 

     

3. ทานใหคําแนะนําพยาบาลใหมในการใชเครื่องมือ 
เครื่องใช แมไมไดรับมอบหมาย 

     

-      
พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน 
8. ทานไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน 

     

9. ทานระมัดระวังการกระทําของตนเองที่อาจสงผล
กระทบตอความรูสึกของผูรวมงาน 

     

10. ทานใหคําปรึกษาแกพยาบาลใหมเกี่ยวกับการวาง
แผนการทํางาน 

     

-      

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 
14. ทานเต็มใจไปชวยงานในหนวยงานอื่นที่มีคนไขหนัก
และตองการความชวยเหลือโดยไมแสดงทาทางหงุดหงิด 

     

15. ทานยินดีที่จะรับผูปวยเสริม แมวาหอผูปวยจะรับผู
ปวยไวเต็มแลวก็ตาม 
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ระดับการแสดงพฤติกรรม  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ สม่ํา 

เสมอ 
บอย 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

นอย 
คร้ัง 

ไมเคย 
ปฏิบัติ 

16. ทานรองทุกขกับผูบังคับบัญชาแมวาจะเปนเรื่องเล็ก ๆ 
นอย ๆ ก็ตาม 

     

-      

พฤติกรรมการใหความรวมมือ 
21. ทานชวยสรางภาพพจนที่ดีใหกับหนวยงาน 

     

22. ทานเต็มใจใหความรวมมือในการปฏิบัติกิจกรรมเพื่อ
สรางผลงานและการบริการที่มีคุณภาพของโรงพยาบาล 

     

23. ทานอาสาทํางานนอกเวลาเมื่อหนวยงานรองขอ      
-      
พฤติกรรมความสํานึกในหนาที่ 
32. ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ และวิธีปฏิบัติ
ของโรงพยาบาลดวยความซื่อสัตยแมวาจะไมมีใครเฝาดู
หรือบันทึกพฤติกรรมก็ตาม 

     

33. ทานเขาประชุมตรงเวลา      
34. ทานมาถึงที่ทํางานกอนรับเวร      
-      
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ภาคผนวก จ 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

1. การหาความเที่ยง ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์ของความสอดคลองภายใน 
(Coefficient of internal  consistency) โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ 
alpha coefficient) มีสูตรดังนี้ (ประคอง  กรรณสูตร, 2542: 46) 
 

α  = n   1 - ∑Si 2 
             n - 1     Si 2 
 
เมื่อ α คือ สัมประสิทธิ์ครอนบาค 
 n คือ จํานวนของคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม 
 ∑Si 2 คือ ผลรวมของคาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

 Si 2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งหมด 
 

2. คํานวณหาคารอยละ (Percentage) ของขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถาน
ภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางานและตําแหนงทางการพยาบาล 
 

P  = f x 100 
                  n 
เมื่อ P คือ คารอยละ 
 f คือ  ความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 
 n คือ จํานวนรวมทั้งหมด 
 

3. คํานวณหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 35) 
คาเฉลี่ย ใชสูตร  X = ∑x 
                  N 
 เมื่อ X คือ  คาเฉลี่ยหรือมัชฌิมเลขคณิต 
  ∑x คือ  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดของกลุมตัวอยางประชากร 

N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 S.D. = N∑x2 –  (∑x)2 

        N(N - 1) 
เมื่อ S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ∑x คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
 ∑x2 คือ ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง 
 N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
 
4. หาคาความสัมพันธโดยวิธีของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) มีสูตร ดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 314) 
r xy =  n∑xy – (∑x) (∑y) 
       √[ n∑x 2 - (∑x)2] [ n∑y2 - (∑y) 2] 

  
เมื่อ r xy คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร x กับตัวแปร y 
 ∑x คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร x 
 ∑y   คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร y 
 ∑xy คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาของตัวแปร x และ y 
 ∑x 2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x 
 ∑y2 คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y 
 n คือ จํานวนขอมูลหรือจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
5. ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยการทดสอบคาที (t-test) 

มีสูตรดังนี้ (ชูศรี  วงศรัตนะ, 2541: 317) 
 

t           =           r n – 2      (df = n - 2) 
  1 – r 2 

เมื่อ t = คาที 
 r = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 n = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 df = ชั้นแหงความเปนอิสระ (degree of freedom) 
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ภาคผนวก ฉ 
เอกสารขอความรวมมือในการทําวิจัย 
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ที่ ทม 0342/  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
  อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
  กรุงเทพฯ  10330 
 

                                                                 23 ธันวาคม  2545 
 
เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ  
 
เรียน ผูอํานวยการกองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข 
  
 เนื่องดวย นางสาวกิติมา  คงขวัญเมือง นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร            
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการแลก
เปล่ียนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน” โดยมี            
ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ   ในการนี้จึงขอเรียนเชิญทาน
เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการ
ตอไป 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูง
มา ณ โอกาสนี้ 
 
 
                                                                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                                   (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                                   รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร  
 
 
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม รอดคําดี โทร. (02) 2189804 
ชื่อนิสิต   นางสาวกิติมา  คงขวัญเมือง  โทร. (01) 3785010 
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ที่ ทม 0342/                                                                        คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย       
อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬาฯ 64  

                                      ถนนพญาไท  เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
 
                                                    ธันวาคม  2545 
 
เร่ือง ขออนุญาตใชเครื่องมือในการทําวิทยานิพนธ 
 
เรียน คณบดีคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 เนื่องดวย นางสาวกิติมา คงขวัญเมือง นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองโดยยึดองคการเปนหลักกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํา
การ โรงพยาบาลชุมชน”  ในการนี้ใครขออนุญาตใชเครื่องมือการวิจัยของ เบญจรัตน สมเกียรติ  คือ แบบสอบ
ถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ในวิทยานิพนธเร่ืองความสัมพันธระหวาง
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ การสนับสนุนจากองคการ  กับความสามารถใน
การปฏิบัติงานตามบทบาท ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุญาตใหใชเครื่องมือการวิจัยดังกลาว หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากคณะพยาบาลศาสตรและขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้  
   
 
 
                                      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                                            (นางสาวกิติมา    คงขวัญเมือง) 
                                                    นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต             
                                          สาขาการบริหารการพยาบาล 
                                                คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ที่ ทม 0342/                                                                     คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย

อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท        
กรุงเทพฯ  10330 

 
                                                                               16  มกราคม   2546 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลปากทอ 
 
 เนื่องดวย นางสาวกิติมา คงขวัญเมือง  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลง
กรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยน
ระหวาง  หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก กับพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน”  โดยมี ผูชวย
ศาสตราจารย ดร.ประนอม รอดคําดี   เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ    ในการนี้จึงใครขอความอนุเคราะหใหนิสิต
ดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย  จากกลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการในหอผูปวยใน จํานวน 
10 คน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่องวัน เวลา และสถานที่ในทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะหให นางสาวกิติมา คงขวัญเมือง ทดลองใชเครื่องมือการวิจัยดังกลาว              
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอ
ขอบพระคุณอยางสูงมา ณ  โอกาสนี้ 
 
 
   ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                               (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                                               รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                                          ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร  
 
 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลปากทอ 
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย  ดร. ประนอม รอดคําดี  โทร. (02) 2189804 
ชื่อนิสิต   นางสาวกิติมา คงขวัญเมือง  โทร. (01) 3785010 
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ที่ ทม 0342/                                                                     คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท        
กรุงเทพฯ  10330 

 
                                                                            21  มกราคม   2546 
 
เร่ือง ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลวาปปทุม 
 
 เนื่องดวย นางสาวกิติมา คงขวัญเมือง  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลง
กรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยน
ระหวาง  หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก กับพฤติ
กรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน”  โดยมี ผูชวย
ศาสตราจารย ดร.ประนอม รอดคําดี   เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ    ในการนี้จึงใครขอความรวมมือใหนิสิต
ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  โดยใชแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ แบบสอบถามความรูสึกมีคุณคาในตนเองโดยยึดองคการเปนหลัก และแบบสอบถามพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ จากพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง
วัน เวลา และสถานที่ในการเก็บรวบรวมขอมูลอีกครั้งหนึ่ง 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางสาวกิติมา คงขวัญเมือง ไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังกลาว              
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอ
ขอบพระคุณอยางสูงมา ณ  โอกาสนี้ 
 
 
   ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                             (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                                             รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                                        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร  
 
สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลปากทอ 
งานจัดการศึกษา โทร. (02) 2189825  โทรสาร (02) 2189806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย  ดร. ประนอม รอดคําดี  โทร. (02) 2189804 
ชื่อนิสิต   นางสาวกิติมา คงขวัญเมือง  โทร. (01) 3785010 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวกิติมา   คงขวัญเมือง  เกิดเมื่อวันที่ 19  พฤศจิกายน  พ.ศ.2518  ที่จังหวัดราชบุรี  
สําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง จากวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี ราชบุรี เมื่อปพุทธศักราช 2540 ศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
เมื่อปการศึกษา 2545 ปจจุบันดํารงตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 4 โรงพยาบาลสวนผ ึ้ง จังหวัดราชบุรี 
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