
บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การวิจยัคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน  
จงัหวดัล าปาง ผูว้จิยัไดท้บทวนแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. การบริหารงานในโรงพยาบาลชุมชน 
1.1 ขนาด  โครงสร้างและขอบเขตงานของโรงพยาบาลชุมชน 
1.2 ขนาด  โครงสร้างและขอบเขตงานในความรับผดิชอบของกลุ่มการพยาบาล  

   ในโรงพยาบาลชุมชน 
1.3 บทบาทหนา้ท่ีของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 

 2.  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
      2.1    ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
      2.2    แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
      2.3    ความส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
      2.4    ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 3.  ความยติุธรรมในองคก์าร 
      3.1   ความหมายของความยติุธรรมในองคก์าร 
      3.2   แนวคิดเก่ียวกบัความยติุธรรมในองคก์าร 
      3.3   เป้าหมายของความยติุธรรมในองคก์าร 
      3.4   ความสัมพนัธ์ระหวา่งความยติุธรรมในองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์าร 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  การบริหารงานในโรงพยาบาลชุมชน 
 

 โรงพยาบาลชุมชนเป็นสถานบริการทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขประจ าชุมชนระดบั
อ าเภอท่ีมีเตียงรับผูป่้วยไวรั้กษาภายในตั้งแต่  10-120  เตียง  (ไม่เกิน  150  เตียง)  มีหนา้ท่ีในการ
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ให้บริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน  คือ  เป็นศูนยบ์ริการและวิชาการทางดา้นส่งเสริมสุขภาพ  
การรักษาพยาบาล  การควบคุมป้องกนัโรค  การปรับปรุงสุขาภิบาลและส่ิงแวดลอ้มชุมชน  และ 
การฟ้ืนฟูสภาพในระดับอ าเภอ  ท าหน้าท่ีเสมือนเป็นสถานีอนามัยประจ าต าบลท่ีตั้ งของ
โรงพยาบาลหรือในเขตพื้นท่ีบริเวณรอบท่ีตั้งโรงพยาบาล  และการให้บริการตามระบบรับส่งต่อ
ผูป่้วยเพื่อตรวจรักษาต่อ  โดยจดัด าเนินการแก่ผูรั้บบริการทุกประเภทไม่จ  ากดัเพียงผูป่้วยเท่านั้น  
โดยให้บริการทั้งในและนอกส านกังาน  ครอบคลุมประชากรในเขตท่ีรับผิดชอบ  (การบริหารงาน
สาธารณสุขภูมิภาคฉบบัปรับปรุง คร้ังท่ี 6 2542: 113)  ซ่ึงมีระบบการบริหารงาน  บทบาทหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบ  ดงัน้ี 

1.1 ขนาด  โครงสร้างและขอบเขตงานของโรงพยาบาลชุมชน 

        1.1.1  ขนาดและโครงสร้างโรงพยาบาลชุมชน  โรงพยาบาลชุมชนรับผิดชอบการ
ใหบ้ริการแก่ประชาชนในเขตของอ าเภอท่ีโรงพยาบาลนั้นตั้งอยู ่ซ่ึงกระทรวงสาธารณสุขไดจ้ดัแบ่ง
ขนาดของโรงพยาบาลชุมชนออกเป็น  4  ขนาด  ดงัน้ี  (สมาคมอนามยัแห่งประเทศไทย 2540: 40) 
   1)  โรงพยาบาลชุมชน  ขนาด  10 - 30  เตียง 

2)  โรงพยาบาลชุมชน  ขนาด  60  เตียง 
3)  โรงพยาบาลชุมชน  ขนาด  90  เตียง 
4)  โรงพยาบาลชุมชน  ขนาด  120  เตียง 

           โครงสร้างของโรงพยาบาลชุมชนประกอบดว้ย  11  กลุ่มงาน  ดงัน้ี 
1) กลุ่มงานการจดัการ 
2) กลุ่มงานเทคนิคการแพทย ์
3) กลุ่มงานทนัตกรรม 
4) กลุ่มงานเภสัชกรรมและคุม้ครองผูบ้ริโภค 
5) กลุ่มงานการแพทย ์
6) กลุ่มงานโภชนศาสตร์ 
7) กลุ่มงานรังสีวทิยา 
8) กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 
9) กลุ่มงานประกนัสุขภาพ  ยทุธศาสตร์และสารสนเทศทางการแพทย ์
10) กลุ่มงานเวชศาสตร์ครอบครัวและบริการดา้นปฐมภูมิ 
11) กลุ่มงานพยาบาล 
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ภาพท่ี 2.1  โครงสร้างของโรงพยาบาลชุมชน 
 

           1.1.2 อัตราก าลังโรงพยาบาลชุมชน (การบริหารงานสาธารณสุขภูมิภาคฉบบั
ปรับปรุง  คร้ังท่ี 6 2548: 113) โรงพยาบาลชุมชนแต่ละขนาดจะมีอตัราก าลงัแตกต่างกนัออกไป  คือ  
โรงพยาบาลชุมชนขนาด  10 - 30  เตียง  มีกรอบอตัราก าลงัขา้ราชการประมาณ  88  ต าแหน่ง  
ขนาด  60  เตียงมีประมาณ  121  ต  าแหน่ง  ขนาด  90  เตียงมีประมาณ  146  ต  าแหน่ง  และขนาด  
120  เตียง  มีประมาณ  171  ต าแหน่ง  โรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัล าปางเป็นสถานบริการสุขภาพ
ระดบัอ าเภอ  มีเตียงรับผูป่้วยไวรั้กษาตั้งแต่จ านวน  30 – 120  เตียง  ท่ีรับผิดชอบในการให้บริการ

โรงพยาบาลชุมชน 

กลุ่มงาน 
การจดัการ 

กลุ่มงานเวชศาสตร์
ครอบครัวและบริการ   
     ดา้นปฐมภูมิ 

กลุ่มงาน 
เภสชักรรมและ
คุม้ครองผูบ้ริโภค 

กลุ่มงาน
เทคนิค

การแพทย ์

กลุ่มงานการ
พยาบาล 

กลุ่มงาน 
รังสีวทิยา 

กลุ่มงานประกนั
สุขภาพยทุธศาสตร์ 
และสารสนเทศ 

กลุ่มงาน 
เวชกรรมฟ้ืนฟ ู

    กลุ่มงาน 
   ทนัตกรรม 

กลุ่มงาน 
โภชนศาสตร์ 

คณะกรรมการบริหาร 

กลุ่มงาน
การแพทย ์
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สุขภาพแก่ผูรั้บบริการในแต่ละอ าเภอโดยให้บริการแบบผสมผสานทั้งในดา้นการส่งเสริมสุขภาพ  
การป้องกนัโรค  การรักษาโรค  และการฟ้ืนฟูสภาพครอบคลุมประชากรในเขตอ าเภอนั้นๆ  เป็น
หน่วยงานท่ีข้ึนตรงต่อส านกังานสาธารณสุขจงัหวดัล าปาง  มีนายแพทยผ์ูอ้  านวยการโรงพยาบาล
เป็นหวัหนา้หน่วยงานโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัล าปางมีทั้งหมด 12 แห่ง ประกอบดว้ยโรงพยาบาล
ชุมชนขนาด  120  เตียง จ านวน  2  แห่ง  ไดแ้ก่  โรงพยาบาลเกาะคา  และโรงพยาบาลเถิน  และ
โรงพยาบาลชุมชนขนาด  30  เตียง  จ  านวน  10  แห่ง  ไดแ้ก่  โรงพยาบาลเสริมงาม  โรงพยาบาลแม่
เมาะ  โรงพยาบาลแม่พริก  โรงพยาบาลแม่ทะ โรงพยาบาลงาว  โรงพยาบาล 
สบปราบ โรงพยาบาลแจห่้ม โรงพยาบาลหา้งฉตัร โรงพยาบาลวงัเหนือ  และโรงพยาบาลเมืองปาน 
  1.1.3  หน้าทีค่วามรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน  โรงพยาบาลชุมชนมีหนา้ท่ี
หลกั  4  ประการ  ดงัน้ี 
 1)  โรงพยาบาลชุมชนมีหนา้ท่ีใหบ้ริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน  ดงัน้ี 
  (1)  ให้บริการด้านส่งเสริมสุขภาพ ได้แก่ งานอนามยัแม่และเด็ก          
งานวางแผนครอบครัว งานอนามยัโรงเรียน งานโภชนาการ งานเภสัชกรรมชุมชน งานทนัต
สาธารณสุข  และงานสุขศึกษา  มีการด าเนินการใหบ้ริการทั้งในและนอกส านกังานโดยเนน้การบริการ
ใหค้รอบคลุมประชากรในเขตรับผิดชอบเป็นหลกั 
  (2) ให้บริการดา้นการควบคุม และป้องกนัโรค  ไดแ้ก่  การให้บริการ  
งานอนามยัส่ิงแวดลอ้ม งานสุขาภิบาลทัว่ไป งานเฝ้าระวงัโรค งานควบคุม และป้องกนัโรค  เป็นตน้ 
  (3)  ให้บริการด้านการรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสุขภาพ  ไดแ้ก่        
งานบริการรักษาพยาบาลทั่วไป งานรักษาพยาบาลในหน่วยงานสาธารณสุขเคล่ือนท่ี                          
งานรักษาพยาบาลทางวิทยุ  งานชนัสูตรสาธารณสุข  งานเภสัชกรรม  งานทนัตกรรมบ าบดั  เป็นตน้  
ทั้งน้ีด าเนินการทั้งในและนอกส านกังาน โดยใหบ้ริการทั้งอ าเภอ 
 (4)  ใหบ้ริการตามระบบรับส่งผูป่้วยเพื่อส่งตรวจรักษาต่อ  โดยด าเนินการ
ส าหรับบริการทุกประเภท  ไม่จ  ากดัเพียงเฉพาะผูป่้วยเท่านั้น 
 2)  โรงพยาบาลชุมชนมีหน้าท่ีด าเนินการทางด้านวิชาการ  ดงัน้ี 
  (1) ให้การฝึกอบรมและสนบัสนุนทางดา้นวิชาการแพทย์  และวิชาการ
สาธารณสุขแก่นักศึกษาทางด้านสาธารณสุขหลักสูตรต่างๆ เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขทั้ งของ
โรงพยาบาล และหน่วยงานอ่ืนๆ  รวมทั้งอาสาสมคัร  และประชาชนทัว่ไป 
 (2) ด าเนินการนิเทศงานวิชาการแพทย์  และสาธารณสุข  แก่สถาน
บริการระดบัรองลงไป จนถึงการนิเทศงานสาธารณสุขมูลฐาน  หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 (3) ด าเนินการศึกษาคน้ควา้วิจยั  เพื่อใหมี้พฒันาการทางวิชาการท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการแพทย ์ และสาธารณสุข 
 (4)  ใหค้  าปรึกษา  และสนบัสนุนทางดา้นวชิาการแพทย ์ และ
สาธารณสุขแก่นกัศึกษาแพทย ์ พยาบาลและเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขทุกระดบั 
 3) โรงพยาบาลชุมชนมีหน้าท่ีด าเนินการทางสาธารณสุขมลูฐาน  และการ
พัฒนาชนบท  ดงัน้ี 
 (1) ด าเนินการสาธารณสุขมูลฐาน  ในเขตต าบลท่ีตั้งของโรงพยาบาล 
 (2) ใหก้ารสนบัสนุนด าเนินการสาธารณสุขมูลฐานในเขตอ าเภอในดา้น
วชิาการ  ก าลงัคน  วสัดุอุปกรณ์  และดา้นอ่ืนๆ ท่ีสามารถสนบัสนุนได ้
 (3) สนบัสนุนองคก์ารระดบัหมู่บา้น  ระดบัต าบล  และหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งในการด าเนินการพฒันาชนบทในเขตต าบลท่ีตั้งโรงพยาบาล 
 4)  โรงพยาบาลชุมชนมีหน้าท่ีด าเนินการอ่ืนๆ  ดงัน้ี 
 (1)  ด าเนินการให้ขอ้มูลข่าวสารของโรงพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพ  และ
สามารถเช่ือมโยงกบัหน่วยงานอ่ืนทั้งในระดบัอ าเภอ  และจงัหวดัได ้
 (2)  สนบัสนุนสถานบริการสาธารณสุขระดบัเดียวกนั  และระดบั
รองลงมา  นอกเหนือจากดา้นวชิาการ  เช่น  วสัดุอุปกรณ์  ก าลงัคน  เท่าท่ีจะสามารถสนบัสนุนได้
โดยไม่ขดักบัระเบียบของทางราชการ 
 (3)  หนา้ท่ีอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมายจากหน่วยงานระดบัสูง  หรืองานท่ีท า
ร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน หรือองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง 
  1.1.4  โรงพยาบาลชุมชนมีขอบเขตการให้บริการ  ดังนี ้
 1)  ให้บริการตรวจวินิจฉัยโรค  ให้การรักษาพยาบาลโรคทุกสาขาวิชา
การแพทยแ์ละสาธารณสุขในระดบั  2  (Secondary  Medical  Care)  และระดบั  1  (Primary  Medical  
Care)  ทั้งประเภทผูป่้วยภายนอก  ผูป่้วยภายในและประชาชนทัว่ไป  ท่ีมารับการรักษาทั้งทางกายและ
ทางจิต  รวมทั้งร่วมมือในการรักษาพยาบาลแบบหน่วยสาธารณสุขเคล่ือนท่ีและการรักษาพยาบาลใน
ทอ้งท่ีห่างไกลทางวิทย ุ
 2)  ให้บริการส่งเสริมสุขภาพ  ซ่ึงไดแ้ก่  งานอนามยัแม่และเด็ก  และงาน
วางแผนครอบครัว  งานสร้างเสริมภูมิคุม้กนัโรค  งานโภชนาการ  งานสุขศึกษา  งานอนามยัผูสู้งอาย ุ 
งานป้องกนัและรักษาผูติ้ดยาเสพติด  และงานสังคมสงเคราะห์  เป็นตน้  รวมทั้งให้บริการควบคุม
ป้องกนัโรคติดต่อต่างๆ  สร้างเสริมภูมิคุม้กนัโรคและงานสุขาภิบาล  ตามแผนงานและนโยบายของ
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กระทรวงสาธารณสุขและจงัหวดั  แก่ผูป่้วยและญาติผูป่้วยภายในโรงพยาบาลและแก่ประชาชนในเขต
อ าเภอท่ีตั้งของโรงพยาบาลท่ีไม่มีสถานบริการอ่ืนใดรับผิดชอบ 
 3)  ให้บริการชันสูตรสาธารณสุขภายในโรงพยาบาลและแก่หน่วยบริการ
สาธารณสุขทุกแห่งรวมท้ังหน่วยงานอ่ืนของรัฐและเอกชน  ภายในจงัหวดัและจงัหวดัอ่ืนๆ ในเขต
รับผดิชอบ 
 4)  ให้บริการฟ้ืนฟูสมรรถภาพและกิจกรรมบ าบัด  ทั้งประเภทผูป่้วยนอก  
ผูป่้วยในและประชาชนทัว่ไป  รวมทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชนทุกแห่งภายในจงัหวดั  และ
จงัหวดัอ่ืนๆ ในเขตรับผดิชอบ 
 5)  ด าเนินงานทางด้านการศึกษาและฝึกอบรมแก่นักศึกษาแพทย์   พยาบาล
และเจ้าหน้าท่ีทางการแพทย์และสาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้งการจดัหอ้งสมุดให้มีต าราและเอกสาร
ทางวชิาการไวใ้หเ้พียงพอแก่การสนบัสนุนโรงพยาบาลต่างๆ ในเขตรับผดิชอบดว้ย 
 6)  ศึกษา  ค้นคว้า วิจัย เพื่อให้มีการพฒันาทางวิชาการทั้งในดา้นการแพทย์
การสาธารณสุข 
 7)  ปรับปรุงแก้ไข ศึกษา ค้นคว้า วิจัย เพ่ือปรับปรุงภูมิปัญญาพืน้บ้าน  (แพทย์
แผนไทย)  เพื่อน ามาใชใ้นการให้บริการทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข  แก่ผูป่้วยนอก  ผูป่้วยใน  และ
ประชาชนทัว่ไป รวมทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชนทุกแห่งภายในจงัหวดั  และจงัหวดัอ่ืนๆ ในเขต
รับผดิชอบ 
 8)  นิเทศ ฝึกอบรม และพัฒนา รวมทั้งเป็นพี่เล้ียงให้หน่วยบริการสาธารณสุข 
และเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในระดับต่างๆ  ตั้ งแต่ระดับโรงพยาบาลชุมชนลงไป  ให้มีความรู้ 
ความสามารถในดา้นการให้บริการทางการรักษาพยาบาลตามนโยบาย  แผนงานและโครงการต่างๆ 
 9)  ศึกษาวิเคราะห์  และจัดท าสถิติข้อมูลเก่ียวกับงานทางการแพทย์และ
สาธารณสุข เพื่อน ามาใช้ปรับปรุงบริการสาธารณสุขทุกสาขาวิชาและรายงานผลการแกไ้ขปัญหา
สาธารณสุขทั้งภายในจงัหวดัและจงัหวดัอ่ืนๆ ในเขตรับผดิชอบและจดัท ารายงานผลการปฏิบติังาน 
ปัญหาและแนวทางแกไ้ขปัญหาเสนอส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั  กรม  กองท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐ
และเอกชน 
 10)  ประสานงานกับเจ้าหน้าท่ีและหน่วยงานสาธารณสุข  เจ้าหน้าท่ีและ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง เพื่อให้การด าเนินงานสาธารณสุข  และการแพทยข์องโรงพยาบาลไดผ้ลดี
ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 11)  สนับสนุนสถานบริการปฐมภูมิ ทั้งในดา้นบริหาร บริการ และวชิาการ
ในเขตรับผดิชอบ  ดงัน้ี 
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 (1)  ใหก้ารสนบัสนุนดา้นวสัดุ ครุภณัฑ์  เวชภณัฑแ์ก่โรงพยาบาล และ
สถานบริการปฐมภูมิ ตามท่ีระเบียบของทางราชการจะเอ้ืออ านวย 
 (2)  ใหก้ารสนบัสนุนดา้นซ่อมแซมเคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และครุภณัฑ์
การแพทยแ์ก่เครือข่ายปฐมภูมิ 
 (3)  จดัด าเนินการตามระบบรับ - ส่งผูป่้วย  เพื่อตรวจหรือรักษาต่อใหมี้
ประสิทธิภาพระหวา่งโรงพยาบาลศูนย ์โรงพยาบาลทัว่ไป โรงพยาบาลชุมชน และโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล  รวมทั้งสถาบนัการแพทยแ์ละสถานบริการสาธารณสุขอ่ืนๆ 
 (4)  สนบัสนุนและนิเทศงานสถานบริการปฐมภูมิ ดา้นวชิาการ ดา้น
รักษาพยาบาล  และอ่ืนๆ รวมทั้งสนบัสนุนงานสาธารณสุขมูลฐานรวบรวมสถิติขอ้มูลต่างๆ 
 13)  ด าเนินการสาธารณสุขมูลฐานในเขตพื้นท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและ
สนบัสนุนสถานบริการปฐมภูมิ ในงานสาธารณสุขมูลฐานของจงัหวดัทั้งในดา้นบริการ วชิาการ  
และดา้นบริหาร 
 14)  ด าเนินงานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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 1.2 ขนาด  โครงสร้างและขอบเขตงานในความรับผดิชอบของกลุ่มการพยาบาล 

  1.2.1  โครงสร้างสายการบังคับบัญชาของกลุ่มการพยาบาล 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2  สายการบงัคบับญัชาของกลุ่มงานการพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน 
 
 กลุ่มงานการพยาบาลข้ึนตรงต่อผูอ้  านวยการโรงพยาบาล มีพยาบาลวิชาชีพเป็น
หวัหน้ากลุ่มงาน มีกลุ่มงานยอ่ย  3 กลุ่มงาน ประกอบดว้ย กลุ่มงานผูป่้วยใน  กลุ่มงานผูป่้วยนอก
และอุบติัเหตุฉุกเฉิน และกลุ่มงานผูป่้วยคลอด ควบคุมการติดเช้ือ จ่ายกลาง ผ่าตดัและวิสัญญี มี
พยาบาลวิชาชีพเป็นหัวหน้ากลุ่มงานย่อย แต่ละกลุ่มงานย่อยมีหน่วยงานหรือแผนกต่างๆเป็นท่ีมี
พยาบาลวชิาชีพเป็นหวัหนา้หน่วยงาน ข้ึนตรงกบัหวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาล                                             

หวัหนา้กลุ่มงาน
ผูป่้วยใน 

หวัหนา้กลุ่มงานผูป่้วย
นอกและอุบติัเหตุฉุกเฉิน 

หวัหนา้งานผา่ตดั
วสิัญญี 

หวัหนา้กลุ่มงานผูป่้วยคลอด
ควบคุมการติดเช้ือ จ่ายกลาง 

ผา่ตดัและวสิัญญี 
 

 

หวัหนา้งานการพยาบาลควบคุม
การติดเช้ือและจ่ายกลาง 

หวัหนา้งาน
อุบติัเหตุฉุกเฉิน 

หวัหนา้งาน 
ผูป่้วยนอก 

ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 

หวัหนา้กลุ่มงานการ
พยาบาล 

 

หวัหนา้งานคลอด 
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1.2.2  ขอบเขตงานในความรับผิดชอบของกลุ่มการพยาบาล 
 กลุ่มงานการพยาบาลมีกลุ่มงานในความรับผิดชอบ  9  หน่วยงาน  โดย
ก าหนดบทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ดงัต่อไปน้ี 
 1)  งานบริหารกลุ่มการพยาบาล  รับผิดชอบในการวางแผน  ควบคุมก ากบั
ตรวจสอบ  วนิิจฉยัตดัสินใจ  และประเมินผลการปฏิบติังานหน่วยงานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ  จดั
อตัราก าลงัให้เหมาะสมกบัปริมาณงาน  สนับสนุนการจดับริการพยาบาล  การพฒันางาน  การ
ฝึกอบรม  และการให้ค  าปรึกษาทางวิชาการแก่เจา้หน้าท่ี พฒันางานสาธารณสุขแก่สถานบริการ
สาธารณสุขและหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  บริหารงานโดยคณะกรรมการบริหารกลุ่มการพยาบาล 
 2)  งานผู้ป่วยนอก  บริการคดักรองผูป่้วย ตอ้นรับ  และประชาสัมพนัธ์   ช่วย
แพทยใ์นการตรวจรักษาโรคทัว่ไป  ให้การพยาบาลผูป่้วยระหวา่งรอตรวจ   ขณะตรวจ  และหลงัการ
ตรวจรักษา   ศูนย ์ admit   center  และการส่งต่อ  บริการคลินิกเฉพาะโรค 
 3)  งานอุบัติเหตุ - ฉุกเฉิน  ให้บริการพยาบาลผูป่้วยท่ีมีอาการรุนแรง  ผูป่้วย
อุบติัเหตุและผูป่้วยมีภาวการณ์เจ็บป่วยฉุกเฉิน  เพื่อช่วยชีวิตเบ้ืองต้นให้รอดพน้จากภาวะวิกฤติ  
บริการหัตถการต่างๆ  เช่น  ฉีดยา  ท าแผล   เยบ็แผล   สังเกตอาการ   ชนัสูตรบาดแผล  ชนัสูตรศพ  
บริการการแพทยฉุ์กเฉิน  EMS  เป็นตน้ 
 4)  งานผู้ ป่วยใน  ให้บริการผูป่้วยท่ีรับการรักษาในโรงพยาบาลต่อเน่ือง
ตลอด   24   ชัว่โมง  จนกระทัง่จ  าหน่ายกลบับา้น  โดยใหบ้ริการพยาบาลครอบคลุมทั้งดา้นการพยาบาล  
การฟ้ืนฟูสภาพ  การส่งเสริมสุขภาพ  และการป้องกนัโรค 
 5)  งานห้องคลอด  ให้บริการดูแลก่อนคลอด  ขณะคลอดและหลงัคลอด
ระยะตน้  (2  ชัว่โมง)   ให้ปลอดภยัในทุกระยะของการคลอด  และการดูแลทารกแรกเกิด  รวมทั้ง
ส่งเสริมการเล้ียงบุตรดว้ยนมมารดา 
 6)  งานห้องผ่าตัด – วิสัญญี  ใหบ้ริการผูป่้วยท่ีไดรั้บการตรวจวินิจฉยัและ
รักษาโรคโดยการผา่ตดัครบวงจรอยา่งต่อเน่ือง  โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่การตรวจเยีย่มเพื่อประเมินอาการ
ผูป่้วย  การเตรียมและดูแลผูป่้วยทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ  การใหบ้ริการระงบัความรู้สึก  เฉพาะท่ี  
และทัว่ไปในระยะก่อนผา่ตดัและหลงัผา่ตดัรวมทั้งการประสานงาน  เพื่อการส่งต่อการพยาบาล 
 7)  งานสนับสนุนบริการ  มี  2  หน่วยงานยอ่ย  ดงัน้ี 

  (1)  งานจ่ายกลาง ปฏิบัติงานเก่ียวกับกระบวนการเก็บ  ล้าง  ห่อ  น่ึง 
จดัเก็บ  ส่งเคร่ืองมือ  และรับแลกเคร่ืองมือ   ตามมาตรฐานงานจ่ายกลางและการควบคุมป้องกนัการติด
เช้ือในโรงพยาบาล   ดูแลเคร่ืองน่ึงใหมี้ประสิทธิภาพ 
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 ( 2 )   งานซั กฟอก   ปฏิ บั ติ งานเ ก่ี ยวกับผ้า ท่ี ใช้ ในโรงพยาบาล  
ตั้งแต่   กระบวนการเก็บ   แยกผา้   ซกัผา้   รับ - แลกผา้และส่งผา้  ตามหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งมาตรฐานการ
ควบคุมและป้องกนัการติดเช้ือ  ซ่อมแซมผา้   ดูแลเคร่ืองซกัผา้ใหมี้ประสิทธิภาพ 
 8)  งานป้องกันและควบคุมการติดเชื้อ  วางระบบเก่ียวกบัการป้องกนั  การ
ติดเช้ือในโรงพยาบาล  ดูแลตรวจสอบเฝ้าระวงั  เก่ียวกบัระบบการจดัเก็บขยะ ระบบบ าบดั  น ้ าเสีย  
ระบบการท าความสะอาดเคร่ืองมือเคร่ืองใช้  เฝ้าระวงัติดตามตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้งกบั  การควบคุม
และป้องกนัการติดเช้ือในโรงพยาบาล 
 9)  งานบริการให้ค าปรึกษาด้านสุขภาพอนามัย  วางระบบเก่ียวกบังาน  ให้
ค  าปรึกษาร่วมกบัทีมสุขภาพจิตของโรงพยาบาล  บริการคลินิกให้การปรึกษา  ให้บริการคดักรองผู ้
ท่ีมีภาวะเส่ียงต่อการเกิดปัญหาทางสุขภาพจิต  คลินิกจิตเวช ตลอดจนการเช่ือมโยงการดูแลต่อเน่ือง
ไปท่ีบา้นในกลุ่มเป้าหมายของงานใหค้  าปรึกษา 

 1.3  บทบาทหน้าที่ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
        กองการพยาบาล  (2539) ได้ก าหนดบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบโดยทัว่ไปของ

พยาบาลวชิาชีพ  ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
      1.3.1  ด้านการปฏิบัติการพยาบาล  เป็นการปฏิบติัการพยาบาลโดยใช้ความรู้  
ทกัษะ  และความช านาญในการให้บริการสุขภาพอนามยัแก่บุคคล  ครอบครัว  กลุ่มคนและชุมชน  
ท่ีอยู่ในภาวะปกติ  มีความเส่ียงต่อการเจ็บป่วย  และมีปัญหาสุขภาพซ่ึงตอ้งการการดูแล  โดยใช้
กระบวนการพยาบาลในการวเิคราะห์ปัญหา  วางแผน  และให้การพยาบาล  มีส่วนร่วมในการสร้าง
หรือใช้มาตรฐานการพยาบาลในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลให้บรรลุเป้าหมาย  ประสาน
และให้ความร่วมมือกบัทีมสุขภาพท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อให้ชุมชนไดรั้บการดูแลอย่างต่อเน่ือง  รวมทั้ง
เป็นผูน้ าและเป็นแบบอยา่งท่ีดีในเชิงวชิาชีพ  และการพฒันาสุขภาพอนามยัของชุมชน 
   1.3.2  ด้านบริหารจัดการ  เป็นการบริหารจดัการโดยผสมผสานกบัความช านาญ
ในการให้การบริการชุมชน  มีส่วนร่วมในการจดัการให้บริการสุขภาพอนามยั  เพื่อคุณภาพการ
บริการ  เกิดการประสานงาน  ประสานแหล่งประโยชน์  และเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงจะ
ส่งผลใหชุ้มชนไดรั้บการดูแลท่ีมีประสิทธิภาพและคุม้ค่า 
        1.3.3  ด้านการให้ความรู้  มีส่วนร่วมในการพฒันาวิชาการแก่ทีมสุขภาพ  และ
ผูรั้บบริการตามปัญหา  และความตอ้งการ  ประสานงานและให้ความช่วยเหลือในการจดัโครงการ
ฝึกอบรม  รวมทั้งให้ความร่วมมือในการสอนนกัศึกษาหลกัสูตรต่างๆ  เป็นพี่เล้ียงให้แก่พยาบาล  
และนักศึกษาพยาบาล  หรือนักศึกษาอ่ืนในทีมสุขภาพ  รวมทั้ งอาสาสมัครสาธารณสุขใน        
ความรับผดิชอบ 
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        1.3.4  ด้านการเป็นที่ปรึกษา  เป็นแหล่งประโยชน์ด้านการเป็นท่ีปรึกษาแก่ทีม
สุขภาพและผูใ้ช้บริการร่วมมือและแก้ไขปัญหาให้บรรลุเป้าหมาย  ให้บริการสุขภาพอนามัย  
โดยเฉพาะเป็นท่ีปรึกษาแก่พยาบาลในการพฒันาตนเองเชิงวชิาชีพ 
        1.3.5 ด้านการวิจัย  มีส่วนร่วมในการวิจยั  และการน าผลการวิจยัมาใชใ้นการปรับปรุง
คุณภาพการพยาบาล  ท าวิจัยเพื่อพฒันาการให้บริการสุขภาพอนามัยชุมชน  วิเคราะห์งานวิจัยท่ี
เก่ียวขอ้ง  เผยแพร่และประยกุตผ์ลการวจิยั  เพื่อใชป้รับปรุงการบริการสุขภาพอนามยัในชุมชน 
          อยา่งไรก็ตามการปฏิบติัหนา้ท่ีของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนนั้น  
จะตอ้งเป็นการปฏิบติัหนา้ท่ีในการพยาบาลต่อบุคคล  ครอบครัว  และชุมชน  ตามพระราชบญัญติั
วิชาชีพ   การพยาบาลและผดุงครรภ ์ โดยอาศยัหลกัวิทยาศาสตร์  และศิลปะการพยาบาล   ในการ
ประเมินสภาพ  การวนิิจฉยัปัญหา  การวางแผน  การปฏิบติั  และการประเมินผล  (สภาการพยาบาล 
2540)  ดงัน้ี 
        1)  การสอน  การแนะน า  การใหค้  าปรึกษา  และการแกปั้ญหาเก่ียวกบั
สุขภาพอนามยั 
        2)  การกระท าต่อร่างกายและจิตใจของบุคคล  รวมทั้งการจดัสภาพแวดลอ้ม  
เพื่อการแกปั้ญหาการเจบ็ป่วย  การบรรเทาอาการและการลุกลามของโรค  และการฟ้ืนฟูสภาพ 
        3)  การกระท าตามวธีิท่ีก าหนดไวใ้นการรักษาโรคเบ้ืองตน้  และการให้
ภูมิคุม้กนัโรค 
        4)  ช่วยเหลือแพทยก์ระท าการรักษาโรค 

   จากบทบาทหน้าท่ีของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  จะเห็นไดว้่า
ลกัษณะงานของพยาบาลวิชาชีพเป็นการปฏิบติัการพยาบาลแบบบูรณาการและผสมผสาน  (ศิริพร  
สิงหเนตร 2544: 31)  คือ  การปฏิบติัการพยาบาลท่ีมุ่งให้ผูป่้วยได้รับการดูแลทุกดา้น  โดยการให้
ผูป่้วยไดรั้บการส่งเสริมสุขภาพให้สมบูรณ์แข็งแรงทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ  ป้องกนัการเป็นโรค
ท่ีเกิดจากสาเหตุต่างๆ จากส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอก  ดูแลบรรเทาอาการ  ช่วยเหลือให้ไดรั้บการ
รักษาท่ีถูกตอ้ง  ปฏิบติัตนเองไดถู้กตอ้ง  ฟ้ืนฟูสภาพให้ร่างกายสมบูรณ์แข็งแรงเพื่อกลบัไปอยู่บา้น
และอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งปกติสุข  ทั้งน้ีในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพนั้น  บางหน่วยงานตอ้งท า
หนา้ท่ีทั้งดา้นการบริหาร  และการปฏิบติัการพยาบาลตามขอบเขตวิชาชีพควบคู่กนัไป  เป็นวิชาชีพท่ี
ตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ  ความอดทน  อดกลั้น  ในการปฏิบติังาน  มีใจจดจ่อและรู้คุณค่าในส่ิงท่ี
ตนเองกระท า (กรรณิกา  สมบติัวฒันนางกูร 2547;  พจนีย ์ ไหลพณิชถาวร 2550)  หากพยาบาลมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การสูง  ย่อมส่งผลให้พยาบาลทุ่มเทการท างานมากยิ่งข้ึน  ซ่ึง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การจะมากหรือน้อยข้ึนอยู่กบัปัจจยัหลายประการ  ในการวิจยั
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คร้ังน้ีผูว้จิยัเลือกศึกษาปัจจยัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร  เน่ืองจากปัจจยัดงักล่าวไดรั้บการศึกษา
และพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร (เยาวเรศ   เอ้ืออารีเลิศ  
2545)  เพื่อน าผลการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากร
บุคคลดา้นการบริการสุขภาพโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัล าปาง  เสริมสร้างให้เกิดผลการปฏิบติังาน
ของพยาบาลวิชาชีพอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเหมาะสมกบัสภาพขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง
และย ัง่ยนืต่อไป 
 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
 
 2.1  ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นส่ิงจ าเป็นและมีความส าคญัอยา่งยิ่ง
ต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างย ัง่ยืน  อันน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี  ซ่ึงมีผูใ้หแ้นวคิดและความหมายไวห้ลากหลายดงัน้ี 
  ออร์แกน  (Organ 1988)  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  หมายถึง  
พฤติกรรมของพนักงานท่ีเกิดข้ึนจากตวัของพนักงานเอง  ซ่ึงองค์การไม่ได้ก าหนดไวใ้ห้ปฏิบติั  
เป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานเต็มใจปฏิบติัเพื่อองค์การ  โดยพฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมท่ี
สนบัสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร 
  ออร์แกนและโคนอฟสกี (Organ and Konovsky 1989) ให้ความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  หมายถึง  พฤติกรรมท่ีสร้างสรรคแ์ละให้ความร่วมมือ  และไม่ไดรั้บ
การใหร้างวลัอยา่งเป็นทางการ 
  ออร์แกน (Organ 1991)  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  หมายถึง  
การปฏิบติัด้วยความคิดสร้างสรรค์  และมีการต่ืนตวัเกินไปกว่าบทบาทท่ีถูกก าหนดไว ้ เป็นส่ิงท่ี
องค์การไม่ได้บังคบัหรือก าหนดให้ปฏิบติั แต่พนักงานเต็มใจยินดีท่ีจะปฏิบติัด้วยตวัเอง ไม่ได้มี
แรงจูงใจจากการให้รางวลัแต่อย่างไร พฤติกรรมเหล่าน้ีส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรมี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  ชเนค  (Schanake 1991)  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  หมายถึง  
พฤติกรรมท่ีพึงกระท าต่อองคก์าร  แต่ไม่ไดเ้ขียนก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ  ตวัอยา่งเช่น  การให้
ค  าแนะน าเพื่อพฒันาปรับปรุงองค์การ  การอาสาช่วยเหลือผูร่้วมงาน  การตรงต่อเวลา  หรือการ    
ไม่ปล่อยใหเ้วลาสูญเปล่า 
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  บารอนและกรีนเบอร์ก  (Baron  and  Greenberg 1993)  ให้ความหมายของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  หมายถึง  การกระท าโดยผูป้ฏิบติังานท่ีมีส่วนท าให้การด าเนินงานของ
องคก์ารด าเนินไปอยา่งดี  แต่ไม่ไดก้  าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการของงาน 
  ชเนคและดมัเบอร์  (Schanake  and  Dumber 1997)  ให้ความหมายของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดี  หมายถึง  เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจดว้ยตนเอง  ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบั
การใหร้างวลัหรือการลงโทษโดยตรง  และเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 
  สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล  (2547)  ให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  
หมายถึง  พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีปฏิบติัด้วยความเต็มใจ  ซ่ึงนอกเหนือจากท่ีองค์การได้
ก าหนดไว ้ โดยเป็นพฤติกรรมสนบัสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานขององค์การเพื่อให้
เกิดประสิทธิผลต่อองคก์าร 
  จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้น  สรุปได้ว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี  
หมายถึง  พฤติกรรมต่างๆ ท่ีผูป้ฏิบติังานท าให้แก่องค์การนอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีท่ีองค์การ
ก าหนดไว ้  ซ่ึงพฤติกรรมเหล่านั้นผูป้ฏิบติังานเต็มใจปฏิบติัเพื่อองค์การ  พฤติกรรมต่างๆ ท่ี
ผูป้ฏิบติังานมีให้แก่องคก์ารนอกเหนือจากบทบาทท่ีองคก์ารก าหนดให้ท า  รวมทั้งไม่เก่ียวขอ้งกบั
ระบบการใหร้างวลัท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้ยา่งเป็นทางการ  และเป็นพฤติกรรมท่ีช่วยสนบัสนุนความ
ร่วมมือภายในองคก์าร  ส่งเสริมความสัมพนัธ์ทางสังคมและสภาพแวดลอ้มทางจิตวิทยาในท่ีท างาน  
สนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึนและเกิดประสิทธิผลต่อองคก์าร 
 2.2  แนวคิดเกีย่วกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 

  2.2.1  ออร์แกน  (Organ  1988)  ไดจ้  าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารเป็นพฤติกรรมต่างๆ ดงัน้ี 
   1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  (Altruism)  หมายถึง  การให้ความช่วยเหลือ  
เช่น  ช่วยเพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน  ช่วยแนะน าผูป้ฏิบติังานใหม่เก่ียวกบั
วธีิการใชว้สัดุอุปกรณ์  เคร่ืองมือ  เคร่ืองใชต้่างๆ 
   2)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี  (Conscientiousness)  หมายถึง  การปฏิบติั
ตามระเบียบและสนองนโยบายขององค์การ  ความตรงต่อเวลา  การดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชข้อง
องค์การ  ไม่ใช้เวลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั  ซ่ึงคนท่ีมีส านึกในหน้าท่ีจะปฏิบติัตาม
กฎระเบียบและนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
   3)  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  (Sportsmanship)  หมายถึง  การมีความ
อดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจ  การถูกรบกวน  ความเครียด  หรือความกดดนัต่างๆ ดว้ยความเต็มใจ  
เน่ืองจากในการปฏิบติังานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั  ทั้งท่ีมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกร้อง
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สิทธิและความเป็นธรรม  หรือร้องทุกข์ได้  แต่เน่ืองจากการร้องทุกข์จะเพิ่มภาระให้กบัผูบ้ริหาร
และจะเกิดการโตเ้ถียงกนัยืดเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบติังาน  ผูป้ฏิบติังานจึงอดทนดว้ย
ความเตม็ใจ 
   4)  พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน  (Courtesy)  หมายถึง  การค านึงถึงผูอ่ื้นเพื่อ
ป้องกนัการเกิดปัญหากระทบกระทัง่ท่ีอาจจะเกิดตามมา  เน่ืองจากการปฏิบติังานในองค์การนั้น
ตอ้งอาศยัการพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั  การกระท าและการตดัสินใจของบุคคลหน่ึงอาจมีผลกระทบต่อ
คนอ่ืน  จึงควรค านึงถึงบุคคลอ่ืน  เช่น  การเคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช้สมบติัขององคก์าร
ร่วมกนั  การแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในการท างานอยา่งสร้างสรรค ์
   5)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  (Civic  Virtue)  หมายถึง  ความรับผิดชอบ
และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานขององค์การ  เช่น  มีส่วนร่วมสนใจเขา้ร่วมประชุม  เก็บความลบั  
มีความรู้สึกตอ้งการพฒันาองค์การ  และมีการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมกบั
องคก์าร 
  2.2.2  ออร์แกนและโคนอฟสกี  (Organ  and  Konovsky 1989)  ไดจ้  าแนกพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็น  2  รูปแบบ  ดงัน้ี 
   1)  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  (Altruism)  เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือ
ผูป้ฏิบติังานอ่ืนในการแกปั้ญหา  ช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีไม่มาท างาน  หรือใหค้  าแนะน าเพื่อนร่วมงาน
ในการปรับปรุงงาน 
   2)  พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม  (Compliance)  เป็นพฤติกรรมการปฏิบติั
ตามกฎระเบียบ  เช่น  การมาท างานตรงตามเวลา  เป็นตน้ 
  2.2.3  เกรแฮม  (Graham 1991  อ้างในแพรภัทร  ยอดแก้ว 2552)  ไดแ้บ่งพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไวเ้ป็น  3  รูปแบบ  ดงัน้ี 
   1)  พฤติกรรมความภักดีต่อองค์การ  (Organizational  Loyalty)  เป็นการระบุ
ถึงความจงรักภกัดีต่อผูน้ าขององคก์ารและต่อองคก์าร  รวมทั้งพฤติกรรมท่ีช่วยปกป้ององคก์ารจาก
การถูกคุกคามซ่ึงช่วยใหอ้งคก์ารมีช่ือเสียง  และร่วมมือกบัผูป้ฏิบติังานคนอ่ืนๆ  ท่ีจะช่วยสนบัสนุน
ความสนใจขององคก์าร 
   2)  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Organizational  Obedience) ให้ความส าคญัท่ี
โครงสร้างขององค์การ  ค  าพรรณนางาน  และนโยบายของฝ่ายบุคคลท่ีช่วยบนัทึก  และยอมรับความ
ตอ้งการ  และส่ิงปรารถนาตามกฎเกณฑ์  ขอ้ปฏิบติัเชิงโครงสร้างอยา่งมีเหตุผล  ซ่ึงการยอมอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ ์ อาจหมายถึง  การเคารพต่อกฎ  และค าสั่งในเร่ืองความตรงต่อเวลาการท างานให้ส าเร็จ และ
ช่วยดูแลรักษาทรัพยากรขององคก์าร 
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   3)  พฤติกรรมการมีส่วนร่วม  (Organizational  Participation)  เป็นความสนใจใน
เหตุการณ์ขององคก์าร  แนะน าความคิดพื้นฐานเก่ียวกบัมาตรฐานพฤติกรรมท่ีมีความถูกตอ้ง  โดยเก็บ
ขอ้มูลอธิบายผ่านความรู้สึกรับผิดชอบในระบบการจดัการในองค์การ  รวมทั้งให้ความสนใจในการ
ประชุมท่ีไม่มีก าหนดการ การแบ่งปันขอ้มูลดา้นความคิดเห็น  และแนวความคิดใหม่ๆ กบัผูอ่ื้นและส่ง
ข่าวสารท่ีไม่ดี  หรือข่าวสารท่ีสนบัสนุนแนวคิดท่ีคนไม่ชอบเพื่อใชข้ดัแยง้กบัความคิดของกลุ่ม 
  2.2.4  บารอนและกรีนเบอร์ก  (Baro  and  Greenberg 1993)  ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะ
ส าคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  3  ประการ ดงัน้ี 
   1)  เป็นพฤติกรรมท่ีเกินกวา่ความตอ้งการในบทบาทหนา้ท่ีในการท างานของ
ผูป้ฏิบติังาน 
   2)  ผูป้ฏิบติังานตดัสินใจท่ีจะปฏิบติัตามสถานการณ์ดว้ยความสมคัรใจ 
   3)  ผูป้ฏิบติังานไม่คิดวา่จะไดร้างวลัอยา่งเป็นทางการจากองคก์าร 
  2.2.5  มอร์ริสัน (Morrison, 1995  cited  in  Koys, 2001: 104  อ้างใน   แพรภัทร  
ยอดแก้ว 2552)  ไดจ้  าแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารออกเป็น  4  รูปแบบ  ดงัน้ี 
   1)  พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness)  เป็นพฤติกรรม  ท่ี
ปฏิบติัตามกฎระเบียบและสนองนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
   2) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  (Altruism) เป็นพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะ ท่ี
จะใหค้วามช่วยเหลือลูกคา้ทั้งภายในและภายนอก 
   3) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ  (Civic  Virtue)  เป็นพฤติกรรมท่ีให้        
ค  าเสนอแนะในการปรับปรุงคุณภาพการท างาน  และความพึงพอใจของลูกคา้ 
   4) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  (Sportsmanship)  และพฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น  (Courtesy)  เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีระหว่างพนกังานท่ีให้บริการแก่ลูกคา้เป็น
อยา่งดี 
 2.3 ความส าคัญของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
  นกัวชิาการหลายท่านไดศึ้กษาถึงผลลพัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร  (สฎาย ุ ธีระวณิชตระกลู  2547: 18 - 23)  ดงัน้ี 
  2.3.1  ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อบุคคล  มีการศึกษา 
เป็นจ านวนมากท่ีพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  มีความสัมพนัธ์ในทางบวกต่อ
ความพึงพอใจในการท างาน  ซ่ึงส่งผลให้เกิดความเต็มใจท่ีจะร่วมมือกบัระบบขององค์การ  ดา้นของ
ผลการปฏิบติังานพบวา่  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบติังานและผลการปฏิบติังาน  และมีผลต่อคุณภาพชีวติในการท างาน 
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    สรุปไดว้า่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีผลต่อบุคคล  คือท าให้
บุคคลมีผลการปฏิบติังานท่ีดี  มีคุณภาพชีวิตในการท างานในระดบัสูงและมีแนวโน้มท่ีจะท าให้
ไดรั้บ  การประเมินผลงานสูงสุดกวา่ผูร่้วมงานอ่ืนๆ 
  2.3.2  ผลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การต่อประสิทธิผลของ

องค์การ  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีอิทธิพลทางตรงในการส่งเสริมประสิทธิผล
ขององคก์ารเน่ืองจาก 
   1)  เป็นการลดจ านวนทรัพยากรบุคคลท่ีปฏิบติังานเพียงหน้าท่ีเดียว  ให้
บุคลากรสามารถท างานไดห้ลายบทบาท 
   2)  ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในดา้นการจดัการ 
   3)  มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จ  ากดั  มีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้าง
ผลงานโดย 
    (1)  มีการช่วยเหลือการท างานทั้งภายในและภายนอกกลุ่มงาน 
    (2)  ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน  เน่ืองจากมีการช่วยเหลือใน
การท างานท าใหเ้กิดการเรียนรู้ครบวงจร  อนัท าใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน 
    (3)  สามารถรักษาและดึงดูดใหบุ้คลากรท่ีดีอยูใ่นองคก์าร สนบัสนุน
ความคงท่ีและเสถียรภาพของการปฏิบติังานในองคก์าร 
      จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมี
ความส าคญัต่อองค์การ  ท าให้กลไกการท างานของสังคมภายในองค์การมีความราบร่ืน  มีความ
ยดืหยุน่  การท างานของคนในองคก์ารมีการปรับตวั  มีการพึ่งพาอาศยักนั  ซ่ึงจ าเป็นอยา่งยิ่งส าหรับ
สังคมท่ีมีการปรับเปล่ียน 
  2.3.3  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การช่วยพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การได้  เน่ืองจากเหตุผล  ดงัต่อไปน้ี 
   1)  สนบัสนุนการท างานของผูร่้วมงานและเพิ่มผลิตภาพในการจดัการ 
   2)  มีก าลงัแรงงานเพิ่มข้ึนโดยไม่ตอ้งเพิ่มจ านวนบุคลากร 
   3)  บุคลากรสามารถท างานในหลายบทบาทได ้
   4)  มีการช่วยเหลือการท างานของผูร่้วมงานทั้งภายในและภายนอกกลุ่มงาน 
   5)  สามารถรักษาและดึงดูดใหบุ้คลากรท่ีดีคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
   6)  เพิ่มเสถียรภาพในการปฏิบติังานในองคก์าร 
   7)  เพิ่มประสิทธิภาพในการปรับตวัขององคก์าร 
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 2.4  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์การ 
  ตามแนวคิดของออร์แกนและแบทแมน (Organ  and  Bateman 1991) อธิบายว่า
รูปแบบการก าหนดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเกิดข้ึนไดจ้ากบุคลิกภาพของบุคคลและ 
การท่ีบุคคลรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจะท าให้เกิดทศันคติท่ีดี เกิดแรงจูงใจให้บุคคลเกิดความ
พยายามและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  ซ่ึงจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ   
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา  
สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์การ และระดับต าแหน่งงานท่ี
รับผดิชอบท่ีแตกต่างกนั จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั (จนัทิรา  พิกุลทอง 
2552 ยวุดี  ศิริยทรัพย ์2553 สิฐสร  กระแสร์สุนทร 2554) 
  ปัจจยัท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารคือ  
ความพึงพอใจในงานซ่ึงหมายถึง  ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองค์การท่ีรับผิดชอบ เป็น
ความรู้สึกท่ีไดรั้บการตอบสนองทั้งทางร่างกายและจิตใจ  เป็นผลของการท่ีบุคคลไดรั้บการ  จูงใจใน
การปฏิบติังาน  โดยแรงจูงใจท่ีได้รับจะเป็นแรงขบัเคล่ือนให้บุคคลเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ  (Koontz  and  Weihrich 1988)  สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัจ  านวนมากท่ีระบุว่า
ความพึงพอใจในงานของพนักงานในองค์การนั้นเป็นสาเหตุส าคญัของความผูกพนัในงาน  ความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร  และผลการปฏิบติังาน  (Balon 1997  Bateman  and  Organ 1983   Koys 2001)  
โดยเฉพาะการศึกษาของออร์แกน  (Organ  and  Lingal 1995)  ท่ีพบวา่  ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  และความพึงพอใจในการท างานจะได้รับ
อิทธิพลทางบวกโดยตรงจากการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและไดรั้บอิทธิพลทางลบโดยตรงความ
ขดัแยง้ในบทบาท  ซ่ึงทั้งสองตวัแปรสามารถอธิบายความพึงพอใจในการท างานได ้ แสดงให้เห็นว่า
ความพึงพอใจในการท างานมีความส าคญัและช่วยส่งเสริมให้พฤติกรรมการท างานภายใตร้ะบบการ
บริหารจดัการแนวใหม่ตามหลกัธรรมาภิบาลไดเ้ป็นอยา่งดี  และเหมาะสม  (ชญัญา  ล้ีศตัรูพ่ายและคณะ 
2552) 
  จากการศึกษาแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  จะเห็นได้ว่า
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีปัจจยัท่ีมาท่ีแตกต่างกนั  เพราะการท่ีบุคคลมีคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีเหมาะสม  มีการรับรู้สถานการณ์ในเชิงบวก  และการท่ีองค์การมีปัจจยัควบคุมท่ีดี  จะ
ส่งผลเชิงบวกให้บุคคลนั้นมีแนวโน้มการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในทาง
ตรงกนัขา้ม หากบุคคลมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีไม่เหมาะสมและองคก์ารขาดปัจจยัควบคุมท่ีดี  จะ
ส่งผลเชิงลบให้บุคคลนั้ นมีแนวโน้มการแสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานส่วนลักษณะ
บุคลิกภาพท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  ไดแ้ก่  ลกัษณะบุคลิกภาพดา้นการ
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เห็นตามผูอ่ื้น  ด้านการเปิดเผยตนเอง  ด้านการเปิดรับประสบการณ์  และด้านความส านึกผิดชอบ                
(ชูชัย  สมิทธิไกรและคณะ 2553)  โดยเฉพาะความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองอนัมีพื้นฐานมาจาก
องคก์ารและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การทั้งดา้นระบบและดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
กบัองค์การจะมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  (จิตรลดา  ฐินถาวรและทิพทินนา  
สมุทรรานนท ์2552  ยวุดี  ศิริยทรัพย ์2553) 
  โดยสรุปพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  (Organizational  Citizenship  
Behavior: OCB)  เป็นพฤติกรรมท่ีทุกองคก์ารปรารถนา  ซ่ึงหากองคก์ารใดสามารถพฒันาบุคลากร
ให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การได้  ก็จะช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลอนัจะน าไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององค์การ  จากการทบทวนวรรณกรรมปัจจยัหน่ึงท่ี
สามารถก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรไดคื้อ  การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร  หากบุคลากรรับรู้
ว่าไดรั้บการปฏิบติัอย่างยุติธรรมตลอดระยะเวลาท่ีปฏิบติังานให้กบัองค์การ  ก็อาจจะก่อให้เกิด
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  เช่น       
การใช้ความพยายามในการท างานเพิ่มมากข้ึน  ท างานเป็นเวลานานกว่าท่ีองค์การได้ก าหนดไว ้ 
ตลอดจนมีความผูกพนักบัองค์การ  และพยายามท างานให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การอย่างสูงสุด
เท่าท่ีจะท าได ้ (Organ  and  Bateman 1991;  Masterson 2001)  แต่หากบุคลากรรับรู้วา่ไม่ไดรั้บการ
ปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม  บุคลากรก็อาจจะมีพฤติกรรมท่ีไม่ดีและไม่มีประสิทธิภาพ  เช่น  มาท างาน
สาย  เลิกงานเร็ว  ใชเ้วลาช่วงพกันาน  ท างานให้นอ้ยลง  ใชเ้วลาไปกบัเร่ืองส่วนตวั  รวมทั้งท างาน
ท่ีมีคุณภาพต ่าและขโมยส่ิงของจากองคก์าร  จนถึงขั้นบุคลากรขอลาออกจากองคก์าร  (Schminke, 
Ambrose  and  Cropanzano 2000  อา้งในจิตรลดา  ฐินถาวรและทิพทินนา  สมุทรรานนท ์2552) 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้ิจ ัยได้เลือกใช้แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การ  ของออร์แกน  (Organ 1988)  เน่ืองจากแนวคิดของออร์แกนได้เน้นเด่นชัดถึงเร่ืองของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  ซ่ึงไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารวา่
ประกอบไปดว้ย  5  องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความส านึกใน
หน้าท่ี  พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  และพฤติกรรมการค านึงถึง
ผูอ่ื้น  เน่ืองจากองคป์ระกอบดงักล่าวเป็นพฤติกรรมสนบัสนุนและมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานของ
องคก์ารเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์าร 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัเลือกศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความยุติธรรมในองคก์าร
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน  
จงัหวดัล าปาง เน่ืองจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลมาจากการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากร  เพื่อน าผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาและ
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ปรับปรุงระบบการจดัการทรัพยากรบุคคลดา้นการบริการสุขภาพโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดัล าปาง  
เสริมสร้างใหเ้กิดผลการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเหมาะสม
กบัสภาพขององคก์ารอยา่งแทจ้ริงและย ัง่ยนื  ส าหรับรายละเอียดของการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
จะกล่าวในหวัขอ้ต่อไป 
 

3.  ความยุติธรรมในองค์การ 
 
 3.1 ความหมายของความยุติธรรมในองค์การ 
   ความยติุธรรมในองคก์ารเป็นแนวคิดท่ีมีพื้นฐานเก่ียวกบับุคคลโดยมีเร่ืองของสังคม
เขา้มาเก่ียวขอ้ง ซ่ึงมีผูไ้ดใ้ห้ความหมายไวห้ลากหลายดงัน้ี 
   กรีนเบอร์ก  (1990)  ให้ความหมายความยุติธรรมในองค์การว่า  หมายถึง  ความ
ยติุธรรมของผลตอบแทนท่ีองคก์ารจดัสรรให้กบัผูป้ฏิบติังาน  และความยุติธรรมของกระบวนการ
ท่ีใชใ้นการตดัสินเพื่อก าหนดผลตอบแทน 
   มวัร์แมน  (Moorman 1991) ให้ความหมายความยุติธรรมในองค์การว่า  หมายถึง  
วิธีการหรือหนทางท่ีผูป้ฏิบติังานตดัสินวา่  เขาไดรั้บการปฏิบติัดว้ยความยุติธรรมในเร่ืองต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรในการท างานอ่ืนๆ 
   เบิร์ก  (Beugre 1996)  ให้ความหมายความยุติธรรมในองคก์ารวา่  หมายถึง  ความ
เท่ียงตรงและความเสมอภาคในการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร  ซ่ึงเป็นท่ีท่ีบุคคลแลกเปล่ียน
กนัทางดา้นสังคมหรือเศรษฐกิจ  และเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีผูบ้งัคบับญัชา  
เพื่อนร่วมงาน  และองคก์าร  ซ่ึงเปรียบเสมือนวา่เป็นระบบหน่ึงของสังคม 
   โฟล์เกอร์และครอปานซาโน  (Folger  and  Cropanzano 1998)  ให้ความหมาย 
ความยุติธรรมในองค์การว่า  หมายถึง  ความยุติธรรมในองค์การท่ีเก่ียวขอ้งกบักฎระเบียบ  และ
บรรทดัฐานทางสังคมท่ีใช้ควบคุมการจดัสรรผลตอบแทนทั้งด้านรางวลัและการลงโทษ  และ
กระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินใจเพื่อจดัสรรผลตอบแทนและการตดัสินใจในดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงรวมถึง
การปฏิบติัต่อกนัระหวา่งบุคคลดว้ย 
  คอลควิทและคณะ  (Colquitt  and  others 2001)  ให้ความหมายความยุติธรรมใน
องคก์ารวา่  หมายถึง  ความเหมาะสม  ถูกตอ้ง  และตรงไปตรงมา 

  สรุปไดว้า่  ความยติุธรรมในองคก์าร  หมายถึง  วิธีการหรือหนทางท่ีบุคคลตดัสินวา่  
เขาไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์ารดว้ยความยติุธรรมในเร่ืองต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน  ทั้งใน
ดา้นผลตอบแทน  กระบวนการท่ีใชค้วบคุมและท่ีใชใ้นการตดัสินใจเพื่อจดัสรรผลตอบแทนในองคก์าร
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อย่างเหมาะสม  ถูกต้อง  และตรงไปตรงมา  และเก่ียวข้องกับการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกันระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน  และระบบต่างๆ ภายในองคก์าร 
 3.2  แนวคิดเกีย่วกบัความยุติธรรมในองค์การ 
    แนวคิดเก่ียวกบัความยุติธรรมในองค์การ  เป็นแนวคิดท่ีถูกพฒันาข้ึนมาจากทฤษฎี
ความเป็นธรรม  (Equity  Theory)  ของอดมัส์  (Adams 1965  อา้งในอรสา โพธิพฤกษ ์2544: 13  อมัพร  
พรพงษสุ์ริยา 2544: 76 – 77  ราณี  อิสิชยักุล 2549: 294 - 295)  อดมัส์ไดเ้ขียนถึงทฤษฎีความเป็นธรรมวา่  
เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการแลกเปล่ียนทางสังคม (social  exchange) นั่นคือ เป็นการ
แลกเปล่ียนสองทาง เม่ือบุคคลให้บางส่ิงกบัผูอ่ื้นแลว้  เขาควรจะไดรั้บบางส่ิงบางอยา่งกลบัดว้ยเช่นกนั  
เน้ือหาในทฤษฎีเป็นการวิเคราะห์ปฏิกิริยาของบุคคลแต่ละคน  โดยมุ่งท่ีการรับรู้ของบุคคลว่า พวกเขา
ไดถู้กปฏิบติัอย่างยุติธรรมมากน้อยแค่ไหนเม่ือเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืน  ทฤษฎีน้ีแนะว่าบุคคลจะถูก 
จูงใจให้แสวงหาความเสมอภาคทางรางวลัท่ีพวกเขาคาดหวงัจากผลการปฏิบติังาน โดยหากบุคคลรับรู้
ว่าผลตอบแทนของพวกเขาเสมอภาคกบัผลตอบแทนท่ีบุคคลอ่ืนได้รับจากการมีส่วนช่วยเหลืออย่าง
เดียวกนัแล้ว  พวกเขาเช่ือว่าการปฏิบติัต่อพวกเขาจะยุติธรรมและเสมอภาค  บุคคลจะประเมินความ
เสมอภาคโดยอตัราส่วนส่ิงท่ีให้กบังาน (input) และส่ิงท่ีไดรั้บจากงาน  (outcomes) โดยการเปรียบเทียบ
ส่ิงท่ีไดรั้บจากงานซ่ึงหมายถึง ผลตอบแทน การยกยอ่ง สวสัดิการ และการเล่ือนต าแหน่ง  กบัอตัราส่วน
ของส่ิงท่ีให้กบังานและส่ิงท่ีไดรั้บจากงานของอีกบุคคลหน่ึง  ดว้ยผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการเปรียบเทียบ
น้ี  พวกเขาอาจจะรู้สึกว่าเสมอภาคหรือไม่เสมอภาค  นั่นคือ  บุคคลอาจจะรู้สึกว่าถูกปฏิบติัอย่าง
ยุติธรรมหรือไม่ยุติธรรม ถ้าความเสมอภาคได้เกิดข้ึนแล้ว โดยทัว่ไปบุคคลจะมีทศันคติท่ีดีต่อการ
ประเมินผล  ยอมรับและพอใจในกระบวนการประเมินผล  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไวว้างใจ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความผูกพนัต่อองคก์าร  และมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองค์การต่อไป ซ่ึงเรียกว่า  
ผลลพัธ์เชิงบวก  ในทางกลบักนัถา้บุคคลเผชิญความไม่เสมอภาคแลว้  โดยทัว่ไปบุคคลจะเกิดความคบั
ขอ้งใจ  ท างานอยา่งไม่มีประสิทธิภาพ  มาสาย ขาดงาน ลากิจ  ลาป่วย  ความผกูพนัต่อองคก์ารมีต ่า  และ
ลาออกจากงานในท่ีสุด ซ่ึงเรียกวา่ ผลลพัธ์เชิงลบ 
  ทั้งส่ิงท่ีพนักงานลงทุนและผลลพัธ์จากการลงทุนของพนักงานตามความหมาย
ของอดัมส์นั้นจะตอ้งประกอบด้วยเง่ือนไขสองขอ้ด้วยกนั คือ ส่ิงนั้นจะตอ้งมีส่วนเก่ียวขอ้งกับ
กระบวนการแลกเปล่ียนเช่น เป็นผลตอบแทนจากการแลกเปล่ียน และส่ิงนั้นจะตอ้งได้รับการ
ยอมรับจากฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงในกระบวนการแลกเปล่ียน (Exchange  Process) คือ ฝ่ายนายจา้ง และ/
หรือฝ่ายลูกจา้ง ถา้ปราศจากเง่ือนไขทั้งสองขอ้น้ีก็ไม่สามารถพิจารณาส่ิงนั้นๆ วา่เป็นส่ิงท่ีพนกังาน
ลงทุน หรือผลลพัธ์จากการลงทุนได ้ นอกจากนั้นตามเง่ือนไขดงักล่าว  การลงทุน และผลลพัธ์จาก
การลงทุนเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนและด ารงอยูต่ามการรับรู้ของพนกังานหรือบุคคล ซ่ึงอาจจะไม่สอดคลอ้ง
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กบัส่ิงท่ีองคก์ารถือเป็นเกณฑ์  หรืออาจไม่ตรงกบั ความเป็นจริงในสถานการณ์ของการแลกเปล่ียน
นั้นๆ ก็ได ้
  จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัแนวคิดความยติุธรรมในองคก์าร เป็นแนวคิด
ท่ีกวา้ง  ซ่ึงมีผูไ้ดใ้หแ้นวคิดไวห้ลากหลายดงัน้ี 
  3.2.1  แนวคิดของกรีนเบอร์ก  (Greenberg 1987)  จ  าแนกทฤษฎีความยติุธรรม
ออกเป็น  2  มิติ  ไดแ้ก่  มิติเชิงรับและเชิงรุก  และมิติดา้นกระบวนการและดา้นเน้ือหา  ดงัน้ี 
   1)  มิติเชิงรับและเชิงรุก (Reactive – proactive  Dimension) 
    (1)  มิติเชิงรับ  (Reactive  Theory  of  Justice)  เน้ือหาของทฤษฎีในกลุ่มน้ี
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมท่ีบุคคลพยายามท่ีจะหลบหนีหรือหลีกเล่ียงสภาพท่ีท าใหบุ้คคลรู้สึกวา่ไม่ได้
รับความยติุธรรม 
    (2)  มิติเชิงรุก  (Proactive  Theory  of  Justice)  เน้ือหาของทฤษฏีในกลุ่ม
น้ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมท่ีบุคคลกระท าเพื่อส่งเสริมใหเ้กิดความยติุธรรม 
   2)  มิติด้านกระบวนการและด้านเนือ้หา  (Process – content  Dimension)   
    (1)  มิติด้านกระบวนการ  (Process  Dimension)  มีก าเนิดมาจากงานวิจยั
ดา้นกฎหมาย  ไดแ้ก่  แนวทางท่ีคณะลูกขนุใชใ้นการตดัสินคดีกบัผลท่ีเกิดจากการตดัสินคดี  ดงันั้น  
เน้ือหาของทฤษฎีในกลุ่มน้ี  จะเก่ียวขอ้งกบัความยุติธรรมของกระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินใจใน
องคก์ารและการน าเอาผลของการตดัสินใจไปปฏิบติั 
    (2)  มิติด้านเนือ้หา  (Content  Dimension)  เน้ือหาของทฤษฏีในกลุ่มน้ี
เก่ียวขอ้งกบัความยุติธรรมท่ีเป็นผลมาจากการจดัสรรผลตอบแทน  มิติน้ีจะกล่าวถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งความยุติธรรมของผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากหน่วยต่างๆ ในองคก์ารไม่ว่าจะเป็นบุคคลหรือ
กลุ่ม 
  นอกจากน้ีกรีนเบอร์ก  (Greenberg 1993)  ยงัไดจ้  าแนกการรับรู้ความยติุธรรมดา้น
การมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ซ่ึงแบ่งออกเป็น  2  ส่วน  ดงัน้ี 
   1)  ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร  (Information  Justice)  หมายถึง  การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะอธิบาย  และให้เหตุผลในการพิจารณาผลงานหรือผลตอบแทนของ
พนกังาน  โดยขอ้มูลท่ีใชจ้ะตอ้งมีความสมเหตุสมผล  ถูกตอ้งและเป็นขอ้มูลท่ีไม่ล่าชา้ 
   2)  ความยุติธรรมด้านการมีความสัมพันธ์ต่อกัน  (Interpersonal  Justice)  
หมายถึง  การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา  ซ่ึงอาจส่งผลต่อ
ความรู้สึก  เช่น  บุคคลอาจมีความรู้สึกดีถึงแมว้า่ผลงานท่ีออกมาจะไม่ดีก็ตาม  เป็นตน้ 
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  3.2.2  แนวคิดของเชพพาร์ด  ลิวิกกี้และมินตัน  (Sheppard, Lewicki  and  Minton 

1992)  กล่าววา่  ความยุติธรรมตั้งอยูบ่นหลกัพื้นฐาน  2  ประการ  ไดแ้ก่  1)  หลกัความสมดุล  และ  2)  
ความถกูต้อง  ดงัน้ี 

   1)  หลักความสมดุล  (Balance)  เป็นการเปรียบเทียบคุณค่าของส่ิงท่ีตน
ลงทุน  ผลท่ีตนไดรั้บกบับุคคลอ่ืนท่ีท างานเหมือนกบัตนเอง  ซ่ึงถา้พนกังานให้คุณค่าต่อส่ิงท่ีตน
ลงทุนมากแต่รับรู้วา่ส่ิงท่ีตอบแทนกลบัมามีคุณค่านอ้ย  จะท าให้พนกังานรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรม 
ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร  แต่ถา้พนกังานใหคุ้ณค่าต่อส่ิงท่ีตนลงทุนมากและรับรู้วา่ส่ิงท่ีตอบแทนกลบัมา
มีคุณค่ามากเช่นเดียวกนักบัส่ิงท่ีตนเองลงทุนไป  จะท าให้พนกังานรับรู้ถึงความยุติธรรมท่ีเกิดข้ึน
ในองคก์าร 
   2)  ความถูกต้อง  (Correctness)  เป็นการประเมินค่าของกระบวนการกระท า  
และการตดัสินใจขององคก์าร  ซ่ึงหลกัความถูกตอ้งน้ีประกอบดว้ยคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
    (1)  ความคงท่ีแน่นอน  (Consistency) 
    (2)  ความแม่นย  า  (Accuracy) 
    (3)  ความชดัเจน  (Clarity) 
    (4)  กระบวนการท่ีโปร่งใส  (Procedure  Thoroughness) 
    (5)  ความสอดคลอ้งกบัคุณธรรมและค่านิยมในช่วงเวลานั้น  
(Compatibility  with  the  Morals  and  Values  of  the  Times) 
   เชพพาร์ด  ลิวิกก้ีและมินตนั  (Sheppard, Lewicki  and  Minton 1992)  ได้
จ  าแนกความยติุธรรมในองคก์ารออกเป็น  3  ระดบั  ดงัน้ี 
   1)  ความยติุธรรมด้านผลตอบแทน  (Distributive  Justice)  ไดแ้ก่ ความยุติธรรม
ในการจดัสรร  เช่น  การจ่ายค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม  และมีความยุติธรรม  ซ่ึงความยุติธรรมดา้น
ผลตอบแทนน้ีเป็นความยติุธรรมในองคก์ารท่ีมกัเป็นหวัขอ้ท่ีเป็นท่ีสนใจ  เพราะเป็นส่ิงท่ีเก่ียวเน่ืองไป
ถึงผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
   2)  ความยุติธรรมด้านกระบวนการ  (Procedure  Justice)  ได้แก่ ความ
ยุติธรรม ด้านกระบวนการในการตัดสินใจ  เช่น  การประเมินค่าในการจ่ายค่าตอบแทนว่า
กระบวนการในการพิจารณาค่าตอบแทนนั้น  มีความยติุธรรมหรือไม่ยติุธรรมอยา่งไร  เป็นตน้ 
   3)  ความยุติธรรมด้านระบบ  (Systematic  Justice)  ไดแ้ก่  สภาพแวดลอ้ม
ขององคก์ารซ่ึงเป็นตวัก าหนดกระบวนการต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร  เช่น  ระบบการบงัคบับญัชา  
กระบวนการใหข้อ้มูล  ระบบการรับขอ้มูลในองคก์าร  เป็นตน้ 
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  3.2.3  แนวคิดของมาสเตอร์สัน  (Masterson, 2001)  ไดศึ้กษาเก่ียวกบัรูปแบบ   
ความยติุธรรมในองคก์ารและแบ่งการรับรู้ความยติุธรรมออกเป็น  3  ดา้น  ดงัน้ี 
   1)  ความยติุธรรมด้านผลลัพธ์  (Distributive  Justice)  หมายถึง  ความคิดของ
บุคคลท่ีมีต่อความเป็นธรรมของผลลัพธ์ท่ีได้รับตอบแทนจากการท างานให้กับองค์การ  เม่ือ
เปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น หรือผลงานท่ีตนปฏิบติั หรือส่ิงท่ีลงทุนไป 
   2)  ความยติุธรรมด้านกระบวนการ  (Procedural  Justice)  หมายถึง ความคิด
ของบุคคลเก่ียวกบัความเป็นธรรมท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการท่ีน ามาซ่ึงผลลพัธ์  โดยพิจารณาจากการ
ตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาวา่มีความเป็นธรรม  ปราศจากอคติ  มีความถูกตอ้งในขอ้มูลข่าวสารท่ีใช้
ในการพิจารณา  และมีความสม ่าเสมอในเร่ืองเวลาและตวับุคคล  สามารถตรวจสอบกระบวนการ
ตดัสินใจนั้นได ้
   3)  ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์  (Interactional Justice)  หมายถึง ความคิด
ของบุคคลท่ีมีต่อความเป็นธรรมของผูบ้งัคบับญัชาในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  และดา้น
การใหข้อ้มูลข่าวสารต่างๆ ของผูบ้งัคบับญัชาวา่มีเหตุผลชดัเจน  เพียงพอ  ครบถว้นท่ีจะอธิบายการ
ตดัสินใจในงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดห้รือไม่ 
  โดยสรุป  จากการทบทวนเก่ียวกบัแนวคิดความยุติธรรมในองค์การต่างมีความ
สอดคล้องกนัในเร่ืองขององค์ประกอบซ่ึงประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ด้านผลตอบแทนหรือผลลพัธ์  
ดา้นระบบหรือกระบวนการ  และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั  ซ่ึงองคป์ระกอบต่างๆ เหล่าน้ีจะเป็นตวั
ก าหนดการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารของแต่ละบุคคล  และการเลือกใชแ้นวคิดของมาสเตอร์สัน
เน่ืองจากการวดัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารครอบคลุมผลลพัธ์  กระบวนการและปฏิสัมพนัธ์ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ พจณีย ์ ไหลพนิชถาวร (2550)  ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้
ความยุติธรรมในองคก์าร  ความเช่ืออ านาจการควบคุมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน ผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
ทั้ง  3  ดา้นคือ  ดา้นผลลพัธ์  ดา้นกระบวนการ  และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์  จากการศึกษาถึงส่ิงท่ีท าให้
บุคคลรู้สึกวา่ผลการตดัสินคร้ังนั้นมีความยุติธรรม  พบวา่คนเราจะรับรู้ความยุติธรรมหรือไม่พิจารณา
จากความยุติธรรมสามประเภทคือ ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์  ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ  และ
ความยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั  (Gilliland  and  Langdon, 1998  อา้งในชูชยั  สมิทธิไกร 
2543)  โดยมีสาระส าคญัของความยติุธรรมทั้งสามประเภท  ดงัน้ี 
   1)  ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์  หมายถึง  ความเหมาะสมของการตดัสิน
และผลลพัธ์ท่ีตามมา  บุคคลรู้สึกว่าไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพอใจจากการประเมินและตดัสินดว้ย
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ความรู้สึกวา่ยุติธรรม  เกิดจากการเปรียบเทียบผลท่ีไดรั้บกบัผลท่ีคาดหวงั  หากผลลพัธ์ท่ีไดต้  ่ากวา่
ท่ีคาดหวงัก็จะรู้สึกวา่ไม่ยติุธรรม 
   2)  ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ  หมายถึง ความเหมาะสมของ
กระบวนการตดัสินการประเมิน  ซ่ึงพิจารณาจากการท่ีผูรั้บการประเมินมีโอกาสไดใ้ห้ขอ้มูลหรือ
แสดงความคิดเห็นในการตดัสินนั้นหรือไม่  นอกจากนั้นยงัพิจารณาจากความคงเส้นคงวาในการ
ปฏิบติัและกระบวนการตดัสินท่ีไม่มีความล าเอียง ปราศจากอคติ 
   3)  ความยุติธรรมเชิงการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน หมายถึง การปฏิบติัต่อบุคคล
ระหว่างการประเมินและการส่ือสารให้ทราบถึงผลการประเมิน ในขณะท่ีความยุติธรรมเชิง
กระบวนการมุ่งเน้นไปท่ีกระบวนการตดัสินใจ  ความยุติธรรมเชิงการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัเน้นไปท่ี
ความซ่ือสัตย ์ จรรยาบรรณ  การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั และการติดต่อส่ือสาร  โดยการให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
และการติดต่อส่ือสารจะตอ้งมีทั้งความทนัต่อเหตุการณ์ และความเพียงพอของขอ้มูลดว้ย   
 3.3  เป้าหมายของความยุติธรรมในองค์การ 
  เลเวนทอลและคณะ  (Laventhal  and  others 1976  อา้งใน  Sheppard, Lewicki  and  
Minton 1992: 17 - 18)  ไดก้ล่าวว่า  ทั้งบุคคลและองค์การต่างก็ตอ้งการให้การด าเนินการต่างๆ ใน
องค์การเป็นไปดว้ยความยุติธรรม โดยเป้าหมายท่ีตอ้งการให้เกิดความยุติธรรมในองค์การนั้นมีความ
แตกต่างกนั ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
  3.3.1  ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  (Performance  Effectiveness)  เป้าหมายน้ี
เนน้เก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิ (achievement) ซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความส าเร็จของบุคคล กลุ่ม หน่วยงาน  
และองคก์ารท่ีสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูงและมีปริมาณมากได ้
  3.3.2  ความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน  (Sense  of  Community)  เป็นความ
พยายามในการเขา้เป็นสมาชิกและการแสดงตวัตนในองคก์าร  โดยบุคคลจะพยายามสร้างความรู้สึกวา่
เป็นสมาชิกของกลุ่ม  มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและมีเอกลกัษณ์เฉพาะในสังคมท่ีตนอยู่  ทั้งใน
ระดบัหน่วยงาน  แผนก  ฝ่าย  หรือองคก์าร  ซ่ึงเป้าหมายน้ีจะมีความส าคญัมากข้ึนในองคก์ารท่ีมีกลุ่ม
ท างานท่ีมีการประสานงานกนั  หรือใชก้ลยทุธ์ของทีมงานเป็นพื้นฐานในการปฏิบติังาน 
  3.3.3  ความมีศักดิ์ศรีและความเป็นมนุษย์ (Individual Dignity and  Humanness)  
เป้าหมายน้ีจะพิจารณาถึงผลลพัธ์ กระบวนการ และระบบขององค์การท่ีท าให้พนกังานมีความเป็นอยู่
ท่ีดี  (Well – being)  มีตวัตนในสังคม  (Individual  Identity)  และเห็นถึงคุณค่าของบุคคลในองคก์าร 
  ทั้ง 3 เป้าหมายมกัมีความขดัแยง้กนัอยูเ่สมอ  เช่น ในกรณีท่ีองคก์ารจ่ายค่าตอบแทน 
จ านวนมากให้แก่พนกังานท่ีสามารถปฏิบติังานไดดี้  แต่ในขณะเดียวกนัก็อาจลดความเป็นอนัหน่ึงอนั
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เดียวกนัในกลุ่มพนกังาน  และอาจท าให้พนกังานบางคนรู้สึกวา่ตนเองไร้คุณค่าหากมีความพยายามท่ีจะ
ปฏิบติังานแลว้แต่ผลการปฏิบติังานยงัไม่ดีพอ 
 3.4  ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ 
  ความยุติธรรมถือว่าเป็นคุณธรรมอันดับแรกของสถาบันสังคมและเป็นพื้นฐาน                      
ท่ีส าคญัในองคก์าร  การให้ความส าคญักบัความยุติธรรมน าไปสู่ผลลพัธ์ทางบวกแก่องคก์ารและ เพิ่ม
ความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน (อมัพร  พรพงษสุ์ริยา 2544)  ความผกูพนักบัองคก์าร  (Masterson 2001)  
โดยความยุติธรรมในองค์การเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังาน  คือหาก
ผูป้ฏิบติังานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในระดบัสูงจะมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงด้วย  (นุชนาถ                    
อยูดี่ 2548)  รวมทั้งน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร  รวมถึงคุณภาพชีวิตในการท างาน  
(Sheppard, Lewicki  and  Minton 1992)  ในทางกลบักนั  การขาดความยุติธรรมจะน าไปสู่ผลลพัธ์ทางลบ
และตน้ทุนท่ีไม่พึงปรารถนาขององค์การรวมถึงความไม่พึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน  การลกัทรัพยแ์ละ
การลาออก  (Beugré 1996)  และพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองคก์ารของผูป้ฏิบติังานจะลดลงเม่ือพวก
เขาไม่ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรมจากองค์การ  เน่ืองจากการรับรู้ดงักล่าวมีผลต่อความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อ
องคก์าร  (Robinson  and  Wolf 1995) 
  จากการทบทวนวรรณกรรมแสดงให้เห็นว่า  ความยุติธรรมในองค์การเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีสามารถก าหนดพฤติกรรมของบุคลากรได้คือ  หากบุคลากรรับรู้ว่าได้รับการปฏิบติัอย่าง
ยติุธรรมตลอดระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารก็อาจจะก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารและผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  ตลอดจนมีความผกูพนักบัองคก์าร  และ
พยายามท างานให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งสูงสุดเท่าท่ีจะท าได ้ (Organ  and  Bateman 1991;  
Masterson 2001)  แต่หากบุคลากรรับรู้วา่ไม่ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม  บุคลากรก็อาจจะมี
พฤติกรรมท่ีไม่ดีและไม่มีประสิทธิภาพ  (Schminke, Ambrose  and  Cropanzano 2000  อา้งในจิตรลดา  
ฐินถาวรและทิพทินนา  สมุทรรานนท์ 2552)  สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาทั้งจากต่างประเทศและใน
ประเทศท่ีพบว่า  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร (Moorman 1991;  Masterson 2001;  Goudarzvandchegini 2011;  ภทัรมฤน         
พนัธ์สีดา 2543;  เยาวเรศ  เอ้ืออารีเลิศ 2545  เป็นตน้)  โดยการศึกษาท่ีผา่นมายงัพบวา่หากผูป้ฏิบติังานมี
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การแตกต่างกนั  ผูป้ฏิบติังานก็จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารแตกต่างกนัดว้ย (ธญัวรรณ  ตนัตินาคม 2550) 
 โดยสรุปแนวคิดความยุติธรรมในองคก์าร  เป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีสนบัสนุนทฤษฎีของ
ความยติุธรรมในองคก์าร  คือ  การยึดหลกัการปฏิบติัดว้ยความเท่าเทียมกนัต่อบุคคลและเป็นปัจจยั
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ส าคญัต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ท่ีควรตระหนักและให้ความส าคญักับความสัมพนัธ์
ระหวา่งความยุติธรรมในองค์การกบัประสิทธิผลขององคก์าร  เน่ืองจากการท่ีบุคคลมีการรับรู้วา่ไดรั้บ
การปฏิบติัอยา่งยุติธรรมจากองคก์าร  จะก่อให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีและพยายามท างานให้
เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร เกิดผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Organ  and  Bateman 1991  
Masterson 2001) 
 ดังนั้นจากข้อสรุปท่ีว่า  ความยุติธรรมในองค์การเป็นปัจจัยท่ีมีผลพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร  ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความยุติธรรมใน
องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ชุมชน  จงัหวดัล าปาง  โดยคาดหวงัว่าผลการศึกษาคร้ังน้ีอาจน าไปเป็นขอ้มูลพื้นฐานในการปรับปรุง
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลของสมาชิกในองค์การ  ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน  และพฒันา
ทศันคติเชิงบวกภายในองคก์ารต่อไป 
 

4. งานวจิัยที่เกีย่วข้อง  
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากต่างประเทศ  มีผลการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร  ดงัต่อไปน้ี 
 มวัร์แมน (Moorman 1991) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมดา้นกระบวนการ  
ความยุติธรรมด้านผลลพัธ์ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า ความ
ยติุธรรมดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
 โรบินสันและวลู์ฟ (Robinson  and Wolf 1995)  ศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองค์การของผูป้ฏิบติังาน  ผลการศึกษาพบว่า  พฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ
ของผูป้ฏิบติังานจะลดลงเม่ือปฏิบติังานไม่ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรมจากองคก์าร  เน่ืองจากการ
รับรู้ดงักล่าวมีผลต่อความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อองคก์าร 
 พอดซาคอฟ  มิแชลและแมคเคนซี  (Podsakoff, Michael  and  Mackency 1997)  
ศึกษาผลกระทบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การต่อผลการปฏิบติังานขององค์การ ผล
การศึกษาพบว่า  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การมีส่วนส าคัญในการสนับสนุน
ประสิทธิผลขององค์การ  โดยพฤติกรรมด้านการให้ความช่วยเหลือมีอิทธิพลต่อระบบมากกว่า
พฤติกรรมดา้นความอดทน  อดกลั้นหรือพฤติกรรมดา้นการใหค้วามร่วมมือ 
 มาสเตอร์สัน  (Masterson 2001)  ศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบของการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ของพนกังานและลูกคา้ รวมทั้งการปฏิบติัท่ียุติธรรม กลุ่มตวัอยา่งเป็น
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อาจารยแ์ละนกัศึกษา จ านวน 187 คน ผลการศึกษาพบวา่ อาจารยท่ี์รับรู้ว่าตนไดรั้บความยุติธรรม
ในองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 2 ดา้น คือ ดา้นค่าตอบแทน และดา้นกระบวนการ มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูง และนกัศึกษาท่ีไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมมีความสัมพนัธ์ต่อองคก์าร    
 กอวด์ารซ์แวนด์เชจินี  (Goudarzvandchegini 2011)  ศึกษาความยุติธรรมในองค์การ
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ผลการศึกษาพบว่า ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ ดา้น
กระบวนการ  ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์  และดา้นขอ้มูลข่าวสาร  มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม การเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยพบว่าหากในองค์การมีความยุติธรรมมากจะส่งผลให้พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเพิ่มข้ึนด้วย และความยุติธรรมในองค์การทุกด้านสามารถพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และการทบทวนวรรณกรรม
ในประเทศพบว่ามีการศึกษาในหน่วยงานของโรงพยาบาล  ซ่ึงมีผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
ยติุธรรมในองคก์ารและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร  ดงัต่อไปน้ี 
 พชัรี  สายสดุดี  (2544)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  การมีส่วนร่วม
ในงาน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกบัพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร จ านวน 379 คน ผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมในการ
ปฏิบติังาน  การมีส่วนร่วมในงาน  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพยาบาล
วิชาชีพอยู่ในระดบัดี  และยงัพบว่า  การมีส่วนร่วมในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .01 (r=.431) โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีสามารถร่วมท านายพฤติกรรมใน
การปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 35 
 เยาวเรศ  เอ้ืออารีเลิศ (2545)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร  ความคลา้ยคลึงในเจตคติต่องานกบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วยและพยาบาล
ประจ าการตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการในหอผูป่้วยใน โรงพยาบาลศูนย ์ จ านวน 342 คน  
ผลการศึกษาพบวา่  การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 (r = .43) 
 วิริณธ์ิ  ธรรมนารถสกุล (2546)  ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารต่อผลการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ : ศึกษาในอิทธิพลทางตรง  อิทธิพลคัน่กลาง  และ
อิทธิพลสอดแทรก กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล และท างานในโรงพยาบาลแห่งปัจจุบนัไม่น้อยกว่า 6 เดือน จ านวน 1,649 คน ผล
การศึกษาพบวา่  ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไม่มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการตามสมมติฐานการวิจยั  คือ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลคัน่กลาง 
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และอิทธิพลสอดแทรก  จากการพฒันาแบบจ าลองผลการปฏิบติังาน พบว่า พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีอิทธิพลคัน่กลางระหวา่งความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์าร
กบัพฤติกรรมตามบทบาท โดยตวัแปรสาเหตุ 3 ตวัแปร อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมตาม
บทบาทไดร้้อยละ 59 ในขณะท่ีตวัแปรสาเหตุ 2 ตวัแปร อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 31  
 พจณีย ์ ไหลพนิชถาวร (2550)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ  ความเช่ืออ านาจการควบคุมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจ านวน 465 คน ผลการศึกษาพบวา่  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ารทั้ง 3 ดา้นคือ ดา้นผลลพัธ์  ดา้นกระบวนการ  และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดบั .01 (r = .64) 
 ส่วนการทบทวนวรรณกรรมในประเทศในหน่วยงานอ่ืนๆ  พบว่ามีผลการวิจยัท่ี
เก่ียวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ  
ดงัต่อไปน้ี 
 ภทัรมฤน  พนัธ์สีดา (2543)  ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การในพนกังานระดบัปฏิบติัการในองค์การของรัฐ
แห่งหน่ึง ศึกษากรณีพนักงานปฏิบติัการในองค์การของรัฐแห่งหน่ึง จ านวน 340 คน ผลการศึกษา 
พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน  ดา้นกระบวนการ  และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 (r = .26, .35 และ .38 ตามล าดบั) และยงัพบวา่  การรับรู้
ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 14.2 
 ลาวลัย ์ พร้อมสุข  (2544)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์การกบัความพึงพอใจในงาน  และผลการปฏิบติังานของกลุ่มบริษทัมินิแบประเทศไทย 
จ านวน 394  คน   ผลการศึกษาพบวา่  พนกังานมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยูใ่น
ระดบัสูง  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 (r =.46)  และพบวา่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การด้านพฤติกรรมความสุภาพ  อ่อนน้อม พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือและ
พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี  สามารถร่วมท านายผลการปฏิบติังานไดร้้อยละ 34 
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 อรสา  โพธิพฤกษ์  (2544)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในวิทยาลยัเอกชน จ านวน 171 คน  
ผลการศึกษาพบว่า  การรับรู้ความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นกระบวนการ  และ
ดา้นผลลพัธ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01  (r = .165 )  
และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ และดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์สามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อ
องคก์ารไดร้้อยละ18 
 สรัญญา  จนัทรวงทอง (2546)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การมีอคติทางเพศ
และการรับรู้ความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชา  กับความผูกพนัต่อองค์การและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในกลุ่มพนกังานบริษทัเอกชนจ านวน 393 คน ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้
ความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 (r = .411)  และสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารไดร้้อยละ 20.2 
 โสมสุดา เล็กอุดร (2547) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบัผลการปฏิบติังานของพยาบาล กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใชคื้อ พยาบาลในโรงพยาบาลรัฐแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 250 คน ผลการศึกษา
พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นพฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ  พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี  และพฤติกรรมการ
ใหค้วามร่วมมือ  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
(r=.524, .584, .523, .701 และ.700 ตามล าดบั) และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้น
พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีและพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ สามารถร่วมท านายผลการ
ปฏิบติังานของพยาบาลไดร้้อยละ 58.3 
 นฤเบศร์  สายพรหม (2548)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ  ความผูกพนัต่อองค์การ  กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของพนักงานใน
มหาวทิยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง จ านวน 227 คน ผลการศึกษาพบวา่  การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร
ดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  (r=.37) โดยความผูกพนัต่อองค์การสามารถ
พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารไดร้้อยละ 14.1 
 นุชนาถ  อยู่ดี (2548)  ศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพเชิงรุก  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและการ
รับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน จ านวน 152 คน ผลการศึกษา
พบวา่  การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารและลกัษณะบุคลิกภาพเชิงรุกสามารถร่วมพยากรณ์ผลการ
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ปฏิบติังานของพนกังานไดร้้อยละ 19.4  และพบวา่การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารและลกัษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุกเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน คือหากพนกังานมีการรับรู้
ความยติุธรรมในองคก์ารและลกัษณะบุคลิกภาพเชิงรุกในระดบัสูงจะมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงดว้ย 
 พนิดา  ทองเงา (2548)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  
การรับรู้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  และการรับรู้คุณภาพบริการ  ของพนกังานตรวจรับ
บตัรโดยสารเท่ียวบินระหวา่งประเทศจากองคก์ารสายการบินสัญชาติไทยขนาดใหญ่แห่งหน่ึง  จ  านวน  
220 คน ผลการศึกษาพบวา่  พนกังานมีการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นผลตอบแทนและดา้นการ
มีปฏิสัมพนัธ์ต่อกันระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ระหว่างองค์การและพนักงานใน
ระดบัปานกลาง และพบว่า  การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารทั้งดา้นผลตอบแทน  ดา้นกระบวนการ  
และด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ระหว่างองค์การและ
พนกังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั  0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .579  
 ภิรัช  ณ นคร  (2548)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัวิทยุการบิน
แห่งประเทศไทยจ ากดั จ านวน 240 คน  ผลการศึกษาพบว่า  การรับรู้ของพนกังานเก่ียวกบัความ
ยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  (r= .39) 
 เอกชัย  อภิศกัด์ิกุล (2549)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารในกลุ่มพนกังานการบิน จ านวน 215  คน ผลการศึกษา
พบวา่  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ในทุกดา้น ไดแ้ก่  ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นรายได ้ ดา้นโอกาสกา้วหนา้  ดา้นผูบ้งัคบับญัชาและดา้น
ผูร่้วมงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r = .500)  
 ธัญวรรณ   ตันตินาคม (2550)  ศึกษาการเปรียบเทียบการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ  และความพึงพอใจในงานระหว่างพนักงานบริษทัเอกชนท่ีมีระดบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การแตกต่างกนั ในกลุ่มพนกังานบริษทัจ านวน 320 คน ผลการศึกษาพบว่า  
พนกังานท่ีมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การแตกต่างกนัจะมีการรับรู้ความยุติธรรมใน
องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 สุกาญจน์  ชยัณรงค์  (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ  การแลกเปล่ียนระหว่างหัวหน้าหอผูป่้วยกบัพยาบาลประจ าการ กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของพยาบาลวิชาชีพประจ าการโรงพยาบาลประจ าสังกดัส านกัการแพทย ์
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กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพประจ าการ จ านวน 333 คน ผลการศึกษาพบว่า 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของพยาบาลวิชาชีพประจ าการโรงพยาบาลอยู่ใน
ระดับสูง ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับต ่ากับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของพยาบาลวิชาชีพประจ าการอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
(r=.228)   
 จิตรลดา  ฐินถาวรและทิพทินนา  สมุทรรานนท ์ (2552)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองของพนักงานราชการท่ีมีพื้นฐานมาจากการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  กรณีศึกษา  กรมบังคับคดี  กระทรวง
ยุติธรรม  จ านวน 223 คน ผลการศึกษาพบว่า  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของพนกังาน
ราชการกรมบงัคบัคดี  กระทรวงยุติธรรมมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การโดยรวม และรายดา้นไดแ้ก่ ดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององค์การ ดา้นกระบวนการ
และดา้นปฏิสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 (r=.505, .443, .453 และ .464 ตามล าดบั) และการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การสามารถร่วมกันพยากรณ์
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารไดร้้อยละ 35.2 
 ชญัญา  ล้ีศตัรูพ่ายและคณะ  (2552)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน
ของเจา้หน้าท่ีเทศกิจสังกดักรุงเทพมหานครภายใตร้ะบบการบริหารจดัการแนวใหม่  ตามหลัก    
ธรรมาภิบาล จ านวน 245 คน ผลการศึกษาพบว่า  ความพึงพอใจในการท างานได้รับอิทธิพล
ทางบวกโดยตรงจากการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและไดรั้บอิทธิพลทางลบโดยตรงกบัความ
ขดัแยง้ในบทบาท  ซ่ึงทั้งสองตวัแปรร่วมกนัอธิบายความพึงพอใจในการท างานได้ร้อยละ  81  
แสดงให้เห็นถึง  ความพึงพอใจในการท างานมีความส าคญัและช่วยส่งเสริมให้พฤติกรรมการ
ท างานภายใตร้ะบบการบริหารจดัการแนวใหม่ตามหลกัธรรมาภิบาลไดเ้ป็นอยา่งดีและเหมาะสม 
 ชุติมา  มาลยั (2552)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของอาจารยว์ิทยาลยัพยาบาล  สังกดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 360 คน ผลการศึกษา
พบวา่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดา้นความส านึกใน
หน้าท่ี  กับชุดตวัแปรปัจจยั  ได้แก่  พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหาร  ความส าเร็จของงานท่ีได้รับ
มอบหมาย  ความไวว้างใจในผูบ้ริหาร  การยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานเป็นรูปแบบท่ีเหมาะสม
ในการน าไปใช ้ และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมากท่ีสุด 
 จนัทิรา  พิกุลทอง (2552)  ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ: กรณีศึกษา  
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ส านกังานใหญ่)  จ  านวน 350 คน ผลการศึกษาพบวา่  มีปัจจยัส่วนบุคคล
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ดา้นอายุ  ระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส  รายไดต่้อเดือน  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองค์การ  และ
ระดบัต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั  มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแตกต่างกนั  และพบว่า
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ในระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r=.58)  
  ชูชยั  สมิทธิไกรและคณะ  (2553)  ศึกษาปัจจยัท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารและพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน จ านวน 360 คน ผลการศึกษาพบวา่  พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานมีปัจจัยท่ีมาท่ีแตกต่างกัน  และ
พฤติกรรมทั้งสองเป็นพฤติกรรมท่ีแยกจากกนัอยา่งอิสระและมีความสัมพนัธ์กนัในเชิงลบ  การท่ีบุคคล
มีคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีเหมาะสม  มีการรับรู้สถานการณ์ในเชิงบวก  และการท่ีองค์การมีปัจจยั
ควบคุมท่ีดี  จะส่งผลเชิงบวกให้บุคคลนั้นมีแนวโน้มการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์าร  ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคคลมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีไม่เหมาะสมและองค์การขาดปัจจยั
ควบคุมท่ีดี  จะส่งผลเชิงลบให้บุคคลนั้นมีแนวโนม้แสดงพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานส่วนลกัษณะ
บุคลิกภาพท่ีพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  ไดแ้ก่  ลกัษณะบุคลิกภาพดา้นการเห็น
ตามผูอ่ื้น  ดา้นการเปิดเผยตนเอง  ดา้นการเปิดรับประสบการณ์  และดา้นความส านึกผดิชอบ 
 ยุวดี  ศิริยทรัพย ์ (2553)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร  
ความยุติธรรมในองคก์าร  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารของบุคลากรในมหาวิทยาลยัใน
ก ากบัของรัฐ  กรณีศึกษา : มหาวิทยาลยัมหิดล  จ านวน 395 คน ผลการศึกษาพบว่า  การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การของบุคลากรอยู่ในระดบัปานกลาง  และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ
ของบุคลากรอยู่ในระดับสูงและพบว่า  ปัจจยัส่วนบุคคล  เก่ียวกับ  เพศ  อายุ  สายงานรับผิดชอบ  
ประเภทบุคลากร  และอายุการท างาน  ท่ีต่างกนัจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การต่างกนั  
โดยการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรม การเป็นสมาชิกท่ีดีใน
องค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.01) (r=.30)   การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารดา้นระบบยงัเป็น
ตวัพยากรณ์ท่ีสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารไดร้้อยละ 10 
 สิฐสร  กระแสร์สุนทร  (2554)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารของขา้ราชการส านกัวิชาการ  ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎรจ านวน
104 คน  ผลการศึกษาพบว่า  มีเพียงหน่ึงปัจจยัคือ  ปัจจยัด้านเงินเดือน  ท่ีมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=.24) ส่วนปัจจยั
ดา้นอายุ  ประสบการณ์การท างาน  ระดบัการศึกษา  ต าแหน่งหรือระดบังาน  และการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร 
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 จากการทบทวนแนวคิด  ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดังได้กล่าวมาแล้ว  
พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเป็นแนวคิดส าคญัท่ีจะน าไปสู่การพฒันาทรัพยากร
มนุษยใ์นองคก์ารอย่างย ัง่ยืน ซ่ึงโลกในปัจจุบนัก าลงัเฝ้ามองไปขา้งหนา้เพื่อหาหนทางท่ีจะช่วยให้
องค์การเกิดผลการปฏิบติังานในระดบัสูงท่ีจะรักษาระดบัความพึงพอใจในงานให้อยู่ในระดบัสูง  
และมีการทะนุบ ารุงดูแลบุคลากรในองคก์ารอยา่งยอดเยีย่มและมีประสิทธิผล  เพื่อใหเ้กิดพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอนัจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ารได้
เป็นอยา่งดี ซ่ึงงานวิจยัท่ีศึกษาในกลุ่มผูใ้ห้บริการสุขภาพมีการศึกษาเพียง 5 เร่ืองโดยผลการศึกษา
ส่วนใหญ่พบว่าความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ มี
ความสัมพัน ธ์อยู่ ในระดับปานกลาง  ส่วนใหญ่เ ป็นการศึกษาในองค์การ อ่ืน อาทิ เ ช่น  
สถาบนัการศึกษา ส่วนราชการ บริษทัเอกชน เป็นตน้  โดยผลการศึกษาส่วนใหญ่พบวา่ปัจจยัการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  
มีเพียง 1 เร่ืองท่ีพบวา่ ความยติุธรรมในองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองคก์าร (สิฐสร  กระแสร์สุนทร 2554) 
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีอาจมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การคือ ความยุติธรรมในองค์การ ซ่ึงประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบ คือ ความ
ยุติธรรมดา้นผลลพัธ์ ดา้นกระบวนการ และความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์โดยทั้ง 3  องคป์ระกอบ
อาจจะส่งผลไปสู่พฤติกรรมท่ีเป็นองคป์ระกอบทั้ง 5  ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ซ่ึงไดแ้ก่ การให้ความช่วยเหลือ ความส านึกในหนา้ท่ี ความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการค านึงถึง
ผูอ่ื้น และการใหค้วามร่วมมือ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของพฤติกรรมของสมาชิกท่ีเกิดข้ึนจากความเต็ม
ใจ  และยนิดีใหค้วามร่วมมือทั้งต่อกิจกรรมหรือวิธีปฏิบติังานท่ีอยูน่อกเหนือจากภาระหนา้ท่ีท่ีไดมี้
การก าหนดไวอ้ย่างเป็นทางการอนัน าไปสู่การเพิ่มศกัยภาพในการพฒันาองค์การทั้งในระยะสั้ น
และระยะยาวต่อไป  


