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บทคดัย่อ  

งานวจิยัเรือ่งน้ีมวีตัถุประสงค ์เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหวา่งแรงจงูใจใน

การท างาน ความไวว้างใจต่อองค์การ และความยุตธิรรมในองค์การที่ส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ 

ผ่านความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลประจ าหอผู้ป่วย 

โรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดชจ านวน 254 คน ใช้วธิกีารสุ่มแบบแบ่งชัน้จ าแนกตามหอผู้ป่วยที่สงักดั ใช้แบบสอบถามที่

ผู้วจิยัพฒันาขึน้ มคี่าความเชื่อมัน่สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค ระหว่าง 0.78-0.89 สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์ และการวิเคราะห์อิทธิพลแบบตัวแปรสงัเกตได ้

ผลการวจิยัพบวา่ โมเดลมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ดมีาก ค่า p-value = 0.930 Chi square = 1.144 

df = 2 RMSEA = 0.000 และตวัแปรพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ไดร้บัอทิธพิลทางตรงจากความพงึพอใจใน

การท างาน มคี่าอทิธพิลทางบวก เท่ากบั 1.00 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และไดร้บัอทิธพิลทางออ้มเชงิบวกจาก

แรงจงูใจในการท างาน ความไวว้างใจต่อองคก์าร และความยุตธิรรมในองคก์าร สง่ผ่าน ตวัแปรความพงึพอใจ เท่ากบั 1.01 

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุทัง้หมด สามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรผล

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององคก์าร ไดร้อ้ยละ 46.8 ไดม้กีารสรุป อภปิรายผล และประโยชน์ของการศกึษา รวมทัง้

เสนอแนะการวจิยัในอนาคต 
 

ค าส าคญั :  พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร, แรงจงูใจในการท างาน, ความไวว้างใจต่อองคก์าร  
 

Abstract 
 

This research aims to determine the consistency of modeling a causal relationship between the 
motivation to work, trust organization and justice organization that affect the organizational citizenship 
behavior (OCB) through job satisfaction and affective organizational commitment. The samples were 
nurses wards in Bhumibol Adulyadej Hospital of 254 people using stratified random sampling by nurses 
working under wards. Questionnaires were developed the confidence coefficient alpha Cronbach between 
0.78 to o.89. Statistical data analysis were mean, standard deviation, correlation and the analysis influence 
the observed variables. The research found that the model is in harmony with the empirical data, a very 
good value, p-value = 0 .930  Chi square = 1 .144  df = 2 RMSEA = 0 .000  and variable organizational 
citizenship behavior (OCB) was influenced directly by job satisfaction (JobSat) has positively influenced 
the 1.00 significance level of .05, and indirect positive motivation to work (Motivation) trust organization 
(Trust) and justice organization (Justice) variable transmission satisfaction (JobSat) equal to 1 . 0 1  are 
statistically significant at the .05  level. The influence of causal variables can explain the variance of the 
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organizational citizenship behavior (OCB) was 4 � .8  percent. Finally, theoretical and managerial contributions 
are provided and suggestions for further research are introduced. 

 
Keywords : Organizational Citizenship Behavior, Motivation, Trust 
 

บทน า

 บุคลากรบางคน ทุ่มเทและเสียสละให้กับการ

ท างานและองค์การมากกว่าที่ระบุไว้ในภาระงาน โดย

พฤติกรรมเหล่าน้ีหาใช่สิง่ที่ระบุไว้ในค าบรรยายลกัษณะ

งานถึงหน้าที่ที่ตนต้องรับผิดชอบ จึงเกิดค าที่ใช้เรียก

พฤตกิรรมน้ีวา่ “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร”

โดยจดัเป็นพฤตกิรรมเชงิรุก �Prosocial Behavior) �ึ่งเป็น

พฤติกรรมนอกบทบาทภาระงาน �Extra-role Behavior) 

และเป็นพฤติกรรมที่ช่วยส่งเสริมบริบทในการท างาน 

�Contexual Behavior) (Muchinsky, 2003; 326) การที่จะท า

ให้ บุ ค ลาก รมีพ ฤติ ก รรม ก ารเป็ น สม าชิ กที่ ได้ นั ้ น 

ประกอบด้วยปัจจยัหลายอย่าง พบงานวจิยัที่ศึกษาความ

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ �Jongruk, T., 

Na-Nan, K., Yawirat, N., 2014: 189-204; Tsai & Wu, 

2010: 3564; Taghinezhad et al., 2015: 1; Kazemipour 

& Mohd Amin S, 2012: 1039-1048) และความสัมพันธ์

ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจกบัพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Jongruk, T., Na-Nan, K., 

Yawirat, N., 2014: 189-204; Perreira, 2016: 55-60; 

Mosadeghrad & Ferdosi, 2013: 121-126) นอกจากน้ียงั

พบว่ามีอีก ś ตวัแปรสาเหตุได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน 

ความไว้วางใจต่อองค์การ และการรบัรู้ความยุติธรรมใน

องคก์ารทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน ความผกูพนั

ต่อองค์การด้านจิตใจ และยังส่งผลผ่านไปยังตัวแปรผล

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารอกีดว้ย 
 

วตั�ปุระสงคข์องการวิจยั 

1�เพื่ อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล

ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน 

ความไวว้างใจต่อองค์การและความยุตธิรรมในองค์การ ที่

ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผ่าน

ความพงึพอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ

ด้านจิตใจของพยาบาลประจ าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลภูมิ

พลอดุลยเดช 

2.เพือ่ศกึษาอทิธพิลของ แรงจงูใจในการ 

ท างาน ความไว้วางใจต่อองค์การ และความยุติธรรมใน

องค์การ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องคก์าร ผ่านความพงึพอใจในการท างาน และความผกูพนั

ต่อองค์การด้านจิตใจ ของพยาบาลประจ าหอผู้ ป่วย

โรงพยาบาลภมูพิลอดุลยเดช 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

 การวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดศ้กึษาทฤษ� ีแนวคดิและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาสร้างกรอบแนวคิดและ

สมมติฐานการวจิยั เพื่ออธบิายความสมัพนัธ์และอิทธพิล

ของตวัแปร ดงัน้ี 

1.ÂรงจงูÄจÄนการท างาน 

ทฤษ�ีแรงจู งใจ  กล่ าวถึงแรงจู งใจภายใน 

�Intrinsic Motivation) ว่าเป็นแรงจูงใจที่มาจากภายในตวั

บุคคล และเป็นแรงขบัที่ท าให้บุคคลนัน้แสดงพฤติกรรม 

โดยไม่หวังรางวัลหรือแรงเสริมภายนอกเช่น ความมี

สมรรถภาพ  �Competence) ความอยากรู้อยาก เห็น 

�Curiosity) ความต้องการพฒันาตน �Growth Motivation) 

กับแรงจู งใจภายนอก �Extrinsic Motivation� �ึ่ ง เป็ น

แรงจูงใจที่ไดร้บัอทิธพิลมาจากสิง่เรา้ภายนอก เช่น ค าชม 

รางวัล การได้รบัการยอมรบั ยกย่อง ชมเชย �Ryan & 

Deci, 2000: 54-67; Gagne & Deci, 2005: 331-362) ผล

การสบืค้นงานวจิยัที่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจ

ในการท างาน กบัความพงึพอใจในงาน พบว่า แรงจูงใจใน

การท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงาน �Singh 

& Tiwari, 2011: 31-39; Rajan, 2015: 87-100; Gomes & 

Proenqa, 2015: 1-38) ขณะเดยีวกนัยงัพบว่า มคีวามสมัพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การ

ด้ า น จิ ต ใ จ  �Bartlett, 2001: 335-352; Galletta, 2011:      

1-19; Altindis, 2011: 8601-8609) 

2. ทฤษฎีความÅว้วางÄจต่อองคก์าร 

McAllister (1995: 24-59) อ ธิ บ า ย ว่ า  ค ว า ม

ไว้วางใจเป็นสภาวะทางจิตวิทยา โดยได้จ าแนกความ
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ไว้วางใจออกเป็น 1) ความไว้วางใจที่มีพื้นฐานมาจาก

ความรูค้วามเขา้ใจ �cognitive-based trust) เป็นการรบัรูว้า่ 

บุคคลเลือกผู้�ึ่งไว้ใจในสิง่ที่น่านับถือภายใต้สถานการณ์

หน่ึง และเลือกในสิ่งที่พิจารณาว่าเป็นเหตุผลที่ดี ดงันัน้ 

Cognitive Trust จงึหมายถงึ ความไวว้างใจบนพืน้ฐานของ

ความรู ้ความเขา้ใจหรอืเหตุผล และ 2) ความไวว้างใจที่มี

พื้นฐานเกี่ยวกับอารมณ์และความรู้สึก �affective-based 

trust) เป็นความผูกพนัทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล โดย

บุคคลที่จะท าให้เกดิความไวว้างใจในความสมัพนัธ์นัน้ จะ

แสดงออก�ึ่งการดูแล และการเอาใจใส่อย่างแท้จรงิ จงึจะ

ท าให้ได้รบัความไวว้างใจและมคีวามเชื่อในคุณสมบตัิที่ดี

หรอืน่าสรรเสรญิ รวมทัง้เชื่อว่าความรูส้กึเหล่าน้ีจะได้รบั

การตอบแทน ดังนัน้ Affective Trust จึงหมายถึง ความ

ไวว้างใจบนพืน้ฐานของอารมณ์ความรูส้กึ �ึง่ผลการสบืคน้

งานวจิยั ที่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความไว้วางใจต่อ

องค์การกบัความพงึพอใจในงาน พบว่าความไวว้างใจต่อ

องคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงาน �Johnson 

& Grayson, 2005: 500-507; Amdan et al., 2016: 164-

169) ขณะเดยีวกนัยงัพบว่า มคีวามสมัพนัธร์ะหว่าง ความ

ไว้วางใจต่อองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ 

�Nasiri pour et al., 2015: 133-138; Chen et al., 2015: 

1-17; Panurat, P., Srisatidnarakul, B., 2013: 29-42) 

3. ทฤษฎีการรบัรู้ความยติุ�รรมÄนองคก์าร 

 Folger & Cropanzano (1998: 1-49) ได้จ าแนก

ประเภทของความยตุธิรรมในองคก์ารแบง่ออกเป็น 3 ดา้น 

1) การรบัรู้ความยุติ�รรมด้านผลตอบÂทน�

(Distributive Justice) เป็นการรับรู้ความยุติธรรมต่อ

ผลลพัธ์ หรอืการจดัสรรที่ได้รบัของแต่ละบุคคล เมื่อบุคคล

พจิารณาความยุตธิรรมในด้านผลตอบแทน เขาจะประเมนิ

วา่ผลลพัธท์ีไ่ดม้คีวามเหมาะสม ถูกตอ้งตามหลกัจรยิธรรม

หรือไม่  ดังนั ้น Distributive Justice จึงหมายถึง ความ

ยุติธรรมด้านผลตอบแทนที่มีการกระจาย จัดสรร หรือ

แบง่ปันทรพัยากรอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 

2) การรบัรู้ความยุติ�รรมด้านกระบวนการ�

(Procedural Justice) คือ  การที่บุ คคลรับรู้ว่าวิธีการ 

กลไก หรือ  กระบวนการต่ างÇ  ที่ ใช้ ในการก าหนด

ผลตอบแทนมีความยุติธรรม เช่น กระบวนการตดัสนิใจ 

กระบวนการแก้ไขขอ้พิพาท หรอืกระบวนการแบ่งปันสิง่

ต่างÇในองค์การ ดงันัน้ Procedural Justice จึงหมายถึง 

ความยุติธรรมด้านกระบวนการ หรอืขัน้ตอนให้ได้มา�ึ่ง

ผลลพัธท์ีย่ตุธิรรม เชน่ พนกังานดเีดน่ 

3) ก ารรับ รู้ ค ว าม ยุ ติ � ร รม ด้ าน ก าร มี

ป�ิสมัพนั�์ (Interactional Justice) คอื การทีบุ่คคลรบัรู้

ว่า ได้รบัการป�ิบตัิจากผู้อื่นด้วยความยุติธรรมแบ่งเป็น

ความยุตธิรรมด้านขอ้มลูขา่วสาร �Informational) หมายถงึ 

การที่ผู้บงัคบับญัชามขี้อมูลเพียงพอที่จะอธิบาย ผลของ

การตัดสินใจ และสิ่งที่อธิบายมีความถูกต้อง เหมาะสม 

ดังนั ้นผู้บังคับบัญชาจึงจ า เป็นต้องมีความรู้เกี่ยวกับ 

กระบวนการต่างÇ ทีม่ผีลกระทบต่อพนักงาน และสามารถ

อธิบายในสิ่งที่พนักงานมีความกังวลใจได้ ดังนัน้ความ

ยุติธรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล �Interpersonal) 

จงึหมายถงึ  การมคีวามสมัพนัธท์ีด่ตี่อผูอ้ื่นในองค์การหรอื

บุคคล ที่มกีารแลกเปลี่ยนกนัทางสงัคม �ึ่งในองค์การอาจ

หมายถงึ ความสมัพนัธร์ะหว่างพนักงานกบัผูบ้งัคบับญัชา 

เพือ่นรว่มงาน หรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัผูบ้งัคบับญัชากไ็ด ้  

การวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดเ้ลอืกศกึษาเฉพาะการรบัรู้

ความยุติธรรมด้านผลตอบแทนและด้านกระบวนการ             

ผลการสบืคน้งานวจิยัทีศ่กึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งการรบัรู้

ความยุติธรรมในองค์การกบัความพงึพอใจในงาน พบว่า

การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความ

พงึพอใจในงาน �Mohamed, 2014: 1-7) ขณะเดยีวกนัยงั

พบว่า มีความสมัพนัธ์ระหว่างการรบัรู้ความยุติธรรมใน

องค์การกับความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ �Gim & 

Desa, 2014: 487-492; Chen et al., 2015: 133-138; 

Perreira, 2016: 50-54; Yepitak, P., Pasunon, P., 2014: 

154-169; Thongngao, P., 2005: 1)   

4. ทฤษฎีความพ¹งพอÄจÄนการท างาน� 

Locke (1976: 1342), Spector (1997:2), Lu, H., 

While, A.E. & Barriball (2005: 211) ใหค้วามหมายความ

พึงพอใจในการท างานว่า เป็นความพึงพอใจต่อลกัษณะ

งานที่ตนรบัผดิชอบ เป็นความรูส้กึของผู้ป�บิตัิงานที่เกิด

แก่ตัวผู้ป�ิบัติงานเอง เช่น ความรู้สึกต่อความส าเร็จที่

เกิดขึ้น เมื่อสามารถใช้ศกัยภาพของตน ในการเอาชนะ

อุปสรรคและความยากล าบากต่าง Ç ท าให้เกิดความ

ภาคภูมใิจ และไดร้บัการยกย่องชมเชย รวมทัง้มคีวามพงึ

พอใจต่อปัจจยัสิง่แวดลอ้มที่เกี่ยวขอ้งกบังาน เช่น รปูแบบ

และวธิกีารบรหิารงานบุคคล นโยบาย ค่าตอบแทน โอกาส

ความกา้วหน้า สภาพแวดลอ้มในการท างาน สวสัดกิารและ
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ความปลอดภัยจากการท างาน นอกจากนัน้ยงัหมายถึง 

ความพึงพอใจที่มีต่อป�ิสมัพนัธ์และสภาพแวดล้อมทาง

สงัคม ในการด าเนินชีวติปกติทัว่ไป เช่น สมัพันธภาพใน

หมูผู่ร้ว่มงาน และการไดร้บัการยอมรบัทางสงัคม  

ผลการสืบค้นงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่าง ความพึงพอใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อ

องค์การด้านจติใจ พบว่ามคีวามสมัพนัธ์ระหว่างความพงึ

พอใจในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจ 

(Salem, Baddar & AL-Mugatti, 2016: 49-55; Bartlett, 

2001: 335-352; Stordeur et al., 2000: 28-45; Al-

Aameri, 2000: 531-535; Mosadeghrad & Ferdosi, 

2013: 121-126) ขณะเดียวกันยังพบว่ามีความสัมพันธ์

ระหวา่งความพงึพอใจในงานกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ที่ดีขององค์การ �Jongruk, T., Na-Nan, K., Yawirat, N., 

2014: 189-204; Tsai & Wu, 2010: 3564-3574) 

5. ทฤษฎีความผกูพนัต่อองคก์าร  

Meyer and Allen (1997: 15-17� กล่าวว่า ความ

ผูกพันต่อองค์การเป็นสภาวะทางจิตใจ �Psychological 

States) �ึง่มอีงคป์ระกอบ 3 ดา้นคอื  

1) ความผกูพนัด้านจิตÄจ  

(Affective Commitment) ห ม าย ถึ ง  ค ว าม ผู ก พั น ที่

เกี่ยวขอ้งกบัอารมณ์ ความรูส้กึของบุคคล ที่ยดึมัน่ต่อการ

ท างาน และต้องการคงความสมัพนัธ์อยู่เพราะชอบเพื่อน

ร่วมงานและรู้สึกสนุกสนาน รู้สึกผูกพันเป็นอันหน่ึงอัน

เดยีวกนักบัองค์การ อนัเน่ืองมาจากการรบัรูว้่าตนเองเป็น

สว่นหนึ่งขององคก์าร จงึเตม็ใจและอุทศิตนใหแ้ก่องคก์าร 

2) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ 

(Calculative Commitment) หมายถงึ ความผูกพนัที่เกดิ

จาก การคดิค านวณของบุคคล โดยมพีืน้ฐานอยู่บนต้นทุน

ทีบุ่คคลใหก้บัองคก์าร และคาดหวงัสิง่ส าคญัทีบุ่คคลไดร้บั

จากองค์การ เพื่อแลกเปลี่ยนกบัการคงอยู่ในองค์การ โดย

แสดงออกในรปูของพฤตกิรรมทีต่่อเน่ืองในการท างานของ

บุคคลวา่จะท างานอยูใ่นองคก์ารไมย่า้ยไปไหน   

3) ความผกูพนัด้านบรรทดั�าน  

(Normative  Commitment) หมายถึง ความผูกพนัที่เกิด

จากค่านิยม วฒันธรรม หรือ บรรทัดฐานของสงัคม �ึ่ง

ตัง้อยู่บนพื้นฐานของความตระหนัก  หรือรู้สึกว่าเป็น

ภาระหน้าที่ ความรบัผดิชอบ และเหน็ว่าเป็นหน้ีบุญคุณที่

ท าให้ต้องอยู่ในองค์การต่อไป โดยแสดงออกในรูปของ

ความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อองคก์าร  

ส าหรบัการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดเ้ลอืกท าการ ศกึษา

เฉพาะความผูกพันต่อองค์การด้านจิต ใจ �Affective 

Commitment)  

ผลการสืบค้นงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ กบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า มีความสมัพันธ์

ระหว่างความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ กบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ �Jongruk, T., Na-Nan, 

K., Yawirat, N., 2014: 189-206; Perreira, 2016: 50-55; 

Mosadeghrad & Ferdosi, 2013: 121-126) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องสามารถ

สรุปเป็นสมมตุฐิานไดด้งัน้ี 

สมมุติ�านที 1 ความพึงพอใจในการท างานมี

อทิธพิลทางตรง ต่อความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจของ

พยาบาลประจ าหอผูป่้วย โรงพยาบาลภมูพิล อดุลยเดช 

6. ทฤษฎีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องคก์าร 

 นกัวจิยัองคก์ารอธบิายวา่ พนกังานบางคน ทุม่เท

และเสยีสละใหก้บัการท างานและองคก์ารมากกว่าทีร่ะบุไว้

ในภาระงาน โดยพฤติกรรมเหล่าน้ีหาใช่สิง่ที่ระบุไว้ในค า

บรรยายลกัษณะงานถงึหน้าที่ที่ตนต้องรบัผดิชอบ จงึเกิด

ค าที่ใชเ้รยีกพฤตกิรรมน้ีว่า “พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององค์การ”โดยจัดเป็นพฤติกรรมเชิงรุก �Prosocial 

Behavior) �ึง่เป็นพฤตกิรรมนอกบทบาทภาระงาน �Extra-

role Behavior) และเป็นพฤตกิรรมที่ช่วยส่งเสรมิบรบิทใน

การท างาน  �Contexual Behavior) (Muchinsky, 2003: 

326) 

Organ (1988: 547-558, 1990: 94-98, 1991: 

109-111); Van Dyne, Graham, and Dienesch (1994: 

765-802) ได้จ าแนกองค์ประกอบของ พฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ ีขององคก์ารไว ้5 ลกัษณะคอื 

1) พฤติกรรมการÄห้ความช่วยเหลºอ  

(Altruism) เป็นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือเพื่อน

ร่วมงานเมื่อมีโครงการที่ยาก สามารถสบัเปลี่ยนวนัหยุด

เพื่อร่วมงาน ปรารถนาที่จะแก้ปัญหาแก่ผู้อื่นที่เกี่ยวข้อง 

การอาสาทีจ่ะชว่ยเหลอืงานดว้ยความเตม็ใจ 

 



วารสารการจัดการสมัยใหม่ ปีที่ 16 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - มิถุนายน 2561

บทความวิจัย     105

2) พฤติกรรมความส าน¹กÄนหน้าท่ี  

(Conscientiousness) เป็ น ค ว าม ตั ้ง ใจ  ที่ จ ะท า งาน

เห นือกว่าความต้องการในงาน  เชื่ อ ฟั งและเคารพ

ก�ระเบียบ ตรงต่อเวลา ไม่ขาดงาน ไม่เอาเวลาในการ

ป�บิตังิานไปใชใ้นเรือ่งสว่นตวั 

3) พฤติกรรมการÄห้ความร่วมมºอ 

(Civic Virtue) เป็นพฤตกิรรมเกีย่วกบัการมสีว่นรว่มกบัวถิี

ชีวิตขององค์การ เช่น การให้ความสนใจเกี่ยวกับการ

ประชุมดว้ยความสมคัรใจ อ่านประกาศต่างÇ มากกวา่ทีจ่ะ

ขว้างทิ้งไปในเรื่องแจ้งให้ทราบทัว่ไป อ่านบันทึก เก็บ

ขอ้มลูใหม่Ç เป็นการท าความดเีพื่อสงัคมไม่ใช่จ ากดัอยูแ่ต่

ในองคก์ารเทา่นัน้ แต่รวมถงึสงัคมในวงกวา้งดว้ย 

4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั Êน 

(Sportsmanship) เป็นการสมคัรใจหรอืยนิดทีี่จะยอมรบั

สถานการณ์ที่เกดิขึ้นโดยปราศจากการบ่นหรอืท้อถอย มี

ความเข้มแข็ง อดทนต่อความไม่สุขสบายในการท างาน 

และการมพีฤตกิรรมตามค ากลา่วทีว่า่ “ยิม้และอดทนในการ

ท างาน ไมค่น้หาสิง่ทีผ่ดิพลาดขององคก์าร” 

5) พฤติกรรมการค าน¹ง�¹งผูอ้º่น 

(Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแย้ง

ระหว่างบุคคลในการท างาน เช่นไม่ใช้อารมณ์  เมื่อเกิด

ความขดัแย้ง ไม่ท าให้การทะเลาะเบาะแว้งขยายออกไป

เมื่อมีการถกเถียงหรอืยัว่ยุจากบุคคลอื่น มีความเคารพ

ผูอ้ื่น 

การสืบค้นงานวิจัย ที่ศึกษาผลความ สมัพันธ์

ระหวา่ง ความพงึพอใจในการท างานกบัพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความพงึพอใจในการท างาน กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ที่ดีขององค์การ (Jongruk, T., Na-Nan, K., Yawirat, N., 

2014: 189-206; Tsai & Wu, 2010: 3564-3574; 

Taghinezhad et al, 2015: 1-8; Kazemipour & Mohd 

Amin S, 2012: 1039-1048)   

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องข้างต้น 

สามารถสรุปเป็นสมมุตฐิานและกรอบแนวคดิในการวจิยัดงั

ภาพที ่1 

 สมมุติ�านท่ี 2 ความพงึพอใจในการท างานและ

ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของพยาบาล

ประจ าหอผูป่้วย โรงพยาบาลภมูพิล อดุลยเดช 

 สมมุติ�านท่ี 3 แรงจูงใจในการท างาน ความ

ไว้วางใจต่อองค์การ และความยุติธรรมในองค์การ          

มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องคก์าร ผ่านความพงึพอใจในการท างานและความผูกพนั

ต่อองค์การด้านจิตใจของพยาบาลประจ าหอผู้ ป่ วย 

โรงพยาบาลภมูพิลอดุลยเดช 

      

ภาพ�ř กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

วิ�ีการวิจยั 

 ประชากรÂละกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัคือพยาบาลประจ าหอ

ผู้ป่วย โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชจ านวน  437 คน 

เกณ�ท์ีใ่ชใ้นการก าหนดขนาดตวัอยา่งคอื ตวัอยา่งจ านวน 

5 หน่วยต่อตวัแปรสงัเกตได้ 1 ตวัแปร ในการวจิยัน้ี มตีวั

แปรสงัเกตได้จ านวน 45 ตวัแปร ได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 

225 คน ผู้วิจยัแจกแบบสอบถามเพิ่มร้อยละ 20 เพื่อให้

อัตราการตอบกลับแล้วมีจ านวนขัน้ต ่ าเพียงพอต่อการ

วิเคราะห์ จึงแจกแบบสอบถามทัง้สิ้น 270 ชุด ได้ร ับ

แบบสอบถามกลับคืนจ านวน 254 ชุด คิดเป็นร้อยละ 

94.07 ของแบบสอบถามที่แจกไปทัง้หมด ผูว้จิยัใชก้ารสุ่ม

แบบแบ่งชัน้จ าแนกตามหอผูป่้วย�แผนกทีส่งักดั  

 เครº่องมºอท่ีÄช้Äนการวิจยั  

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ  แบบสอบถามที่

ผูว้จิยัพฒันาขึน้จ านวน 1 ฉบบั แบ่งออกเป็น 7 ตอน ไดแ้ก่ 

ข้อมูลทัว่ไป แรงจูงใจในการท างาน ความไว้วางใจต่อ

องค์การ ความยุติธรรมในองค์การ ความพึงพอใจในการ

ท างาน ความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ และพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ ขอ้ค าถามทุกขอ้มคี่าดชันี

ความสอดคล้อง (IOC) มากกว่า 0.50 (Osterlind, 2002: 

260-264) ผลก ารวิ เค ราะห์ ค ว าม เชื่ อ มั น่ โดย ใช้ ค่ า

สมัประสทิธิแ์อลฟ่าของครอนบาค มคี่าระหว่าง 0.78-0.89 



วารสารการจัดการสมัยใหม่ ปีที่ 16 ฉบับที่ 1 เดือนมกราคม - มิถุนายน 2561

106     บทความวิจัย

�ึง่เป็นค่าทีเ่กนิกวา่ 0.70 จดัวา่ขอ้ค าถามมคีวามเชื่อมัน่ใน

เกณ�ท์ีย่อมรบัได ้�Hair et al., 2010: 673) 

การวิเคราะหข้์อมลู 

 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

ค่าสถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ และการวเิคราะห์อิทธพิลแบบตวั

แปรสงัเกตได ้(path analysis with observed variables) 

 

ผลการวิจยั 

 ผลการวิเคราะห ์ส�ิติพºÊน�านÂละ

ความสมัพนั�ข์องตวัÂปรสงัเกตÅด้ 

 ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพยาบาลสงักดัหอผู้ป่วย

อายุรกรรมมากทีส่ดุ รองลงมาคอืศลัยกรรม กุมารเวชกรรม 

ออร์โธปิดิกส์ สูตินรีเวชกรรม และโสต ศอ นาสิกกรรม 

ตามล าดบั คดิเป็นรอ้ยละ 38.2, 28.3, 13.8, 9.4, 6.3 และ 

3.9 ตามล าดบั 

 อายุอยู่ระหว่าง 20-29 ปี เป็นส่วนใหญ่คิดเป็น

รอ้ยละ 54.7 มอีายุงานระหว่าง 1-10 ปี มากที่สุดคิดเป็น

ร้อยละ 80.7 มีประสบการณ์ท างานระหว่าง 1-10 ปี คิด

เป็นรอ้ยละ 71.2 ส่วนใหญ่ส าเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญา

ตร ีคิดเป็นร้อยละ 94.5 มีระดบัชัน้ยศระหว่าง ร�ต�-ร�อ� 

มากทีส่ดุคดิเป็นรอ้ยละ 65.7 และมอีตัราเงนิเดอืนน้อยกวา่

หรือเท่ากับ 30,000 บาท เป็นส่วนใหญ่ คิดเป็น ร้อยละ 

82.7  

ผลการวเิคราะห์สถิติเบื้องต้นของตวัแปรสงัเกต

ไดใ้นโมเดล  มรีายละเอยีดดงัต่อไปนี้ 

ÂรงจูงÄจÄนการท างาน ประกอบด้วย ตวัแปร

ภาระงานที่ ท่ านท าอยู่มีความ เหมาะสมกับความรู ้

ความสามารถของท่าน ท่านรูส้กึมัน่คงในหน้าที่การงานที่

ท่ านท าอยู่  งานที่ท่ านท าอยู่มีความท้าทายน่าสนใจ 

นโยบายในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรใน

หน่วยงานของท่านมีความเหมาะสม ท่านมีโอกาสที่จะ

ก้าวหน้าและประสบความส าเร็จได้จากการท างานใน

หน่วยงานของท่าน รายได้ ค่าตอบแทน สวสัดกิารต่าง Ç 

ที่หน่วยงานของท่านให้การสนับสนุนอยู่มคีวามเหมาะสม 

สภาพแวดล้อม อุปกรณ์ เครื่องมอืเครื่องใช้ในหน่วยงาน

ของท่านมีเพียงพอเหมาะสม ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยระหว่าง 

���� – 4�05 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง Ř�5ř – 0�78 

ตัวแปรท่านรู้สึกมัน่คงในหน้าที่การงานที่ท่านท าอยู่มี

คา่เฉลีย่สงูสดุ ขณะทีต่วัแปรรายได ้ค่าตอบแทน สวสัดกิาร

ต่าง Ç ที่หน่วยงานของท่านให้การสนับสนุนอยู่มีความ

เหมาะสม มคีา่เฉลีย่น้อยทีส่ดุ 

ความÅว้วางÄจต่อองค์การ  ประกอบด้วย        

ตวัแปรหน่วยงานของท่านให้ความส าคญักบับุคลากรทุก

คนทัว่ทัง้องคก์าร หน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบัการ

ยอมรบัความเสีย่งต่อความผดิพลาดที่อาจเกดิขึน้จากการ

ป�ิบตัิงานของบุคลากร หน่วยงานน้ีจะท าสิง่ที่ดทีี่สุดเพื่อ

อนาคตทีด่ขีองบุคลากรทุกคน หน่วยงานของทา่นมกีลยทุธ์

และวิสยัทัศน์ที่ดีเยี่ยม หน่วยงานของท่านคัดเลือกและ

บรรจุบุคลากรทีม่คีวามสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

ท่านเชื่อมัน่ต่อระบบข้อมูลของหน่วยงานของท่านว่า 

สนับสนุนต่อการป�ิบัติงานเป็นอย่างดี ท่านเชื่อมัน่ต่อ

สมรรถนะของหน่วยงานของท่านในการบรรลุเป้าหมายตวั

แปรมีค่ า เฉลี่ย ระหว่าง ś �Ş2 – 3�84 ส่วน เบี่ ย งเบน

มาตรฐานระหวา่ง Ř�4š – ����  

ตวัแปรหน่วยงานของท่านใหค้วามส าคญักบัการ

ยอมรบัความเสีย่งต่อความผดิพลาดที่อาจเกดิขึน้จากการ

ป�ิบัติงานของบุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ขณะที่ตัวแปร

หน่วยงานน้ีจะท าสิง่ทีด่ทีีส่ดุเพือ่อนาคตทีด่ขีองบุคลากรทุก

คน มคีา่เฉลีย่น้อยทีส่ดุ 

ความยุ ติ�รรมÄนองค์การ   ประกอบด้วย         

ตัวแปร สิ่งที่ท่านทุ่มเทในการท างานให้กับหน่วยงาน 

เหมาะสมกบัผลตอบแทนที่ท่านได้รบัจากหน่วยงาน ท่าน

ได้ร ับผลตอบแทนจากห น่วยงานคุ้มค่ ากับความรู ้

ความสามารถ และประสบการณ์ทีท่่านมอียู่ ท่านรบัรูไ้ดถ้งึ

ความเท่าเทยีมกนั ของการจ่ายค่าตอบแทนของหน่วยงาน 

หน่วยงานของท่านมีเกณ�์มาตรฐานในการก าหนด

ผลตอบแทนแก่บุคลากร หน่วยงานของท่านมกีระบวนการ

ที่ เป็นมาตรฐานเดียวกัน  ในการก าหนดผลตอบแทน 

ส าหรบับุคลากรในแต่ละระดบั หน่วยงานของท่านมีการ

อธบิายถงึหลกัเกณ�์ ในการประเมนิผลการป�บิตังิานไว้

อย่างชดัเจน หน่วยงานของท่านได้ก าหนดช่วงเวลาการ

ประเมนิผลการป�บิตังิานไวอ้ยา่งชดัเจน ตวัแปรมคี่าเฉลีย่

ระหว่าง ś�42 – 3�92 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง  

���� – 0�78 ตวัแปรหน่วยงานของท่านไดก้ าหนดช่วงเวลา

การประเมินผลการป�ิบตัิงานไว้อย่างชดัเจน มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด ขณะที่ตัวแปรสิ่งที่ท่านทุ่มเทในการท างานให้กับ
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หน่วยงาน เหมาะสมกับผลตอบแทนที่ท่านได้ร ับจาก

หน่วยงาน มคีา่เฉลีย่น้อยทีส่ดุ 

ความพ¹งพอÄจÄนการท างาน�ประกอบด้วยตวั

แปร�ท่านพอใจที่มโีอกาสได้รบัผิดชอบงาน ตัง้แต่ต้นจน

เสรจ็สิน้กระบวนการ ท่านพอใจในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบที่

ได้รบัมอบหมาย ท่านพอใจและภูมิใจในความส าเรจ็ของ

งานที่ท่านป�ิบัติด้วยตนเอง ท่านพอใจที่ได้ท างานที่

หลากหลายและใช้ความคิดสร้างสรรค์ ท่านพอใจใน

วัฒนธรรมการท างานในหน่วยงานของท่าน  ตัวแปรมี

ค่าเฉลี่ยระหว่าง ś�şŠ – 3�98 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ระหวา่ง ���� – 0�67  

ตัวแปรท่านพอใจและภูมิใจในความส าเร็จของ

งานทีท่า่นป�บิตัดิว้ยตนเอง มคีา่เฉลีย่สงูสดุ ขณะทีต่วัแปร

ท่านพอใจในวฒันธรรมการท างานในหน่วยงานของท่าน มี

คา่เฉลีย่น้อยทีส่ดุ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารด้านจิตÄจ�ประกอบดว้ย

ตวัแปร ท่านภาคภูมใิจที่จะบอกกบัผู้อื่นว่าท่านท างานอยู่

ในหน่วยงานแห่งน้ี ท่านรูส้กึอย่างแท้จรงิว่า ปัญหาต่างÇ 

ของหน่วยงานคอืปัญหาของท่านด้วย ท่านมคีวามรูส้กึว่า

หน่วยงานที่ท่านเป็นสมาชกิอยู่ มคีวามหมายทางจติใจต่อ

ท่านเป็นอย่างมาก ท่านชอบพูดถึงหน่วยงานของท่านใน

ด้านดีกับบุคคลภายนอกอยู่เสมอ การป�ิบัติหน้าที่ ณ 

หน่วยงานแห่งน้ี เป็นภาระหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบทีน่่า

ภาคภูมิใจอย่างยิ่งส าหรับท่าน ท่านเชื่อมัน่ว่าความ

จงรกัภักดีกับหน่วยงาน เป็นสิ่งส าคัญดังนัน้ ท่านจึงอยู่

ท างานกบัหน่วยงานน้ีต่อไป ท่านเต็มใจที่จะท าหน้าที่ ณ 

หน่วยงานแห่งน้ี เน่ืองจากความรบัผิดชอบดงักล่าวของ

ท่าน  มีส่วนช่วยให้หน่วยงานดีขึ้น  ตัวแปรมีค่าเฉลี่ย

ระหว่าง 3�80 – 4�16 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง  

���� – 0�71  

ตัวแปรท่านภาคภูมิใจที่จะบอกกับผู้อื่นว่าท่าน

ท างานอยู่ในหน่วยงานแห่งน้ี มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ขณะที่ตวั

แปร  ท่านรูส้กึอย่างแท้จรงิว่าปัญหาต่างÇ ของหน่วยงาน

คอืปัญหาของทา่นดว้ย มคีา่เฉลีย่น้อยทีส่ดุ 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ�

ประกอบด้วยตัวแปร ท่านมกัจะป�ิบัติตามก� ระเบียบ 

ขอ้บงัคบัของหน่วยงาน ท่านตัง้ใจป�ิบตัิหน้าที่อย่างเต็ม

ความสามารถ ท่านช่วยเหลอืใหค้ าแนะน าเพื่อนรว่มงาน ที่

ประสบปัญหาในการท างาน ท่านใหค้ าแนะน าทีส่รา้งสรรค์

เกี่ยวกบั วธิกีารปรบัปรุงประสทิธภิาพการท างานแก่ส่วน

รว่ม ท่านใหค้ าปรกึษาแก่ผูร้่วมงานที่มปัีญหาสว่นตวั ดว้ย

ความปรารถนาด ีและเต็มใจ ท่านค านึงถงึการกระท าของ

ตนเอง ทีอ่าจเกดิผลกระทบกบัผูร้ว่มงาน ท่านเตม็ใจรบัฟัง

ความคิดเห็นหรอืขอ้โต้แย้งของผู้ร่วมงาน ท่านอดทนต่อ

ขอ้จ ากดัและความไม่สะดวกต่าง Ç ที่เกดิขึน้ในหน่วยงาน 

เมื่อถูกต าหนิเกี่ยวกบัผลการป�ิบตัิงาน ท่านมกัจะน ามา

พิจารณาแก้ไขโดยไม่ท้อแท้ ท่านมีส่วนร่วมในการจัด

กจิกรรมหรอืเขา้รว่มกจิกรรมของหน่วยงาน ทา่นมสีว่นรว่ม

ในการสร้างชื่อเสยีง และภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่หน่วยงาน 

เมื่อเกิดเหตุวิกฤติขึ้นในหน่วยงาน ท่านพร้อมให้ความ

ร่วมมอืและช่วยเหลอืโดยทนัที ตวัแปรมคี่าเฉลี่ยระหว่าง 

3.97 - 4.45 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระหว่าง 0�50 – 0�66

  

ตัวแปรท่านท่านตัง้ใจป�ิบัติหน้าที่อย่างเต็ม

ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ขณะที่ตวัแปรท่านมีส่วน

ร่วมในการสร้างชื่ อ เสียง และภาพลักษณ์ ที่ดี ให้แก่

หน่วยงาน มคีา่เฉลีย่น้อยทีส่ดุ 

การตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกต

ได้ ในโมเดลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ

จ านวน 6 ตวัแปร ดงัตาราง 1 ได้ค่าสหสมัพนัธ์ 15 คู่ ค่า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ส่วนใหญ่มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก

อ ย่ า งมี นั ย ส า คัญ ท างส ถิ ติ ที่ ร ะ ดับ  .01 โด ย มี ค่ า

ความสมัพันธ์ตัง้แต่ .121 ถึง .623 ยกเว้นตัวแปรความ

ไวว้างใจต่อองค์การ �trust) มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกอย่าง

ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ �01 �ึ่งค่าสัมประสิทธิ ์

สหสมัพนัธ์ของตวัแปรมคี่าไม่เกิน �90 และค่า Tolerance 

และ VIF อยู่ในเกณ�์ที่ก าหนด ท าให้ไม่มภีาวะที่ตวัแปร

อสิระมคีวามสมัพนัธก์นัสงู �multicollinearity)  
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ตาราง�1 คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และเมทรกิ�ส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นัจากตวัอยา่งวจิยั 254 คน 

ตวัÂปร ÂรงจงูÄจÄน

การท างาน 

ความ

Åว้วางÄจ

ต่อองคก์าร 

ความ

ยติุ�รรมÄน

องคก์าร 

ความพ¹ง

พอÄจÄน

การท างาน 

ความผกูพนั

ต่อองคก์าร

ด้านจิตÄจ 

พฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์าร 

ความไวว้างใจต่อองคก์าร .579**      

ความยุตธิรรมในองคก์าร .584** .539**     

ความพงึพอใจในการท างาน .583** .518** .499**    

ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ .514** .568** .471** .623**   

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีอง

องคก์าร 
.260** .121 .166** .272** .356**  

Mean 3.5225 3.7638 3.5934 3.8520 3.9049 4.2018 

Std. Deviation .43439 .44451 .53550 .48387 .51489 .39311 



 ระดบันยัส าคญั �01 
 

ผลการ«¹กษาตามวตั�ุประสงค์การวิจยัข้อ�1�ได้ข้อ

ค้นพบ คือ พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ทุกเกณ�์ ค่า p-value = 0.930 Chi 

square = 1.144   df = 2 RMSEA = 0.000 เมื่อพิจารณา

ตาม เกณ �์ ของ Schermelleh-Engel, Moosburgger & 

Müller (2003); Tirakanant, S. (2009) แสดงดังตาราง 2 

และภาพ 2 

     ผลการ«¹กษาตามวตั�ปุระสงคก์ารวิจยัข้อ�2  

ไดข้อ้คน้พบ คอื  

 -ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที่ 1 ความพงึ

พอใจในการท างานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ  เท่ากับ  0.91 �ึ่งยอมรับ

สมมตฐิาน 

 -ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที่ 2 ความพงึ

พอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ มี

อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การเท่ากับ 1.0 และ -0.69 ตามล าดับ  �ึ่งยอมรับ

สมมตฐิาน 

 -ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที่ 3 แรงจูงใจ

ในการท างาน ความไวว้างใจต่อองคก์าร และความยตุธิรรม

ในองคก์าร มอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ

ทีด่ขีององคก์าร ผ่านความพงึพอใจในการท างานและความ

ผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจของพยาบาลประจ าหอผู้ป่วย 

โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เท่ากับ  1.01 �ึ่งยอมรับ

สมมตฐิาน 

ตาราง�2 เกณ�์และค่าสถิติในการตดัสนิใจค่าดชันีความ

สอดคลอ้ง 

ค่าดชันี เกณ� ์ ค่าส�ิติ ผลการ

พิจารณา 

F2 .05< p ≤ 1.0 0.930 ผา่นเกณ� ์

F2/df < 2 1.144/2 = 

0.572 

ผา่นเกณ� ์

P value  > .05 0.930 ผา่นเกณ� ์

RMR .00d RMR ≤.05 .000 ผา่นเกณ� ์

RMSEA .00d RMSEA 

≤.05 

.000 ผา่นเกณ� ์

NFI .95d NFI ≤ 1.00 1.000 ผา่นเกณ� ์

NNFI .97d NNFI ≤ 

1.00 

1.000 ผา่นเกณ� ์

CFI .97d CFI≤ 1.00 1.000 ผา่นเกณ� ์

GFI .95d GFI ≤ 1.00 1.000 ผา่นเกณ� ์

AGFI .90d AGFI ≤ 

1.00 

0.998 ผา่นเกณ� ์
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ภาพ�2 โมเดลแรงจงูใจในการท างาน ความไวว้างใจต่อองคก์าร และความยตุธิรรมในองคก์ารทีส่ง่ผลต่อพฤตกิรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององคก์าร ผา่นความพงึพอใจในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ 

หมายเหตุ       หมายถงึมนียัส าคญัทีร่ะดบั .05   หมายถงึไมม่นียัส าคญัทีร่ะดบั .05 
 

ตาราง�3  ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยในโมเดลโครงสรา้ง 

ตวัÂปรสาเหต ุ (Antecedents) ตวัÂปรผล (Consequences) 

JOBSAT COMMIT OCB 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

แรงจงูใจในการท างาน (Motivation) .40* - .40* -.12 - -.12 - - - 

ความไวว้างใจต่อองคก์าร �Trust) .24* - .24* .20* - .20* - - - 

ความยุตธิรรมในองคก์าร (Justice) .15* - .15* .02 - .02 - - - 

ความพงึพอใจในการท างาน (JobSat) - - - .91* - .91* 1.00* - 1.00* 

ความผู กพัน ต่ อ อ งค์ ก ารด้ าน จิต ใจ 

(Commit) 

- - - - - - -.69* - -.69* 

DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect, * p < .05,  

ผลการวิเคราะหอิ์ท�ิพลด้วยตวัÂปรสงัเกตÅด้ 

การวเิคราะห์ขอ้มูลในส่วนน้ี มวีตัถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจ ความไว้วางใจ และความ

ยุติธรรมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การผ่านความพงึพอใจและความผูกพนัของพยาบาล

ประจ าหอผูป่้วย โรงพยาบาลภมูพิลอดุลยเดช 

โดยเมื่อพิจารณาตัวแปรพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององคก์าร (OCB) พบวา่ไดร้บัอทิธพิลทางตรง

จากความพึงพอใจในการท างาน  (JobSat) มีค่าอิทธิพล

ทางบวก เท่ากบั 1.00 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 

.05  และไดร้บัอทิธพิลทางออ้มเชงิบวกจากแรงจงูใจในการ

ท างาน (Motivation) ความไว้วางใจต่อองค์การ �Trust) 

และความยุติธรรมในองค์การ (Justice) ส่งผ่านตัวแปร

ความพึงพอใจในการท างาน  (JobSat) เท่ ากับ  1.01          

อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 อกีทัง้ยงัพบอทิธพิล

ทางอ้อมเชงิบวก จากแรงจูงใจในการท างาน (Motivation) 

ความไว้วางใจต่อองค์การ �Trust) ความยุติธรรมใน

องค์การ (Justice) ความพึงพอใจในการท างาน (JobSat)  

สง่ผ่านตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ (Commit) 

เท่ากบั 1.01 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05   

ตัวแปรความผูกพันต่ อองค์การด้ านจิต ใจ 

(Commit) พบอทิธพิลทางตรงเชงิลบต่อพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ  (OCB) เท่ากับ -.697 อย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 และพบอทิธพิลทางออ้มเชงิ

ลบ จากความไวว้างใจต่อองค์การ �Trust� ส่งผ่านตวัแปร

ความผูกพันต่ อองค์การด้านจิต ใจ  (Commit) ไปยัง

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ (OCB) เท่ากบั  

-.14 อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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ค่าอทิธพิลของตวัแปรสาเหตุ ได้แก่ แรงจูงใจใน

การท างาน (Motivation) ความไวว้างใจต่อองคก์าร �Trust� 

และความยุติธรรมในองค์การ (Justice) สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของตัวแปรผล ความพึงพอใจในการ

ท างานไดเ้ท่ากบัรอ้ยละ 59.7 ขณะทีค่่าอทิธพิลของตวัแปร

สาเหตุ ได้แก่ แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) ความ

ไวว้างใจต่อองคก์าร �Trust� และความยุตธิรรมในองคก์าร 

(Justice) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวัแปรผล

ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ (Commit) ได้เท่ากับ 

รอ้ยละ 58.7 

ค่าอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุทัง้หมดสามารถ

อธบิายความแปรปรวนของตวัแปรผลพฤติกรรมการเป็น

สมาชกิทีด่ขีององคก์าร (OCB) ไดเ้ท่ากบัรอ้ยละ 46.8 

 

สรปุÂละอภิปรายผล 

ผลการวิจัยครัง้ น้ี สามารถอภิปรายผลตาม

วตัถุประสงคก์ารวจิยัไดแ้ก่ 

1. ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง

แรงจูงใจในการท างาน ความไว้วางใจต่อองค์การ ความ

ยุตธิรรมในองคก์าร สง่ผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดี

ขององค์การ ผ่านความพงึพอใจในการท างาน และความ

ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ มคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบั

ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ �ึ่งสอดคล้องกบัหลายผลการศึกษาที่

พบวา่ 

   1.1 แรงจูงใจในการท างาน ส่งผลต่อความพึง

พอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การดา้นจติใจ 

�Singh & Tiwari, 2011: 31-39; Rajan, 2015: 87-100; 

Gomes & Proenqa, 2015: 1-38; Bartlett, 2001: 335-

352; Galletta, 2011: 1-19; Altindis, 2011: 8601-8609) 

ความไว้วางใจต่อองค์การ ส่งผลต่อความพงึพอใจในการ

ท างาน และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ �Johnson & 

Grayson, 2005: 500-507; Amdan et al., 2016: 164-

169; Nasiri pour et al., 2015: 133-138; Chen et al., 

2015: 1-17;  Panurat, P., Srisatidnarakul, B., 2013: 

29-42)  ความยุตธิรรมในองค์การ ส่งผลต่อความพงึพอใจ

ในการท างาน และความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 

�Mohamed, 2014: 1-7; Gim & Desa, 2014: 487-492; 

Chen et al., 2015: 133-138; Perreira, 2016: 50-54; 

Yepitak, P., Pasunon, P., 2014: 154-169; Thongngao, 

P., 2005: 1)   

   1.2 ความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลต่อ

ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจติใจ (Salem, Baddar & AL-

Mugatti, 2016: 49-55; Bartlett, 2001: 335-352; Stordeur 

et al., 2000: 28-45; Al-Aameri, 2000: 531-535; 

Mosadeghrad & Ferdosi, 2013: 121-126)  

   1.3 ความพึงพอใจในการท างาน และความ

ผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น

สม าชิ ก ที่ ดี ข อ งอ งค์ ก า ร  �Jongruk, T., Na-Nan, K., 

Yawirat, N., 2014: 189-206; Perreira, 2016: 50-55; 

Mosadeghrad & Ferdosi, 2013: 121-126) 

2. ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างแรงจูงใจใน

การท างาน ความไว้วางใจต่อองค์การ ความยุติธรรมใน

องค์การ ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องคก์าร ผ่านความพงึพอใจในการท างาน และความผกูพนั

ต่อองคก์ารดา้นจติใจ สามารถสรุปไดด้งัน้ี  

   2.1 ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 

เท่ากบั 0.91 �ึ่งยอมรบัสมมุติ�านท่ี�1�กล่าวคือ การที่

บุคลากรจะมคีวามพงึพอใจในการท างานไดน้ัน้เน่ืองจากมี

ความรูส้กึวา่มโีอกาสไดร้บัผดิชอบงานตัง้แต่ตน้จนเสรจ็สิน้

กระบวนการ มคีวามพอใจในหน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีไ่ดร้บั

มอบหมาย พอใจและภูมใิจในความส าเรจ็ของงานที่ป�บิตัิ

ด้วยตนเอง รวมทัง้พอใจที่ได้ใช้ความคดิหลากหลายและ

สรา้งสรรค ์สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ Salem, Baddar 

& AL-Mugatti �2016: 49-55), Bartlett �2001: 335-352), 

Stordeur et al. �2000: 28-45) , Al-Aameri �2000: 531-

535) ,  Mosadeghrad & Ferdosi � 2013: 121-126) ที่

พบวา่ความพงึพอใจในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ 

2.2 ความพงึพอใจในการท างานและความผูกพนั

ต่อองค์การด้านจติใจ มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการ

เป็ นสมาชิกที่ ดีขององค์ก ารเท่ ากับ  1.0 และ -0.69 

ตามล าดับ �ึ่งยอมรบัสมมุติ�านท่ี�2�กล่าวคือ การที่

บุคลากรจะมคีวามพงึพอใจในการท างานและมคีวามผกูพนั

ต่อองค์การจนเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องคก์ารไดน้ัน้นอกจากมสีาเหตุจากปัจจยัในการสรา้งความ

พงึพอใจที่กล่าวมาแลว้ ปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองคก์าร
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ดา้นจติใจก็มสี่วนส าคญั ดงันัน้องค์การควรท าให้บุคลากร

เกิดความรู้สึกว่าการป�ิบัติงานอยู่ในหน่วยงานน้ีเป็น

ภาระหน้าที่ ที่น่าภาคภูมใิจ สามารถบอกกบัผู้อื่นไดอ้ย่าง

เตม็ภาคภูมวิ่าป�บิตังิานอยู่ในหน่วยงานน้ี อกีทัง้เตม็ใจที่

จะท าหน้าทีต่่อไปเพราะเหน็วา่มสีว่นช่วยใหห้น่วยงานดขีึน้ 

รวมทัง้รูส้กึวา่การเป็นสมาชกิของหน่วยงานน้ีมคีวามหมาย

ต่อจิตใจเป็นอย่างมาก  สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

Jongruk, T., Na-Nan, K., Yawirat, N. (2014: 189-206); 

Perreira (2016: 50-55) ; Mosadeghrad & Ferdosi (2013: 

121-126); Tsai & Wu (2010: 3564-3574) ที่พบว่า ความพึง

พอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ มี

ความสมัพนัธก์บัพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร 

2.3 แรงจูงใจในการท างาน ความไว้วางใจต่อ

องค์การ และความยุตธิรรมในองค์การ มอีทิธพิลทางอ้อม

ต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์าร ผ่านความพงึ

พอใจในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การด้านจติใจ

ของพยาบาลประจ าหอผูป่้วย โรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช 

เท่ากับ 1.01 �ึ่งยอมรบัสมมุติ�านท่ี 3 กล่าวคือ การมี

แรงจูงใจในการท างาน เกดิความไวว้างใจต่อองค์การและ

การรบัรูถ้งึความยุตธิรรมในองค์การที่ส่งผ่านตวัแปรกลาง 

ความพงึพอใจในการท างาน และความผูกพนัต่อองค์การ

ด้านจิตใจนัน้ พบว่า แรงจูงใจในการท างานมีอิทธิพลต่อ

ความพึงพอใจในการท างานสูงที่สุด (0.40) และความพึง

พอใจในการท างานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ เน่ืองจากความพึงพอใจในการ

ท างานเป็นความพอใจทีม่โีอกาสไดร้บัผดิชอบงานตัง้แต่ตน้

จน เสร็จสิ้นกระบวนการ เมื่ อพอใจในห น้าที่ ค วาม

รับผิดชอบที่ ได้ ร ับ มอบหมาย  พ อใจและภู มิ ใจ ใน

ความส าเรจ็ของงานที่ป�ิบตัิด้วยตนเอง จงึส่งผลสมัพนัธ์

กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่จ ัดเป็น

พฤตกิรรมเชงิรุก �Prosocial Behavior) �ึ่งเป็นพฤตกิรรม

นอกบทบาทภาระงาน �Extra-role Behavior) และเป็น

พฤติกรรมที่ช่วยส่งเสรมิบรบิทในการท างาน �Contexual 

Behavior) (Muchinsky, 2003: 326) เป็นไปตามแนวคิด

และงานวิจัยของ Organ (1988: 547-558, 1990: 94-98, 

1991: 109-111); Van Dyne, Graham, and Dienesch 

(1994: 765-802) ทีไ่ดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ารไว ้5 ลกัษณะคอื 1) พฤตกิรรม

การให้ความช่วยเหลอื 2) พฤตกิรรมความส านึกในหน้าที ่

3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 4) พฤติกรรมความ

อดทนอดกลัน้และ 5) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น  จึง

สอดคล้องกับภาระงานของพยาบาล ในโรงพยาบาลที่

ป�บิตังิานอยู ่

 ส าหรบัความผูกพนัต่อองค์การด้านจิตใจที่พบ

อิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การในระดบัปานกลาง (-0.69) นัน้ อาจเน่ืองจากกลุ่ม

ตวัอย่างเป็นบุคลากรในหน่วยงานของรฐั�ึ่งมีหน้าที่การ

งานและอาชพีที่มสีถานะมัน่คงและเป็นสาขาวชิาชพีที่ขาด

แคลน  จึงสามารถย้ายไปป�ิบัติ งาน ในห น่ วยงาน

รฐัวสิาหกจิหรอืเอกชนทีม่คี่าตอบแทนสงูกวา่ไดต้ลอดเวลา 

หรอือาจเป็นเพราะความผูกพนัต่อองค์การดา้นจติใจ เป็น

ความผูกพนัที่เกี่ยวขอ้งกบัอารมณ์ ความรูส้กึของบุคคลที่

ยดึมัน่ต่อการท างาน ต้องการคงความสมัพนัธ์อยู่ เพราะ

ชอบเพื่อนร่วมงาน และรู้สึกสนุกสนาน รู้สึกผูกพันเป็น

อนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองค์การ อนัเน่ืองมาจากการรบัรูว้่า

ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เต็มใจและอุทศิตนให้แก่

องคก์ารนัน้ ค่าเฉลีย่ของระดบัความผกูพนัพบในระดบัปาน

กลางและข้อมูลมกีารกระจายสูงกว่าตวัแปรสาเหตุตวัอื่น 

(3.91) เน่ืองจากบุคลากรบางส่วนที่ เพิ่งเข้ามาท างาน 

�ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 5 ปี มจี านวน ร้อยละ 

47.6� ยงัอยูใ่นช่วงการปรบัตวัเขา้กบัการท างาน�ึง่เป็นชว่ง

ที่ความผูกพนัในการท างานก าลงัเริม่เกิดขึ้นในช่วงเวลา

ดงักล่าว จงึยงัไมส่ามารถสรุปไดว้า่ตนเองจะมคีวามผกูพนั

และท างานในหน่วยงานอย่างต่อเน่ือง ดงันัน้หน่วยงาน

จะต้องรีบแก้ไขในประเด็นต่อไปน้ีคือ 1) การรู้สึกอย่าง

แท้จริงว่าปัญหาต่างÇ ของหน่วยงานคือปัญหาของ

บุคลากรด้วย 2) การมีความรู้สกึว่าหน่วยงานที่ท่านเป็น

สมาชิกอยู่ มีความหมายทางจิตใจต่อท่านเป็นอย่างมาก  

3) การพูดถงึหน่วยงานของท่านในดา้นดกีบับุคคลภายนอก

อยู่ เสมอ 4) การป�ิบัติงานเป็นภาระหน้าที่และความ

รบัผดิชอบทีน่่าภาคภมูใิจอยา่งยิง่และ 5) ความเตม็ใจทีจ่ะท า

หน้าที่  ณ หน่วยงานแห่งน้ี  เน่ืองจากความรับผิดชอบ

ดงักล่าวของทา่นมสีว่นชว่ยใหห้น่วยงานดขีึน้ เป็นตน้ 

 

ประโยชน์ท่ีÅด้จากงานวิจยั 

 1. ประโยชน์เชิงทฤษฎี (Theoretical Contributions) 

การวจิยัครัง้น้ี ได้บูรณาการทฤษ�ีแรงจูงใจในการท างาน 

ทฤษ�ีความไว้วางใจต่อองค์การ ทฤษ�ีการรบัรู้ความ
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ยุติธรรมในองค์การ ทฤษ�ีความพึงพอใจในการท างาน 

ทฤษ�ีความผูกพันต่อองค์การ และแนวคิดเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ �ึ่งสามารถ

น ามาอธิบายอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุ  (Motivation, 

Trust, Justice) โดยผ่านตัวแปรกลาง (JobSat, Commit) 

ในการใชท้ดสอบกบัพยาบาลประจ าหอผูป่้วย โรงพยาบาล    

ภมูพิลอดุลยเดช  

นอกจากนัน้ยงัประยุกต์การวเิคราะหอ์ทิธพิลแบบ

ตัวแปรสังเกตได้เพื่ อการวิเคราะห์โมเดลการวิจัยให้

สอดคลอ้งกบัโมเดลตามสมมุตฐิาน จงึเป็นไปตามหลกัการ

และไดโ้มเดลเชงิโครงสรา้งที่มปีระสทิธภิาพในการอธบิาย

ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุระหว่างตวัแปรสาเหตุและตวัแปร

ผลได้ดทีี่สุดวธิหีน่ึง ทัง้น้ีผู้ที่สนใจ สามารถน าทฤษ�ีและ

ผลการวจิยัไปใช้อ้างอิงในการท าวจิยัเกี่ยวกบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ ีในมติอิื่นÇไดต้่อไป 

2. ป ระโยช น์ เชิ งก ารจัด ก าร  (Managerial 

Contributions) การศกึษาอทิธพิลของปัจจยัสาเหตุ แรงจงูใจ

ในการท างาน ความไว้วางใจต่อองค์การ การรบัรู้ความ

ยตุธิรรมในองคก์าร ก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์ารดงัน้ี 

    2.1 ผู้บรหิารควรก าหนดนโยบายและแนวทาง

ป�บิตั ิที่มุ่งเสรมิสรา้งแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร

ในองค์การ เช่น รายได้ ค่าตอบแทน สวัสดิการต่างÇ

ความก้าวหน้า สนับสนุนใหม้สีภาพแวดลอ้มในการท างาน

ที่ด ีมเีครื่องมอืและอุปกรณ์ที่เหมาะสม เพื่อสรา้งความพงึ

พอใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์าร อนัจะสง่ผล

ใหเ้กดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ ี�ึง่จะท าใหก้ารท างาน

ดา้นการบรกิารสขุภาพมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

 2.2 ผูบ้รหิารควรตระหนักและเหน็คุณค่า ต่อการ

สรา้งความรูค้วามเขา้ใจ ความมเีหตุผล แก่บุคลากรรวมทัง้

ค านึงถงึอารมณ์ ความรูส้กึ ทีจ่ะก่อใหเ้กดิความไวว้างใจต่อ

องคก์าร โดยแสดงออกถงึการดูแลเอาใจใสต่่อปัจจยัส าคญั

ต่างÇ เชน่ การก าหนดวสิยัทศัน์ และกลยุทธก์ารท างานทีด่ ี

มีค วามชัด เจน  มีก ารคัด เลื อกบุ คลากรที่ มีค วาม รู้

ความสามารถเข้าท างาน มีการจดัการข้อมูลและกลยุทธ์

การท างานอยา่งมปีระสทิธภิาพ รวมทัง้สรา้งความมัน่ใจให้

บุคลากรรบัรูว้่า พวกเขาจะมอีนาคตที่ดหีากยงัคงท างาน

อยูใ่นองคก์ารนี้ต่อไป 

 2.3 ผูบ้รหิารควรใหค้วามส าคญั ต่อการรบัรูข้อง

บุคลากรในเรื่องความยุติธรรมในองค์การ เกี่ยวกับการ

พิจารณาผลตอบแทนต่างÇ เช่น การจ่ายค่าตอบแทน 

รายได้  ให้ เป็ นธรรม  เหมาะกับผลงานและความรู้

ความสามารถของบุคลากร รวมทัง้มกีระบวนการที่ใช้ใน

การพิจารณา ผลตอบแทน ผลลัพธ์ ที่เป็นมาตรฐาน มี

หลกัเกณ�์และช่วงเวลาก าหนดไว้อย่างชดัเจน และเป็น

มาตรฐานเดยีวกนั  

 นอกจากนั ้น การสร้างความพึงพอใจในการ

ท างานแก่บุคลากร เพื่อให้เกิดความพอใจและภูมิใจต่อ

หน้าที่ความรบัผดิชอบ และความส าเรจ็ที่เกิดขึ้นจากการ

ท างานก็เป็นสิ่งจ าเป็น อีกทั ้งควรท าให้บุคลากร เกิด

ความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ารทีต่นป�บิตังิานอยู่ เสมอืนเป็น

ส่วนหน่ึงขององค์การ โดยมีความทุ่มเท อุทิศตน ด้วย

ความเต็มใจ เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ บรรลุ

วตัถุประสงคแ์ละภารกจิส าคญัตามทีก่ าหนดไวต้่อไป 

 

ข้อเสนอÂนะส าหรบัการวิจยัÄนอนาคต 

1. หน่วยงานสามารถวิเคราะห์  เปรียบเทียบ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การจากบุคลากรทุก

กลุ่มในโรงพยาบาลดว้ยการวเิคราะหก์ลุ่มพหุ (Multiple Group)  

2. สามารถประยุกต์การวเิคราะห์ความแตกต่าง

ระหว่างการรบัรู้หรอืพฤติกรรม ระหว่างตัวแปรด้วยการ

วจิยัเชงิคุณภาพ 

3. ศึกษาตัวแปรอื่นที่คาดว่าจะมีอิทธิพลต่อ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิที่ดขีององค์การ เช่น ภาวะผูน้ า 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ ความเหน่ือยหน่าย 

ความเครยีดและความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้จากการท างาน 

 4. การศกึษาครัง้น้ี หน่วยการวเิคราะห์ (Unit of 

Analysis) เป็นระดบับุคคล ในครัง้ต่อไปควรศกึษาในระดบั

กลุ่ม เช่น หัวหน้าหอผู้ป่วย หรือผู้ตรวจการพยาบาล 

เพื่อให้เห็นแนวคิดหรือมุมมองจากบุคลากรระดับต่างÇ

ภายในองคก์าร 

 

กิตติกรรมประกา« 

 งานวจิยัเรื่องน้ีส าเรจ็ได้ด้วยด ีผู้วจิยัขอขอบคุณ 

นาวาอากาศโทหญิง พชัร ีสงิห์เจรญิ ที่ให้ความช่วยเหลอื

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และขอขอบคุณพยาบาลประจ า

หอผู้ ป่วย โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช �ึ่ งเป็นกลุ่ม

ตวัอย่าง ที่ไดต้อบแบบสอบถามเพื่อเป็นขอ้มูลส าหรบัการ

วเิคราะหใ์นการวจิยัครัง้น้ี 
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