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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณาแบบภาคตัดขวาง มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเปน
สมาชิกที่ดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง ที่ปฏิบัติงานอยางนอย 1 ป จํานวน 296 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ต้ังแตวันที่ 
5 สิงหาคม 2556 ถึง 23 กันยายน 2556 ไดรับแบบสอบถามกลับที่มีความสมบูรณ  271 ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.6 
วิเคราะหขอมูลและนําเสนอ คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคกรในภาพรวมอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย = 131.1) โดยพบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรอยูใน
ระดับสูงทุกดาน ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ และรายได มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) ตัวแปรคานิยมในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย = 56.6) และ
ความผูกพันองคกรในภาพรวมอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย = 56.6)  ซึ่งคานิยมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวก
ระดับปานกลาง (r = 0.63, p-value <0.05) และความผูกพันองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง (r = 
0.59, p-value <0.05) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  โดยคานิยมในการทํางานภายใน คานิยมในการทํางานภายนอก และความผูกพันองคกรดาน
การยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง ไดรอยละ 54.6  (R2= 0.546) 
 จากการวิจัยครั้งน้ี  มีขอเสนอแนะวา ผูบริหารควรสงเสริมคานิยมในการทํางานทั้งภายในภายนอก 
สนับสนุนบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ใหมีสวนรวมในการดําเนินงานตางๆ และนําแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ที่ดีขององคกร มาเปนนโยบายกําหนดแบบแผนพฤติกรรมที่ผูปฏิบัติงานควรมี แนวทางในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งสงเสริมและสนับสนุนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรของบุคลากรในองคกรตอไป 
เพ่ือการคงอยูในองคกรของพยาบาลวิชาชีพและมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขององคกรตลอดไป 
 
คําสําคัญ : พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร / คานิยมในการทํางาน / ความผูกพันองคกร 
 
159  หนา 
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ABSTRACT 
 The study was cross-sectional descriptive research with the objective of 
studying the organizational citizenship behavior of professional nurses in a 
government hospital. The studied sample were 296 professional nurses who had been 
working in the hospital for not less than 1 year. The data were collected by using a 
questionnaire from the 5th of August, 2013 to the 23rd of September, 2013. There were 
271 completed questionnaires (91.6%) returned. The data were statistically analyzed 
by using percentage, mean, standard deviation, one-way ANOVA, Pearson’s 
correlation coefficient, and stepwise multiple regression analysis. 
 The study found that the professional nurses in the government hospital 
had overall organizational citizenship behavior at a high level (mean = 131.1); analysis 
per aspect also found every aspect of overall organizational citizenship behavior had a 
high level score. The study found the professional nurses with different personal 
characteristics (age and income) had different behavior of organizational citizenship 
with statistical significance (p < 0.05). The overall work value was at a high level 
(mean = 56.6). Work value had a positive, medium level of relationship (r = 0.63,      
p-value < 0.05), organizational commitment had positive, medium level of relationship 
(r = 0.59, p-value<0.05) with organizational citizenship behavior of professional 
nurses in a government hospital with statistical significance. Intrinsic work value, 
extrinsic work value, and organizational commitment in the aspects of acceptance of 
the values and goals of the organization had co-predictability for organizational 
citizenship of professional nurses in a government hospital at the value of 54.6% (R2 = 
0.546)  
 From this research, it is recommended that the administrator should 
promote work value, both internal and external, encourage professional nurses to 
participate in many activities of the hospital, adapt the concept of  organizational 
citizenship behavior to be a policy to advocate the ideal behavior for organizational 
members, and support and promote organizational citizenship behavior for  all 
personnel to retain the membership of professional nurses  for the efficiency and 
effectiveness of the organization. 
 
KEY WORDS: ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR / WORK VALUE 
                          / ORGANIZATION COMMITMENT 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 ในสภาวการณการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว และตลอดเวลาในปจจุบันไมวา
จะเปนดานสังคม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี และส่ิงแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว มีผลกระทบ
ตอสังคมในดานตางๆ นําไปสูการปฏิรูปและพัฒนาระบบ ไดแก การปฏิรูประบบราชการ การปฏิรูป
การศึกษา และการปฏิรูประบบสุขภาพ ฯลฯ  
 จากสถานการณดังกลาว สงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงการใหบริการระบบสุขภาพของ
ประชาชนในสังคม มีการปฏิรูประบบบริการสุขภาพข้ึน โดยมุงเนนใหประชาชนไดรับบริการ
สุขภาพอยางท่ัวถึง มีประสิทธิภาพ คุณภาพ มีความรับผิดชอบสามารถตรวจสอบได และพัฒนา
นโยบายสุขภาพนานาชาติและธรรมาภิบาลในแวดวงสุขภาพโลก โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาดาน
สุขภาพอนามัยของประชากรตามเปาหมายการพัฒนาแหงสหัสวรรษ ของประเทศไทย ท่ีสวนใหญ
บรรลุเกณฑท่ีกําหนดไว นอกจากนี้ กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายจัดทํารางแผนยุทธศาสตรเมดิ
คัลฮับ ฉบับท่ี 2 ต้ังแตป 2553-2557 โดยยกระดับพัฒนาใหไทยเปนศูนยกลางสุขภาพนานาชาติหรือ
ระดับโลก และโดยเฉพาะขอผูกพันท่ีจะเปนประชาคมอาเซียนในป 2558 สงผลใหองคกรตางๆ ตอง
มีการปรับตัวใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนใหทันทวงที และปรับปรุงอยางตอเนื่อง
เพื่อใหองคกรอยูรอดและดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการท่ีองคกรจะอยูรอดไดนั้น จําเปน
ท่ีจะตองมีการปรับหรือสงเสริมพฤติกรรมท่ีพึงประสงคของบุคลากรในองคกร หากองคกรใดมี
ทรัพยากรมนุษยท่ีดีมีคุณภาพพรอมท่ีจะอุทิศแรงกายแรงใจใหกับองคกร องคกรเหลานั้นก็จะ
สามารถฝาฟนอุปสรรคและสามารถเผชิญกับการเปล่ียนแปลงตางๆท่ีเกิดข้ึนได (วรวรรณ   บุญลอม, 
2551)   
 โรงพยาบาลก็เปนองคกรหน่ึงท่ีตองมีการปรับตัวดวยเชนกัน ตองมีการพัฒนาคุณภาพ
งานในทุกดาน เพื่อใหระบบสุขภาพมีความเขมแข็งและการใหบริการดานสุขภาพท่ีมีคุณภาพ 
มาตรฐาน และลดปญหาสุขภาพ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งเปนโรงพยาบาลและโรงเรียนแพทยแหง
แรกท่ีมีขนาดใหญและเกาแกท่ีสุดของประเทศไทย โดยมีปณิธานท่ีจะผลิตบัณฑิต ใหบริการทาง
การแพทยและสาธารณสุข และคนควาวิจัยเพื่อสรางและพัฒนาองคความรูและวิทยาการอยาง
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ตอเนื่อง โดยยึดประโยชนสุขของประชาชนทุกระดับเปนจุดมุงหมายสูงสุด มีวิสัยทัศนเปนสถาบัน
ทางการแพทยของแผนดิน มุงสูความเปนเลิศระดับสากล และมีพันธกิจท่ีจะจัดการศึกษา เพื่อผลิต
บัณฑิตและบุคลากรทางการแพทยทุกระดับและแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ทําการวิจัย สราง
บรรยากาศทางวิชาการ ใหบริการทางการแพทยท่ีมีคุณภาพ คุณธรรม ทันสมัย ไดมาตรฐานสากล 
สอดคลองกับความตองการของประเทศ และนํามาซ่ึงศรัทธาและความนิยมสูงสุดจากประชาชน
รวมท้ังช้ีนําสังคมไทยในดานสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิต  ซ่ึงมียุทธศาสตรท่ี 3 คือ สรางความ
เปนเลิศในการบริการสุขภาพและบริการวิชาการ (Health Care and Service Excellence) โดยเนนการ
เปนผูนําดานการรักษาพยาบาลระดับตติยภูมิและระดับสูงกวาตติยภูมิ มีความเปนเลิศดานบริการ
โดยเนนความปลอดภัย คุณภาพท่ีเปนเลิศ และมีการใหบริการสุขภาพท่ีคุมคา มุงพัฒนาเปน
ศูนยกลางทางการแพทย สรางความเปนพลวัตร ของความเปนเลิศ สรางนวัตกรรมบริการ ช้ีนํา
มาตรฐานดานการดูแลรักษาพยาบาลแกสังคม และเปนท่ียอมรับในคุณภาพการรักษาพยาบาลผูปวย
ในระดับภูมิภาคเอเชีย (โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง , 2555) ดังนั้นบุคลากรในองคกรจึงตองมีการพัฒนา
ศักยภาพในการดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพและปองกันไมเกิดภาวะแทรกซอนจากการรักษาพยาบาล
ตลอดเวลา  
 โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีผูปวยนอกท่ีเขามารับการรักษาพยาบาลปละ  2,842,093 ราย 
และผูปวยในปละ 84,787 ราย โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมีพยาบาล จํานวน 2,694  คน (โรงพยาบาล
รัฐแหงหนึ่ง , 2555) ซ่ึงจํานวนพยาบาลตอผูปวยไมเพียงพอตามมาตรฐาน พยาบาลตองทํางานหนัก
มาก วิชาชีพพยาบาลเปนงานท่ีตองรับผิดชอบชีวิตผูปวย และใหบริการตามมาตรฐานพยาบาล 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจแกผูรับบริการมากท่ีสุด กอใหเกิดความเครียด ความเหนื่อยหนาย จําเจตอ
งานท่ีหนัก การไมไดรับการตอบสนองตามท่ีคาดหวัง นอกจากนี้ยังพบวาพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐ
แหงหนึ่งนอกจากใชเวลาท่ีมีอยูอยางจํากัดในการรักษาพยาบาลแลว ยังตองแบงเวลาสําหรับปฏิบัติ
กิจกรรมอ่ืนๆ เชน การเขารวมประชุม สัมมนา การรับการตรวจการประเมินผลตามวงรอบ รวมท้ัง
ตองปรับบทบาทของตนใหเปนไปตามนโยบายการบริหารงานท่ีสอดคลองกับเปาหมายหลักของ
โรงพยาบาล จึงอาจกอใหเกิดความเครียดมากข้ึน  ในป 2553 ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐแหง
หนึ่งมี อัตราการลาออกของพยาบาลรอยละ 5.4 และในป 2554- 2555 อัตราการลาออกของพยาบาล
รอยละ 5.7, 8.3 ตามลําดับ จะเห็นไดวาอัตราการลาออกเพ่ิมข้ึน โดยกลุมอายุงานของพยาบาลท่ีมี
อัตราการลาออกสูง คือ อายุงาน 2-5 ป (โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง , 2555) ซ่ึงสาเหตุการลาออกคือ 
ศึกษาตอ กลับภูมิลําเนา ไดงานท่ีมีโอกาสดีกวา ขาดโอกาสรวมในการตัดสินใจ พยาบาลระดับ
ปฏิบัติการคอนขางเหน็ดเหนื่อยกับภาระงานบริการ(นภาพร  ศิริพรกิตติ, 2554) ทําใหฝายการ
พยาบาลสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู ประสบการณ และความชํานาญในการดูแลผูปวยไปจํานวนหนึ่ง 
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การทดแทนบุคลากรเหลานี้ตองใชเวลาในการศึกษา อบรม รวมท้ังเสียเวลาและคาใชจายเพิ่มข้ึนใน
การพัฒนาใหมีความสามารถเพียงพอ และเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
 ดวยเหตุนี้ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจึงจําเปนตองมีบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงค 
กลาวคือ จะตองมีบุคลากรท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร (Organizational Citizenship 
Behavior) ซ่ึงเปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหรือนอกเหนือการปฏิบัติหนาท่ีท่ีองคกรกําหนดไว 
กลาวคือ เปนพฤติกรรมท่ีบุคลากรสมัครใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติงานท้ังในสวนท่ีเปนหนาท่ีและไม
เปนหนาท่ีของตนเองใหดีท่ีสุด รวมถึงการประพฤติปฏิบัติตนอยางเหมาะสมในองคกร เพื่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคกร (สิริรัตน  พงษสงวน, 2550)  มี
นักวิชาการจํานวนมากท่ีศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร และใหขอสรุปวา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร เปนพฤติกรรมท่ีสงผลทางบวกตอประสิทธิผลขององคกร 
และเปนพฤติกรรมท่ีควรสงเสริมใหมีมากข้ึนในทุกองคกร ดวยเปนพฤติกรรมท่ีชวยในการ
เสริมสรางใหองคกรมีประสิทธิภาพและสรางเสริมการทํางานเปนทีม และการคงไวซ่ึงการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล และยังชวยสงเสริมใหองคกรสามารถปรับตัวใหทันกับสภาพแวดลอมท่ี
เปล่ียนแปลงไปไดเปนอยางดี (วิริณธ์ิ   ธรรมนารถสกุล, 2546) พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรประกอบไปดวย พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน พฤติกรรม
ความมีน้ําใจเปนนักกีฬา พฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี และพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
(Organ, 1987 อางใน วรวรรณ   บุญลอม, 2551)  ในโรงพยาบาล พยาบาลวิชาชีพถือเปนบุคลากรท่ีมี
ความสําคัญอยางมาก นับวาเปนกลุมบุคลากรที่ใหญท่ีสุดหรือมีจํานวนมากท่ีสุดในทีมสุขภาพและ
เปนผูท่ีอยูใกลชิดกับผูรับบริการตลอด 24 ช่ัวโมง การทํางานของพยาบาลวิชาชีพจะตองมีความ
รับผิดชอบตอผูรับบริการสูง นอกจากน้ีพยาบาลตองมีการพัฒนา ปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลง
ตางๆ ท้ังทางสังคม และเทคโนโลยีเพื่อใหการดูแลรักษาผูรับบริการไดมาตรฐาน ตรงตามความ
คาดหวังของผูรับบริการ ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร หมายถึง การปฏิบัติหรือการ
กระทําของพยาบาลวิชาชีพท่ีกระทํานอกเหนือจากงานในหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมาย เพื่อสงเสริมการ
ทํางานตามหนาท่ีของตนเอง สงเสริมใหหนวยงานและโรงพยาบาลประสบความสําเร็จและมี
ประสิทธิผล และกระทําดวยความเต็มใจโดยไมตระหนักในผลตอบแทนตามระบบรางวัลท่ี
โรงพยาบาลกําหนด ดังนั้น การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรยอม
สงผลใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร (วิริณธ์ิ   ธรรมนารถสกุล, 2546) 
 ในแตละองคกรหรือหนวยงานหนึ่งๆ ยอมมีคานิยมในการทํางานท่ีแตกตางกัน คานิยม
เปนองคประกอบหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอการแสดงออกมาของพฤติกรรมของมนุษย ซ่ึงการพิจารณา
สาเหตุของพฤติกรรมของคานิยม เปนการบอกถึงองคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนใน
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แงจุลภาค (สิทธิโชค  วรานุสันติกุล, 2539) สวนคานิยมในการทํางานก็เปนคานิยมประเภทหน่ึงใน
บรรดาคานิยมซ่ึงมีหลายประเภท เชน คานิยมทางสังคม คานิยมทางศาสนา คานิยมวิถีปฏิบัติ เปนตน 
คานิยมในการทํางานมีความสําคัญตอบุคคลท่ีใชเปนเกณฑพิจารณาและแสดงออกถึงพฤติกรรมท่ี
เกี่ยวของกับการทํางานตามคานิยมในการทํางานท่ีตนมีอยู เพื่อทําใหตนเองเกิดความรูสึกพึงพอใจ 
บุคคลจึงมักจะใชคานิยมในการทํางานเปนเกณฑในการหาลักษณะงานหรือองคกรท่ีมีปจจัยตางๆ 
สอดคลองกับคานิยมของตนเอง ซ่ึงส่ิงเหลานั้นเปนสวนหนึ่งท่ีจะนําไปสูความพึงพอใจและความ
ผูกพันตอองคกร 
 การเขาใจถึงคานิยมในการทํางานซ่ึงเปนพื้นฐานของการแสดงออกทางพฤติกรรมการ
ทํางาน จึงมีความสําคัญอยางยิ่งและเปนสวนหนึ่งท่ีจะชวยใหองคกรสามารถกําหนดส่ิงจูงใจท่ีมี
ประสิทธิภาพสอดคลองกับคานิยมในการทํางานอันจะนําไปสูพฤติกรรมการทํางานที่องคกร
ปรารถนา ตลอดจนมีความมุงม่ันในการทํางาน เต็มใจ และปฏิบัติตามความรับผิดชอบของตนเองให
ดีท่ีสุด ทํางานเต็มความสามารถ ทําใหองคกรคงอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ (Steers, 1977) ตลอดจน
มีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน และมีความรูสึกผูกพันตอองคกรจนไมตองการละท้ิงจากองคกร
ไปสูองคกรอ่ืน 
 ความผูกพันตอองคกรเปนตัวเช่ือมระหวางความตองการของบุคคล ใหสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร การท่ีบุคคลมีความผูกพันกับองคกรนั้น สามารถสงผลใหสมาชิกทุมเทการ
ทํางานใหกับองคกรมากยิ่งข้ึน ท้ังนี้อาจเปนพฤติกรรมท่ีนอกเหนือบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบโดยตรง 
ซ่ึงเขายินดีทําเพื่อองคกรโดยมิไดหวังผลตอบแทน (Smith และคณะ, 1983)   
 การศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร คานิยมในการทํางาน ความผูกพัน
องคกร ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ในคร้ังนี้จะทําใหไดขอมูลท่ีเปนประโยชนตอ
องคกรจากการวิจัยคร้ังนี้ นําไปพัฒนาการดําเนินงานดานบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยของ
องคกร ปรับปรุงการจัดการและพัฒนาบุคลากรพยาบาล  ตลอดจนเปนแนวทางในการปรับปรุง
คานิยมในการทํางานท่ีสงเสริมและสนับสนุนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของบุคลากร
ในองคกรตอไป เพื่อการคงอยูในองคกรของพยาบาลวิชาชีพและมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของ
องคกรตอไป 
 
 

1.2 คําถามการวิจัย 
1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหง

หนึ่งอยูในระดับใด 
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 2. ปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธกับพฤติกรรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งอยางไร 
 3. คานิยมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งเปนแบบใด 
 4. ความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งอยูในระดับใด 
 5. คานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกร กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมีความสัมพันธหรือไม 
 
 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย   
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ
แหงหนึ่ง 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ 
 1. เพื่อวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 2. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางานและความผูกพันองคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง คานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกร กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 4. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย   
 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ประเภทการจาง ตําแหนงงานปจจุบัน 
รายได ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน (ป) ภูมิลําเนา สถานศึกษาที่จบ และสังกัดงาน
การพยาบาล ท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกัน 
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 2. คานิยมในการทํางาน และความผูกพันองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 3. คานิยมในการทํางาน และความผูกพันองคกร สามารถทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ซ่ึงปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ
แหงหนึ่ง จํานวน 2,694 คน ปฏิบัติงานใน 11 งานการพยาบาล เนื่องจากกลุมงานการพยาบาลท่ีมี
จํานวนประชากรนอยกวา 100 คน ผูวิจัยเห็นวามีขนาดเล็ก ดังนั้นผูวิจัยจึงไดคัดงานการพยาบาลที่มี
จํานวนประชากรท่ีมีจํานวนนอยกวา 100 คน จํานวน 4 งานการพยาบาลออก คงเหลือ 7 งานการ
พยาบาล  
 
 

1.6 ตัวแปรในการวิจัย  
 ตัวแปรอิสระ ไดแก 
 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ประเภทการจาง รายได ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางานในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง (ป) ภูมิลําเนา สถานศึกษาที่จบ สังกัด
งานการพยาบาล 

2. คานิยมในการทํางาน ไดแก คานิยมภายใน คานิยมภายนอก 
3. ความผูกพันตอองคกร ไดแก การยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร ความเต็ม

ใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหองคกร และคงความเปนสมาชิกขององคกร 
 ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ไดแก การใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน ความมีน้ําใจเปนนักกีฬา 
การใหความรวมมือ และความสํานึกในหนาท่ี 
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1.7 นิยามศัพทเฉพาะในการวิจัย  
 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพ
สมรส ประเภทการจาง รายได ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง (ป) 
ภูมิลําเนา สถานศึกษาท่ีจบ สังกัดงานการพยาบาล 
 คานิยมในการทํางาน หมายถึง การใหความสําคัญเกี่ยวกับธรรมชาติของงานท่ียึดถือวา
เปนส่ิงท่ีถูกตองหรือเหมาะสมเกี่ยวกับการทํางาน ซ่ึงประกอบดวย 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 1. คานิยมภายใน เปนส่ิงท่ีแสดงถึงความปรารถนาท่ีบุคคลใหกับลักษณะของงาน
โดยตรง เกิดจากการปฏิบัติงานหรือการทําใหงานสําเร็จ 
 2. คานิยมภายนอก คือ เปนส่ิงท่ีแสดงถึงความสําคัญหรือความปรารถนาในส่ิงท่ีบุคคล
ใหกับลักษณะปจจัยแวดลอมของงาน 
 2. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ระดับของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิก
กับองคกรท่ีแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวพันกันอยางแนนแฟนของสมาชิกท่ีมีตอองคกรของพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ตามแนวคิดของ พอรทเตอรและคณะ (Porter et al, 1974) ดังนี้  
 1. ความปรารถนาท่ีจะยังความเปนสมาชิกขององคกรนั้นตอไป หมายถึง ความรักและ
ความพอใจของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ท่ีจะทํางานในองคกรแหงนี้ตอไป 
 2. คามเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหองคกร หมายถึง การที่
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีความเต็มใจท่ีจะทํางานใหกับโรงพยาบาล ถึงแมจะมี
ภาระงานมากก็ตาม 
 3. การยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีความคิดเห็นและสามารถปฏิบัติตนใหท่ีสอดคลองกับนโยบายของ
องคกรได 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร หมายถึง การกระทําของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัตินอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีท่ีองคกรกําหนดไว และเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัติดวยความเต็มใจ
ไมไดรับคําส่ังจากผูใดใหปฏิบัติ โดยไมไดรับผลตอบแทนอยางเปนทางการจากองคกร โดยแบง
ออกเปน 5 ดาน คือ  
 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพในการให
ความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาเม่ือเกิดปญหาจากการ
ปฏิบัติงาน เชน ชวยแนะนําบุคลากรใหมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพในการคํานึงถึง
ผูอ่ืน สุภาพออนนอม มีความเกรงใจ เคารพสิทธิของผูอ่ืน  
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 3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา หมายถึง พฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพท่ีแสดง
ถึงความอดทนอดกล้ันตอปญหาที่เกิดข้ึนดวยความเต็มใจ ท้ังท่ีมีสิทธิท่ีจะเรียกรองความเปนธรรม 
หรือ รองทุกขได 
 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ หมายถึง พฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
รับผิดชอบและสนใจ เต็มใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมตางๆ ขององคกร  
 5. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี หมายถึง พฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติ
ตามระเบียบและสนองนโยบายขององคกร การตรงตอเวลา ปฏิบัติหนาท่ีจนเสร็จส้ิน การดูแลสมบัติ
ขององคกรและไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับการทํางานสวนตัว 
 พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง บุคลากรที่ประกอบวิชาชีพการพยาบาล สําเร็จการศึกษา
ระดับประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือสูงกวา ในระดับปฏิบัติการ โดยไดข้ึน
ทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่งตามพระราชบัญญัติวิชาชีพการ
พยาบาล และปฏิบัติงานในฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง อยางนอย 1 ป 
 โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง เปนโรงพยาบาลท่ีสังกัดมหาวิทยาลัย เปนโรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิท่ีผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) จากสถาบันพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (สรพ.)  
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1.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
                               ตัวแปรอิสระ                                                 ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

คานิยมในการทํางาน 
 คานิยมในการทํางานภายใน 

 คานิยมในการทํางานภายนอก 

(George & Jones, 1996) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกร 

 การใหความชวยเหลือ 
 การคํานึงถึงผูอื่น 
 ความมีนํ้าใจเปนนักกีฬา 
 การใหความรวมมือ 
 ความสํานึกในหนาที่ 

(Organ, 1991) 

ปจจัยสวนบุคคล 
 อายุ 
 สถานภาพสมรส 

 ประเภทการจาง 

 ตําแหนงงาน 

 รายได 
 ระดับการศึกษา 

 ระยะเวลาการทํางานในโรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง
(ป) 

 ภูมิลําเนา 

 สถานศึกษาที่จบ 

 สังกัดงานการพยาบาล 

 

ความผูกพันตอองคกร 

 การยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร  
 ความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงานใหองคกร  
 การคงความเปนสมาชิกขององคกร 

(Porter et al, 1974) 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 ในการศึกษาเร่ืองคานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง  ผูวิจัยไดศึกษาและคนควา
เอกสาร แนวคิดทฤษฎี รวมท้ังงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ มาสนับสนุนและประกอบแนวคิดของการวิจัยใน
คร้ังนี้ ดังตอไปนี้ 
 2.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับคานิยมในการทํางาน 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองคกร 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
        2.4 พยาบาลวิชาชีพและบริบทโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคานิยมในการทํางาน 
 
 2.1.1 ความหมายของคานิยม (Value) 
 โรคีช (Rokeach, 1968) ใหความหมายวา เปนความเช่ืออยางหนึ่งซ่ึงมีลักษณะยืนยง
ถาวร และเปนแนวทางของพฤติกรรมหรือเปาหมายของการดําเนินชีวิต เปนส่ิงท่ีตนเองหรือสังคม
เห็นสมควรยึดถือปฏิบัติ โดยท่ัวไปคานิยมจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล คานิยมเปน
มาตรฐานในการตัดสินใจวา ส่ิงใดดี ส่ิงใดเลว และใชในการตัดสินพฤติกรรมของบุคคลดวย 
 ดูบริน (Dubrin ,2001) ใหความหมายวา การท่ีบุคคลใหความสําคัญกับส่ิงตางๆ โดย
เช่ือมโยงความเช่ือสวนตัวท่ียืนยาวของตนเอง และยึดถือวาส่ิงนั้นดีสําหรับตนเอง ซ่ึงจะมีอิทธิพลตอ
การแสดงพฤติกรรมบุคคล 
 กาเรต (Garrett อางใน วิไล จิระพรพาณิชย, 2541) กลาววา คานิยม หมายถึง ส่ิงตางๆ 
ท่ีบุคคลปรารถนา เม่ือคานิยมเกิดเปนพฤติกรรมโตตอบกับบุคคลหรือสังคมใด เราเรียกวา ความ
ตองการตามความรูสึกโดยท่ัวไปแลว จะรูสึกวาคานิยมเปนส่ิงมากอนความตองการ คานิยมเปน
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เสมือนส่ิงนําทางใหแกความตองการ เม่ือบุคคลตองการส่ิงหนึ่งส่ิงใด ก็เพราะวาส่ิงนั้นเปนคานิยม
ของเขาหรือส่ิงนั้นมีเกียรติภูมิอยูในตัวของมันเอง บุคคลแตละคนจะวางคานิยมของตนไว ซ่ึงคานิยม
ท่ีวางไวนั้นอาจจะเกิดข้ึนจากการนึกคิดข้ึนมาเอง หรืออาจจะจากการที่เขาหมายใจเอาไว 
 ครัชฟว (Crutchfield อางใน วิไล จิระพรพาณิชย, 2541)  กลาววา คานิยมถือความเช่ือ
เกี่ยวกับส่ิงใดวาเปนส่ิงท่ีปรารถนาหรือส่ิงท่ีดี และส่ิงใดเปนส่ิงไมพึงปรารถนาหรือส่ิงท่ีไมดี 
คานิยมจะสะทอนใหเห็นวัฒนธรรมของสังคมและเปนส่ิงท่ีสมาชิกในสังคมยึดถือรวมกันอยาง
กวางขวาง บุคคลใดยอมรับคานิยมใดเปนของตน คานิยมนั้นจะเปนเปาหมายในชีวิตของบุคคลนั้น 
 ฟเตอร (Feather อางใน วิไล จิระพรพาณิชย, 2541) กลาววา คานิยมเปนความเช่ือท่ีมี
ลักษณะยืนยงเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติหรือเปาหมายในการดํารงชีวิต เปนส่ิงท่ีตนเองหรือ
สังคมเห็นดีเห็นชอบ และสมควรจะยึดถือปฏิบัติ 
  รอบบินส (Robbins, 2001) คานิยม เปนตัวแทนคําตัดสินพื้นฐานวากระทําแบบใด 
สภาวะสุดทายท่ีมีอยูแบบใดเปนท่ีตองการของบุคคลหรือสังคม โดยคานิยมนั้นบรรจุองคประกอบ
เกี่ยวกับการตัดสินใจพิจารณาท่ีเปนความคิดของบุคคลวาอะไรถูกตอง อะไรดี อะไรท่ีเปนท่ีตองการ 
 วิไล    จิระพรพาณิชย (2541)  คานิยม หมายถึง ความเช่ือท่ีบุคคลใชยึดถือประจําใจ 
ชวยตัดสินใจในการเลือกท่ีจะกระทําส่ิงตางๆ ท่ีบุคคลเลือกสรรวาดีแลว ยึดถือเปนแนวทางในการ
ดําเนินชีวิต คานิยมมีลักษณะไมคงท่ี คานิยมมักเปล่ียนแปลงไปตามกาลสมัย และตามความคิดเห็น
ของคนในสังคม แตละคานิยมก็เปนเคร่ืองนําทางในการปฏิบัติพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล 
 พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน (2545)  คานิยม หมายถึง ความเชื่อม่ันพื้นฐานในวิธีหรือ
แบบอยางท่ีกระทําของบุคคล ซ่ึงจะมีเร่ืองศีลธรรมเขามาเกี่ยวของกับความคิดของบุคคล เชน ความ
ถูกตอง ความดีหรือความปรารถนา 
 พิมลรัตน  สมบูรณธนผล (2546)  คานิยม หมายถึง ความคิด ความรูสึกยอมรับนับถือ
ตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งโดยเห็นวาส่ิงนั้นเปนส่ิงดีหรือไมดี ควรปฏิบัติหรือไมควรปฏิบัติ สงผลตอ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกตอตนเองและบุคคลอ่ืนใชเปนแนวทางในการดําเนินชีวิต อีกท้ังยัง
เปนเกณฑชวยในการตัดสินเลือกกระทําอยางใดอยางหนึ่ง คานิยมจะไมคงท่ี สามารถเปล่ียนแปลง
ไดดวยการรับรูของบุคคล อาจเปล่ียนไปตามบุคคล สังคม หรือกาลสมัย 
 อรอนงค  วิเศษนคร (2546) คานิยม เปนวิถีของการจัดรูปความประพฤติท่ีมีความหมาย
ตอบุคคล เปนแบบฉบับความคิดท่ีฝงแนนสําหรับยึดถือและปฏิบัติตนในสังคมและชีวิต คานิยม
รวมถึงจุดมุงหมาย หรือความตองการในชีวิตและส่ิงท่ีบุคคลชอบ 
 ภัทรวุธ  สิทธิสาตร (2547) คานิยม เปนความเช่ือของบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอการกระทํา 
เปนส่ิงท่ีชวยในการตัดสินใจ หรือเลือกท่ีจะกระทําส่ิงใดๆ ที่มีความสําคัญควรคาแกการปฏิบัติ 
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ยึดถือเปนแนวทางในการดํารงชีวิต โดยท่ีคานิยมสามารถเปล่ียนแปลงไดตามกาลเวลา และตาม
บรรทัดฐานของคนในสังคม 
   วิเชียร  วิทยอุดม (2547) คานิยม เปนความเช่ือหรือความรูสึกนึกคิดของตนเอง มีชวง
ระยะเวลาหนึ่งในการสรางส่ังสมและฝงรากลึกจนยอมรับและยึดถือเปนแนวทางในการใชชีวิต 
คานิยมจะเปนส่ิงท่ีกําหนดพฤติกรรมท่ีควรแสดงออกและปฏิบัติประจําวันของบุคคล เปนส่ิงท่ีเรา
คิดวาควรจะเปนไมวาส่ิงนั้นจะดีหรือไมดีก็ตาม และมักจะเปนส่ิงท่ีบุคคลในกลุมมีความเห็น
เหมือนๆกัน คานิยมจึงเปนความเช่ืออยางหนึ่ง ซ่ึงในบางครั้งอาจจะมีการใชดุลยพินิจเขาไป
เกี่ยวของดวย คานิยมมีอิทธิพลตอทัศนคติและการแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคลนั้นไดเปน
อยางมาก และยังอาจมีอิทธิพลไปถึงบุคคลอ่ืนท่ีเปนสมาชิกอยูในสังคมนั้นไดดวย 
 สุนิสา  แสงงาว (2549)  คานิยม เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมากตอการศึกษาพฤติกรรมของ
บุคคลในองคกร เพราะคานิยมเปนตัวกําหนดพื้นฐานความเช่ือของบุคคลในองคกร และเปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมท่ีบุคคลจะแสดงออกเพ่ือใหเปนท่ีช่ืนชอบหรือไดรับการยอมรับจากสมาชิกใน
องคกรนั้น คานิยมมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมเสมอ 
 ธรรมรัตน  ดวงนคร (2549)  คานิยม เปนความเช่ือส่ิงใดส่ิงหนึ่งท่ีพึงปรารถนา หรือส่ิง
ไมพึงปรารถนา คานิยมจะสะทอนใหเห็นถึงวัฒนธรรมของสังคม และเปนส่ิงท่ีสมาชิกในสังคม
ยึดถือรวมกันอยางกวางขวาง 
   สุพานี  สฤษฎวานิช  (2549)  คานิยม เปนความเช่ือพื้นฐานของบุคคลหรือของคนใน
เร่ืองคอนขางกวาง และเปนนามธรรม เชน การนิยม ความรวย ความดี ความถูกตอง โดยมีนัยท่ี
เกี่ยวของกับตนเองหรือสังคมในส่ิงท่ีนานิยมทํา  คานิยมเปนความเช่ือท่ียาวนาน และคอนขางถาวร
ในเร่ืองท่ีสําคัญตอคนๆนั้น  
 ธนวรรธ  ต้ังสินทรัพยศิริ (2550)   คานิยม (Values) หมายถึง ความเช่ือม่ันพื้นฐานซ่ึง
นําไปสูพฤติกรรมของบุคคลหรือสังคม หรือความรูสึกนิยมชมชอบหรือเห็นคุณคาในบุคคล ส่ิงของ 
หรือความคิดในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง คานิยมมีท้ังดานบวกและดานลบ ดานบวกหมายถึงส่ิงท่ีดีและ
ตองการ  ดานลบหมายถึงส่ิงท่ีไมดีและไมตองการ  คานิยมท่ีดีจะชวยใหเกิดความรักและ
ความสัมพันธกันในสังค 
  พิบูล  ทีปะปาล  (2550)   คานิยม หมายถึง ความเช่ือท่ีกลุมมีรวมกัน ภายในกลุมท่ีเปน
สมาชิก หรือ ความเช่ืออันสําคัญท่ีบุคคลยึดถือเปนหลักทําใหเกิดพฤติกรรมในสังคม การที่บุคคลมี
พฤติกรรมไปในทํานองเดียวกัน ก็มาจากคานิยมนั่นเอง 
 สมศักดิ์  กิจธนวัฒน (2550)   คานิยม เปนพื้นฐานท่ีนําไปสูพฤติกรรมของบุคคลใน
สังคม หรือความรูสึกนิยิมชมชอบ เห็นคุณคาในปรากฏการณนั้น  และเปนองคประกอบท่ีสําคัญส่ิง
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หนึ่งดานจิตวิทยาของมนุษย ซ่ึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออก และมีความสัมพันธอยาง
ใกลชิดกับองคประกอบดานเจตคติ คานิยมเปนกระบวนการทางความคิดของบุคคลท่ีเปนตัวกําหนด 
ช้ีนําใหบุคคลปฏิบัติตนอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงอาจจะเปนการปฏิบัติท่ีถูกตองหรือไมถูกตองก็ได มี
บทบาทเปนมาตรฐานท่ีนําทางหรือเปนแนวทางใหบุคคลประพฤติปฏิบัติ และจะทําหนาท่ีกระตุน
เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ ตลอดจนเสริมสรางเจตคติ ความสนใจ และความต้ังใจซ่ึงนําไปสู
การแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับคานิยมนั้น 
 วัชรพล  ศุภจักรวัฒนา (2550)  กลาววา ปจจัยท่ีมีบทบาทสําคัญมากตอการแสดง
พฤติกรรมของมนุษยคือ คานิยม เพราะคานิยมเปนเหมือนตัวตัดสิน กําหนด หรือผลักดันให
พฤติกรรมโนมเอียงไปทางใดทางหนึ่ง คานิยมจึงเปนพลังท่ีซอนเรนอยูภายใตพฤติกรรมสวนใหญ
ของมนุษย อิทธิพลของคานิยมนี้เปนท่ียอมรับอยูเสมอ  
 มนัชยา  จันทเขต (2551) คานิยม เปนวิถีของการจัดรูปความประพฤติท่ีมีความหมาย
ตอบุคคลจะเปนแบบฉบับความคิดท่ีฝงแนนสําหรับยึดถือปฏิบัติตนในสังคมและชีวิต หรือเลือก
ปฏิบัติเม่ือเผชิญกับเหตุการณและสถานการณนั้น คานิยมรวมถึงจุดมุงหมาย ความตองการในชีวิตท่ี
บุคคลชอบ  
 จากความหมายของคานิยมท่ีนักวิชาการไทยและตางประเทศไดกลาวไดขางตน จะเห็น
ไดวาคานิยมมีความหมายหลากหลาย เปนท้ังความรูสึก ความเชื่อ ทัศนคติ ความคิด ความตองการ 
หลักการหรือแนวทางท่ีกําหนดพฤติกรรมของบุคคล เปนความเช่ือชนิดหนึ่งของบุคคลท่ีบุคคลนั้น
คิดวามีความสําคัญตอตนเองแลวยอมรับความเช่ือนั้นมาเปนแนวทางในการตัดสินใจท่ีจะประพฤติ
ปฏิบัติและความเช่ือนี้สามารถเปล่ียนแปลงไดข้ึนอยูกับการเรียนรูและประสบการณของแตละบุคคล 
 
 2.1.2  การเกิดคานิยม 
 ราธ (Raths et al., 1966) ไดพิจารณาวาคุณลักษณะใดจะเกิดเปนคานิยม ดังนี้ 
  1. การเลือก ตองเลือกอยางเสรี เปนการเลือกจากคานิยมหลายๆประการ 
ซ่ึงสามารถเปรียบเทียบคุณสมบัติตางๆได และมีการเลือกหลังจากไดพิจารณาถึงผลท่ีจะเกิดจากการ
ปฏิบัติตามคานิยมแตละอยางแลว 
    2. การเทิดทูน มีการรักษาคานิยมท่ีเลือกแลว มีความพึงพอใจในคานิยม
นั้นและพรอมท่ีจะยืนหยัดในคานิยมนั้นอยางแทจริง 
    3. การกระทํา ตองกระทําตามคานิยมตามท่ีไดยึดถือ และกระทําเปน
ประจําจนเปนแนวทางในการดําเนินชีวิตของตน 
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 ตามคุณลักษณะ 3 ข้ันตอน มีความสัมพันธกับคานิยมท่ีแตละบุคคลยึดถืออยูอยาง
เหนียวแนนและนํามาเปนแนวทางพัฒนาคานิยมท่ีบุคคลน้ันมีอยู โดยคํานึงถึงความรูสึก ความ
ตองการ การกระทํา และผสมผสานเปนกระบวนการท่ีตอเนื่องกัน 
 สวอทซและบิสกี้ (Schwartz & Bilsky ,1990 อางใน ธรรมรัตน ดวงนคร, 2549 ) เสนอ
วา การเกิดข้ึนของคานิยม มีเหตุผลพื้นฐาน   3 ประการ อันเปนความตองการท่ีบุคคลและสังคม
จะตองใหการตอบสนอง เหตุผลพื้นฐานเหลานี้ ไดแก 
   1. ความตองการของบุคคลในเชิงชีวภาพ 
   2. ความตองการมีปฏิสัมพันธกับสังคม 
   3. ความอยูรอดและสวัสดิภาพของกลุม 
 โดยอาศัยกระบวนการขัดเกลาทางสังคม และการพัฒนาการทางความคิด บุคคลจะ
เรียนรูความตองการเหลานี้ ในฐานะเปาหมายในระดับท่ีเขารูตัว คานิยมจะมีการแบงปนรวมกันโดย
อาศัยการส่ือสารภายใตวัฒนธรรมเดียวกัน และการใหความสําคัญกับคานิยมนั้นๆ โดยกลุมบุคคล 
 บลูม (Bloom, 1964) กลาวถึงการเกิดคานิยมวา เกิดจากยอมรับของแตละบุคคลวาส่ิง
นั้นๆ มีคุณคา ดีงาม สมควรประพฤติปฏิบัติ เปนการยอมรับดวยตนเองไมใชกระทําเพราะถูกบังคับ 
ซ่ึงมีข้ันตอนดังนี้ 
   1. การยอมรับในคุณคา เปนการยอมรับหลักการใดหลักการหนึ่ง หรือส่ิง
ใดส่ิงหนึ่งตามความรูสึกของตนเองวามีเหตุผลเพียงพอท่ีจะยอมรับหรือเช่ือถือได เปนความเช่ือใน
ระดับท่ีบุคคลเปดใจรับเอาส่ิงใดส่ิงหนึ่งมาพิจารณาประเมินคุณคา ความเช่ือม่ันนี้ยังไมคงทนถาวร 
อาจเปล่ียนแปลงได หากมีการกระทําแบบเดียวกันตามความเช่ือท่ีมีอยูซํ้าบอยๆ ผูอ่ืนก็สามารถรูได
วาบุคคลนั้นมีความเช่ือ แนวคิด ทัศนคติหรือคานิยมอยางไร 
   2. ความพอใจในคานิยม เปนการยอมรับและนํามาปฏิบัติอยางจริงจัง ตาม
ความเช่ืออันลึกซ้ึงท่ีมีตอเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งและยังแสดงใหเห็นวาเปนหนาท่ีรับผิดชอบท่ีจะตอง
ปฏิบัติอยางนั้น จึงทําใหเห็นคานิยมนั้นเดนชัดข้ึน 
   3. ความผูกพัน เปนความเช่ือในระดับสูงซ่ึงเช่ืออยางปกใจโดยปราศจาก
ขอสงสัยใดๆท้ังส้ิน ความเชื่อนี้ผลักดันใหแสดงพฤติกรรมออกมาตามท่ีต้ังใจไว มีการกระทําตางๆ 
เพื่อใหเกิดคานิยมนั้นมากข้ึน มีการปกปองเพื่อยืนยังคานิยมนั้น และมีการชักจูงโนมนาวใหบุคคล
อ่ืนมีคานิยมในส่ิงเดียวกับท่ีตนเองยึดถืออยู 
 พนัส  หันนาคินทร (2520) กลาวถึงการเกิดคานิยมในแตละบุคคลไววา 
   1. ประสบการณท่ีไดรับการตรวจสอบแลวของเขาและเนื่องจาก
ประสบการณท่ีแตกตางกันแตละบุคคล จึงทําใหคานิยมของแตละบุคคลผิดแผกแตกตางกันออกไป 
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ถึงแมวาเขาจะอยูในวัฒนธรรมหรือสังคมเดียวกันก็ตาม เม่ือประสบการณของแตละบุคคลมีเพิ่มข้ึน 
ก็จะมีผลกระทบทําใหเขาเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงคานิยมเดิมของเขานั้น 
   2. การคิดรอบคอบ การวิเคราะหอยางถ่ีถวนผลท่ีจะตามมาในชีวิต 
  สุนทรี  โคมิน และสนิท  สมัครการ (2522) กลาววา คานิยมเกิดจากผลผลิตของ
วัฒนธรรม สังคม สถาบัน รวมท้ังแรงผลักดันสวนบุคคลท่ีตางมีอิทธิพลในการเสริมแตงคานิยม
ข้ึนมาท้ังส้ิน 
 สาโรช  บัวศรี (2526) อธิบายเกี่ยวกับการเกิดคานิยม วาคานิยมเกิดจากความจําเปน
หรือความตองการ จึงจะไดผลดี ถาเกิดมีความจําเปนข้ึนแลว ในข้ันตอไปก็จะทําใหเกิดความชอบ 
หรือความสนใจติดตามมา ความชอบนั้นก็ยอมจะกระตุนใหมีความนิยมหรือเช่ือในคุณคาของส่ิง
นั้นๆ คือกลายเปนคานิยมข้ึนมา คานิยมท่ีกอตัวอยูระยะเวลาหน่ึงท่ีนานพอควร  ก็ยอมจะกระตุนให
เกิดสภาวะท่ีรุมรอนในใจ มุงม่ันท่ีจะดําเนินการ ซ่ึงก็คือสภาวะท่ีเรียกวา ทัศนคติ เม่ือมีทัศนคติ
เกิดข้ึนแลว ก็ยอมจะกระตุนใหผูเขียนลงมือกระทําการหรือปฏิบัติ การกระทํานี้ยอมกอใหเกิดการ
เรียนรูข้ึนไดอยางแนนอน  
 สุนิสา  แสงงาว (2549) สรุปวาคานิยมเกิดจากการเลือกอยางเสรีของบุคคล เห็นคุณคา
อยางแทจริง ดวยการเปรียบเทียบและตัดสินใจ สามารถแสดงออกดวยการกระทํา เพื่อช้ีใหเห็นวา
บุคคลนั้นยอมรับในคานิยมนั้นและนําทางในการดําเนินชีวิตตามปกติของบุคคล 
  พรรณี    ชูชัย (2522, อางใน เทพฤทธ   วิชญสิริ, 2548) กลาววา คานิยมเกิดจากการ
เรียนรู มีลักษณะดังนี้ 
  1. คนท่ีไดรับการศึกษาอบรมมาต้ังแตเด็ก เชน การที่เด็กทําส่ิงอันดีงาม
จะไดรับคําชมเชยหรือความชื่นชอบจากผูใหญ หรือการท่ีเด็กทําผิดจะถูกลงโทษหรือวากลาว
ตักเตือน 
   2. คนรับคานิยมจากสังคมมาเปนของตนเพื่อใหเกิดความสนใจวาสังคม
จะยอมรับ 
  ดังนั้น กระบวนการเกิดคานิยมนั้นจะตองประกอบไปดวย การเลือกอยางอิสระ การ
เลือกคานิยมใดๆ จากตัวเลือกคานิยมจํานวนหนึ่ง การเลือกภายหลังจากการพิจารณาดวยความ
รอบคอบถึงผลจากการเลือกท่ีจะแสดงคานิยมใดๆ การยกยองและการใหความสําคัญ การใหการ
ยืนยันและแสดงออกถึงการเลือกท่ีเดนชัด และมีการแสดงออกคานิยมนั้นอยางซํ้าๆ และคงเสนคงวา 
  สรุปไดวา คานิยม เกิดจากการเรียนรูทางสังคม ประสบการณ ความตองการ ความชอบ 
และความแตกตางสวนบุคคล ซ่ึงไดรับมาจากครอบครัว วัฒนธรรม ส่ิงแวดลอม หลักศาสนา 
ทัศนคติ สังคม สถาบันตางๆ ท่ีมีอิทธิพลในสังคม ดวยการยอมรับของบุคคล ซ่ึงจะพิจารณาแลวเห็น
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วาดีงาม มีประโยชนมีความเหมาะสมตอบุคคลนั้นแลวบุคคลนั้นนําความเช่ือท่ียอมรับนั้นมา ยึดถือ
เปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ เพื่อใหสามารถดําเนินชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข และ
สงผลใหเกิดทัศนคติและพฤติกรรมท่ีปรากฏออกมาภายนอก 
  
  2.1.3  ลักษณะของคานิยม 
  โรคีช (Rokeach, 1977)  ไดอธิบายลักษณะธรรมชาติของคานิยม ดังนี้ 
    1. คานิยมมีลักษณะคงที่และสมํ่าเสมอ หมายถึงไมเปล่ียนแปลงงาย  
     2. คานิยมมีลักษณะเปรียบเทียบระดับความสําคัญ แตละบุคคลจะไดรับ
การเนนถึงความสําคัญของคานิยมแตกตางกัน 
     3. คานิยมมีลักษณะเปนความเช่ือ เช่ือวาเปนส่ิงท่ีสามารถทดสอบได เช่ือ
วาสามารถประเมินไดวาส่ิงใดดีหรือไมดี และมีทิศทางเปาหมายของการกระทําท่ีถูกตัดสินวาเปน
ส่ิงจําเปนหรือไม 
  สุนทรี  โคมิน และสนิท  สมัครการ (2522) ไดอธิบายลักษณะของคานิยมไวดังนี้ 
     1. คานิยมมีลักษณะถาวร และตอเนื่องตามการเปล่ียนแปลงของสังคม 
     2. คนรูจักเปรียบเทียบความสําคัญของคานิยมตางๆ จากการเรียนรูและ
ประสบการณ 
     3. คานิยมมีลักษณะเนน ความเช่ือชนิดพรรณนากําหนด มีทิศทางและ
เปาหมายโดยแบงถึงวิถีทางกับจุดหมายปลายทางของการปฏิบัติตามวิถีทาง 
 สุพานี  สฤษฎวานิช (2549) ไดอธิบายถึงระดับของคานิยม แบงไดเปน 3 ระดับ คือ 
  1. คานิยมสวนบุคคล (Personal Values)  เปนคานิยมเฉพาะตัวของบุคคล 
แบงเปน 2 สวน คือ 
   1.1 คานิยมหลัก (Core Values)  เปนคานิยมท่ีเปล่ียนแปลง
ไดยาก มักไดมาจากการอบรมเล้ียงดูของครอบครัวและหลักศาสนา  
   1.2 คานิยมรอง (Peripheral Values) เปนคานิยมท่ีอาจไมใช
เร่ืองสําคัญในชีวิตมากนัก อาจไดรับอิทธิพลมาจากสภาพแวดลอมและองคกร 
  2. คานิยมของสังคม (Social Values) เปนคานิยมของคนในสังคม ท่ีมี
ความนิยมเหมือนๆกันในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  
  3. คานิยมขององคกร (Organizational Values) โดยท่ัวไปองคกรท้ังหลาย
จะมีคานิยมหลัก (Core Values) ขององคกร  เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมขององคกร เปนกรอบใน
การกําหนดแนวทางการทํางานภายในองคกร 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 17 

 2.1.4  หนาท่ีของคานิยม 
  คานิยมมีความสําคัญอยางมากในการศึกษาพฤติกรรมองคกรเพราะคานิยมเปนพื้นฐาน
ของความเขาใจเรื่องทัศนคติ (Attitudes) และแรงจูงใจ (Motivation) และคานิยมมีอิทธิพลตอการ
รับรูของบุคคล (Perceptions) ทําใหบุคคลรูตัววาควรจะทําอะไรและไมควรจะทําอะไร คานิยมจึงมี
ความสําคัญอยางมากตอพฤติกรรมของบุคคล กอใหเกิดแรงจูงใจ ทัศนคติ และการรับรูของบุคคลท่ี
จะประพฤติปฏิบัติตางๆ ในสังคม ชุมชน หรือองคกร 
  สําหรับเร่ืองความสําคัญและหนาท่ีของคานิยมนั้น ไดมีนักวิชาการหลายทานไดอธิบาย
เกี่ยวกับเร่ืองนี้ ไวดังนี้ 
  รอบบินส (Robbins, 2001)  ไดอธิบายวา คานิยมมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมมี
ผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 
  สุนทรี   โคมิน และสนิท  สมัครการ (2522) กลาววาคานิยมท่ีมีอยูในบุคคลนั้นทํา
หนาท่ีท่ีสําคัญ ดังนี้ 
     1. คานิยมทําหนาท่ีเปนเกณฑ (Criteria) หรือ มาตรฐาน (Standards) ท่ีใช
นําพฤติกรรมการปฏิบัติในหลายทาง ไดแก 
      1.1 คานิยมเปนเกณฑท่ีใชในการประเมิน ตัดสิน ช่ืนชม  
ยกยอง หรือตําหนิ ติเตียนตนเองหรือการกระทําของคนอ่ืน 
     1.2 คานิยมเปนตัวชวยกําหนดใหบุคคลเลือกอุดมการณทาง
การเมืองบางอุดมการณมากกวาอุดมการณอ่ืนๆ 
     1.3 คานิยมชักจูงใหบุคคลแสดงจุดยืนในเร่ืองตางๆ 
เกี่ยวกับสังคมออกมาใหเห็นชัด 
     1.4 คานิยมเปนจุดศูนยกลางของการศึกษาเปรียบเทียบ คือ 
ใชคานิยมเปนบรรทัดฐานในการเปรียบเทียบวาบุคคลมีคานิยม ความสามารถเทากับผูอ่ืนมากนอย
แคไหน 
      1.5 คานิยมเปนบรรทัดฐานท่ีชวยการกระทําใหบุคคล
ประพฤติ และแสดงตัวตอผูอ่ืนตามท่ีประพฤติเปนปกติอยูทุกวัน 
    2. คานิยมทําหนาท่ีเปนที่รวมของเกณฑ หลักการตางๆที่เรียนรูมาเพ่ือ
ชวยตัดสินใจเลือกและแกปญหาความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน 

  3. คานิยมทําหนาท่ีเปนตัวบงช้ีถึงความตองการและแรงจูงใจของมนุษย 
โดยถือวาเปนองคประกอบทางดานความรูสึก อารมณ พฤติกรรม คานิยม และวิถีปฏิบัติ 
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 พัชรา  เกาตระกูล (2544) ไดอธิบายวาคานิยมมีหนาท่ี ดังนี้ 
 1. คานิยมทําหนาท่ีเปนบรรทัดฐานหรือมาตรฐานของพฤติกรรมท้ังหลาย

ของบุคคล 
   2. คานิยมทําหนาท่ีเปนแบบแผนสําหรับการตัดสินใจและแกไขขอ
ขัดแยงตางๆ 
   3. คานิยมทําหนาท่ีเปนแรงจูงใจ หรือ ผลักดันของบุคคล 
  คานิยม มี 2 บทบาท คือ 
   1. เปนมาตรฐานท่ีนําทาง หรือเปนแนวทางใหบุคคลปฏิบัติ ประพฤติ 
ประเมินวาส่ิงใดดีหรือไมดี 
   2. ทําหนาท่ีกระตุนเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ ตลอดจนเสริมสราง
ทัศนคติ ความต้ังใจ และสนใจซ่ึงนําไปสูการแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับคานิยมนั้นในท่ีสุด 
  การท่ีบุคคลมีคานิยมมากหรือนอย ถือไดวาเปนแนวทางในการดําเนินชีวิต หรือมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก บุคคลท่ีมีคานิยมแตกตางกันนาจะมีคานิยมในการทํางาน
แตกตางกัน และเลือกทํางานท่ีมีลักษณะแตกตางกันดวยเพื่อตอบสนองคานิยมและความพึงพอใจใน
องคกรหรือหนวยงานหนึ่งๆ บุคลากรของหนวยงานยอมจะมีคานิยมตอส่ิงตางๆ แตกตางกัน 
การศึกษาคานิยมของบุคลากร จึงมีความสําคัญตอการเขาใจพฤติกรรมของบุคคล และเปนประโยชน
ในการวางแผนเพื่อจัดกิจกรรมที่จะเสริมสราง หรือปลูกฝงคานิยมท่ีดีอันจะนําผลไปสูพฤติกรรมท่ี
พึงประสงคได (เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540 อางใน พัชรา เกาตระกูล, 2544)   
  วงศา  เลาหศิริวงศ (2548) ไดอธิบายวาคานิยม เปนกระบวนการทางความคิดของ
บุคคลท่ีมีผลในการกําหนดการตัดสินใจและช้ีนําใหบุคคลปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง คานิยมมีบทบาท
สําคัญ 2 ประการ คือ 

 1. เปนมาตรฐานท่ีใชเปนแนวทางใหบุคคลประพฤติปฏิบัติและประเมิน
ส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 
   2. ทําหนาท่ีกระตุน เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ ตลอดจน
เสริมสรางทัศนคติ ความสนใจ และความต้ังใจ ซ่ึงจะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับ
คานิยม 
  เพ็ญแข   ประจนปจจนึก และออมเดือน  สดมณี (2529) ไดกลาววา เม่ือคานิยมมี
ความสําคัญตอการช้ีนําในการดําเนินชีวิตของบุคคลและการควบคุมพฤติกรรมของบุคคล แลวการ
เปล่ียนแปลงในคานิยมยอมมีผลกอใหเกิดสภาวะความไมสมดุลยในสังคม ตามมาดวยปญหา
พฤติกรรมของบุคคล 
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  2.1.5  ความสําคัญของคานิยม 
 พรชัย  ลิขิตธรรมโรจน(2545) ไดอธิบายความสําคัญของคานิยม คานิยมมีความสําคัญ
ตอการศึกษาพฤติกรรมองคกร เพราะคานิยมเปนพื้นฐานในการสรางความเขาใจ ทัศนคติ การรับรู 
บุคลิกภาพ และการจูงใจ มีอิทธิพลตอพฤติกรรม  
 วิเชียร  วิทยอุดม (2547) ไดอธิบายถึงความสําคัญของคานิยม ไววาคานิยมมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอการศึกษาพฤติกรรมองคกร เนื่องจาก คานิยมเปนพื้นฐานของความเขาใจ
เกี่ยวกับทัศนคติและแรงจูงใจ และคานิยมมีอิทธิพลตอการรับรู  
  โดยปกติคานิยมจะมีความสัมพันธใกลชิดกับองคประกอบดานทัศนคติและมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการแสดงออก คานิยมเปนกระบวนการทางความคิดของบุคคลท่ีเปนตัวกําหนดตัว
ตัดสิน ช้ีนําใหบุคคลปฏิบัติอยางใดอยางหน่ึง บทบาทของคานิยมจะทําหนาท่ีเปนมาตรฐานท่ีจะนํา
ทางหรือแนวทางใหบุคคลประพฤติปฏิบัติและทําหนาท่ีกระตุนเพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ
ตลอดจนชวยเสริมทัศนคติ ความสนใจและความตั้งใจ ซ่ึงนําไปสูการแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอง
กับคานิยม ดังรูปภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 2.1  ความสัมพันธของคานิยมกับพฤติกรรม 
ท่ีมา : ประสาร   มาลากุล 2523.คานิยมและความคาดหวังของเยาวชนไทย. 
 
  บุคคลแตละคนจะมีคานิยมของตนเอง ซ่ึงอาจจะแตกตางหรือคลายคลึงกับคานิยมของ
ผูอ่ืนก็อาจมีความเปนไปได ข้ึนอยูกับกระบวนการเรียนรูทางสังคม ท่ีทําใหประสบการณของแตละ
คนผิดแตกตางกันหรือคลายคลึงกัน คานิยมจึงเปนมาตรฐานซ่ึงใชเปนกรอบกําหนดทางเลือกของ
บุคคลจากทางเลือกตางๆ และจะเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการกระทําหรือการแสดงออกของแตละ
คน 

 

คานิยม แรงจูงใจทัศนคติความ
สนใจ 

ความต้ังใจหรือ   
ความคาดหวัง 

การกระทําที่มุง      
ตอสิ่งที่นิยม 

ผลยอนกลับ 
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 สุพานี  สฤษฎวานิช (2549) ไดอธิบายถึงความสําคัญของคานิยมไววา คานิยมมี
ความสําคัญตอบุคคล ดังนี้ 
  1. คานิยมมีผลตอความเช่ือของคน จึงมีผลตอพฤติกรรม วิถีชีวิตของ
บุคคล และการใชชีวิตของคนในสังคมและองคกรนั้นๆ 
  2. คานิยมจะทําใหเรารูวาควรทําอะไร หรือไมควรทําอะไรในสังคมและ
องคกรนั้นๆ 
  3. เนื่องจากคานิยมเปนความเช่ือของคน คานิยมจึงมีผลกระทบตอ
ทัศนคติ การรับรู การตัดสินใจ และแรงจูงใจของคน จึงทําใหคานิยมมีผลกระทบตอความเปนจริง 
(Objectivity) และความเปนเหตุเปนผล (Rationality) ของบุคคล จึงอาจทําใหการรับรูไมเปนไปตาม
ความเปนจริง และตามเหตุผลท่ีแทจริง แตเปนไปตามคานิยมของบุคคลหรือสังคมนั้นๆ 
คานิยมมีความสําคัญ เพราะเปนพื้นฐานของความคิดความเช่ือ การรับรู และการตัดสินใจของคน 
คานิยมจะเกิดข้ึนจากการซึมซับมาจากการอบรมเล้ียงดูของครอบครัว โรงเรียน และสังคมแวดลอม
ทําใหเกิดคานิยมซ่ึงจะมีท้ังในระดับบุคคล องคกรและระดับสังคม  
 ธรรมรัตน  ดวงนคร (2549) ไดกลาววา คานิยมมีความสําคัญอยางมากในการศึกษา
พฤติกรรมองคกร เพราะคานิยมเปนพื้นฐานของความเขาใจในเร่ืองทัศนคติ แรงจูงใจ และคานิยมมี
อิทธิพลตอการรับรูของบุคคล ทําใหบุคคลรูวาควรจะทําอะไร และไมควรทําอะไร จึงมีความสําคัญ
อยางมากตอพฤติกรรมของบุคคล กอใหเกิดทัศนคติ การรับรู และแรงจูงใจของบุคคลท่ีจะประพฤติ
ปฏิบัติตางๆในสังคม ชุมชน และองคกร   
 ธนวรรธ  ต้ังสินทรัพยศิริ (2550) ไดอธิบายความสําคัญของคานิยม (Importance of 
values) คานิยมมีความสําคัญตอการศึกษาพฤติกรรมองคกร เพราะคานิยมเปนพื้นฐานในการสราง
ความเขาใจ ทัศนคติ การรับรู และการเคล่ือนไหวในองคการ คานิยมจะมีอิทธิพลตอทัศนคติและ
พฤติกรรม 
 
  2.1.6  แนวความคิดเก่ียวกับคานิยมในการทํางาน 
  มีงานศึกษาและวิจัยหลายฉบับท่ีไดอธิบายความหมายและแนวคิดของคานิยมในการ
ทํางานไวดังนี้ 
  กรีนเบิกส (Ginzberg, 1966) อธิบายวาคานิยมในการทํางาน หมายถึง การตัดสินใจของ
บุคคลในการเลือกกระทําอยางใดอยางหนึ่งท่ีเกี่ยวกับงาน สวนใหญจะข้ึนอยูกับความพอใจของ
ตนเอง คานิยมในการทํางานจะมีความสัมพันธกับวิธีการทํางาน และ ผลของงาน 
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   ซุปเปอร (Super, 1970) กลาววาคานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเชื่อหรือส่ิงท่ี
บุคคลเช่ือวา มีคาและมีความสําคัญตอการทํางาน เพื่อมุงไปสูเปาหมายท่ีพึงปรารถนา เกี่ยวของกับ
ความสนใจและความรูสึกพึงพอใจท่ีบุคคลแสวงหาจากงานท่ีเขาทํา ส่ิงตางๆเหลานี้เปนส่ิงท่ีบุคคล
ยึดถือใหความสําคัญไมเทาเทียมกัน  
  วอลแลค (Wollack, 1971) กลาววาคานิยมในการทํางาน หมายถึง เจตคติตอการทํางาน 
ซ่ึงเจตคตินี้อางอิงมาจากเจตคติท่ัวไปที่มีความหมายตอบุคคล เปนเจตคติท่ีแตละบุคคลถือวาเปนส่ิง
ท่ีสําคัญและมีสวนเกี่ยวของกับการทํางาน ดังนั้น คานิยมในการทํางานของแตละบุคคลจะแตกตาง
กันออกไปและมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานดวย 
  อิงแลนด (England, 1975) อธิบายถึงคานิยมในการทํางานวาเปนคานิยมท่ีเกี่ยวของกับ
งานท่ีแตละบุคคลใหความสําคัญ ซ่ึงคานิยมในการทํางานจะมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของ
ผูปฏิบัติงาน และครอบคลุมไปถึงส่ิงจูงใจตางๆในองคกรอีกดวย 
  ผองพรรณ  เกิดพิทักษ (2530) ไดอธิบายความหมายคานิยมในการทํางานวา หมายถึง
ส่ิงท่ีบุคคลเชื่อวามีความสําคัญในการทํางานของเขา ส่ิงตางๆเหลานี้เปนความรูสึกพอใจ อันเปน
ผลลัพธท่ีไดจากงานของเขา ส่ิงท่ีคนเรายึดถือแตละอยางนี้มีความสําคัญไมเทาเทียมกันเสมอไป 
บางอยางอาจมีความสําคัญอยางใหญหลวงตอคนบางคน แตบางอยางอาจมีความสําคัญมากตอคน
อ่ืนๆ 
  สุนทรี   โคมิน และสนิท  สมัครการ (2522) กลาวถึงคานิยมในการทํางานวา เปน
ส่ิงจูงใจหลายๆดานท่ีมีอํานาจทางตรงและสนับสนุนพฤติกรรมเกี่ยวกับการทํางานของมนุษยซ่ึง
คานิยมในการทํางานครอบคลุมไปถึงส่ิงจูงใจตางๆ ในองคกรอีกดวย 
  วิไล   จิระพรพาณิชย (2541) คานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเช่ือพื้นฐานท่ีมี
อิทธิพลตอการทํางานของบุคคล เพราะคานิยมในการทํางานมีบทบาทสําคัญใชเปนเกณฑหรือส่ิงท่ี
บุคคลพิจารณาส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน นับต้ังแตการเลือกงานหรือเลือกอาชีพและเมื่อเขา
ทํางานนั้นๆ แลวคานิยมในการทํางานยังมีอิทธิพลตอการแสดงออกของพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคล เพราะบุคคลจะแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานตามความเช่ือท่ีบุคคลถือวามีคาและมี
ความสําคัญตอเขา นอกจากนี้มีอิทธิพลตอความพึงพอใจตองานและมีความพึงพอใจในการทํางาน
ของบุคคล คานิยมในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งท่ีสามารถนําไปกําหนดสิ่งจูงในองคกรไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเปนสวนหนึ่งท่ีจะนําไปสูความผูกพันตอองคกร 
  ดํารง    พานทอง (2543) คานิยมในการทํางาน เปนความเช่ือพื้นฐานท่ีมีอิทธิพลตอการ
ทํางานของพนักงานท่ีใชพิจารณาส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน ท้ังในการเลือกอาชีพและการ
เลือกองคกรเมื่อเขาทํางาน รวมท้ังยังมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานดวย คานิยมในการทํางาน
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เปนส่ิงท่ีนําไปสูพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ท่ีองคกรปรารถนา เปนความมุงม่ันในการ
ทํางาน เต็มใจและปฏิบัติตามความรับผิดชอบของตนเองอยางเต็มความสามารถทําใหองคกร
สามารถพัฒนาไปไดอยางมีประสิทธิภาพ  
  พิมลรัตน  สมบูรณธนผล (2546) คานิยมในการทํางาน เปนความเช่ือพื้นฐานท่ีมี
อิทธิพลอยางยิ่งตอการทํางานของบุคคล สงผลตอการแสดงออกพฤติกรรมการทํางานของบุคคล
ต้ังแตการเลือกงาน ไปถึงรูปแบบการทํางาน ท้ังนี้ เพราะ บุคคลจะแสดงออกถึงพฤติกรรมตามความ
เช่ือหรือเจตคติท่ีบุคคลถือเปนส่ิงสําคัญและมีคาตอตนเอง และสงผลถึงความพึงพอใจในการทํางาน
ดวย 
  อรอนงค  วิเศษนคร (2546) คานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเช่ือท่ีพนักงานเชื่อวา
มีคาและมีความสําคัญตอการทํางานของเขา เปนวิถีทางที่กําหนดพฤติกรรมในการทํางานของ
พนักงาน 
  ภัทรวุธ  สิทธิสาตร (2547) คานิยมในการทํางาน เปนความเช่ือท่ีมีอิทธิพลตอการ
ทํางานของแตละบุคคล  เปนเกณฑในการพิจารณาถึงส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับงาน เพื่อใหบุคคลเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานดวย 
  สุนิสา  แสงงาว  (2549) คานิยมในการทํางาน คือ ความเช่ือท่ีบุคคลเช่ือวามีคามี
ความสําคัญตอการทํางานของบุคคลและเปนความพึงพอใจท่ีไดจากงาน สงผลตอพฤติกรรมการ
ทํางานการแสดงออกของบุคคล รวมท้ังส่ิงท่ีจะนํามาจูงใจใหเกิดความพึงพอใจตามส่ิงท่ีปรารถนา
ในการทํางาน ความรูสึกท่ีมีตอส่ิงท่ีไดรับจากส่ิงคาดหวังและใหความสําคัญในงานน้ันกับ
ผลตอบแทนท่ีไดกลับมาของแตละบุคคล  
 ธรรมรัตน  ดวงนคร  (2549) คานิยมในการทํางาน เปนความเช่ือพื้นฐานท่ีมีอิทธิพลตอ
การทํางานของพนักงาน เปนความรูสึกพอใจอันเปนผลลัพธท่ีไดจากงาน และใชพิจารณาท่ีเกี่ยวของ
กับการทํางานไมวาจะเปนการเลือกงานหรืออาชีพ อีกท้ังมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน และ
ครอบคลุมไปถึงส่ิงจูงใจตางๆในองคกรดวย 
 จารุมา  ชูชวง  (2550) คานิยมในการทํางาน หมายถึง ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานท่ี
ยึดถือวาเปนส่ิงท่ีถูกตองหรือเหมาะสมเกี่ยวกับการทํางาน ซ่ึงมีอิทธิพลในการกําหนดทิศทางของ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลและสงผลตอความพึงพอในในงาน คานิยมในการทํางาน เปน
ความเช่ือพื้นฐานท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานของพนักงาน เปนความรูสึกพอใจอันเปนผลลัพธท่ีไดจาก
งาน และใชพิจารณาท่ีเกี่ยวของกับการทํางานไมวาจะเปนการเลือกงานหรืออาชีพ อีกท้ังมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมการทํางาน และครอบคลุมไปถึงส่ิงจูงใจตางๆในองคกรดวย 
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 วัชรพล  ศุภจักรวัฒนา (2550)   คานิยมในการทํางาน ถือเปนประเภทหนึ่งของคานิยม
ท่ีมีความสําคัญตอบุคคล เพราะคานิยมในการทํางานเปนส่ิงท่ีบุคคลใชเปนเกณฑพิจารณาและ
แสดงออกถึงพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับการทํางานในองคกรและสังคม ตามคานิยมท่ีตนมีอยูเพื่อให
สังคมเกิดการยอมรับและตนเองเกิดความรูสึกความพึงพอใจ 
 วิชชุลดา  ลดาวัลย  (2551) คานิยมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลยึดถือและปฏิบัติ
สําหรับเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของแตละบุคคล เปนส่ิงยึดเหน่ียวบุคคลในองคกรใหมีการ
ปฏิบัติหนาท่ีโดยมีเปาหมายรวมกัน คือใหองคกรสามารถดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ี
ตองการ คานิยมในการทํางานมีความสําคัญมากในองคกรเพราะคานิยมถือเปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอ
บุคลากร ในองคกรในการกําหนดพฤติกรรมการแสดงออกและเปนบรรทัดฐานในการนํามา
ตัดสินใจของบุคคลในสถานการณตางๆ ดังนั้น องคกรควรมีการเสริมสรางใหบุคลากรในองคกรมี
คานิยมในการทํางานท่ีดีรวมกัน เพื่อรวมกันผลักดันองคกรใหเกิดการพัฒนาและเจริญกาวหนา
ตอไป 
  มนัชยา  จันทเขต  (2551) คานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเช่ือของบุคคลที่มีตอ
งาน สงผลตอการทํางานของบุคคล เพราะมีบทบาทสําคัญในการตัดสินในส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวกับการ
ทํางาน มีอิทธิพลตอทัศนคติ ความคาดหวังและความพึงพอใจ รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คานิยมในการทํางานเปนตัวกําหนดการแสดงออกหรือพฤติกรรมของบุคคลในการทํางานดวย 
 สุจิตรา  ดิษธรรม  (2551) คานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเช่ือท่ีบุคคลเช่ือวา มี
ความสําคัญตอการทํางานและมีประโยชนตอสังคม เปนส่ิงท่ีมีคา ท่ีไดรับการถายทอดจากคนรุน
หนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่ง เพื่อมุงไปสูเปาหมายท่ีพึงปรารถนา 
 นาฎลดา  กอเกิด  (2551) คานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเช่ือสวนบุคคลหรือส่ิงท่ี
บุคคลเช่ือวามีคาและมีความสําคัญตอการทํางาน เปนส่ิงท่ีบุคคลในองคกรยึดถือเกี่ยวกับผลลัพธและ
พฤติกรรมในท่ีทํางาน คานิยมในการทํางานเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนไดท่ัวไป เปนความรูสึกและ
ความเชื่อท่ีเกิดข้ึนอยางยาวนานของบุคคลท่ีมีมาจากประสบการณการทํางาน คานิยมในการทํางาน
สะทอนใหเห็นวาอะไรคือส่ิงท่ีบุคคลกําลังพยายามทําใหสําเร็จในการทํางาน เชน บางคนท่ีคาดหวัง
จะเรียนรูงานใหมๆ อาจจะไมมีความสุขในการทํางานท่ีไมไดทําอะไรมากมาย และการท่ีบุคคลไมมี
ความสุขอาจสงผลกระทบตอพฤติกรรมในการทํางานหรือคุณภาพในการทํางาน จนอาจทําใหระบบ
การจัดการคุณภาพลมเหลว และอาจสูญเสียบุคลากรนั้นไป 
 ณัฏฐิกา  บูรณกูล  (2552) คานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเชื่อท่ีบุคคลเช่ือวามีคา
และมีความสําคัญตอการทํางานของเขา เปนความรูสึกพึงพอใจท่ีจะแสวงหาจากงานท่ีทํา ใชเปน
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เกณฑหรือพิจารณาส่ิงตางๆท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน และมีอิทธิพลตอการแสดงออกของพฤติกรรม
ในการทํางาน 
 สินินาถ  สันติอโนทัย  (2553) คานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเชื่อพื้นฐานท่ีมี
อิทธิพลตอการทํางานของบุคคลและ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน มีบทบาทท่ีสําคัญใช
เปนเกณฑหรือเปนส่ิงท่ีบุคคลใชพิจารณาส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน 
  จากแนวคิดขางตน คานิยมในการทํางาน หมายถึง ความเชื่อท่ีบุคคลเช่ือวามีคา มี
ความสําคัญและมีอิทธิพลตอการทํางานของบุคคล ในการพิจารณาส่ิงตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการ
ทํางาน การเลือกงานหรืออาชีพ และการเลือกองคกรท่ีจะทํางาน คาความเช่ือเหลานี้เปนความรูสึก
พึงพอใจท่ีคนเรามักจะแสวงหาจากงานหรือการทํางาน 
 
  2.1.7  การวัดคานิยมในการทํางาน 
  ซุปเปอร (Super, 1970) ไดสรางเครื่องมือวัดคานิยมในการทํางาน (Super’s Work 
Values Inventory) โดยจําแนกคานิยมในการทํางานออกเปน 15 ดาน คือ 
     1. ดานการบริการสังคม (Altruism) เปนคานิยมซ่ึงเกี่ยวกับงานท่ีสามารถ
ใหความชวยเหลือ สงเคราะหบุคคลอ่ืน และกอประโยชนแกผูอ่ืน คานิยมในการทํางานดานนี้ แสดง
ใหเห็นวาบุคคลนั้นมีความสนใจ หรือมีคานิยมในการบริการสังคม 
  2. ดานความสุนทรีย (Esthetics) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวกับงานท่ีชวยใหบุคคล
ไดสรางส่ิงท่ีสวยงามและเพ่ิมความงดงามใหแกโลก สวนมากจะเปนบุคคลท่ีมีความสนใจงานทาง
ศิลปะ 
     3. ดานความคิดสรางสรรค (Creativity) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวกับงานท่ี
เกี่ยวกับการประดิษฐ คิดคน ออกแบบ และพัฒนาแนวคิดใหมๆ อยูเสมอ เปนบุคคลท่ีมีความสนใจ
ทางดานศิลปะ และวิทยาศาสตร และจะพบในบุคคลท่ีชอบแสดงความรูสึกนึกคิดของตนเอง 
     4. ดานการกระตุนใหใชปญญา (Intellectual Stimulation) เปนคานิยมที่
เกี่ยวกับงานท่ีเปดโอกาสใหบุคคลไดใชความคิดอยางอิสระ เรียนรูวิธีการ และเหตุผลของการทํางาน
ตางๆ ประเมินผลการทํางานของตนจากการเรียนรูและสามารถคิดคนส่ิงท่ีเปนนามธรรมใหเปน
รูปธรรมได 
     5. ดานความสําเร็จ (Achievement) เปนคานิยมท่ีสงเสริมใหบุคคลรูสึก
ประสบผลสําเร็จจากการทํางาน และกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน อีกท้ังยังเปนส่ิงท่ีชวยให
บุคคลมุงทํางานเพื่องานดวย บุคคลที่มีคานิยมในการทํางานดานนี้ จะมีลักษณะมุงม่ันในการทํางาน 
และตองการเห็นผลสําเร็จในการทํางาน 
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     6. ดานความมีอิสระ (Independence) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวกับงาน ซ่ึงบุคคล
นั้นมีอิสระในการทํางานตามที่ตนเองปรารถนา คานิยมดานนี้แสดงใหเห็นวาบุคคลที่ทํางานนั้น
มักจะมุงในดานความพึงพอใจของตนเอง 
     7. ดานความมีศักดิ์ศรี (Prestige) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวกับงานท่ีทําใหบุคคล
รูสึกมีเกียรติท่ีไดทํางานนั้น คานิยมในดานนี้ แสดงใหเห็นวาบุคคลปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ
ไดรับการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน มากกวาจะอยูในสถานะท่ีมีอํานาจเหนือผูอ่ืน 
     8. ดานการบริหารหรือการจัดการ (Management) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวกับ
งานท่ีตองมีการวางแผน และจัดสรรงานใหผูอ่ืนทํา ทํางานอยางมีข้ันตอนเปนระบบ คานิยมนี้จะพบ
ในบุคคลท่ีชอบงานทางดานธุรกิจ หรือบุคคลท่ีสนใจในการติดตอกับงานหลายๆอาชีพ หรือบุคคลท่ี
ชอบวางแผนการทํางานของตนเอง 
     9. ดานผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ (Economic Returns) เปนคานิยมท่ี
เกี่ยวกับงานท่ีมีรายไดดี หรือรายไดสูงเพียงพอท่ีจะเล้ียงชีพ และซ้ือส่ิงของเพ่ือสนองความตองการ
ได บุคคลท่ีมีคานิยมในการทํางานดานนี้จึงมีความปรารถนาที่จะไดรับรายไดท่ีเพียงพอกับความ
ตองการของตนเอง 
     10. ดานความม่ันคงปลอดภัย (Security) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวกับงานท่ีมี
ความมั่นคงปลอดภัย และเปนงานท่ีทําใหผูปฏิบัติงานม่ันใจวาจะมีงานทําตลอดไป ไมตองกังวลวา
จะถูกปลดออกหรือไมมีงานทํา 
     11. ดานสภาพแวดลอม (Surrounding) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวกับงานซ่ึงมี
สภาพแวดลอมท่ีมีบรรยากาศท่ีสุขสบาย ตลอดท้ังมีส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ท่ีชวยใหบุคคลท่ี
ทํางานในสถานท่ีนั้นมีความสุข  สําหรับคานิยมในการทํางานดานสภาพแวดลอมนี้ เนน
สภาพแวดลอมทางวัตถุท่ีจะชวยอํานวยใหบุคคลมีความสุขในการทํางาน เชน สภาพท่ีทํางานท่ี
สะอาด ไมมีเสียงอึกทึก ไมรอนจัด หรือ เย็นจัดเกินไป ส่ิงเหลานี้มีความสําคัญตอบุคคลท่ีมีความ
สนใจสภาพแวดลอมพรอมๆ กับสนใจในการทํางาน 

12. ดานความสัมพันธกับหัวหนางาน (Supervisor Relations) เปนคานิยม
ท่ีสัมพันธกับงานท่ีผูปฏิบัติงานมีความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาจะตองเปน
บุคคลท่ียุติธรรม มีเหตุผล ใหคําปรึกษาและเปนท่ีพึ่งได 
     13. ดานผูรวมงานหรือผูท่ีเกี่ยวของ (Associates) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวกับงาน
ท่ีเปดโอกาสใหบุคคลท่ีปฏิบัติงาน ไดติดตอกับผูรวมงานท่ีตนเองพอใจ โดยเฉพาะผูรวมงานใน
ระดับเดียวกันหรือตํ่ากวา 
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     14. ดานวิถีชีวิต (Way of Life) เปนคานิยมท่ีเปดโอกาสใหบุคคลไดใช
ชีวิตตามท่ีตนเองชอบหรือตองการ หรืออยากจะเปนนอกเหนือจากการทํางาน 
     15. ดานความหลากหลายของงาน (Variety) เปนคานิยมในการทํางานท่ี
เปดโอกาสใหบุคคลทํางานหลายๆดาน ในขณะเดียวกันงานท่ีทําก็ตองไมซํ้าซากจําเจ คานิยมในการ
ทํางานในดานนี้แสดงใหเห็นวาบุคคลจะทํางานตามความพึงพอใจของตนมากกวามุงทํางานเพ่ืองาน 
   วอลแลค (Wollack, 1971) สรางแบบเคร่ืองมือท่ีใชวัดคานิยมในการทํางาน (The 
Survey of Work Value - SWV) โดยจําแนกคานิยมในการทํางานออกเปน 2 ดาน คือ 
     1. คานิยมในการทํางานท่ีมาจากภายใน (Intrinsic Work Values) ไดแก  
   1.1 ความภาคภูมิใจในงาน (Pride in Work) เปนคานิยมท่ี
กอใหเกิดความพึงพอใจและสบายใจท่ีไดรับจากการทํางานใหสําเร็จลุลวง 
     1.2 ความสนใจเก่ียวกับงาน (Job Involvement) เปนความ
สนใจอยางกระตือรืนรนในกิจกรรมของบริษัท เพื่อนรวมงาน รวมถึงความสนใจในธุรกิจของบริษัท 
มีความปรารถนาท่ีจะมีสวนรวมในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงาน 
      1.3 ความพอใจในกิจกรรม (Activity Preference) เปน
คานิยมในการทํางานท่ีบุคคลพอใจท่ีจะคงการทํางาน มีความกระตือรือรนในงาน  
     1.4 ความพยายามเพื่อไปสูตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน (Upward 
Striving) เปนความปรารถนาท่ีจะมีตําแหนงงานท่ีสูงข้ึนและมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน 
     2. คานิยมในการทํางานท่ีมาจากภายนอก (Extrinsic Work Values) ไดแก  
       2.1 คานิยมในการทํางานเก่ียวกับผลตอบแทน (Attitude 
Toward Earning) เปนคานิยมท่ีบุคคลมุงหารายไดจากการทํางาน 
       2.2 คานิยมดานสถานภาพทางสังคมของงาน (Social 
Status) เปนคานิยมท่ีบุคคลมุงเนนความโดดเดนของตําแหนงท่ีทําเม่ือเปรียบเทียบกับเพื่อน คนรูจัก 
เพื่อนรวมงาน เปนตน 
 ฮอฟสตีค (Hofstede, 1980) ศึกษาคานิยมของพนักงานบริษัท ไอบีเอ็ม โดยเก็บขอมูล 2 
ชวงคือ ในป ค.ศ.1968 และ 1972 แลวจึงนํามาวิเคราะหองคประกอบ (Factors Analysis) ผล
การศึกษาพบวามีคานิยมท่ีเดนชัด 4 ดาน แลวนํามาสรางเคร่ืองมือวัดคานิยมในการทํางาน 
(Hofstede’s Value Survey Module) โดยจําแนกคานิยมในการทํางานออกเปน 4 ดาน ดังนี้ 
     1. ความเปนปจเจกบุคคล (Individualism) โดยพิจารณาในเร่ืองการ
ทํางานอยางมีอิสระ หรือการทํางานเปนทีม รวมกันตัดสินใจ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
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     2. การใชอํานาจ (Power Distance) โดยพิจารณาถึงความแตกตางในเร่ือง
การใชอํานาจ การบังคับบัญชา ความตองการชื่อเสียง และสถานภาพทางสังคม ตลอดจนสถานภาพ
ทางเศรษฐกิจ 
     3. การหลีกเล่ียงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) เปนความ
ตองการงานท่ีม่ันคงและปลอดภัย 
     4. ลักษณะของความเปนเพศชาย (Masculinity) โดยพิจารณาดานการ
ทํางานแบบเปนผูนํา กระตือรือลน เนนการแขงขันสูง หรือเปนการทํางานแบบผูตาม ชอบปฏิบัติ
ตามคําส่ัง 
 โกเมซ เมเจีย (Gomez-Mejia, 1986) ไดกลาวไววา คานิยมในการทํางาน แบงออกเปน 
2 ประเภท คือ 
    1. คานิยมภายในงาน (Intrinsic Work) เปนส่ิงท่ีแสดงถึงความปรารถนา 
ท่ีบุคคลใหกับลักษณะของงานโดยตรง เกิดจากการปฏิบัติงานหรือการทําใหงานสําเร็จ ไดแก 
       1.1 ความรูสึกรับผิดชอบในงาน คือ การที่มีโอกาสในการ
รับผิดชอบงาน และมีอํานาจในการรับผิดชอบงานอยางเต็มท่ี มีความอิสระในงาน 
      1.2 ความรูสึกแหงความสําเร็จ คือ การที่มีโอกาสไดใช
ความสามารถของตัวเองในการทํางานจนประสบความสําเร็จ 
      1.3 ความทาทายของงาน คือ งานท่ีตองใชความสามารถใน
งานสูง งานมีความยาก และมีความหลากหลาย ทําใหบุคคลตองใชความพยายามมากข้ึนในการ
ทํางาน 
    2. คานิยมภายนอกงาน (Entrinsic Work) เปนส่ิงท่ีแสดงถึงความสําคัญ
หรือความปรารถนาในส่ิงท่ีบุคคลใหกับลักษณะปจจัยแวดลอมของงาน ไดแก 
      2.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ การที่สถานท่ีทํางานมี
สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม สะอาด ปลอดภัย  
       2.2 โครงสรางขององคกร คือ การท่ีองคกรมีช่ือเสียง มี
นโยบายท่ีชัดเจน และมีโครงสรางท่ีเอ้ือตอประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร 
      2.3 บรรยากาศในการทํางาน คือ การมีความสัมพันธท่ีดี
ระหวางเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน  
       2.4 ผลตอบแทน คือ คาตอบแทนท้ังหมดท่ีไดรับ ใน
รูปแบบ เงินเดือน ผลประโยชน และสวัสดิการตางๆ รวมท้ังตําแหนงและความม่ังคงในอาชีพการ
งาน 
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  จอจ และ โจนส (George & Jones, 1996) ไดแบงประเภทของคานิยมในการทํางาน 
เปน 2 ประเภท คือ 
   1. คานิยมภายใน (Intrinsic Work Values) คือ คานิยมท่ีเกี่ยวของกับ
ธรรมชาติของงานนั้น ประกอบดวยคุณลักษณะของงาน 7 ประการ ไดแก 

1.1 งานท่ีนาสนใจ (Interesting Work) หมายถึง งานท่ีตรง
ตามความรู ความสามารถ และความถนัด ซ่ึงความนาสนใจของงานมีความสัมพันธกับความตองการ
ของบุคคลอยางมาก 

1.2 งานท่ีทาทาย (Challenging Work) หมายถึง งานท่ีตอง
ใชความรู ความสามารถและทักษะในระดับสูงในการทํางาน เพื่อใหประสบความสําเร็จ ใน
กระบวนการสรางความเจริญงอกงาม จําเปนจะตองมีความทาทายของงานอยูเสมอ จะทําใหบุคคล
เกิดความพึงพอใจและจูงใจในการทํางาน 

1.3 เรียนรูส่ิงใหม (Learning New Things) หมายถึง การได
เรียนรู ทักษะ ความรู ความสามารถใหมๆ การฝกอบรมส่ิงตางๆ จากงานท่ีทํา ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของ
การตอบสนองความตองการดานความเจริญงอกงาม ดังนั้น งานท่ีใหโอกาสแกบุคคลในการเรียนรู
ส่ิงใหม จะสามารถสรางความพึงพอใจในงานได 

1.4 สรางคุณงามความดีท่ีสําคัญ (Making Important 
Contributions) เปนคานิยมท่ีเกี่ยวกับงานท่ีสามารถใหสวัสดิการ ความชวยเหลือ สงเคราะหและกอ
ประโยชนแกบุคคลอ่ืน ซ่ึงการไดมีโอกาสใหความชวยเหลือผูอ่ืนจะสรางความรูสึกวาตนเองเปน
ประโยชน  ไมวาจะเปนการบริการแกผูอ่ืน การไดมีสวนรับผิดชอบตอความเปนอยูท่ีดีของผูอ่ืน 
เหลานี้เปนปจจัยสวนหนึ่งของความรูสึกแหงความสําเร็จ (Strauss & Sayles, 1980)  

1.5 พัฒนาตนเองเต็มตามศักยภาพ (Reaching Full Potential 
at Work) คือ ความตองการท่ีจะมีความเจริญเติบโตทางดานทักษะ ความสามารถดานวิชาชีพและ
ประสบการณ  มนุษยเปนส่ิงมีชีวิตท่ีมีจุดมุงหมาย มีเปาหมาย องคกรตางๆ ท่ีมีการฝกอบรม ศึกษาดู
งาน การหมุนเวียนงาน และการสรางประสบการณจากการทํางาน และเคร่ืองมือตางๆ ลวนเปนการ
ใหโอกาสในการพัฒนาตนเองของพนักงานท้ังส้ิน (เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540 อางใน 
พัชรา เกาตระกูล, 2544) 

1.6 มีหนาท่ีความรับผิดชอบและความเปนอิสระ 
(Responsibility and Autonomy) การมีหนาท่ีความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานท่ีสําคัญ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด  
บุคคลจํานวนมากตองการที่จะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีมากข้ึน และมีแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงาน การใหอํานาจและมอบความรับผิดชอบอยางเหมาะสมจะเปนเคร่ืองมือในการจูงใจให
บุคคลปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ (เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540 อางใน พัชรา เกา
ตระกูล, 2544) 
 1.7 ใชความคิดสรางสรรค (Being Creative) เปนคานิยมท่ี
เกี่ยวกับงานดานการประดิษฐ คิดคน ออกแบบ พัฒนาแนวคิดใหมๆ การมีสวนรวมในการกําหนด 
ออกแบบงาน เปนแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน อาจเรียกไดวา การมีโอกาสใชความคิดสรางสรรค
นั้น ทําใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง (เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540 อางใน พัชรา 
เกาตระกูล, 2544) 

2. คานิยมภายนอก (Entrinsic Work Values) ประกอบดวย ผลลัพธของ
งาน 7 ประการไดแก 

2.1 เงินเดือนสูง (High Pay) เปนปจจัยสําคัญยิ่งเพราะ
สามารถตอบสนองความตองการไดหลายดาน ท้ังความตองการระดับลาง เชน ท่ีอยูอาศัย อาหารและ
ความตองการระดับสูง เชน ความสําเร็จ อํานาจ การยอมรับนับถือ เปนตน เงินเปนแรงจูงใจท่ีมี
อิทธิพลมาก แตในบางสถานการณ เงินหรือรางวัลท่ีเกี่ยวกับเงินไมใชส่ิงกระตุนท่ีมีประสิทธิภาพท่ี
จะทําใหงานมีประสิทธิภาพได  (เทพนม เมืองแมนและสวิง สุวรรณ, 2540 อางใน พัชรา เกาตระกูล, 
2544) 

2.2 ความม่ันคงปลอดภัยในงาน (Job Security) หมายถึง 
ความสามารถขององคกรในการจางงานแกบุคคลไดในระยะเวลานาน ความมั่นคงของงาน หรือ
ความยั่งยืนของสถาบัน ตลอดจนการไดรับการเอาใจใสและปกปองจากผูบังคับบัญชา เปนปจจัยทาง
องคกรท่ีสนองความตองการพื้นฐานของบุคคล 

2.3 สวัสดิการดี (Job Benefits) หมายถึง กิจกรรมหรือ
บริการใดๆ ท่ีนายจางหรือฝายสวัสดิการจัดใหแกผูปฏิบัติขณะปฏิบัติงาน หรือนอกเวลาปฏิบัติงาน 
เพื่อความปลอดภัย ความอยูดีกินดี ความผาสุข มีความม่ันคงในการดํารงชีวิตของผูปฏิบัติงานและ
ครอบครัว เชน การจัดท่ีพักอาศัย อาหาร รถรับสง การรักษาพยาบาล หรือสวัสดิการของสังคมเพื่อ
ประโยชนทางจิตใจ การเพิ่มพูนความรู ความสนุกสนานร่ืนเริง และสวัสดิการเพื่อสรางแรงจูงใจ
และกําลังใจในการทํางาน เชน เงินโบนัส การใหผลตอบแทนนอกเหนือจากงาน เปนตน 

2.4 มีสังคมกวางขวางข้ึน (Status in Wider Community) 
และมีการติดตอในสังคม (Social Contacts) หมายถึง การติดตอส่ือสาร หรือ การปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
ไมทางใดก็ทางหนึ่ง เนื่องจากความสําเร็จหรือความลมเหลวในการทํางานของบุคคล ไมไดข้ึนอยูกับ
ผลงานเทานั้น แตยังข้ึนกับวิธีการที่บุคคลแสดงบทบาทในสังคมการทํางานดวย 
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2.5 มีการติดตอทางสังคม (Social Contact) มนุษยยอมมี
ความตองการทางสังคม เชน มิตรภาพและไมมีความสุขเม่ือถูกทอดท้ิงใหอยูคนเดียวนานเกินไป 

2.6 มีเวลาใหครอบครัว (Time for Family) หมายถึง การมี
เวลาวางในการทํากิจกรรม การดูแลครอบครัว หรือการใชเวลาวางจากการทํางาน เปนปจจัยท่ีสําคัญ
ตอความรูสึกพึงพอใจในงาน เพราะงานสามารถสงผลกระทบตอชีวิตครอบครัวได  
   2.7 มีเวลาทํางานอดิเรก (Time for Hobbies) หมายถึง การมี
เวลาวางจากการทํางาน เพื่อหาความสนุกสนาน เพลิดเพลิน ซ่ึงเปนความตองการโดยธรรมชาติของ
บุคคลท่ีตองการพักผอนท้ังทางรางกายและจิตใจ  
   ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยมีความสนใจในการศึกษาลักษณะและประเภทของคานิยมใน
การทํางาน ตามแนวคิดของ George & Jones (1996) เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาเปนการศึกษาท่ีครอบคลุม
องคประกอบของคานิยมในการทํางานมากท่ีสุด และเปนท่ียอมรับและใชกันอยางกวางขวาง 
 
 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันองคกร 
 
  2.2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
 บูชานัน (Buchanan, 1974) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกเปน
พวกเดียวกัน เปนความผูกพันทางใจท่ีมีตอเปาหมายและคานิยมตางๆ ขององคกรรวมถึงบทบาท
หนาท่ีของตนเองท่ีเกี่ยวของกับองคกร มีองคประกอบ 3 ประการ คือ ความรูสึกเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองคกร ความเกี่ยวพันกับองคกร และความจงรักภักดีตอองคกร 
 พอรเตอรและคณะ (Porter et al., 1974) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 
ลักษณะของความสัมพันธระหวางสมาชิกท่ีมีตอองคกร ซ่ึงสามารถแสดงออกได 3 รูปแบบ คือ 
ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาพรอมท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเต็มใจท่ีจะทุมเท
ความพยายามเพ่ือความสําเร็จขององคกร และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงรักษาความเปน
สมาชิกภาพขององคกร 
 เมาวเดยและคณะ (Mowday et al., 1979) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 
ระดับของการแสดงออกมากกวาความจงรักภักดีตอองคกร เนื่องจากเปนความสัมพันธท่ีเหนียวแนน
และผลักดันใหบุคคลแตละคนเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเอง เพื่อความเจริญกาวหนาขององคกรใหดียิ่งข้ึน
ตอไป 
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 อัลเลนและเมเยอร (Allen and Meyer, 1990) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง 
สภาวะทางจิตใจของบุคคลท่ีมีตอองคกรท่ีตนอยู เปนอิทธิพลสําคัญตอการตัดสินใจในการท่ีจะ
คงไวซ่ึงการเปนสมาชิกในองคกร และมีจิตสํานึกในการดํารงอยูเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 ดํารง   พานทอง (2543) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกของบุคคลและ
พฤติกรรม ของบุคคลท่ีแสดงออกตอองคกรท่ีตนอยู โดยยอมรับจุดมุงหมายขององคกร เต็มใจท่ีจะ
ทํางานเพ่ือความกาวหนาขององคกรและตองการอยูกับองคกรตอไป โดยพนักงานท่ีมีความผูกพัน
ตอองคกรสูง นั้นจะมีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพ มีความเต็มใจที่จะ
ทุมเทเพื่อการปฏิบัติงาน มีความเช่ืออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร 
 ปนปทมา ครุฑพันธุ (2550) กลาววา ความผูกพันองคกร หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึก
นึกคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออก ในลักษณะท่ีรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคกร ยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคกร มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางานเพ่ือความสําเร็จ
ขององคกร มีความจงรักภักดีขององคกรและตองการที่จะทํางานกับองคกรตอไป 
   ปยะวรรณ    กล่ินสุคนธ (2552) กลาววา ความยึดม่ันผูกพันองคกร เปนความรูสึกท่ี
บุคคล มีตอองคกรและยึดเหน่ียวใหบุคคลยังคงปฏิบัติงานอยูกับองคกร ไมวาจะเกิดจากความรูสึก
ในดานความพึงพอใจ ความรับผิดชอบและความถูกตองทางดานศีลธรรม หรือความรูสึกท่ีเกิดจาก
การคํานึงผลประโยชนและผลเสียสวนตนก็ตาม 
  นภาพร ศิริพรกิตติ (2554) สรุปความหมายของ ความผูกพันองคกร ไดวา เปน
ความสัมพันธของบุคคลตอองคกรในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร ความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันกับองคกร ความเต็มใจท่ีจะทุมเทพยายามทั้งกายและใจ เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย
ท่ีต้ังไว รวมท้ังมีความภักดีตอองคกร และมุงม่ันปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
  สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ี
บุคคลแสดงออกตอองคกร ในลักษณะท่ีรูสึกวาเปนสวนหน่ึงขององคกร ยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคกร มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางานเพ่ือความสําเร็จขององคกร มี
ความจงรักภักดีตอองคกร และตองการที่จะทํางานกับองคกรตอไป  
 
 2.2.2 แนวคิด ทฤษฏีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร 
 บูชานัน (Buchanun, 1974) กลาววา ความผูกพันตอองคกร มีองคประกอบ 3 ประการ 
คือ  

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร (Identification) คือ ความเต็ม
ใจจะปฏิบัติงาน ยอมรับในคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร ถือเสมือนหนึ่งวาองคกรเปนของตน 
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2. ความเกี่ยวพันตอองคกร (Involvement) คือ ความเต็มใจท่ีจะทํางาน
ตามบทบาทของตนอยางเต็มท่ีเพื่อความกาวหนา และเพื่อประโยชนขององคกร 

3. ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ ความรูสึกยึดม่ันในองคกร และ
ปรารถนาจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
 เมาวเดยและคณะ (Mowday et al., 1979) กลาววา ความผูกพันตอองคกร มี
องคประกอบ 2 ประการ คือ 

1. ความผูกพันตอองคกรดานพฤติกรรม ( Behavioral Commitment) 
หมายถึง การแสดงออกของบุคคลในรูปของความตอเนื่องและความสมํ่าเสมอของพฤติกรรม นั่นคือ 
เม่ือบุคคลเกิดความผูกพันตอองคกรก็จะมีความพยายามในการทํางาน มีสวนรวมในการทํางาน โดย
ไมมีความคิดท่ีโยกยายหรือเปล่ียนท่ีทํางาน เนื่องจากกลัววาหากละท้ิงความเปนสมาชิกขององคกร
แลวจะสูญเสียผลประโยชนที่ไดรับจากองคกร 

2. ความผูกพันตอองคกรดานเจตคติ (Attitudinal Commitment) หมายถึง 
การที่บุคคลรูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร ซ่ึงมีลักษณะ 3 ประการ คือ 

2.1 มีความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย และคานิยม
ขององคกร คือ บุคคลมีความเช่ือวาองคกรนี้เปนองคกรท่ีดีท่ีสุดท่ีจะทํางานดวย มีความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร มีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองคกร และมีความรูสึก
เปนเจาขององคกร 

2.2 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากท้ังทาง
กายและทางใจ เพื่อผลประโยชนขององคกร เพื่อปฏิบัติงานใหองคกรอยางเต็มท่ีในฐานะตัวแทน
ขององคกร เพื่อใหองคกรบรรลุตามเปาหมาย ตลอดจนรูสึกถึงความสอดคลองกันระหวางเปาหมาย
ขององคกรกับเปาหมายของตนเอง ทําใหบุคคลยอมรับเปาหมายขององคกร และมีทัศนคติทางบวก
กับองคกร 

2.3 มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงการเปน
สมาชิกขององคกรและมีความจงรักภักดีตอองคกร 
 พอรเตอรและคณะ (Porter et al., 1974) กลาววา ความผูกพันตอองคกร คือ ความรูสึก
ผูกพันตอองคกร มีองคประกอบ 3 ประการ คือ 

1.   ความเช่ือม่ันอยางแรงกลา พรอมท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร หมายถึง การท่ีบุคคลมีเจตคติทางบวกตอองคกร โดยมีความเช่ือวาองคกรเปนสถานท่ีท่ี
ดีและเหมาะสมกับตนมากท่ีสุด และยังรวมความรูสึกถึงการเปนเจาของเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องคกร ตลอดจนการมีคานิยมท่ีกลมกลืนไปสมาชิกคนอ่ืนๆในองคกร 
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2.   ความต้ังใจและทุมเทความสามารถใหกับองคกร หมายถึง การท่ี
บุคคลพรอมท่ีจะทุมเทกําลังกายและกําลังใจ เพื่อปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายขององคกร 

3.   ความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป หมายถึง การท่ี
บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคกร ภาคภูมิใจในความเปนสมาชิก และถึงจะมีงานลักษณะเดียวกันท่ี
เสนอใหผลตอบแทนท่ีสูงกวา บุคคลก็ไมตองการที่จะโยกยายออกจากองคกรเพ่ือไปทํางานใหม 

อัลเลนและเมเยอร (Allen and Meyer, 1990) กลาววา ความผูกพันตอองคกร มี
องคประกอบ 3 ดาน ดังนี้ 

1. ความผูกพันดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรูสึก
ผูกพันดานอารมณ ความผูกพันในแงท่ีพนักงานรูสึกถึงความเปนสมาชิกในองคกร รูสึกยึดม่ันกับ
องคกร เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร และการเขาไปมีสวนรวมกับองคกร 

2. ความผูกพันดานการคงอยู (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันตอองคกรท่ีเกิดจากการจายคาตอบแทนขององคกรเพื่อแลกเปล่ียนกับการคงอยูกับ
องคกรของบุคคลแตละคน เปนการรับรูของบุคคลถึงผลประโยชนท่ีเสียไปถาเขาตองออกจาก
องคกร ซ่ึงมีอิทธิพลตอการเลือกท่ีจะอยูในองคกรตอไป 

3. ความผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
จิตสํานึกในการดํารงอยูเปนสมาชิกขององคกร รูสึกวาเม่ือเขาเปนสมาชิกขององคกรแลว ก็ตองมี
ความผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงเปนส่ิงท่ีถูกตองและสมควรกระทํา ถือเปนพันธะผูกพันท่ี
ตองมีตอการปฏิบัติหนาท่ีในองคกร 

นอกจากนี้ อัลเลนและเมเยอรไดกลาวเสริมวา แนวคิดความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 ดาน 
เปนส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหวางบุคคลแตละคนกับองคกรเขาดวยกัน อยางไรก็ตาม การเช่ือมโยงของ
ความผูกพันตอองคกรท้ัง 3 ดาน มีความแตกตางกัน กลาวคือ บุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรดาน
จิตใจสูง หมายถึง เขาตองการท่ีจะอยูกับองคกร (Want to) สวนคนท่ีมีความผูกพันตอองคกรดาน
การคงอยูสูง หมายถึง เขาจําเปนตองอยู (Need to) เพราะไมอยากสูญเสียส่ิงท่ีตนลงทุนไป และ
สุดทายบุคคลท่ีมีความผูกพันดานบรรทัดฐานสูง แสดงวาเขาคิดวาเขาสมควรท่ีจะอยู (Ought to) เพื่อ
ความถูกตองทางสังคม 
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2.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
 
 2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
 จากการศึกษาและคนควาเอกสารที่เกี่ยวของกับเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกร (Organizational Citizenship Behavior-OCB) พบวามีผูศึกษา และใหความหมายของคําวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ไวดังนี้ 
 คาซ และคาน (Katz and Kahn, 1978 อางใน Organ & Bateman, 1991) ใหความหมาย
วา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร เปนพฤติกรรมท่ีไมเปนทางการในการใหความ
ชวยเหลือ ความรวมมือ และความเปนมิตร พบในการทํางานในท่ีตางๆ ซ่ึงไมไดถูกระบุไวในหนาท่ี
ท่ีตองปฏิบัติ พฤติกรรมเหลานี้เปนส่ิงจําเปนสําหรับการดําเนินงานในองคกร เพื่อใหระบบตางๆใน
องคกรจะสามารถดําเนินการตอไปไดดวยความราบร่ืน 
 บรีฟ และ โมโตวิดโล (Brief and Motowidlo, 1986 อางใน Organ, 1987) ให
ความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร เปนพฤติกรรมทางสังคมในทางบวก จะทํา
ใหผูอ่ืนเกิดความรูสึกในทางท่ีดี และคงไวซ่ึงความรูสึกท่ีดี ตลอดจนมีความรูสึกเปนพวกพอง
เดียวกัน 
 ออรแกน (Organ, 1987) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
เปนพฤติกรรมของพนักงานท่ีสนับสนุนหรือสงผลใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร พฤติกรรมของ
พนักงานท่ีเกิดข้ึนจากตัวของพนักงานเองมีอิสระในการกระทํา ซ่ึงองคกรไมไดกําหนดไวใหปฏิบัติ 
เปนพฤติกรรมท่ีพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคกร ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวไมมีผลตอระบบการให
รางวัลโดยตรง 
 ออรแกนและเบทแมน (Organ & Bateman, 1991) ใหความหมายไววา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกร หมายถึง เปนพฤติกรรมท่ีกระทําเปนประโยชนและสรางสรรคซ่ึง
พนักงานแสดงออกมาท้ังในแงของคานิยม หรือความพึงพอใจแตไมเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานและไมไดถูกกําหนดไวเปนบทบาทหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติตาม 
 พอซดาคอฟและแมคเคนซ่ี (Posdakoff & Mackenzie, 1994) ใหความหมายไววา 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรท่ีดีขององคกร หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบัติดวย
ความเต็มใจ นอกเหนือจากบทบาทหนาท่ีท่ีปฏิบัติประจํา สงผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชาและมีความเช่ือวาพฤติกรรมนั้นจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 
 จอน (John, 1996) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรเปนพฤติกรรมท่ี
ไมไดกําหนดไวในพรรณนาหนาท่ีงาน และเปนพฤติกรรมท่ีพนักงานเต็มใจ ไมมีการออกคําส่ัง เปน
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พฤติกรรมท่ีชวยสงเสริมใหองคกรมีประสิทธิภาพและ ไมเกี่ยวของกับการจายผลตอบแทนหรือ
รางวัลตามระบบการประเมินผลขององคกร 
 นิวสตรอมและเดวิส (Newstrom & Davis, 1997) ไดใหความหมายของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรวาเปนพฤติกรรมท่ีสนับสนุนใหเกิดผลดีตอองคกร ทํางานโดยใชความรู
ความสามารถท่ีมีอยูอยางเต็มท่ีเพื่อชวยใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 สเนคและดัมเบอร (Schnake & Dumber, 1997) ใหความหมายของพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรวา เปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง ไมไดเกี่ยวของกับการให
รางวัลหรือการลงโทษโดยตรง และเปนประโยชนตอองคกร 
 กรีนเบิกสและบารอน (Greenberg & Baron,  2000) ใหความหมายวา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัตินอกเหนือจากหนาท่ีท่ีถูกกําหนดไว การกระทํา
โดยพนักงานท่ีมีสวนทําใหการดําเนินงานขององคกรเปนไปอยางดี  เปนพฤติกรรมท่ีสมัครใจทํา
ดวยตนเอง ไมมีใครบังคับ และไมจําเปนตองตอบแทนการทํางาน โดยการใหรางวัลอยางเปน
ทางการ 
 รอบบินส (Robbins, 2001) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
เปนพฤติกรรมท่ีตัดสินใจทําดวยตนเอง ไมไดเปนสวนหน่ึงของงานที่ตองปฏิบัติอยางเปนทางการ
ของพนักงาน แตมีสวนสงเสริมความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร 
 กรีนเบิกส (Greenberg, 2002) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรเปนพฤติกรรมท่ีพนักงานสมัครใจปฏิบัติเอง เปนสวนหนึ่งของท่ีทําใหองคกรดําเนินไปอยาง
ราบร่ิน พฤติกรรมนี้ไมไดเปนสวนหนึ่งของการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มี
ความสําคัญตอการดําเนินงานขององคกร นอกจากนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานดวย 
 เมธี  ศรีวิริยะเลิศกุล (2542) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
เปนพฤติกรรมของพนักงานท่ีองคกรไมไดกําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ แตพนักงานเต็มใจ
ปฏิบัติเพื่อองคกร และเปนประโยชนตอองคกร 
 อรอนงค  วิเศษนคร (2546) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีเกิดจากความสมัครใจในการปฏิบัติของพนักงานเอง โดยไมได
ถูกบังคับหรือมีกฎเกณฑใหปฏิบัติตาม และไมเกี่ยวของกับผลตอบแทนอยางเปนทางการขององคกร 
ซ่ึงเปนพฤติกรรมท่ีสนับสนุนใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร 
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 สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2547) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรหมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากท่ีองคกรกําหนด
ไว สนับสนุนตอการดําเนินงานขององคกรใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร 
 อทิกร  แกวมา (2550) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรเปน
พฤติกรรมสวนบุคคลท่ีไมไดถูกกําหนดไวในบทบาทหนาท่ีอยางเปนทางการ และไมไดมีผล
โดยตรงกับระบบการใหผลตอบแทนขององคกรอยางเปนทางการ แตเปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงานท้ังในระดับบุคคล กลุมและองคกร โดยท่ีพฤติกรรมนั้นอาจเกิดจากความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติหรือไมก็ได 
 วิชชุลดา  ลดาวัลย (2551) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
เปนพฤติกรรมการแสดงออกโดยท่ีองคกรไมไดมีการกําหนดบทบาทหรือบังคับใหปฏิบัติ กอใหเกิด
ประโยชนตอเพื่อนรวมงานและมีสวนชวยสงเสริมสนับสนุนประโยชนตอความเจริญกาวหนาและ
การพัฒนาองคกรควบคูกันไป 
 มนัชยา  จันทเขต (2551) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเอง โดยองคกรไมไดกําหนดไวอยางเปนทางการ และพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อ
ประโยชนขององคกรซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้เปนพฤติกรรมท่ีสนับสนุนหรือสงผลตอประสิทธิผลของ
องคกร 
 สายฝน  กลาเดินดง (2551) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
คือ ลักษณะพฤติกรรมหรือลักษณะการปฏิบัติงานท่ีทุมเทกําลังความสามารถและความพยายาม ท่ี
มิไดคํานึงวาส่ิงนั้นเปนหนาท่ีของตน แตยินดีชวยเหลือทุกส่ิงท่ีเห็นวาเปนประโยชนตอองคกรหรือ
หนวยงานของตนอยางเต็มใจ โดยไมหวังส่ิงตอบแทนใดๆ หากเพียงตองการใหองคกรประสบ
ความสําเร็จและเจริญรุงเรือง 
 จิรนันท  วงษไทยวรรณ (2551) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรเปนพฤติกรรมทางสังคมในทางบวกท่ีพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคกร เปนประโยชนและ
สรางสรรค เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง โดยท่ีองคกรไมไดกําหนดใหเปนหนาท่ีท่ีตองปฏิบัติ  
 สิริกัญญวรรณ  ศรีเกษม  (2551) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกร คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกของบุคลากรท่ีปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหนาท่ีท่ีองคกรกําหนด
ไว และเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัติดวยเต็มใจ โดยไมไดรับอิทธิพลจากระบบรางวัลหรือส่ิงตอบแทน
จากองคกร สงผลตอประสิทธิผลขององคกร 
 มาธณัชศวีร  ลิมาภรณวณิชย (2551)  ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคกรเปนพฤติกรรมของพนักงานท่ีองคกรไมไดกําหนดไว ใหเปนหนาท่ีตองปฏิบัติ พนักงาน
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จึงไมไดรับส่ิงตอบแทนท่ีกําหนดไวตามระบบ เปนพฤติกรรมท่ีพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองคกร
เพื่อเปนประโยชนตอองคกร 
 ปยะวรรณ  กล่ินสุคนธ (2552)  ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรเปนพฤติกรรมท่ีนอกเหนือบทบาทหนาท่ีท่ีองคกรกําหนดไว เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลปฏิบัติ
ดวยตนเองดวยความเต็มใจ ไมไดหวังผลตอบแทน กอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแก
องคกร   
 ณัฏฐิกา  บูรณกูล (2552) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
เปนพฤติกรรมของพนักงานท่ีเกิดข้ึนจากการตัดสินใจดวยตนเอง องคกรไมไดกําหนดไวใหเปน
หนาท่ี แตปฏิบัติดวยความเต็มใจเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคกร ไมเกี่ยวของกับการใหรางวัลหรือ
การลงโทษ   
 ชุติมา  มาลัย (2552) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร คือ
ลักษณะการปฏิบัติหรือพฤติกรรมของบุคลากรในองคกร ท่ีสนับสนุนใหเกิดความสําเร็จและ
ประสิทธิผลตอองคกร เปนพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือจากงานในหนาท่ีท่ี
ไดรับมอบหมายจากองคกร กระทําดวยความเต็มใจของตนเอง ไมไดถูกบังคับหรือมีกฎเกณฑ
กําหนดใหปฏิบัติ ไมมีผลตอระบบการใหรางวัลโดยตรง 
 อัญชลี  ศุภวิทยาภินันท (2552) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรเปนพฤติกรรมของพนักงานท่ีกระทําแลวกอใหเกิดประโยชนท้ังตอเพื่อนรวมงานและองคกร
โดยพฤติกรรมนี้เกิดจากความสมัครใจและเต็มใจของพนักงานเอง ไมไดถูกกําหนดไวในหนาท่ีท่ี
พนักงานตองปฏิบัติ 
 อําภาภรณ  ชมเช่ียวชาญ (2552) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรเปนพฤติกรรมทางสังคมในทางบวกที่เกิดจากความเต็มใจในการปฏิบัติ เปนประโยชนและ
สรางสรรค เกิดจากการตัดสินใจดวยตนเอง โดยท่ีองคกรไมไดกําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีจะตอง
ปฏิบัติ และเปนพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนโดยไมหวังผลตอบแทนจากพฤติกรรมนั้น 
 นิติ  ยอดดําเนิน (2552) ใหความหมายวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรเปน
พฤติกรรมของพนักงานซ่ึงสนับสนุนใหเกิดประโยชนตอองคกรและสงผลใหเกิดพฤติกรรมการ
พัฒนาคุณภาพ โดยเกิดจากความสมัครใจของพนักงานเอง ไมไดถูกกําหนดไวในหนาท่ีตองปฏิบัติ 
 จากความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร สรุปไดวา พฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกร หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซ่ึง
นอกเหนือจากที่องคกรไดกําหนดไว โดยเปนพฤติกรรมสนับสนุนและมีความจําเปนตอการ
ดําเนินงานขององคกรเพ่ือใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร 
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 2.3.2 ความสําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรถือเปนพฤติกรรมสรางสรรคท่ีสงผล
ประโยชนตอองคกรโดยมีความสําคัญตอองคกรดังนี้ (อาภาภรณ พิทักษกําพล, 2546) 
 1. ดานผลสําเร็จของงาน พฤติกรรมดังกลาวสงผลใหบุคลากรปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคกร ทํางานตรงเวลา ทําใหผลงานสําเร็จท้ังในดานของปริมาณงานและคุณภาพ
ของงาน 
 2. ดานความรวมมือในการทํางาน บุคลากรจะแบงปนขอมูล อุปกรณ
แหลงทรัพยากรอ่ืนๆ ชวยเหลือผูรวมงานท่ีมีงานลนมือ ชวยฝกฝนหรือสอนงานและมีปฏิสัมพันธ
กับผูรวมงานใหม ตอบสนองตอความขัดแยงไดอยางละมุนละมอมรวมถึงการแสดงออกถึงความช่ืน
ชมภายในกลุมการทํางานของตนตอคนภายนอก  
 3. ดานความเปนพลเมืองดี เปนการดึงศักยภาพท่ีซอนเรนของบุคลากรท่ี
องคกรตระหนักถึงความรวมมือซ่ึงเปนความรวมมือภายใตโครงสรางการบริหารจัดการขององคกร 
เชน การเขารวมประชุมโดยไมตองรองขอ รวมใหขอมูลคําแนะนําหรือรวมตัดสินใจในเวลาท่ี
ถูกตองเหมาะสม รับฟงทรรศนะหรือขอคิดเห็นจากบุคคลอ่ืน สามารถโตแยงไดอยางมีเหตุผลเม่ือ
นําเสนอส่ิงท่ีตองการเปล่ียนแปลงหรือขัดแยง 
 
 2.3.3  การเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
 พฤติกรรมเปนปฏิกิริยาตอบสนองของบุคคลท่ีมีตอสถานการณท่ีตนกําลังเผชิญอยูการ
ทํางานก็ถือเปนสถานการณหนึ่งท่ีบุคคลจะตองพบเจอ พฤติกรรมเกิดจากการเรียนรูและการไดรับ
ประสบการณท่ีแตกตางกันของแตละบุคคลซ่ึงสงผลใหการแสดงออกของบุคคลท่ีมีตอสถานการณ
เดียวกันอาจมีการแสดงพฤติกรรมท่ีแตกตางกัน พฤติกรรมท่ีบุคคลเหลานั้นแสดงออกมาอาจจะ
สงผลดีหรือผลเสียตอองคกร ดังนั้นองคกรควรมีการสงเสริมใหบุคลากรมีการแสดงออกถึง
พฤติกรรมท่ีสงผลดีตอองคกร นั่นคือพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร (Organizational 
Citizenship Behavior) ซ่ึงการกําเนิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรเกิดข้ึนไดจาก 2 ทาง
คือ (สุพานี สฤษฎวานิช. 2549)  
 1. การท่ีบุคลากรรูสึกวาไดรับความเปนธรรมจากองคกร คือ ไดรับ
คาตอบแทนผลประโยชน สวัสดิการตางๆ อยางนาพอใจ 
 2. คนเหลานี้เปนคนดี มีคุณธรรม และสํานึกของความรับผิดชอบตอ
องคกรและตอสังคมสวนรวม จึงทําใหมีจิตสํานึกท่ีถูกตองเหมาะสม และมีการประพฤติปฏิบัติท่ีดี
ตอองคกรและเพื่อนรวมงาน 
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 2.3.4  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร   
 สมิธ ออรแกนและเนียร (Smith, Organ & Near, 1983 อางใน Organ et al, 2006) ได
จําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมของ
ผูปฏิบัติงานท่ีใหความชวยเหลือแกองคกร เชน ปฏิบัติงานแทนผูรวมงานท่ีไมสามารถทํางานสมัคร
ใจชวยเหลืองานโดยไมไดรองขอ ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีงานลนมือ ชวยเหลือผูบังคับบัญชา 
ชวยปฐมนิเทศผูปฏิบัติงานท่ีเขามาปฏิบัติงานใหม 

2. พฤติกรรมการยินยอมปฏิบัติตาม (Generalized Compliance) เปน
พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานท่ีมีความสํานึกในหนาท่ี เชน ไมทําเวลาใหสูญเปลาในเวลางาน การตรง
ตอเวลา  เอาใจใสตองาน เขารวมกิจกรรมขององคกร สรางช่ือเสียงใหองคกร เปนตน 
 ออรแกน (Organ, 1987) ไดจําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
เปนรูปแบบพฤติกรรมตาง ๆ ดังนี้ 
 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการ
ใหความชวยเหลือบุคคลอื่น เชน ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทันทีท่ีเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน การ
ชวยเหลือเพื่อนรวมงานทํางานเม่ือเขามีปญหาหรือเจ็บปวยจนไมสามารถทํางานของตนเองได ชวย
แนะนําพนักงานใหมเกี่ยวกับวิธีการใชวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชตาง ๆ การขันอาสาชวยแบง
เบางานของผูอ่ืนถึงแมจะไมใชหนาท่ีของตน เปนตน 
 2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืนซ่ึงมีจุดมุงหมายเพ่ือปองกันการเกิดปญหาท่ีอาจมาจากการทํางาน เนื่องจากการ
ปฏิบัติงานในองคกรนั้นตองอาศัยการพึ่งพาซ่ึงกันและกัน การกระทําและการตัดสินใจ ของบุคคล
หนึ่งอาจมีผลกระทบตอผูรวมงาน จึงควรคํานึงถึงบุคคลอ่ืน เชน ความสุภาพออนนอมในการทํางาน 
การเคารพสิทธิและความตองการของบุคคลอ่ืน การปรึกษาหารือกับบุคคลอ่ืนกอนท่ีจะดําเนินการ
เปล่ียนแปลงส่ิงตางๆในการทํางาน การแบงปนทรัพยากรรวมกัน เปนตน 
  3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความอดทนอดกล้ันของบุคคลตอความคับของใจ การถูกรบกวน ความผิดหวัง 
ความเครียด ความกดดันตาง ๆท่ีเกิดข้ึน ดวยความเต็มใจเนื่องจากในการปฏิบัติงานน้ันจําเปนตองมี
การพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ท้ังท่ีมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกรองสิทธิและความเปนธรรม หรือรองทุกขไดแต
เนื่องจากการรองทุกขจะเพ่ิมภาระใหกับผูบริหารและจะเกิดการโตเถียงกันยืดเยื้อจนละเลยความ
สนใจในการปฏิบัติงาน เชน การท่ีบุคคลอดทนตอสถานการณตางๆ ที่เกิดข้ึนแมจะไมพอใจก็ตาม
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หรืออดทนตอการแสดงความคับแคนใจจากการดูถูกเหยียดหยาม หลีกเล่ียงการบน รวมท่ังการ
หลีกเล่ียงการรองเรียนตอผูบริหารในเร่ืองเล็กๆนอยๆ 
 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลท่ีแสดงความรับผิดชอบและมีสวนรวมในการดําเนินงานขององคกร เปนพฤติกรรมท่ี
เกี่ยวของกับกิจกรรมท่ัวๆไปภายในองคกร เพื่อท่ีจะชวยเหลือและปรับปรุงองคกร เชน มีสวนรวม
สนใจเขารวมประชุม การรวมลงมติตางๆ การเก็บความลับขององคกร มีความรูสึกตองการพัฒนา
องคกร และการแสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะท่ีเหมาะสมกับองคกรเพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานหรือกระบวนการทํางาน เปนตน 
 5. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบและสนองตอบนโยบายขององคกรอยางเครงครัด ท้ัง
ท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เชน มาทํางานตรงตอเวลา การรักษาความสะอาดเรียบรอย ไม
โทรศัพทสวนตัวในเวลาทํางาน ไมหายไปจากโตะทํางานในเวลางาน การดูแลรักษาเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชขององคกรไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานสวนตัว ซ่ึงบุคคลท่ีมีสํานึกในหนาท่ีจะ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ และนโยบายขององคกรไดเปนอยางดี 
 สเนค (Schnake, 1991 อางใน Spector, 1996) ไดยกตัวอยางพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคกร ไดแก  

1. เปนคนท่ีตรงตอเวลา 
2. ใหความชวยเหลือตอผูอ่ืน 
3. ทํางานท่ีไมใชหนาท่ีของตนเองโดยตรงดวยความสมัครใจ 
4. สามารถใหคําแนะนํา เสนอแนะ เพื่อการปรับปรุงงานได 
5. รูจักบริหารเวลา ไมปลอยเวลาในการทํางานใหเปลาประโยชน  

 วิลเล่ียม (Williams, 1988 อางใน Bolon, 1997) ไดแบงแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรออกเปน 2 รูปแบบ คือ  

1. พฤ ติ ก ร ร ม ก า ร เ ป น ส ม า ชิ ก ท่ี ดี ข อ ง อ ง ค ก ร ท่ี มุ ง สู บุ ค ค ล 
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Individuals -OCBI) เปนพฤติกรรมท่ีเปน
ประโยชนเฉพาะหนาตอบุคคล  การชวยเหลือผูอ่ืนในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับงานหรือปญหาในงาน เชน 
ชวยเหลือใหคําแนะนําพนักงานใหม ชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีไมสามารถมาทํางานได เปนตน 

2. พฤ ติ ก ร รมก า ร เ ป นสม า ชิ ก ท่ี ดี ข อ ง อ ง ค ก ร ท่ี มุ ง สู อ ง ค ก ร 
(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization  -OCBO) เปนพฤติกรรมท่ี
เปนประโยชนตอองคกรโดยท่ัวไป 
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 ออรแกนและโคนอฟสกี้ (Organ & Konovsky, 1989 อางในSpector, 1996) ไดจําแนก
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรเปน 2 รูปแบบดังนี้คือ 
 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการ
ชวยเหลือพนักงานผูอ่ืนในการแกปญหา ชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีไมมาทํางาน หรือใหคําแนะนําใน
การปรับปรุงงาน หรือเพื่อแกไขสถานการณตางๆ 
 2. พฤติกรรมดานการยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) หมายถึง 
พฤติกรรมในการกระทําในส่ิงท่ีจําเปน และปฏิบัติตามกฎระเบียบ เชน การมาทํางานตรงตามเวลา 
การไมทําใหเวลาในการทํางานสูญเสียไปโดยเปลาประโยชน เปนตน 
 ดีน และคณะ (Dyne  et al.,1991 อางใน สิริกัญญวรรณ ศรีเกษม, 2551)ไดจําแนก
องคประกอบพฤติกรรมการเคารพกฎระเบียบแบบแผนการทํางานขององคกร เปน 3 องคประกอบ 
ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการเช่ือฟงตอองคกร (Organizational Obedience) เปนการ
เคารพกฎระเบียบแบบแผนระบบการทํางานขององคกร ปฏิบัติตามขอบังคับ มีความรับผิดชอบ 

2. พฤติกรรมความภักดีตอองคกร (Organizational Loyalty) เปน
พฤติกรรมสรางความผาสุกใหเกิดข้ึนในองคกร สนับสนุนคานิยมองคกรใหเปนรูปธรรม บุคลากรมี
ความภักดีจะปกปองและมีความพยายามทํางาน เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินงานตอไปได 

3. พฤติกรรมการมีสวนรวมตอองคกร (Organizational Participation) 
เปนพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความกระตือรือรน เต็มใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมตางๆ มีความรับผิดชอบใน
งาน สนใจท่ีจะแลกเปล่ียนขอมูล คอยติดตามขอมูลขาวสารหรือปญหาท่ีอาจจะเกิดกับองคกร มีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางสมาชิกองคกรดวยกัน รวมถึงกระตุนใหผูอ่ืนปฏิบัติดวยเชนกัน 
 พอสดาคอฟและแมคเคนซ่ี (Posdakoff & Mackenzie, 1994 อางใน สิริกัญญวรรณ       
ศรีเกษม, 2551) กลาวถึง พฤติกรรมนอกเหนือบทบาทท่ีชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ จึงนํา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร มาเปนสวนหนึ่งในการประเมินการปฏิบัติงาน โดยแบง
ออกเปน 3 องคประกอบ คือ 

1. การใหความชวยเหลือ (Helping) เปนพฤติกรรมท่ีใหความชวยเหลือ
ผูรวมงานเม่ือประสบปญหาในงาน  เขาใจความรูสึกของผูรวมงาน ใหคําแนะนําหรือฝกงานแก
ผูปฏิบัติงานใหม หลีกเล่ียงการกระทบกระท่ัง พยายามปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในระหวางเพื่อน
รวมงานดวยกัน 
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2. การใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมท่ีเอาใจใสในงาน
ขององคกร ใหการสนับสนุน สรางช่ือเสียงใหกับองคกร ใหขอมูลแกเพื่อนรวมงาน สนใจเขารวม
ประชุม 

3. การมีน้ําใจนักกีฬา (Sportmanship) เปนพฤติกรรมท่ีไมบน หรือ
รองเรียนท่ีไมสําคัญ คนหาขอดีของเพื่อนรวมงาน มองขามขอบกพรองของเพื่อนรวมงาน ไมคอย
จับผิดเพื่อนรวมงาน 
 จอน (John, 1996) ไดอธิบายถึงองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรได 3 ดาน ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการชวยเหลือ(Helping Behavior) คือ พฤติกรรมท่ีคอยให
ความชวยเหลือบุคคลอ่ืน เม่ือบุคคลนั้นเกิดปญหา 

2. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) คือ รูจัก
รับผิดชอบหนาท่ีของตนเอง ไมใชทรัพยากรขององคกรไปโดยเปลาประโยชน 

3. พฤติกรรมความมีน้ําใจนักกีฬา (Good Sport) คือ ไมสามารถ
หลีกเล่ียงเหตุการณท่ีทําใหเกิดความคับของใจกับตนเองภายในองคกรได  
 บอรแมนและโมโตวิดโล (Borman & Motowidlo, 1997 อางใน สิริกัญญวรรณ          
ศรีเกษม, 2551) กลาวถึง องคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร 5 ดาน คือ 

1. การใหความชวยเหลือและความรวมมือกับผูอ่ืน (Helping and 
Cooperating with Others) ไดแก พฤติกรรมการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ลูกคา รวมถึงการกระทําท่ี
กระทบถึงผูอ่ืน 

2. สนับสนุนและปกปององคกร (Endorsing, Supporting and Defending 
Organization Objectives) ไดแก พฤติกรรมจงรับภักดีตอองคกร อยูเคียงขางองคกรแมองคกรจะ
ประสบปญหา คํานึงถึงวัตถุประสงคของหนวยงานเปนหลัก เปนตัวแทนขององคกรดวยความเต็มใจ 

3. เ ค า ร พ กฎ ร ะ เ บี ย บ แ ล ะ ข อ ป ฏิ บั ติ ข อ ง อ ง ค ก ร  ( Following 
Organizational Rules and Procedures) ไดแก การปฏิบัติตามกฎระเบียบ นโยบายขององคกร 
ขอกําหนด และเคารพคานิยมขององคกร 

4. ความศรัทธาและความพยายาม (Persisting with Enthusiasm and 
Extra Effort) ไดแก การมีความพยายามในการทํางาน ปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวง 
ไมวาจะตองพบอุปสรรคหรือปญหาตางๆ 
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5. อาสาชวยเหลือกิจกรรมท่ีเกียวกับงาน (Volunteering to Carry out 
Task Activity) ไดแก การใหคําแนะนําท่ีเปนประโยชนแกองคกร ร่ิเร่ิมและรับผิดชอบแมเปน
กิจกรรมท่ีนอกเหนือบทบาทหนาท่ี 
 กรีนเบิกส (Greenberg, 2002) ไดเสนอเทคนิคเพื่อสนับสนุนพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคืการไว ดังนี้ 

1. พยายามชวยเหลือผูอ่ืน (Go Out of Your way to Help Others) ถาคุณ
รูจักชวยเหลือผูอ่ืนในวันหนาคุณก็จะไดรับความชวยเหลือขากเขา ถาทุกคนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
พฤติกรรมนี้จะกลายเปนบรรทัดฐานท่ีดีขององคกร 

2. ผูบังคับบัญชาตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางท่ีดี (Be an Example of 
Conscientiousness) พนักงานจะยึดพฤติกรรมท่ีดีของผูบังคับบัญชาเปนตัวแบบ เชน มาทํางานตรง
เวลา ไมโทรศัพทสวนตัวในเวลางาน ซ่ึงอาจจะทําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตาม ถึงแมวาไมใชเร่ือง
งายท่ีจะประพฤติตัวเปนแบบอยางใหกับผูใตบังคับบัญชา แตอยางนอยท่ีสุดผูใตบังคับบัญชาก็จะให
ความเช่ือถือและไมแสดงพฤติกรรมท่ีไมดี 

3. อาสาทํางานดวยความสนุกสนาน (Make Voluntary Functions Fun) 
เปนเร่ืองปกติท่ีพนักงานจะรูสึกไมอยากเขารวมประชุม หรือรวมกิจกรรม หรือปฏิบัติหนาท่ีตางๆ 
ถาทําไปแลวไมมีความสุข หรือสนุกสนานกับส่ิงท่ีทํา พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคกรก็ตอเม่ือเขาเห็นวาองคกรแสดงใหเห็นวาส่ิงท่ีเขาทํานั้นคุมคา และสนองตอบส่ิงท่ีเขา
พึงปรารถนาได 

4. พฤติกรรมท่ีแสดงความออนนอมและมีความอดทนอดกล้ัน 
(Demonstrate Courtesy and Good Sportsmanship) เปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนไมเปนไปตามท่ีคาดหวังให
อดทนและยิ้มสู ไมแสดงพฤติกรรมกาวราวออกมา เพราะจะทําใหเกิดภาพลักษณท่ีไมดีตอท้ังตัวคุณ 
ตอสมาชิกคนอ่ืนๆและตอองคกรดวย 
 พอสดาคอฟและคณะ (Posdakoff et al, 2002 อางใน สิริกัญญวรรณ ศรีเกษม, 2551) 
ไดรวบรวมงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร และแบงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคกร เปน 7 รูปแบบ คือ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping Behavior) เปนพฤติกรรม
ท่ีบุคลากรปฏิบัติดวยความเต็มใจ การอํานวยความสะดวกหรือชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีประสบ
ปญหาในงาน  การปองกันและแกไขปญหาท่ีจะเกิดข้ึนในระหวางเพื่อนรวมงานและการ
กระทบกระทั่งซ่ึงกันและกัน การสนับสนุนในความสําเร็จของผูรวมงาน และการพัฒนาวิชาชีพซ่ึง
แสดงออกท้ังคําพูดและการกระทํา 
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2. พฤติกรรมการเคารพในกฎระเบียบขององคกร  (Organizational 
Compliance) เปนพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการเคารพกฎระเบียบขององคกร ปฏิบัติตามระเบียบปฏิบัติท่ี
กําหนดไวอยางเครงครัดโดยไมตองมีการควบคุม 

3. พฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬา (Sportmanship) เปนพฤติกรรมท่ีไม
เรียกรองหรือบนในส่ิงท่ีไมสําคัญ อดทนอดกล้ันตอปญหาหรือความลําบากในการทํางาน ความ
กดดันและความเครียดตางๆ ดวยความเต็มใจ คนหาขอดีของเพื่อนรวมงานและมองขามบกพรอง มี
ทัศนคติท่ีดีตอส่ิงตางๆ ท่ีไมเปนไปตามความคาดหมาย ใหการยอมรับความคิดเห็นและความคิดของ
สมาชิกในกลุม 

4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) เปนพฤติกรรมท่ีแสดง
ความกระตือรือรนในการทํากิจกรรมตางๆขององคกร มีความสนใจ แลกเปล่ียนขอมูล ความคิดเห็น
ระหวางสมาชิกในองคกรดวยกัน และการมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร เชน การเขารวมประชุม 
การอภิปรายท่ีเกี่ยวของกับนโยบายขององคกร เปนตน 

5. พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคกร (Organizational Loyalty) เปน
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงการปกปองช่ือเสียงขององคกร ตอบสนองและสนับสนุนนโยบายขององคกร 
ทํางานเพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินกิจการตอไปไดอยางราบร่ืน 

6. พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self-Development) เปนพฤติกรรมท่ี
แสดงถึงความสนใจท่ีจะพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน พยายามเขารวม
ฝกอบรมหลักสูตรตางๆ เพื่อเรียนรูส่ิงใหมๆ แลวนําพัฒนาองคกร 

7. พฤติกรรมการริเร่ิมสรางสรรคสวนบุคคล (Individual Initiative) เปน
พฤติกรรมท่ีบุคคลมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและเสนอขอคิดเห็นท่ีเหมาะสมในการพัฒนางานใหมี
คุณภาพ การออกแบบนวัตกรรมในการพัฒนางานหรือผลงานขององคกร การมีความกระตือรือรน
และพยายามที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 
 เม่ือพิจารณาแนวทางของการศึกษาตางๆท่ีผานมา ถึงแมจะมีความแตกตางกันใน
แนวคิดของการแยกโครงสรางของพฤติกรรม แตมิติของพฤติกรรมท่ีจําแนกออกมาในแตละ
แนวทางกลับพบวามีความคลายคลึงกัน ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงใชองคประกอบของพฤติกรรมตาม
แนวความคิดของ ออรแกน (Organ ,1987) เพราะมีการแยกองคประกอบแตละดานไดชัดเจน และมี
องคประกอบคลอบคลมในทุกๆดานท่ีองคกรตองการใหมีกับผูปฏิบัติงานทุกคนในองคกร มาใชใน
การศึกษาและสรางเคร่ืองมือวัด 
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 2.3.5 ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร (Consequences of 
Organizational Citizenship Behavior) 
 นักวิชาการหลายทานไดศึกษาถึงผลลัพธของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
โดยศึกษาผลลัพธหลัก 2 ดาน คือ 

1. ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรตอบุคคล มีการศึกษา
เปนจํานวนมากท่ีพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร มีความสัมพันธในทางบวกตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน (Organ & Ryan ,1995) ซ่ึงสงผลใหเกิดความเต็มใจท่ีจะรวมมือกับ
ระบบขององคกร ดานของผลการปฏิบัติงานพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรชวย
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและผลการปฏิบัติ (Podsakoff, Ahearne &MacKenzie 
,1997) และมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของSchnake & Dumler 
(1997)  ท่ีพบวาพนักงานท่ีมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรมีแนวโนมท่ีจะถูก
ผูบังคับบัญชาประเมินวาเปนผูปฏิบัติงานไดดีกวา 
 สรุปไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรมีผลตอบุคคล คือทําใหบุคคลมี
ผลการปฏิบัติงานท่ีดี มีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับสูงและมีแนวโนมท่ีจะทําใหไดรับการ
ประเมินผลงานสูงสุดกวาผูรวมงานอ่ืน ๆ 

2.  ผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรตอประสิทธิผล
องคกร Podsakoff, Ahearne & Mackenzie (1997) ไดสรุปวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรมีอิทธิพลทางตรง ในการสงเสริมประสิทธิผลขององคกรเนื่องจาก 

2.1 เปนการลดจํานวนทรัพยากรบุคคลที่ปฏิบัติงานเพียง
หนาท่ีเดียว ใหบุคลากรสามารถทํางานไดหลายบทบาท 

2.2 ชวยเสริมสรางผลิตภาพในดานการจัดการ 
2.3 มีทรัพยากรบุคคลเพ่ิมข้ึนอยางไมจํากัดมีเปาหมายมุงไป

ในการสรางผลงาน 
  2.3.1 มีการชวยเหลือการทํางาน ของ
ผูรวมงานท้ังภายในและภายนอกกลุมงาน 
   2.3.2 ชวยเสริมสรางผลิตภาพของผูรวมงาน 
เนื่องจากมีการชวยเหลือในการทํางานทําใหเกิดการเรียนรูครบวงจรอันทําใหบุคลากรสามารถสราง
ผลงานไดอยางรวดเร็วข้ึน 
   2.3.3 สามารถรักษา และดึงดูดใหบุคลากรท่ีดี
ใหคงอยูในองคกรสนับสนุนความคงท่ีเพิ่มเสถียรภาพ ของการปฏิบัติงานในองคกร 
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 จากท่ีกลาวมาเห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร มีสวนชวยใหเกิด
ประสิทธิผลขององคกร ซ่ึงแสดงใหเห็นชัดเจนมากกวาผลงานเฉพาะบุคคล 
 
 2.3.6 การประยุกตใชพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรสูการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในองคกรอยางยั่งยืน 
 หลักพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรเปนกระบวนการสรางการเปล่ียนแปลงใน
องคกรท่ีมาจากการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร อันจะสงผลใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองคกรและจะสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมและ
ระบบการปฏิบัติตางๆ ท่ีมาจากพฤติกรรมเชิงบวกท้ัง 5 ประการท่ีจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพของ
บุคลากร ใหเปนผูท่ีพัฒนาตนใหเกิดศักยภาพในการทํางานอยางเต็มท่ี และท่ีสําคัญจะชวยสราง
ความสามัคคีและสัมพันธภาพท่ีดีของบุคลากรในองคกรไดเปนอยางดี โดยสามารถวิเคราะหภาพ
อนาคตของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรท่ีนําไปสูการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร
ไดอยางยั่งยืน (สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล,2547)  ไดดังภาพ 
 

พฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีตอองคการ

เกิดการพฒันาองคการ

อยางย ัง่ยนื

ประสิทธิผลขององคการ

บรรลุเป าหมายไดงายข้ึน

การรับรูและ

เปล่ียนแปลงทศันคติ

การยอมรับและเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมสวนบุคคล

กลายเป็นวฒันธรรมใหม

ขององคการ

การยอมรับและเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมระดบัองคการ

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของสมาชิกสูงข้ึน
 

 
แผนภูมิท่ี 2.2  วัฏจักรของการพัฒนาองคกรอยางยั่งยืนดวยพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร 
ท่ีมา: สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล (2547)  การสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรสูการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรอยางยั่งยืน.  
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 จากภาพ จะพบวา การที่องคกรสามารถพัฒนาหรือสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีตอองคกรใหเกิดแกสมาชิกของตนเองไดจะสงผลใหเกิดการรับรูและการเปล่ียนแปลงทัศนคติ
ของสมาชิกจากการไดรับขอมูลสารสนเทศเก่ียวกับหลักพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร
หลังจากนั้นก็จะเกิดการยอมรับและยอมเปล่ียนแปลงพฤติกรรมระดับบุคคล และเม่ือเวลาผานไป
โดยเกิดการประพฤติปฏิบัติอยางตอเนื่องแลวก็จะสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมระดับ
องคกร หลังจากนั้นเม่ือเกิดการยอมรับของสมาชิกท่ัวไปแลวก็จะเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ระดับองคกร (ซ่ึงถือเปนข้ันการเปล่ียนแปลงสูงสุด) โดยเม่ือพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร
ไดรับการยอมรับและกลายเปนคานิยมในทางบวกท่ีจะชวยใหเกิดการเปล่ียนแปลงในระดับองคกร
แลว เม่ือนั้นก็จะเกิดคุณลักษณะท่ีพึงประสงคแกบุคลากรท่ีมาจากแรงจูงใจภายใน(Internal 
Motivation ) สุดทายก็จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานท่ีดียิ่งข้ึน ใน
ทายท่ีสุดก็จะสงผลใหเกิดการพัฒนาองคกรอยาง ยั่งยืนได (Sustainable Organization Development) 
เพราะเปนการพัฒนาท่ีเกิดจากปจจัยภายในตัวของ สมาชิกเอง (Fombrun, 1984)โดยไมมีการบังคับ 
หรือถูกส่ังการแตอยางใด (สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล,2547) 
  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร  เปนพฤติกรรมท่ีสงผลทางบวกตอ
ประสิทธิผลขององคกร และเปนพฤติกรรมท่ีควรสงเสริมใหมีมากข้ึนในทุกองคกร ดวยเปน
พฤติกรรมท่ีชวยในการเสริมสรางใหองคกรมีประสิทธิภาพและสรางเสริมการทํางานเปนทีม และ
การคงไวซ่ึงการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล และชวยสงเสริมใหองคกรสามารถปรับตัวใหทันกับ
สภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไปไดเปนอยางดี (วิริณธ์ิ  ธรรมนารถสกุล, 2546) 
 จากรายงานผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรดังกลาวขางตนจะเห็นวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรมีความสําคัญตอองคกร ทําใหกลไกการทํางานของสังคม
ภายในองคกร มีความราบร่ืน มีความยืดหยุนในการทํางานคนในองคกรมีการปรับตัว มีการพึ่งพา
อาศัยกัน ซ่ึงจําเปนอยางยิ่งสําหรับสังคมท่ีมีการปรับเปล่ียน ดังนั้นในประเด็นผูวิจัยเช่ือวาการสราง
และสนับสนุนปจจัยท่ีจะสงผลใหพยาบาลมีพฤติกรรม การเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกรนี้จะมีสวนชวย
สงเสริมใหองคกรนั้นมีประสิทธิผลในการดําเนินงานดีข้ึนได 
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2.4  พยาบาลวิชาชีพและบริบทโรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง  
 

2.4.1 วิชาชีพพยาบาล  
 วิชาชีพพยาบาล หมายถึง วิชาชีพท่ีใหบริการเพื่อตอบสนองความตองการของสังคมใน
ดานสุขภาพทั้งในระดับบุคคล ครอบครัวและชุมชน ในภาพที่มีสุขภาพดีหรือเจ็บปวยเพื่อใหการ
ดูแลชวยเหลือ ฟนฟูสภาพ ปองกันโรคและสงเสริมสุขภาพ รวมท้ังการชวยเหลือแพทยทําการรักษา
โรค ทั้งนี้ตองอาศัยความรูเฉพาะทางการพยาบาลในการปฏิบัติงาน (Ellis & Hartley, 1998)  
   วิชา ชีพพยาบาลเปนวิชาชีพท่ีตองกระทํากับมนุษย  ตอง รับผิดชอบในการ
รักษาพยาบาลใหกับผูปวยและครอบครัว เพราะความเจ็บปวย ความทุกขทรมาน ความตายเปน
ธรรมดาของชีวิต เม่ืออยูในภาวะของความเจ็บปวย อยูในสภาพของผูตองการความชวยเหลือท้ังดาน
รางกายและจิตใจ จึงตองการพยาบาลเปนผูใหการดูแล ชวยเหลือ โดยไมเลือกผูปวย มีความอดทน 
เสียสละความสุขสวนตนเพื่อความสุขสบายของผูปวย ชุมชน และสังคม ดังนั้น วิชาชีพพยาบาลจึง
ถูกคาดหวังจากสังคมคอนขางสูง (จินดา ถิรพันธ,2541) 
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คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง

สํานักงานคณบดี

ฝ ายการคลงั

ฝ ายการศึกษา

ฝ ายทรัพยากรบุคคล

ฝ ายนโยบายและแผน

ฝ ายวศิวกรรมบริการ
และอาคารสถานท่ี

ฝ ายสารสนเทศ

- งานการศึกษาระดบั
ปริญญาโท

- งานกิจการนกัศึกษา
- งานคุณธรรมและจริยธรรม
- งานจดัการความรู
- งานบริหารทรัพยากร
สุขภาพ

- งานบริหารและธุรการ
- งานบริหารสินทรัพย
- งานประชาสมัพนัธและ
กิจการพิเศษ

- งานพฒันาคุณภาพ
- งานพสัดุ
- งานวจิยั
- งานวชิาการ
- งานวเิทศสมัพนัธและ
สูความ เป็นเลิศ

- งานสรางเสริมสุขภาพ
- งานหอสมุด

ภาควชิา

ภาควชิากายวิภาคศาสตร

ภาควิชากุมารเวชศาสตร

ภาควิชาจิตเวชศาสตร

ภาควิชาจกัษุวิทยา

ภาควชิาจุลชีววทิยา

ภาควชิาชีวเคมี

ภาควิชาตจวิทยา

ภาควิชานิติเวชศาสตร

ภาควชิาปรสิตวิทยา

ภาควชิาพยาธิวทิยา

ภาควิชาพยาธิวิทยาคลินิก

ภาควชิาเภสัชวทิยา

ภาควิชารังสีวทิยา

ภาควิชาวิทยาภูมิคุ มกนั

ภาควชิาวิสญัญีวทิยา

ภาควชิาเวชศาสตร
การธนาคารเลือด

ภาควิชาเวชศาสตรฉุกเฉิน

ภาควิชาเวชศาสตรป องกนั
และสังคม

ภาควชิาเวชศาสตรฟ้ืนฟู

ภาควิชาศลัยศาสตร

ภาควิชาศลัยศาสตร
ออรโธปิดิกสและกายภาพ

ภาควชิาสรีรวทิยา

ภาควชิาอายรุศาสตร
ฯลฯ

สถาน/โรงเรียน โรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง
หนวยงานบริหาร

แบบพเิศษ

สถานวิทยา
มะเร็ง

โรงเรียนกาย
อุปกรณ
สิรินธร

สาํนกังานผู อาํนวยการ
โรงพยาบาล

ฝ ายการพยาบาล
- งานธุรการและสนบัสนุน
- งานการพยาบาลกมุารเวช
ศาสตร

- งานการพยาบาลจกัษุ 
โสต นาสิก ลาริงซวทิยา

- งานการพยาบาลตรวจ
รักษาผู ป วยนอก

- งานการพยาบาลปฐมภูมิ
- งานการพยาบาลผาตดั
- งานการพยาบาลผู ป วย
พิเศษ

- งานการพยาบาลระบบ
หวัใจและหลอดเลือด

- งานการพยาบาลรังสี
วทิยา

- งานการพยาบาลศลัย-
ศาสตรและศลัยศาสตร
ออรโธปิดิกส

- งานการพยาบาลสูติ-
ศาสตร-นรีเวชวิทยา

- งานการพยาบาลอายรุ-
ศาสตรและจิตเวชศาสตร

- งานทรัพยากรบุคคล
- งานพฒันาคุณภาพการ
พยาบาล

- งานวิจยัและสารสนเทศ
การพยาบาล

- โรงเรียนผู ชวยพยาบาล

ฝ ายเภสัชกรรม

ฝ ายโภชนาการ

- งานคลินิกพิเศษนอกเวลา
ราชการ

- งานเคล่ือนยายผู ป วย
ฯลฯ

โรงพยาบาล
แหงหน่ึง

ศูนยโรคหวัใจ
The Heart 

หนวยงานองคกร
วชิาชีพ/ตรวจสอบ

ภายใน

สภาอาจารย

องคกรแพทย

หนวยตรวจสอบ
ภายใน

และบริหารความ
เส่ียง

หนวยงานที่
เกีย่วของกบัคณะฯ

มูลนิธิ

ศูนยถนัยรักษ

สมาคมศิษยเกา
แพทย

มูลนิธิตางๆ

 
 
แผนภูมิท่ี 2.3   โครงสรางการบริหารองคกรโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
ท่ีมา : รายงานประจําป 2555 คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง. 
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2.4.2 บริบทของโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิท่ีผานการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(สรพ.) เม่ือวันท่ี 10 มกราคม 2554 มีบุคลากรรวม 14,508 คน 
  จํานวนบุคลากร 14,508 คน 
 จํานวนแพทยและอาจารยแพทย 2,001 คน 
 จํานวนพยาบาล                                     2,694 คน 
 จํานวนทันตแพทย                                45 คน 
  จํานวนเภสัชกร 412 คน 
  บุคลากรอ่ืนๆ 9,356 คน 
  จํานวนเตียง 2,223 เตียง แบงเปน   ประเภทเตียง 
 เตียงสามัญ จํานวน 1,312 เตียง 
  เตียงพิเศษ จํานวน 752 เตียง 
 เตียงเด็ก จํานวน 159 เตียง 

ประเภทหอผูปวย 111 หอ แบงเปน 
ท่ัวไป จํานวน 2,034 เตียง 
วิกฤต จํานวน 752 เตียง 
กึ่งวิกฤต จํานวน 159 เตียง 

  จํานวนผูปวย (ราย) / ป 
  ผูปวยนอก 2,842,093 ราย 
 ผูปวยใน 84,787 ราย 
  (รายงานประจําป 2555 คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง.) 
       วิสัยทัศน: คณะแพทยศาสตรรัฐแหงหนึ่งพยาบาลเปนสถาบันทางการแพทยของ
แผนดิน มุงสูความเลิศระดับสากล 
       พันธกิจ: คณะแพทยศาสตรรัฐแหงหนึ่งพยาบาลมีพันธกิจท่ีจะจัดการศึกษา เพื่อ
ผลิตบัณฑิตและบุคลากรทางการแพทยทุกระดับ และแพทยผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง ทําการวิจัย สราง
บรรยากาศทางวิชาการ ใหบริการทางการแพทยท่ีมีคุณภาพ คุณธรรม ทันสมัย ไดมาตรฐานสากล 
สอดคลองกับความตองการของประเทศ และนํามาซ่ึงศรัทธาและความนิยมสูงสุดจากประชาชน 
รวมท้ังช้ีนําสังคมไทยในดานสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิต 
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ฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
วิสัยทัศน: เปนองคกรทางการพยาบาลช้ันเลิศระดับสากล 
พันธกิจ:ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูงระดับสากล ดวยหัวใจความ 

เปนมนุษย โดยมีการผสมผสานการใชความรู เทคโนโลยี การวิจัย และทรัพยากรมนุษย เพื่อความ
ปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของผูใชบริการ 

เปาหมาย 
1. ผูปวยมีความปลอดภัย ดูแลตนเองได และมีความพึงพอใจตอการ

บริการพยาบาล 
2. บุคลากรมีความรู ทักษะเชิงวิชาชีพ และมีจํานวนเหมาะสมกับ 

ภาระงาน 
3. บุคลากรมีจริยธรรมวิชาชีพ และมีความสุข 
4. องคกรแหงการเรียนรู 
5. ความเปนเลิศการบริการพยาบาล 
แผนยุทธศาสตรฝายการพยาบาล (พ.ศ. 2553-2557) 
ยุทธศาสตรท่ี 1 สรางความเปนเลิศการบริการพยาบาล 
กลยุทธ 
1. สงเสริมการใหบริการพยาบาลดวยจิตวิญญาณความเปนมนุษย 
2. ธํารงรักษามาตรฐานคุณภาพการบริการพยาบาล 
3. พฒันาคุณภาพการบริการพยาบาลใหเปนมาตรฐานในการอางอิง 
4. สงเสริมความรวมมือทุกภาคสวนในการดูแลผูปวยใหมีคุณภาพสูง 
ยุทธศาสตรท่ี 2 สรางความเปนเลิศการบริหารการพยาบาล 
กลยุทธ 
1. สรรหาและธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูงท้ังดานคลินิกและดาน

บริหาร 
2. สรางส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีเอ้ือใหบุคลากรผูกพันกับองคกร 
3. สรางระบบประเมินและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรท่ีขับเคล่ือนสูความ

เปนเลิศ 
4. สรางและเตรียมผูนําวิชาชีพท้ังดานคลินิกและดานบริหาร 
5. สนับสนุนแนวคิด Magnet Hospital ในการพัฒนาสูความเปนเลิศ

ระดับนานาชาติ 
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ยุทธศาสตรท่ี 3 สรางองคกรแหงการเรียนรูและความเปนเลิศทางบริการ
วิชาการ 

กลยุทธ 
1. สรางบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยการแลกเปล่ียนเรียนรู 
2. สรางระบบและกลไกสนับสนุนการวิจัย การสรางนวัตกรรม และการ

พัฒนาคุณภาพ 
3. สงเสริมการใหบริการวิชาการดานการพยาบาล  เพื่อเปนผูนํา

ระดับประเทศ 
4. สรางคลังความรูท่ีใชประโยชนดานบริการพยาบาล 
5. พัฒนาระบบสารสนเทศท่ีขับเคล่ือนองคกรพยาบาลสูความเปนเลิศ 

 
 

2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 งานวิจัยตางประเทศ 
  ยัง และ ปารคเกอร (Young and Parker, 1990) ไดทําการศึกษา ผลของคานิยมในการ
ทํางานท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานรวมกันในองคกรและประสิทธิภาพในการทํางาน โดยได
ทําการศึกษาจากพนักงานระดับบริหาร ระดับผูจัดการ และระดับเสมียนของบริษัททางดานการผลิต
และการขายเกี่ยวกับสินคาและอุปโภคขนาดเล็กในภาคตะวันตกของสหรัฐอเมริกา จํานวน 159 คน 
ผลการศึกษาพบวาคานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานรวมกันในองคกร
และประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
  งานวิจัยภายในประเทศ  
  วัชรีย อยูเจริญ (2546) ศึกษาปจจัยทางจิตลักษณะท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกร กรณีศึกษาบุคลากรสาย ค. มหาวิทยาลัยรามคําแหง พบวาบุคลากรท่ีมีคานิยม
ในการทํางานสูงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรสูงกวาบุคลากรที่มีคานิยมในการทํางาน
ตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพบวาตัวแปรคานิยมในการทํางานสามารถทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรไดดีกวาตัวแปรปจจัยสวนบุคคล และการรับรูการ
สนับสนุนจากองคกร รอยละ 42.5 
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  ปทมวรรณ ชูสาย (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอ
องคกรและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ พบวา ความผูกพันตอองคกรท้ังในดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคกร และดาน
บรรทัดฐาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรในดานพฤติกรรม
การชวยเหลือ ดานพฤติกรรมความสุภาพ ดานพฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ดานพฤติกรรมการ
ใหความรวมมือกับองคกร และดานพฤติกรรมความสํานึกในหนาท่ี 
  นนทกานต วุฒิอารีย (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร พบวา ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการพยาบาลวิชาชีพแตละดาน
อยูในระดับสูง ระดับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพแตละดานสวนใหญอยูในระดับ
ปานกลาง พยาบาลวิชาชีพท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการแตกตางกัน 
  สิริกัญญวรรณ ศรีเกษม (2550) ศึกษาวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรและ
การเกี่ยวพันกับงาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  
  มนัชยา จันทเขต (2551) ศึกษาคานิยมในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร ความเช่ือ
อํานาจในตนกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค
(สํานักงานใหญ) และศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพนักงานการ
ไฟฟาสวนภูมิภาค(สํานักงานใหญ) พบวา คานิยมในการทํางานโดยรวมและความผูกพันองคกร
โดยรวม มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน พบวามีตัว
พยากรณ 5 ตัว คือ สถานภาพสมรส คานิยมในการทํางานดานการกระตุนใหใชสติปญญา คานิยมใน
การทํางานดานความสําเร็จ ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจและความผูกพันองคกรดานบรรทัดฐาน
สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรโดยรวมได รอยละ 20.8 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
  วิชชุลดา ลดาวัลย (2551) ศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางานกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของบุคลากรสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยสรุปพบวา คานิยมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับ
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรโดยรวมของบุคลากรสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
อาชีวศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
  ปนปทมา ครุฑพันธุ (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน ความ
ผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร กรณีศึกษากลุมบริษัทเคมีแหงหนึ่งใน
ประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และความผูกพันตอองคกรโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรโดยรวม ท่ีระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ตัวแปรท่ีสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรได คือ ตัวแปร
ความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรรวมกันได
รอยละ 3.9  
  ปยะวรรณ กล่ินสุคนธ (2552) ศึกษาวิจัยเร่ืองความยึดม่ันผูกพันตอองคกร และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรท่ีมีผลตอการเปนองคกรท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูงของกรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข พบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลาง พฤติกรรรมการเปน
สมาชิกขององคกรอยูในระดับสูง และพบวาความยึดม่ันผูกพันตอองคกร และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคกร มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลาง กับการเปนองคกรท่ีมีผลสัมฤทธ์ิสูง (r = 
0.37 และ 0.38, p-value <0.01 ตามลําดับ) 
  ณัฏฐิกา บูรณกูล (2552) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและคานิยม
ในการทํางาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของครูโรงเรียนเอกชนในอําเภอฝาง 
จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรอยางมีนัยสําคัญ(p<.01) คานิยมในการทํางานท้ังภายในและภายนอก มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรอยางมีนัยสําคัญ(p < 0.01) และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและคานิยมในการทํางาน สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (R2 = 36.0) 
  อาภาพร ทัศนแสงสูรย (2552)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศองคกร
ในเชิงบวก ความผูกพันตอองคกร และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ในวิสาหกิจขนาด
ยอม  ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตพลาสติก  ผลการวิจัยพบวา  ความผูกพันตอองคกรซ่ึง
ประกอบดวยความผูกพันตอองคกรดานจิตใจ ความผูกพันตอองคกรดานการคงอยู และความผูกพัน
ตอองคกรดานบรรทัดฐาน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร (r = 
0.292 , p < 0.01) 
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  ยุวดี ศิริยทรัพย (2553) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความยุติกรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ในกํากับของรัฐ กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน
เกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร พบวาพนักงานท่ีมีเพศ อายุ สายงานรับผิดชอบ 
ประเภทบุคลากร และอายุการทํางาน ตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 
 น้ําฝน อินทรเทศ (2557) ศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง โดยภาพรวมอยูในระดับสูง เม่ือ
พิจารณารายดาน พบวาดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬามากท่ีสุด รองลงมาคือการสํานึกในหนาท่ี และ
ความสุภาพออนนอยตามลําดับ สวนการใหความรวมมืออยางเต็มกําลังพบนอยท่ีสุด  
  จากงานวิจัยขางตน สามารถสรุปไดวาคานิยมในการทํางานและความผูกพันองคกรมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ดังนั้น การที่บุคคลมีความเช่ือและให
ความสําคัญกับการทํางานก็นาจะมีสวนทําใหบุคคลเต็มใจที่จะปฏิบัติหนาท่ีท่ีนอกเหนือจากหนาท่ี
ซ่ึงองคกรกําหนดไว แตเปนประโยชนตอองคกร ซ่ึงก็คือพฤติกรรมการทํางานท่ีเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรนั่นเอง 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

 ระเบียบวิจัย เร่ือง คานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ประกอบดวยข้ันตอนดังนี้ 
 3.1 รูปแบบการวิจัย 
 3.2 ประชากร และกลุมตัวอยาง 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.4 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 3.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.6 การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 
 3.7 ขอพิจารณาทางจริยธรรม 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive Research) โดยการสํารวจแบบ
ตัดขวาง (Cross-Sectional Survey) เพื่อศึกษาคานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกร กับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตของประชากร 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง จํานวน 

296 คน 
2. ขอบเขตระยะเวลา 
ระยะเวลาที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ วันท่ี 5 สิงหาคม – 23 กันยายน 2556 
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3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร ท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง จํานวนท้ังส้ิน 2,694  คน (โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง, 2555)  
 กลุมตัวอยาง  คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง  ซ่ึง
ปฏิบัติงานใน 11 งานการพยาบาล ไดแก งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร  งานการพยาบาลจักษุ 
โสต นาสิก ลาริงซวิทยา  งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก  งานการพยาบาลผาตัด  งานการ
พยาบาลผูปวยพิเศษ งานการพยาบาลรังสีวิทยา   งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออร
โธปดิกส  งานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา  งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 
งานการพยาบาลระบบหัวใจและหลอดเลือด งานการพยาบาลปฐมภูมิ 
 ผูวิจัยเลือกวิธีการกําหนดขนาดของกลุมประชากรตัวอยาง โดยใชสูตร ดังนี้ (Cochran, 
1977: 339) 
     
                                                                                

เม่ือ n คือ  จํานวนกลุมตัวอยาง 
 Z คือ  คามาตรฐานใตโคงปกติท่ี α = 0.05 ดังนี้ Z0.025 = 1.96 
 d คือ  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได =  0.05 
  คือ  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร คือ 0.4 
                                (มนัชยา  จันทเขต, 2551) 
  
 แทนคาในสูตร 
                                              
 
 
                   ไดจํานวนกลุมตัวอยางเทากับ   246      คน 
 โดยสํารองกลุมตัวอยางเพ่ือกันความผิดพลาดไว 20 %  จะไดจํานวนเทากับ  50  คน 
รวมเปนกลุมตัวอยางท้ังส้ิน   296   คน 
 คํานวณหาสัดสวนพยาบาลวิชาชีพจากงานการพยาบาลตางๆ แยกตามงานการพยาบาล
ทางคลินิก 11 งานการพยาบาล ดังนี้ 
 เนื่องจากกลุมงานการพยาบาลที่มีจํานวนประชากรนอยกวา 100 คน ผูวิจัยเห็นวามี
ขนาดเล็ก ซ่ึงระบบการปกครอง สัมพันธภาพในหนวยงาน การบริหารจัดการ จะมีความซับซอน
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และยุงยากนอยกวากลุมงานการพยาบาลที่มีจํานวนประชากรจํานวนมาก ดังนั้นผูวิจัยจึงไดคัดงาน
การพยาบาลท่ีมีจํานวนประชากรท่ีมีจํานวนนอยกวา 100 คน จํานวน 4 งานการพยาบาลออก คือ 
งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก ลาริงซวิทยา งานการพยาบาลรังสีวิทยา งานการพยาบาลปฐมภูมิ 
และงานการพยาบาลระบบหัวใจและหลอดเลือด คงเหลือ 7 งานการพยาบาล ดังตารางท่ี 3.1 
 กลุมตัวอยาง โดยใชสัดสวน (Proportional to Size) (นภาพร ศิริพรกิตติ, 2554) มี
ข้ันตอน ดังนี้ 

1. กําหนดสัดสวนของผูท่ีใหขอมูลจากจํานวนประชากรท้ังหมดหารดวยกลุมตัวอยาง 
คือ 2,694  คนหารดวย 296 คน ไดเทากับ 9.1 

2. กลุมตัวอยางแบงเปน 7 งานการพยาบาล 
3. คํานวณจํานวณตัวอยางในแตละงานการพยาบาลโดยใชสัดสวน 1: 9.1  
4. เม่ือไดกลุมตัวอยางในแตละงานแลวนํามาสุมตัวอยางแบบใชความนาจะเปนแบบ

สุมอยางงายและแบบไมแทนท่ีโดยขอรายช่ือจากฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง นํามาจับ
ฉลากแบบไมแทนท่ี ในแตละงาน 7 งานการพยาบาลและแจกแบบสอบถามใหแกพยาบาลวิชาชีพท่ี
มีรายช่ือจากการสุม ท่ีมีความพรอมและความสะดวกในการตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางท่ี 3.1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
งานการพยาบาล ประชากร กลุมตัวอยาง 
งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 320 35 
งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 241 26 
งานการพยาบาลผาตัด 408 45 
งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 342 38 
งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส 521 57 
งานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา 414 45 
งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 448 49 
รวม 2,694 296 

 
 เกณฑการคัดเขา คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง  อยาง
นอย 1 ป  
 เกณฑการคัดออก คือ พยาบาลท่ีมีระยะเวลาการทํางานในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งนอย
กวา 1 ป , ปฏิเสธการยินยอมท่ีจะเขารวมการวิจัย และไมสะดวกในการใหขอมูล 
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3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
  เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม (Questionnaires) โดย
การศึกษาจากทฤษฎี แนวคิด และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ  เพื่อใหครอบคลุมเร่ืองท่ีจะ
ดําเนินการวิจัย  แบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม สรางข้ึน
โดยผูวิจัย ซ่ึงประกอบดวยคําถามเก่ียวกับ อายุ สถานภาพสมรส ประเภทการจาง รายได ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางานในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง (ป) ภูมิลําเนา สถานศึกษาที่จบ สังกัด
งานการพยาบาล 
 สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคานิยมในการทํางาน สรางโดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี
ของจอจ และ โจนส (George & Jones, 1996) ซ่ึงวัดคานิยมในการทํางาน 2  ดาน ดังนี้ 
  1. คานิยมในการทํางานภายใน จํานวน 14 ขอ ไดแกขอ 1-14 
  2. คานิยมในการทํางานภายนอก จํานวน 14 ขอ ไดแกขอ 15-28 
  แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 
เลือกตอบ 5 ระดับ โดยมีการใหคาคะแนน ดังนี้ 
  คาคะแนน ขอความ 
    1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
   2 ไมเห็นดวย 
   3 ไมแนใจ 
   4 เห็นดวย 
   5 เห็นดวยอยางยิ่ง 
  การแปลความหมายของคาเฉล่ียความคิดเห็นแบงเปน 3 ชวง ดังนี้  

                    
 
   
   
  ชวงคะแนนรายดาน                 ความหมาย 
  14.0 – 32.7 มีคานิยมในการทํางานภายใน/ภายนอก อยูในระดับตํ่า 
  32.8 – 51.4 มีคานิยมในการทํางานภายใน/ภายนอกอยูในระดับปานกลาง 
  51.5 – 70.0 มีคานิยมในการทํางานภายใน/ภายนอก อยูในระดับสูง 
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ชวงคะแนนโดยรวม ความหมาย 
28.0 – 65.3  มีคานิยมในการทํางาน อยูในระดับตํ่า 
65.4 – 102.6 มีคานิยมในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง 
102.7 –140.0 มีคานิยมในการทํางาน อยูในระดับสูง 
 

 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองคกร สรางโดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี
ของ พอรเตอรและคณะ (Porter et al, 1974) ดังนี้ 
  1. ดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร จํานวน 5 ขอ 
  2. ดานความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหองคกร   
จํานวน    5 ขอ 
  3. ดานคงความเปนสมาชิกขององคกร จํานวน 5 ขอ 
  แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 
เลือกตอบ 5 ระดับ โดยมีการใหคาคะแนน ดังนี้    
 คาคะแนน    ขอความทางบวก       ขอความทางลบ 
  1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยอยางยิ่ง 
  2 ไมเห็นดวย เห็นดวย 
 3 ไมแนใจ ไมแนใจ  
 4 เห็นดวย ไมเห็นดวย 
 5 เห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  

การแปลความหมายของคาเฉล่ียความคิดเห็นแบงเปน 3 ชวง ดังนี้  
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ชวงคะแนนรายดาน     ความหมาย 
5.0 – 11.7                  มีความผูกพันองคกรรายดาน อยูในระดับตํ่า 
11.8 – 18.4                มีความผูกพันองคกรรายดาน อยูในระดับปานกลาง 
18.5 – 25.0                มีความผูกพันองคกรรายดาน อยูในระดับสูง 
 

 
 
 
 
         ชวงคะแนนโดยรวม    ความหมาย 

15.0 – 35.0 มีความผูกพันองคกร อยูในระดับตํ่า 
36.0 – 55.0 มีความผูกพันองคกร อยูในระดับปานกลาง 
56.0 – 75.0 มีความผูกพันองคกร อยูในระดับสูง 

  
 สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร สรางโดย
อาศัยแนวคิด ทฤษฎีของ ออรแกน (Organ, 1991) ซ่ึงวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร 5 ดาน 
ดังนี้     
  1. การใหความชวยเหลือ         จํานวน 6 ขอ ไดแกขอ 1-6 
  2. การคํานึงถึงผูอ่ืน                 จํานวน 5 ขอ ไดแกขอ 7-11 
  3. ความมีน้ําใจเปนนักกีฬา     จํานวน 6 ขอ ไดแกขอ 12-18 
  4. การใหความรวมมือ             จํานวน 7 ขอ ไดแกขอ 19-25 
  5. ความสํานึกในหนาท่ี           จํานวน 8 ขอ ไดแกขอ 26-33 
 แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) เลือกตอบ 5 ระดบั 
โดยมีการใหคาคะแนน ดังนี ้
 คาคะแนน    ขอความทางบวก       ขอความทางลบ 
  1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยอยางยิ่ง 
  2 ไมเห็นดวย เห็นดวย 
 3 ไมแนใจ ไมแนใจ  
 4 เห็นดวย ไมเห็นดวย 
 5 เห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
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การแปลความหมายของคาเฉล่ียความคิดเห็นแบงเปน 3 ชวง ดังนี้  
 
 
 
 
ชวงคะแนน       ความหมาย 
6.0 – 14.0          มีพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ อยูในระดับตํ่า 
15.0 – 22.0        มีพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ อยูในระดับปาน

กลาง 
23.0 – 30.0       มีพฤติกรรมดานการใหความชวยเหลือ อยูในระดับสูง 

 
 
 
 
 
ชวงคะแนน       ความหมาย 
5.0 – 11.7         มีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูในระดับตํ่า 
11.8 – 18.4       มีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูในระดับปานกลาง 
18.5 – 25.0       มีพฤติกรรมดานการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูในระดับสูง 

 
                                                                                                     
 
 

 
ชวงคะแนน    ความหมาย 
6.0 – 14.0     มีพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา อยูในระดับตํ่า 
15.0 – 22.0   มีพฤติกรรมดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา อยูในระดับ

ปานกลาง 
23.0 – 30.0    มีพฤติกรรมดานความมีน้ํ าใจ เปนนักกีฬา  อยู ใน

ระดับสูง 
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ชวงคะแนน      ความหมาย 
7.0 – 16.3        มีพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยูในระดับตํ่า 
16.4 – 25.6      มีพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยูในระดับปาน

กลาง 
25.7 – 35.0      มีพฤติกรรมดานการใหความรวมมืออยูในระดับสูง 

 
 
 
 
 
ชวงคะแนน    ความหมาย 
8.0 – 18.7     มีพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาท่ี อยูในระดับตํ่า 
18.8 – 29.4   มีพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาท่ี อยูในระดับปาน

กลาง 
29.5 – 40.0   มีพฤติกรรมดานความสํานึกในหนาท่ี อยูในระดับสูง 

 
 
 
                                                                 

 
ชวงคะแนน     ความหมาย 
32.0 – 74.7     มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร อยูในระดับตํ่า 
74.8 – 117.4   มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร อยูในระดับ

ปานกลาง 
  117.5– 160.0   มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร อยูในระดับสูง 
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3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 3.4.1 การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดจากการทบทวนวรรณกรรม เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
เสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา การใชภาษา แลวนํามาแกไข
ผูวิจัยพิจารณากําหนดคุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารย ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ นํา
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนไปปรึกษากับอาจารยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความ
ตรงของเน้ือหา พิจารณาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ 
 
 3.4.2 การหาความเชื่อม่ัน (Reliability)  
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและไดรับการ
ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานครซ่ึงมี
ความใกลเคียงกับกลุมตัวอยางและไมใชกลุมตัวอยางท่ีจะศึกษา จํานวน 30 คน  แลวนํามาคํานวณหา
ความเช่ือม่ัน โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (บุญ
ธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ , 2543: 127)  ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ 0.905 
 
  

3.5 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  
 ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยดําเนินงานเปน
ข้ันตอน ดังนี้ 

1. ผู วิ จั ย ทํ าหนั ง สือขออนุญาต เก็บขอ มูลในการวิ จั ย  จากบัณฑิตวิทยา ลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง เพื่อขออนุญาตศึกษาวิจัยพรอมท้ัง
อธิบายเนื้อหาแบบสอบถามแกผูตอบแบบสอบถาม 

2. ผูวิจัยเขาพบคณะกรรมการจริยธรรมวิจัยในคนของโรงพยาบาล เพื่อช้ีแจง
รายละเอียดเกี่ยวกับวัตถุประสงคในการวิจัย วิธีการเก็บขอมูล กลุมตัวอยางท่ีจะทําการศึกษา 

3. เม่ือคณะกรรมการจริยธรรมวิจัยในคนของโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งใหการอนุมัติ
แลว จึงขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป (รหัสโครงการ 244/2556 (EC1)) 

4. สงแบบสอบถามไปยังฝายการพยาบาล พรอมแนบใบยินยอมเขารวมวิจัย ขอมูล
สําหรับประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 65 

5. นําแบบสอบถามท่ีไดรับการตอบกลับ มาตรวจสอบความสมบูรณ และนําไป
วิเคราะหขอมูลตามวิธีการทางสถิติตอไป 

 
  

3.6 การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใช  
 ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลท้ังหมดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences) for Windows Version 17.0 กําหนดระดับนัยสําคัญทาง
สถิติเทากับ 0.05 สําหรับคาสถิติท่ีใชการวิเคราะหขอมูลแบงออกได 2 ประเภท คือ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 
ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ประเภทการจาง ตําแหนงงานปจจุบัน รายได ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน(ป) ภูมิลําเนา สถานศึกษาท่ีจบ สังกัดงานการพยาบาล โดยการหาคาความถ่ี คา
รอยละ คาเฉล่ีย คาสูงสุด คาตํ่าสุด และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน นําเสนอขอมูลในรูปตารางประกอบ
คําบรรยาย 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เปนการใชสถิติในการทดสอบ
ความสัมพันธของตัวแปรหรือการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ไดกําหนดการทดสอบ ดังนี้ 

2.1   การทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับ
การศึกษาสูงสุด สถานศึกษาที่จบ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง โดยการทดสอบ Independent Sample t-test กําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 

2.2   การทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ 
สถานภาพสมรส ประเภทการจาง ตําแหนงงานปจจุบัน รายได ระยะเวลาปฏิบัติงาน(ป) ภูมิลําเนา 
สังกัดงานการพยาบาล กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
รัฐแหงหนึ่ง โดยการทดสอบ One-Way ANOVA กําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2.3   การทดสอบความสัมพันธระหวาง การคานิยมในการทํางาน ความ
ผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหง
หนึ่งโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) โดยกําหนดเกณฑเพื่อใชในการพิจารณาระดับความสัมพันธไว 3 ระดับ คือ ระดับตํ่า 
ระดับปานกลาง และระดับสูง (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2551: 436) 
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   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระดับความสมัพันธ 
   คาเขาใกล 0 (ตํ่ากวา 0.3) ระดับตํ่า 
   คาเขาใกล 0.5 (0.3-0.7)  ระดับปานกลาง 
   คาเขาใกล 0.7 ข้ึนไป   ระดับสูง 

3. การวิเคราะหความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
กําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 

3.7 ขอพิจารณาทางจริยธรรม 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดตระหนักถึงจริยธรรมของการวิจัย โดยไดผานการพิจารณาจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของโรงพยาบาล และจัดทําหนังสือถึงผู อํานวยการ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง กอนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล ท้ังนี้ไดดําเนินการช้ีแจงใน
แบบสอบถามท่ีสงใหกลุมตัวอยาง ถึงความยินยอมท่ีจะทําแบบสอบถาม โดยผูใหขอมูลมีอิสระใน
การตัดสินใจตอบรับ หรือปฏิเสธการใหขอมูล รวมถึงระหวางการใหขอมูลหากผูใหขอมูลตองการ
ถอนตัวจากการวิจัย สามารถกระทําไดโดยไมตองแจงเหตุผล จะไมมีผลกระทบใดๆตอผูใหขอมูล 
และการนําขอมูลมาวิเคราะหนั้นจะวิเคราะหโดยภาพรวม และใหสงแบบสอบถามโดยใสซองปด
ผนึกเพื่อเปนความลับและผูวิจัยจะทําลายขอมูลทันทีภายหลังการวิเคราะหเสร็จจากการวิจัย         
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บทท่ี 4 

ผลการศึกษา 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive Research) โดยการสํารวจแบบ
ตัดขวาง (Cross-Sectional Survey)เพื่อศึกษาคานิยมในการทํางานความผูกพันองคกร กับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งโดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 
296คน ไดรับแบบสอบถามตอบกลับคืนท่ีมีความสมบูรณ จํานวน 271ฉบับคิดเปนรอยละ91.6
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง  
 สวนท่ี 2 คานิยมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 สวนท่ี 3 ความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 สวนท่ี 4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 
รัฐแหงหนึ่ง 
 สวนท่ี 5 ความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกรกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 สวนท่ี 6การวิเคราะหความสามารถในการทํานาย โดยใชคานิยมในการทํางาน และ
ความผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหง
หนึ่ง 
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สวนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง 
  
ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n=271) รอยละ 

อายุ (ป)   
  30 

31 - 40 
41 - 50 
51 - 60 

128 
80 
31 
32 

47.3 
29.5 
11.4 
11.8 

 Mean +S.D. 34.5 +10.6 
 Minimum - Maximum 23 - 60 
สถานภาพสมรส   
 โสด 

คู 
หมาย / หยา / แยก 

197 
67 
7 

72.7 
24.7 
2.6 

ประเภทการจาง   
 พนักงานมหาวิทยาลัย(พม.) 

พนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทยศาสตรฯ(พศ.) 
ขาราชการ 

180 
72 
19 

66.4 
26.6 
7.0 

ตําแหนงงานในปจจุบัน   
 พยาบาลปฏิบัติการ 

พยาบาลหัวหนาหอผูปวย/หนวยงาน 
พยาบาลชํานาญการ 
พยาบาลชํานาญการพิเศษ 
 

230 
23 
14 
4 
 

84.9 
8.5 
5.1 
1.5 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล(ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n=271) รอยละ 

รายได   
 15,000-25,000 

25,001-35,000 
35,001-45,000 
45,001-55,000 
>55,000 

141 
70 
24 
23 
13 

52.0 
25.8 
8.9 
8.5 
4.8 

 Mean +S.D. 29,406.0 +13,046.0 
 Minimum - Maximum 17,000 – 100,000 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

ปริญญาโท 
228 
43 

84.1 
15.9 

ระยะเวลาปฎิบัติงาน(ป)   
 10 

11- 20 
21 - 30 
31 - 40 

146 
73 
32 
20 

53.9 
26.9 
11.8 
7.4 

 Mean +S.D. 
Minimum - Maximum 

12.1 +10.2 
 2 - 39 
ภูมิลําเนา   
 ตางจังหวัด 

กรุงเทพมหานครหรือเขตปริมณฑล 
170 
101 

62.7 
37.3 

สถานศึกษาท่ีจบ   
 มหาวิทยาลัยมหิดล 

วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยอ่ืน 
 

268 
3 

98.5 
1.5 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล(ตอ) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n=271) รอยละ 

สังกัดงานการพยาบาล   
 กุมารเวชศาสตร 

สูติศาสตร-นรีเวชวิทยา 
ตรวจรักษาผูปวยนอก 
ผาตัด 
ผูปวยพิเศษ 
อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 
ศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

35 
44 
25 
38 
37 
45 
47 

13.0 
16.2 
9.2 
14.0 
13.7 
16.6 
17.3 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหกลุมตัวอยางท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหง

หนึ่ง พบวาสวนใหญมีอายุนอยกวาหรือเทากับ30 ป (รอยละ 47.3) อายุเฉล่ียเทากับ 34.5 ป อายุตํ่าสุด 
23 ป และอายุสูงสุด 60 ป สถานภาพสมรสโสด (รอยละ 72.7) สวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
(รอยละ 66.4) มีตําแหนงงานเปนพยาบาลปฏิบัติการ (รอยละ 84.9) รายไดตอเดือนสวนใหญอยู
ในชวง 15,000-25,000 บาท (รอยละ 52.0) ระดับการศึกษาสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเทา (รอยละ 84.1) รองลงมาสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท (รอยละ 15.9)  ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน อยูในชวงนอยกวาหรือเทากับ 10 ป (รอยละ 53.9) ท้ังนี้ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานโดยเฉล่ียเทากับ 12.1 ป ซ่ึงมีระยะเวลาปฏิบัติงานตํ่าสุด 2 ป และสูงสุด 39 ป ภูมิลําเนา
สวนใหญมาจากตางจังหวัด (รอยละ 62.7) และสวนใหญจบมาจากมหาวิทยาลัยมหิดล (รอยละ 98.5)    
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สวนท่ี 2 คานิยมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง 
 
ตารางท่ี 4.2 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นตอคานิยมในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง(n=271) 

คานิยมในการทํางาน Mean S.D. ระดับ 
คานิยมในการทํางานภายใน  
คานิยมในการทํางานภายนอก 
โดยรวม 

56.3 
54.8 
111.0 

5.9 
4.6 
9.4 

สูง 
สูง 
สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา คานิยมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหง
หนึ่ง โดยรวมอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย =111.0 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =9.4) จําแนกเปนคานิยมใน
การทํางานภายในอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย =56.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน =5.9) และคานิยมในการ
ทํางานภายนอกอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย =54.8 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =4.6)  
 

ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นตอคานิยมในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามรายขอ(n=271) 

คานิยมในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

Mean 
+S.D. 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

คานิยมในการทํางานภายใน 
- ความภาคภูมิใจในงานท่ีทํา 
 
- ก า ร ทํ า ง า น ท่ี ต ร ง กั บ ค ว า ม รู
ความสามารถ 

 
107 

 (39.5) 
87 

 (32.1) 

 
148 

 (54.6) 
176 

(64.9) 

 
14 

 (5.2) 
8 

(3.0) 

 
2 

 (0.7) 
0 

(0.0) 

 
0 

(0.0) 
0 

(0.0) 

 
4.33+ 0.6 

 
4.29+ 0.5 

- ความรับผิดชอบงานท่ีทําเปนอยาง
ดีเสมอ 

74 
 (27.3) 

186 
 (68.6) 

11 
 (4.1) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.23+ 0.5 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นตอคานิยมในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามรายขอ(n=271) (ตอ) 

คานิยมในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

Mean 
+S.D. 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

- งานท่ีทําตองใชความรูความสามารถ
ระดับสูง 

75 
 (27.7) 

178 
 (65.7) 

17 
 (6.2) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.21+ 0.6 
 

- งานท่ีทําเปนงานท่ีทําใหรูสึกมีคุณคา
ในตนเอง 

80 
 (29.5) 

167 
 (61.6) 

24 
 (8.9) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.21+ 0.6 

- การทํางานไดเรียนรูสิ่งใหมๆอยูเสมอ 76 
 (28.0) 

175 
 (64.6) 

19 
 (7.0) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.20+ 0.6 

- งานท่ีทําเปนงานท่ีนาสนใจ 68 
 (25.1) 

175 
 (64.6) 

25 
 (9.2) 

3 
 (1.1) 

0 
(0.0) 

4.14+ 0.6 

- การเปนสวนหนึ่ ง ท่ีสามารถชวย
พัฒนาโรงพยาบาลใหดีข้ึน 

49 
 (18.1) 

186 
 (68.6) 

35 
 (12.9) 

0 
(0.0) 

1 
(0.4) 

4.04+ 0.6 

- ความสามารถตัดสินใจในงานท่ี
รับผิดชอบ 

44 
 (16.2) 

195 
 (72.0) 

30 
 (11.1) 

2 
 (0.7) 

0 
(0.0) 

4.04+ 0.6 

- งานท่ีทํามีโอกาสทําใหเจริญกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน 

46 
 (17.0) 

144 
 (53.1) 

76 
 (28.0) 

4 
 (1.5) 

1 
(0.4) 

3.85+ 0.7 

- หนวยงานสง เสริมบุคลากรใหมี
โอกาสเพิ่มพูนความรูอยางเต็มท่ี 

46 
 (17.0) 

157 
 (57.9) 

57 
 (21.0) 

10 
 (3.7) 

1 
(0.4) 

3.87+ 0.7 

- การมีเวลาในการพัฒนาตนเองใหมี
ความรูความสามารถเพ่ิมข้ึน 

34 
 (12.5) 

148 
 (54.6) 

71 
 (26.3) 

15 
 (5.5) 

3 
(1.1) 

3.72+ 0.8 

- การมีสวนรวมในการกําหนด หรือ 
ออกแบบวิธีการทํางาน 

23 
 (8.5) 

154 
 (56.8) 

88 
 (32.5) 

6 
 (2.2) 

0 
(0.0) 

3.72+ 0.6 

- ความคิดสรางสรรคเปนสิ่งท่ีทําให
โดดเดนจากเพื่อนรวมงานคนอื่นๆ 

18 
 (6.6) 

103 
 (38.0) 

127 
 (46.9) 

22 
 (8.1) 

1 
(0.4) 

3.42+ 0.8 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นตอคานิยมในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามรายขอ(n=271) (ตอ) 

คานิยมในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

Mean 
+S.D. 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 

(รอยละ) 
คานิยมในการทํางานภายนอก       
- โรงพยาบาลท่ีทํางานมีความม่ันคง
และมีช่ือเสียง 

159 
 (58.7) 

103 
 (38.0) 

9 
 (3.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.55+ 0.6 

- ป จ จุ บั น ค า ค ร อ ง ชี พ สู ง ม า ก 
ผลตอบแทนจากการทํางานควรมาก
ตามไปดวย 

124 
 (45.8) 

120 
 (44.3) 

18 
 (6.6) 

7 
 (2.6) 

2 
(0.7) 

4.32+ 0.8 

- โรงพยาบาลมีระบบการทํางานท่ีดี  
มีความปลอดภัยสูง 

86 
 (31.7) 

153 
 (56.5) 

31 
 (11.4) 

0 
(0.0) 

1 
(0.4) 

4.19+ 0.7 

- ครอบครัวมีสวนสําคัญอยางมากใน
การทํางาน 

76 
 (28.0) 

179 
 (66.1) 

9 
 (3.3) 

6 
 (2.2) 

1 
(0.4) 

4.19+ 0.6 

- การ ทํ า ง านอย า ง มีความ สุขและ
ประสบความสําเร็จ ครอบครัวมีสวน
ชวยในการผลักดัน 

77 
 (28.4) 

172 
 (63.5) 

16 
 (5.9) 

5 
 (1.8) 

1 
(0.4) 

4.18+ 0.6 

- การมีสังคมกับบุคคลอ่ืนๆ มีสวนชวย
ใหงานสําเร็จตามเปาหมายไดดีข้ึน 

50 
 (18.5) 

204 
 (75.3) 

17 
 (6.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.12+ 0.5 

- การ มีสั ม พันธภ าพ ท่ีดี กั บ เ พ่ื อน
รวมงานทุกคน 

39 
 (14.4) 

214 
 (79.0) 

16 
 (5.9) 

2 
 (0.7) 

0 
(0.0) 

4.07+ 0.5 

- การทํางานท่ีไดรับความชวยเหลือ
รวมมือจากบุคลากรทุกคน  ทําให
ไดผลงานท่ีมีคุณภาพ 

47 
 (17.3) 

186 
 (68.7) 

35 
 (12.9) 

3 
 (1.1) 

0 
(0.0) 

4.02+ 0.6 

- สมาชิกในหนวยงานใหความรวมมือ
และชวยเหลือซ่ึงกันและกันดี 

28 
 (10.3) 

191 
 (70.5) 

43 
 (15.9) 

9 
 (3.3) 

0 
(0.0) 

3.88+ 0.6 
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ตารางท่ี 4.3 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นตอคานิยมในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามรายขอ(n=271) (ตอ) 

คานิยมในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

Mean 
+S.D. 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

- การท่ีไดทํางานอดิเรกนอกเวลางาน 
ทําใหมีความสุขกับการทํางานมากข้ึน 

43 
 (15.9) 

152 
 (56.1) 

54 
 (19.9) 

19 
 (7.0) 

3 
(1.1) 

3.79+ 0.8 

- คติ ท่ีว า  “งานคือ เงิน  เ งิน คืองาน 
บันดาลสุข” เปนจริงเสมอในการ
ทํางาน 

45 
 (16.6) 

104 
 (38.4) 

78 
 (28.8) 

37 
 (13.6) 

7 
(2.6) 

3.53+ 1.0 

- ผลตอบแทนไดรับคุมคากับความ
ทุมเทท่ีใหกับงาน 

14 
 (5.2) 

104 
 (38.4) 

116 
 (42.8) 

26 
 (9.5) 

11 
(4.1) 

3.31+ 0.9 

- โ ร ง พ ย า บ า ล มี ส วั ส ดิ ก า ร แ ล ะ
ผลตอบแทนดี 

14 
 (5.2) 

111 
 (41.0) 

98 
 (36.2) 

39 
 (14.3) 

9 
(3.3) 

3.31+ 0.9 

- การมีเวลาวางในการทํางานเพ่ือสังคม 8 
 (3.0) 

124 
 (45.8) 

90 
 (33.2) 

42 
 (15.4) 

7 
(2.6) 

3.31+ 0.9 

 
จากตารางท่ี 4.3เม่ือวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ พบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 

รัฐแหงหนึ่ง ขอท่ีมีคาเฉล่ียคานิยมในการทํางานภายในสูงสุด คือ ความภาคภูมิใจในงานท่ีทํา
(คาเฉล่ีย =4.33) รองลงมา คือ การทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ(คาเฉลี่ย =4.29)และขอท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ความคิดสรางสรรคเปนส่ิงท่ีทําใหโดดเดนจากเพื่อนรวมงานคนอ่ืนๆ (คาเฉล่ีย 
=3.42) รองมาเปน การมีเวลาในการพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถเพ่ิมข้ึนและการมีสวน
รวมในการกําหนดหรือออกแบบวิธีการทํางานโรงพยาบาลท่ีทํางาน (คาเฉล่ีย= 3.72)  

สวนคานิยมในการทํางานภายนอก ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ โรงพยาบาลท่ีทํางานมี
ความม่ันคงและมีช่ือเสียง (คาเฉล่ีย=4.55) รองลงมา คือ ปจจุบันคาครองชีพสูงมาก ผลตอบแทนจาก
การทํางานควรมากตามไปดวย (คาเฉล่ีย = 4.32)และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด 3 ขอเทากัน คือ 
ผลตอบแทนไดรับคุมคากับความทุมเทท่ีใหกับงานโรงพยาบาลมีสวัสดิการและผลตอบแทนดีการมี
เวลาวางในการทํางานเพ่ือสังคม(คาเฉล่ีย =3.31) 
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สวนท่ี 3 ความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง 
 
ตารางท่ี 4.4 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
รัฐแหงหนึ่ง (n=271) 

ความผูกพนัองคกร Mean S.D. ระดับ 
การยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร 20.4 1.9 สูง 
การคงความเปนสมาชิกขององคกร 19.0 2.9 สูง 
ความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหองคกร 17.0 3.1 ปานกลาง 
โดยรวม 56.5 6.8 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา ความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
โดยรวมอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย =56.5สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =6.8) จําแนกเปนรายดาน พบวา การ
ยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกรอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย =20.4 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
=1.9)การคงความเปนสมาชิกขององคกรอยูในระดับสูง(คาเฉล่ีย =19.0สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =2.9) 
และความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหองคกรอยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย 
=17.0สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =3.1) 
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 
รัฐแหงหนึ่งจําแนกตามรายขอ(n=271) 

ความผูกพันองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

Mean 
+S.D. 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 

(รอยละ) 
จํานวน 

(รอยละ) 
การยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร 
- ความภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอื่นว า
ทํางานท่ีโรงพยาบาลแหงน้ี 

130 
 (48.0) 

136 
 (50.2) 

5 
 (1.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.46+ 0.5 

- มักพูด กับเ พ่ือนว าโรงพยาบาลท่ี
ทํางานเปนโรงพยาบาลท่ีดี 

81 
 (29.9) 

182 
 (67.1) 

7 
 (2.6) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.27+ 0.5 

- การทํางานอยางทุมเทเพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคของโรงพยาบาล 

36 
 (13.3) 

203 
(74.9) 

32 
(11.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.01+ 0.5 

- เห็นดวยกับนโยบายของโรงพยาบาล 27 
 (10.0) 

188 
 (69.4) 

54 
 (19.9) 

2 
 (0.7) 

0 
(0.0) 

3.89+ 0.6 

- ยินดีทํางานที่โรงพยาบาลมอบหมาย 
แมจะไมใชความถนัด 

28 
 (10.3) 

168 
 (62.0) 

68 
 (25.2) 

5 
 (1.8) 

2 
(0.7) 

3.79+ 0.7 

ความเต็มใจที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหองคกร 
- ความสํา เร็จของโรงพยาบาลเปน
ความสําเร็จของตนเองดวย 

48 
 (17.7) 

184 
 (67.9) 

36 
 (13.3) 

3 
 (1.1) 

0 
(0.0) 

4.02+ 0.6 

- โรงพยาบาลแหงน้ีเปนโรงพยาบาล
เดียวท่ีจะทํางานดวย 

37 
 (13.7) 

96 
 (35.4) 

117 
 (43.2) 

18 
 (6.6) 

3 
(1.1) 

3.54+ 0.9 

- ไมมีความก าวหน าหากทํางานท่ี
โรงพยาบาลน้ีตอไป 

7 
 (2.6) 

26 
 (9.5) 

115 
 (42.6) 

89 
 (32.8) 

34 
(12.5) 

3.43+ 0.9 

- ถ า มี ท่ีอื่ น ท่ีดี กว า  จะลาออกจาก
โรงพยาบาลทันที 

14 
 (5.2) 

39 
 (14.4) 

128 
 (47.2) 

62 
 (22.9) 

28 
(10.3) 

3.19+ 1.0 

- ส า ม า ร ถ เ ป ลี่ ย น ไ ป ทํ า ง า น ท่ี
โรงพยาบาลอื่น  ถาลักษณะงานมี
ค ว า ม ค ล า ย ค ลึ ง กั น แ ล ะ ไ ด
คาตอบแทนท่ีสูงกวา 

21 
 (7.7) 

50 
 (18.5) 

95 
 (35.1) 

79 
 (29.2) 

26 
(9.5) 

2.86+ 1.1 
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 
รัฐแหงหนึ่งจําแนกตามรายขอ(n=271)(ตอ) 

ความผูกพันองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

Mean 
+S.D. 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

การคงความเปนสมาชิกขององคกร 
- รู สึ กอยู เสมอว าโรงพยาบาลนี้ มี
บุญคุณ 

84 
 (31.0) 

155 
 (57.2) 

23 
 (8.4) 

8 
 (3.0) 

1 
(0.4) 

4.15+ 0.7 

- ตัดสินใจผิดพลาดท่ีเขามาทํางานใน
โรงพยาบาลแหงน้ี 

2 
(0.7) 

11 
 (4.1) 

42 
 (15.5) 

106 
 (39.1) 

110 
 (40.6) 

4.13+ 0.9 

- ยิ น ดี ม า ก ท่ี ไ ด ม า ทํ า ง า น ใ น
โรงพยาบาลแหงน้ีมากกวาท่ีจะเลือก
ไปโรงพยาบาลอื่น 

72 
 (26.6) 

139 
 (51.3) 

59 
 (21.7) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.04+ 0.7 

- ถ า มี ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ภ า ย ใ น
โรงพยาบาลเพียงเล็กนอยก็อาจเปน
สาเหตุท่ีทําใหลาออกได 

4 
 (1.5) 

27 
 (10.0) 

109 
 (40.2) 

97 
 (35.8) 

34 
(12.5) 

3.48+ 0.9 

- บอยครั้งท่ีรูสึกขัดแยงกับนโยบาย
ของโรงพยาบาล 

6 
 (2.2) 

56 
 (20.6) 

111 
 (41.0) 

78 
 (28.8) 

20 
(7.4) 

3.18+ 0.9 

       

  
จากตารางท่ี 4.5พบวาความผูกผันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

ดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร จําแนกเปนรายขอ พบวา ความภาคภูมิใจท่ีจะบอก
กับคนอ่ืนวาทํางานท่ีโรงพยาบาลแหงนี้ มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย =4.46) รองลงมาเปน 
โรงพยาบาลท่ีทํางานเปนโรงพยาบาลท่ีดี (คาเฉล่ีย =4.27) และลําดับสุดทายท่ีพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมีความคิดเห็นนอยท่ีสุด คือ ยินดีทํางานท่ีโรงพยาบาลมอบหมาย แมจะ
ไมใชความถนัด(คาเฉล่ีย =3.79) 

ความผูกผันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ดานความเต็มใจท่ีจะ
ใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหองคกรจําแนกเปนรายขอ พบวา ความสําเร็จของโรงพยาบาล
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เปนความสําเร็จของตนเองดวย มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย =4.02) และลําดับสุดทายท่ีพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมีความคิดเห็นนอยท่ีสุด คือ สามารถเปล่ียนไปทํางานท่ีโรงพยาบาล
อ่ืน ถาลักษณะงานมีความคลายคลึงกันและไดคาตอบแทนท่ีสูงกวา (คาเฉล่ีย =2.86) 

ความผูกผันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ดานการคงความเปน
สมาชิกขององคกรจําแนกเปนรายขอ พบวา รูสึกอยูเสมอวาโรงพยาบาลนี้มีบุญคุณ มีคาเฉล่ียมาก
ท่ีสุด (คาเฉล่ีย =4.15) และลําดับสุดทายท่ีพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมีความคิดเห็น
นอยท่ีสุด คือ บอยคร้ังท่ีรูสึกขัดแยงกับนโยบายของโรงพยาบาล(คาเฉล่ีย =3.18) 
 
 

สวนท่ี 4 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ
แหงหน่ึง 
 
ตารางท่ี 4.6 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง (n=271) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี Mean S.D. ระดับ 
ความสํานึกในหนาท่ี 34.5 3.3 สูง 
การใหความรวมมือ 26.9 3.1 สูง 
การใหความชวยเหลือ 24.6 2.3 สูง 
ความมีน้ําใจเปนนักกีฬา 24.1 2.3 สูง 
การคํานึงถึงผูอ่ืน 21.1 2.0 สูง 
โดยรวม 131.1 10.2 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง โดยรวมอยูในระดับสูง (คาเฉลี่ย =131.1 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =10.2) จําแนก
เปนรายดาน พบวาความสํานึกในหนาท่ี มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย =34.5 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =3.3)
และดานท่ีมีความคิดเห็นนอยท่ีสุด คือ การคํานึงถึงผูอ่ืน (คาเฉล่ีย =21.1 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน =2.0) 
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามรายขอ(n=271) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี

ระดับความคิดเห็น 

Mean 
+S.D. 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 
จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

การใหความชวยเหลือ       
- ความเต็มใจสอนงานเพ่ือนรวมงานท่ี
เขามาทํางานใหม 

82 
 (30.3) 

181 
 (66.8) 

6 
 (2.2) 

2 
 (0.7) 

0 
(0.0) 

4.27+ 0.5 

- เม่ือเพ่ือนรวมงานทํางานไมเสร็จ จะ
ชวยเหลือ เพ่ือใหงานสําเร็จ 

62 
 (22.9) 

202 
 (74.5) 

6 
 (2.2) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.20+ 0.5 

- การใหคําแนะนําเพ่ือนรวมงานใหม
ในการใชเครื่องมือและอุปกรณ 

52 
 (19.2) 

210 
 (77.4) 

8 
 (3.0) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.15+ 0.5 

- ยินดีชวยแกปญหาของเพ่ือนรวมงาน 48 
 (17.7) 

208 
 (76.8) 

13 
(4.8) 

2 
 (0.7) 

0 
(0.0) 

4.11+ 0.5 

- ไมจํ า เปนตองชวยเพื่อนรวมงาน 
เพราะมีงานมากอยูแลว 

63 
 (23.2) 

161 
 (59.5) 

32 
 (11.8) 

13 
 (4.8) 

2 
(0.7) 

4.00+ 0.8 

- เม่ือเพ่ือนรวมงานไมมาทํางาน เต็มใจ
ท่ีจะทํางานแทนเพ่ือน 

26 
(9.6) 

189 
(69.7) 

48 
(17.7) 

8 
(3.0) 

0 
(0.0) 

3.86+ 0.6 

การคํานึงถึงผูอื่น       
- การเคารพในความเปนบุคคลของ
เพื่อนรวมงาน 

71 
 (26.2) 

199 
 (73.4) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.26+ 0.4 

- รับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 62 
 (22.9) 

206 
 (76.0) 

2 
 (0.7) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.21+ 0.5 

- ความหวงใยและเอื้ ออาทรเ พ่ือน
รวมงาน 

63 
 (23.2) 

203 
 (75.0) 

5 
 (1.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.21+ 0.5 

- การใหคําปรึกษาเพ่ือนรวมงานใน
เรื่องการทํางาน 
 

63 
 (23.2) 

201 
 (74.2) 

6 
 (2.2) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.20+ 0.5 
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามรายขอ(n=271)(ตอ) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี

ระดับความคิดเห็น 

Mean 
+S.D. 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

- การใหขอมูลท่ี เปนประโยชนกับ
เพื่อนรวมงาน 

58 
 (21.4) 

205 
 (75.6) 

8 
 (3.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.18+ 0.5 

ความมีน้ําใจเปนนักกีฬา       
- ยินดีรับฟงขอเสนอแนะของผูอื่นเพ่ือ
นํามาปรับปรุงแกไขในการทํางาน 

65 
 (24.0) 

204 
 (75.3) 

2 
 (0.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.23+ 0.4 

- แม ไ ม ชอบ เ พ่ื อนร วม ง าน  แต ก็
สามารถทํางานกับเขาได 

50 
 (18.5) 

200 
 (73.8) 

18 
 (6.6) 

3 
 (1.1) 

0 
(0.0) 

4.10+ 0.5 

- ความอดทน เมื่อเพ่ือนรวมงานทํางาน
ผิดพลาด 

32 
 (11.8) 

213 
 (78.6) 

25 
 (9.2) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.02+ 0.5 

- การยอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ในโรงพยาบาล 

33 
 (12.2) 

208 
 (76.8) 

30 
 (11.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.01+ 0.5 

- ไมกลาวโทษเพื่อนรวมงาน ถางานท่ี
ทําร วมกันเ กิดความผิดพลาดไม
ประสบผลสําเร็จ 

39 
 (14.4) 

200 
 (73.8) 

26 
 (9.6) 

6 
 (2.2) 

0 
(0.0) 

4.00+ 0.6 

- ถึงแมจะไดรับคาตอบแทนนอยกวาคน
อื่นแตก็ เปนการพิจารณาท่ีมีความ
ยุติธรรม ก็มีความพอใจ 

29 
 (10.7) 

158 
 (58.3) 

72 
 (26.5) 

8 
 (3.0) 

4 
(1.5) 

3.74+ 0.7 

การใหความรวมมือ       
- การใหความรวมมือกับการพัฒนา
หนวยงานท่ีสังกัดเพ่ือตอบสนองตอ
เปาหมายของโรงพยาบาล 

31 
 (11.4) 

218 
 (80.4) 

21 
 (7.8) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.03+ 0.5 
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามรายขอ(n=271)(ตอ) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี

ระดับความคิดเห็น 

Mean 
+S.D. 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ยิ่ง 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

จํานวน 
(รอยละ) 

- การมีสวนรวมในการประชุมของ
โรงพยาบาล โดยไปตรงตอเวลาและ
เขารวมประชุมตลอดระยะเวลาการ
ประชุม 

27 
 (10.0) 

208 
 (76.8) 

30 
 (11.0) 

6 
 (2.2) 

0 
(0.0) 

3.94+ 0.5 

- ความเต็มใจเขารวมกิจกรรมพิเศษ
ตางๆท่ีโรงพยาบาลจัดข้ึน 

27 
 (10.0) 

199 
 (73.4) 

43 
 (15.9) 

2 
 (0.7) 

0 
(0.0) 

3.93+ 0.5 

- ยินดี เ ข า ร วม กิจกรรมต า งๆของ
โรงพยาบาล 

21 
 (7.7) 

200 
 (73.8) 

48 
 (17.8) 

2 
 (0.7) 

0 
(0.0) 

3.89+ 0.5 

- ยินดี เปนคณะกรรมการตางๆของ
โรงพยาบาล 

27 
 (10.0) 

168 
 (62.0) 

69 
 (25.4) 

7 
 (2.6) 

0 
(0.0) 

3.79+ 0.6 

- ก า ร ติ ด ต า มข า ว ส า ร แ ล ะค ว า ม
เคลื่อนไหวของโรงพยาบาลอยูเสมอ 

21 
 (7.7) 

179 
 (66.1) 

62 
 (22.9) 

9 
 (3.3) 

0 
(0.0) 

3.78+ 0.6 

- ก า ร อ า น จ ด ห ม า ย เ วี ย น ข อ ง
โรงพยาบาลท่ีเกี่ยวของทุกฉบับ 

25 
 (9.2) 

120 
 (44.3) 

107 
 (39.5) 

15 
 (5.5) 

4 
(1.5) 

3.54+ 0.8 

ความสํานึกในหนาที่       
- การจะไมทําส่ิงท่ีจะกอใหเกิดความ
เสียหายตอโรงพยาบาล 

109 
 (40.3) 

160 
 (59.0) 

2 
 (0.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.39+ 0.5 

- ความต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ี 
 

108 
 (39.9) 

159 
 (58.6) 

4 
 (1.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.38+ 0.5 

- การป ฏิ บั ติ ต ามกฎระ เ บี ยบและ
นโยบายของโรงพยาบาล 

102 
 (37.6) 

167 
 (61.7) 

2 
 (0.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.37+ 0.5 
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งจําแนกตามรายขอ(n=271)(ตอ) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ด ี

ระดับความคิดเห็น 

Mean 
+S.D. 

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
จํานวน 
(รอย
ละ) 

จํานวน 
(รอย
ละ) 

จํานวน 
(รอย
ละ) 

จํานวน 
(รอย
ละ) 

จํานวน 
(รอย
ละ) 

- การมาทํางานตรงเวลา 
 

107 
 (39.5) 

153 
 (56.5) 

10 
 (3.6) 

1 
 (0.4) 

0 
(0.0) 

4.35+ 0.6 

- การลางานเมื่อมีความจําเปนจริงๆ 113 
 (41.7) 

147 
 (54.3) 

4 
 (1.5) 

5 
 (1.8) 

2 
(0.7) 

4.34+ 0.7 

- การทํางานจนสําเร็จทุกวัน 92 
 (34.0) 

167 
 (61.6) 

9 
 (3.3) 

3 
 (1.1) 

0 
(0.0) 

4.28+ 0.6 

- การทําทุกอยางเพ่ือรักษาภาพพจนท่ีดี
ใหของโรงพยาบาล 

84 
 (31.0) 

178 
 (65.7) 

9 
 (3.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.28+ 0.5 

- เ ป า ห ม า ย ข อ ง โ ร งพ ย าบ า ล คื อ
เปาหมายในการทํางาน 

60 
 (22.1) 

167 
 (61.6) 

43 
 (15.9) 

0 
(0.0) 

1 
(0.4) 

4.05+ 0.6 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหง
หนึ่งดานการใหความชวยเหลือ จําแนกเปนรายขอ พบวา ความเต็มใจสอนงานเพ่ือนรวมงานท่ีเขามา
ทํางานใหมมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย =4.27) และลําดับสุดทายท่ีพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ
แหงหนึ่งมีความคิดเห็นนอยท่ีสุดคือ เม่ือเพื่อนรวมงานไมมาทํางาน เต็มใจท่ีจะทํางานแทนเพื่อน 
(คาเฉล่ีย =3.86) 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน จําแนกเปนรายขอ พบวา การเคารพในความเปนบุคคลของเพื่อนรวมงาน มีคาเฉล่ีย
มากท่ีสุด (คาเฉล่ีย =4.26) และลําดับสุดทายท่ีพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมีความ
คิดเห็นนอยท่ีสุดคือ การใหขอมูลท่ีเปนประโยชนกับเพื่อนรวมงาน (คาเฉล่ีย =4.18) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งดานความมี
น้ําใจเปนนักกีฬา จําแนกเปนรายขอ พบวา ยินดีรับฟงขอเสนอแนะของผูอ่ืนเพื่อนํามาปรับปรุง



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 83 

แกไขในการทํางาน มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย =4.23) และลําดับสุดทายท่ีพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมีความคิดเห็นนอยท่ีสุดคือ ถึงแมจะไดรับคาตอบแทนนอยกวาคนอ่ืนแตก็
เปนการพิจารณาท่ีมีความยุติธรรมก็มีความพอใจ(คาเฉล่ีย =3.74) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งดานการให
ความรวมมือ จําแนกเปนรายขอ พบวา การใหความรวมมือกับการพัฒนาหนวยงานที่สังกัดเพื่อ
ตอบสนองตอเปาหมายของโรงพยาบาล มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด (คาเฉล่ีย =4.03) และลําดับสุดทายท่ี
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมีความคิดเห็นนอยท่ีสุดคือ การอานจดหมายเวียนของ
โรงพยาบาลท่ีเกี่ยวของทุกฉบับ (คาเฉล่ีย =3.54) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งดานความ
สํานึกในหนาท่ี จําแนกเปนรายขอ พบวา การจะไมทําส่ิงท่ีจะกอใหเกิดความเสียหายตอโรงพยาบาล 
มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด(คาเฉล่ีย =4.39) และลําดับสุดทายท่ีพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมี
ความคิดเห็นนอยท่ีสุดคือ เปาหมายของโรงพยาบาลคือเปาหมายในการทํางาน (คาเฉล่ีย =4.05) 
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 จากตารางท่ี 4.8ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งดานการให
ความชวยเหลือดานการคํานึงถึงผูอ่ืนและ ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬาพบวา อายุ สถานภาพสมรส 
ประเภทการจาง ตําแหนงงานปจจุบัน รายได ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา 
สถานศึกษาที่จบ และสังกัดงานการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรไมแตกตางกัน (p<0.05) 
 ดานการใหความรวมมือพบวา อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงานปจจุบัน รายได 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน และสังกัดงานการพยาบาล มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05)สวนประเภทการจาง ระดับการศึกษาสูงสุด ภูมิลําเนา และ
สถานศึกษาที่จบของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกร ไมแตกตางกัน (p<0.05)  
 ดานความสํานึกในหนาท่ี พบวา รายไดท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) สวน อายุ สถานภาพสมรส ประเภทการ
จาง ตําแหนงงานปจจุบัน ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา สถานศึกษาท่ีจบ 
และสังกัดงานการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคกรไมแตกตางกัน (p<0.05) 

และผลการเปรียบเทียบความแตกตางปจจัยสวนบุคคล ของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งโดยรวม พบวา อายุ และรายได มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) สวน
สถานภาพสมรส ประเภทการจาง ตําแหนงงานปจจุบัน ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
ภูมิลําเนา สถานศึกษาท่ีจบ และสังกัดงานการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรไมแตกตางกนั (p<0.05) 
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จากตารางท่ี 4.9จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งโดยใชสถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson’s Product Moment correlation Coefficient) ผลการวิจัย
พบวา คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง (r = 0.63, p-value<0.05)และ
ความผูกพันองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง (r = 0.59, p-value<0.05) กับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เม่ือพิจารณารายดานของคานิยมในการทํางาน พบวา คานิยมในการทํางานภายในมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรในระดับปานกลาง (r = 0.57, p-
value<0.05) และ คานิยมในการทํางานภายนอก มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรในระดับปานกลาง (r = 0.56, p-value<0.05)  

เม่ือพิจารณารายดานของความผูกพันองคกร พบวา ความผูกพันองคกรดานการยอมรับ
คานิยมและเปาหมายขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรในระดับปานกลาง (r = 0.68, p-value <0.05) ความผูกพันองคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชพลัง
อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรในระดับปานกลาง (r = 0.40, p-value <0.05)  ความผูกพันองคกรดานคงความเปนสมาชิก
ขององคกรมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรในระดับปานกลาง 
(r = 0.51, p-value <0.05) 

สามารถอธิบายไดวา คานิยมในการทํางานและความผูกพันองคกรมีความสัมพันธเชิง
บวกระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ
แหงหนึ่ง  
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สวนท่ี 6 การวิเคราะหความสามารถในการทํานาย โดยใชคานิยมในการทํางาน และความ
ผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
รัฐแหงหน่ึง 
  
 การวิเคราะหหาความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analylis) 

1. การวิเคราะหความสามารถในการทํานาย โดยใชคานิยมในการทํางานโดยภาพรวม 
และความผูกพันองคกรโดยภาพรวม กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

ผลการวิเคราะหหาความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 
พบวา คานิยมในการทํางานโดยภาพรวมและความผูกพันองคกรโดยภาพรวมสามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ไดรอยละ 45.8 
(R2=0.458)จากผลการวิเคราะหสามารถเขียนสมการทํานายไดดังนี้ 

Y = 52.96 + 0.468 (X1) + 0.464 (X2) 
 โดย Y คือ คะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 X1คือ คะแนนเฉล่ียคานิยมในการทํางาน 
 X2คือ คะแนนเฉล่ียความผูกพันองคกร 
 
 ผลการวิเคราะหตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง พบวา คานิยมในการทํางานโดยรวมและความ
ผูกพันองคกรโดยรวม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งได รอยละ 45.8 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ
เทากับ0.677 และกําลังสองของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.458 ซ่ึงหมายความวา ตัว
แปรท้ังสอง สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งได รอยละ 45.8  
 จากสมการสามารถอธิบายไดวา ถาคะแนนเฉล่ียคานิยมในการทํางานโดยรวมเพ่ิมข้ึน 
1 คะแนนจะทําใหคะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
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โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งเพิ่มข้ึน 0.468 คะแนน ถาคะแนนเฉลี่ยความผูกพันองคกรโดยรวมเพ่ิมข้ึน 1 
คะแนน จะทําใหคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งเพิ่มข้ึน 0.464 คะแนน  
 ดังนั้น เม่ือคะแนนเฉล่ียคานิยมในการทํางานโดยรวมและคะแนนเฉล่ียความผูกพัน
องคกรโดยรวมเพิ่มข้ึนตัวแปรละ 1 คะแนน (X1= 1, X2 = 1) จะทําใหคะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งเพิ่มข้ึน 53.892 คะแนน 
(52.96 + 0.468 + 0.464 )ดังตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหคาความถดถอยเชิงพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise)หาความสามารถใน
การทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
(คานิยมในการทํางานโดยภาพรวม และความผูกพันองคกรโดยภาพรวม (n=271) 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t p-value 

B Std. Error Beta   
Model 1      
คาคงท่ี 55.382 5.674  9.760  0.001 
คานิยมในการทํางาน 0.682 0.051 0.633 13.396  0.001 
 F= 179.442 R= 0.633 R2= 0.400 Adj R2= 0.398 p-value< 0.001 
Model 2      
คาคงท่ี 52.956 5.421  9.770  0.001 
คานิยมในการทํางาน 0.468 0.063 0.434 7.459  0.001 
ความผูกผันองคกร 0.464 0.086 0.313 5.370  0.001 
 F= 28.839 R= 0.677 R2= 0.458 Adj R2= 0.454 p-value< 0.001 
Constant = 52.956R= 0.677 R2= 0.458 Adj R2= 0.454 p-value< 0.001 
 
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                        วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 95 

2. การวิเคราะหความสามารถในการทํานาย โดยใชคานิยมในการทํางานรายดาน และ
ความผูกพันองคกรรายดาน กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

 
ผลการวิเคราะหสามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ไดรอยละ 54.6 (R2=0.546)จากผลการวิเคราะหสามารถ
เขียนสมการทํานายไดดังนี้ 

Y = 36.91 + 0.299 (X12) + 0.478 (X21)+ 2.508 (X32) 
 โดย Y คือ คะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 X12คือ คะแนนเฉล่ียคานิยมในการทํางานภายใน 
 X21คือ คะแนนเฉล่ียคานิยมในการทํางานภายนอก 
 X32คือ คะแนนเฉล่ียความผูกพันองคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายของ

องคกร 
 
 ผลการวิเคราะหตัวแปรท่ีมีความสามารถในการรวมทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง พบวาคานิยมในการทํางาน
ภายใน คานิยมในการทํางานภายนอก และความผูกพันองคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมาย
ขององคกร สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งได รอยละ 54.6 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 
0.739 และกําลังสองของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.546 ซ่ึงแสดงวา ตัวแปร
พยากรณท้ังหมด สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของ
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งได รอยละ 54.6 และ  
 จากสมการสามารถอธิบายไดวา ถาคะแนนเฉล่ียคานิยมในการทํางานภายในเพ่ิมข้ึน 1 
คะแนนจะทําใหคะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งเพิ่มข้ึน 0.299  คะแนน  
 ถาคะแนนเฉล่ียคานิยมในการทํางานภายนอกเพ่ิมข้ึน 1 คะแนนจะทําใหคะแนนเฉล่ีย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง
เพิ่มข้ึน 0.478 คะแนน  
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 ถาคะแนนเฉล่ียความผูกพันองคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร 
เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะทําใหคะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งเพิ่มข้ึน 2.508 คะแนน  
 ดังนั้น เม่ือคะแนนเฉล่ียคานิยมในการทํางานภายใน คานิยมในการทํางานภายนอกและ
คะแนนเฉล่ียความผูกพันองคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกรเพิ่มข้ึนตัวแปรละ 1 
คะแนน (X12= 1, X21 = 1, X32 = 1) จะทําใหคะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งเพิ่มข้ึน 40.195 คะแนน (36.91 + 0.299 + 0.478 
+ 2.508)ดังตารางท่ี 4.11 
 

ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหคาความถดถอยเชิงพหุคูณแบบข้ันตอนหาความสามารถในการทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง (คานิยมในการ
ทํางานรายดาน และความผูกพันองคกรรายดาน(n=271) 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t p-value 

B Std. Error Beta   
Model 1      
คาคงท่ี 75.459 4.493  15.422  0.001 
คานิยมในการทํางานภายใน 0.989 0.086 0.572 11.438  0.001 
 F= 130.829 R= 0.572  R2= 0.327 Adj R2= 0.325 p-value< 0.001 
Model 2      
คาคงท่ี 54.661 5.880  9.296  0.001 
คานิยมในการทํางานภายใน 0.640 0.102 0.370 6.276  0.001 
คานิยมในการทํางานภายนอก 0.739 0.129 0.338 5.731  0.001 
 F= 32.840  R= 0.633 R2= 0.401  Adj R2 = 0.396 p-value< 0.001 
Model 3      
คาคงท่ี 36.911 5.476  6.741  0.001 
คานิยมในการทํางานภายใน 0.299 0.096 0.173 3.102 0.002 
คานิยมในการทํางานภายนอก 0.478 0.116 0.219 4.127  0.001 
ความผูกผันองคกรดานการ 
ยอมรับคานิยมและเปาหมาย 
ขององคกร 

2.508 0.271 0.476 9.241  0.001 

 F= 85.405 R= 0.739  R2= 0.546 Adj R2 = 0.541 p-value< 0.001 
Constant = 36.911 R= 0.739  R2= 0.546 Adj R2 = 0.541 p-value< 0.001 
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บทท่ี 5 

อภิปรายผล 
 
 

 การวิจัยเร่ืองเร่ืองคานิยมในการทํางานความผูกพันองคกร กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ท่ีศึกษาในกลุมตัวอยาง พยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ท่ีปฏิบัติงานอยางนอย 1 ป เพื่อศึกษา ปจจัยสวนบุคคล คานิยมใน
การทํางานและความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง วัดระดับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางคานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกร กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง รวมท้ังศึกษาปจจัยท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งซ่ึงผลการวิจัยสามารถอภิปรายได
ดังนี้ 
 ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง โดยรวมนั้นอยูในระดับสูง(คาเฉล่ียเทากับ 131.1) ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของสิริกัญญวรรณ  ศรีเกษม(2551)ท่ีไดศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
องคกรพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง โดยมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรดานพฤติกรรม
การคํานึงถึงผูอ่ืนมากท่ีสุด รองลงมาไดแก พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ พฤติกรรมการสํานึกใน
หนาท่ี พฤติกรรมการใหความรวมมือ และพฤติกรรมการมีน้ําใจนักกีฬานอยท่ีสุด เชนเดียวกับน้ําฝน 
อินทรเทศ(2557) ไดศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพอยูใน
ระดับสูง โดยพบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน ดาน
ความสุภาพออนนอม ดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา และดานการสํานึกในหนาท่ีอยูในระดับสูงทุกดาน 
สวนดานความรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลังพบวาอยูในระดับปานกลาง  
 เม่ือพิจารณารายดานพบวาดานความสํานึกในหนาท่ีมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงมากท่ีสุด 
คือ คาเฉล่ียเทากับ 34.5 โดยขอคะแนนท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การจะไมทําส่ิงท่ีจะกอใหเกิดความ
เสียหายตอโรงพยาบาล (คาเฉล่ียเทากับ 4.39)  ท้ังนี้เนื่องจากโรงพยาบาลรัฐแหงนี้เปนโรงพยาบาลท่ี
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มีช่ือเสียงระดับประเทศ มีมาตรฐานในการบริการระดับสากล มีความทันสมัยดานความรูและ
วิชาการ พยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรท่ีมีจํานวนมากท่ีสุดในโรงพยาบาลและทํางานดูแลผูปวยอยาง
ใกลชิด เปนงานท่ีตองรับผิดชอบชีวิตผูปวยและใหบริการตามมาตรฐานพยาบาล พยาบาลวิชาชีพซ่ึง
เปนสวนหนึ่งขององคกรจึงตองมีจิตสํานึกท่ีดีในบทบาทหนาท่ีของตนเองดวยความรับผิดชอบ ยึด
ม่ันในกรอบจรรยาบรรณของวิชาชีพ โดยการปฏิบัติตนตามกฏระเบียบและสนองนโยบายของ
โรงพยาบาลดังนั้น พยาบาลวิชาชีพจึงพยายามทํางานของตนใหดีท่ีสุดแมวาจะเปนงานท่ีหนักหรือ
งานท่ีทําใหเกิดความเครียด มีความต้ังใจในการปรับปรุงงาน เพื่อรักษาภาพพจนท่ีดีของโรงพยาบาล 
ไมใหเกิดความเสียหายตอโรงพยาบาล ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพท่ีมีพฤติกรรมสํานึกในหนาท่ี จะทําให
พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ ซ่ือสัตย ตามกฎระเบียบและบรรทัดฐานของโรงพยาบาล 
ไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปทํางานอ่ืนและมีความตั้งใจท่ีจะทํางานดวยความรอบคอบท่ีสุด 
สอดคลองกับแนวคิดของ Meyer and Smith (1993)ท่ีกลาวถึงการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคกรท่ีบุคลากรเลือกกระทําเพื่อตอบแทนผลประโยชนหรือส่ิงตางๆท่ีไดรับจากองคกร 
 เม่ือพิจารณาดานการใหความรวมมือมีคะแนนอยูในระดับสูงรองลงมา (คาเฉล่ียเทากับ 
26.9)โดยขอคะแนนท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การใหความรวมมือกับการพัฒนาหนวยงานท่ีสังกัด
เพื่อตอบสนองตอเปาหมายของโรงพยาบาล (คาเฉล่ียเทากับ 4.03)ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลมี
ชองทางส่ือสารตางๆ เชน การประชุมผูบริหารพบผูปฏิบัติงาน เพื่อใหบุคลากรไดรับฟงนโยบายและ
ซักถามในประเด็นตางๆจากผูบริหารระดับสูง การส่ือสารตามสาย การติดปายประกาศ การส่ือสาร
โดยส่ืออิเล็กทรอนิกส เปนตน เปดโอกาสใหไดแสดงความคิดเห็นและเสนอขอแนะนําท่ีเปน
ประโยชนตอการปรับปรุงพัฒนาองคกร และเม่ือพยาบาลวิชาชีพไดรับรู ขอมูลขาวสาร ความเปนไป 
นโยบายและทิศทางของโรงพยาบาลตลอดเวลา จึงทําใหพยาบาลสามารถแสดงความคิดเห็นและมี
สวนรวมรับผิดชอบตอการดําเนินงานของโรงพยาบาลมากข้ึน ซ่ึงจะชวยสงเสริมใหเกิดการพัฒนา
องคกรท่ีเปนไปในทิศทางเดียวกัน ใหความรวมมือกับการพัฒนาหนวยงานที่สังกัดเพื่อตอบสนอง
ตอเปาหมายของโรงพยาบาลและขอคะแนนท่ีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ การอานจดหมายเวียนของ
โรงพยาบาลท่ีเกี่ยวของทุกฉบับ (คาเฉล่ีย = 3.54)ซ่ึงจดหมายหมายเวียนทุกฉบับจะอยูในเว็บไซด
ภายในของโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งพยาบาลสวนใหญตองทํางานอยูเวรเชาบายดึก อาจทําใหไมมี
เวลาในการเปดอานจดหมายเวียนทุกฉบับ แตกรณีมีเร่ืองดวนหรือเร่ืองท่ีสําคัญจะมีการแจงโดย
หัวหนาหอผูปวยใหรับทราบกันอยางท่ัวถึง หรือมีการติดประกาศตามบอรดประชาสัมพันธตางๆ 
 เม่ือพิจารณาดานการใหความชวยเหลือมีคะแนนอยูในระดับสูงรองลงมา (คาเฉล่ีย
เทากับ 24.6)โดยขอคะแนนท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เต็มใจสอนงานเพ่ือนรวมงานท่ีเขามาทํางานใหม
(คาเฉล่ียเทากับ 4.27) เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพภายใตสังกัดฝายการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐแหงนี้ 
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ไดรับการปลูกฝงใหมีทัศนคติท่ีตอการใหความชวยเหลือผูอ่ืนทุกเม่ือ แมไมไดรับการรองขอ โดยไม
เลือกชนช้ัน วรรณะ การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในองคกรจึงมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
บุคลากรมีน้ําใจตอกัน ทําใหการทํางานเปนไปอยางราบร่ืน และบุคลากรมีความสุขในการทํางาน  
 เม่ือพิจารณาดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬามีคะแนนอยูในระดับสูงรองลงมา คาเฉล่ีย
เทากับ 24.1โดยขอคะแนนท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือยินดีรับฟงขอเสนอแนะของผูอ่ืนเพื่อนํามา
ปรับปรุงแกไขในการทํางาน (คาเฉล่ียเทากับ 4.23)ท้ังนี้เนื่องจาก ลักษณะความเปนวิชาชีพพยาบาล 
ถูกหลอหลอมดวยกระบวนการเรียนการสอนในวิชาชีพพยาบาล วางานพยาบาลเปนงานท่ีตอง
รับผิดชอบตอชีวิตคน ผูประกอบวิชาชีพตองมีความอดทนอดกล้ันโดยการควบคุมอารมณใหมีการ
แสดงออกท่ีเหมาะสม เสียสละ กระทําตนใหเปนประโยชนแกสังคม พยาบาลวิชาชีพสวนใหญจึงมี
ความอดทนอดกลั้นตอความคับของใจ ความเครียด ความกดดันตางๆอยางเต็มใจ หากบุคลากรใน
องคกรมีการปฏิบัติงานโดยท่ีมีความอดทนอดกลั้นตอความคับของใจ สถานการณและปญหาตางๆ
ความเครียด ความกดันตางๆท่ีเกิดข้ันในองคกร หรืออดทนตอจุดดอย ส่ิงไมดี ความไมพรอมตางๆ
ขององคกรไดเปนอยางดี ยอมทําใหบุคลากรผูนั้นเกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติท่ีดีตองานและ
องคกรจึงสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข (สิริกัญญวรรณ ศรีเกษม, 2551) 
 เม่ือพิจารณาดานการคํานึงถึงผูอ่ืนมีคะแนนอยูในระดับสูงรองลงมา คาเฉล่ียเทากับ 
21.1โดยขอคะแนนท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การเคารพในความเปนบุคคลของเพื่อนรวมงาน  
(คาเฉล่ียเทากับ 4.26)ท้ังนี้เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลปลูกฝงวัฒนธรรมความเปนพี่เปนนอง และ
พยาบาลวิชาชีพสวนใหญเปนผูท่ีมีความคํานึงถึงผูอ่ืน เคารพสิทธิใหเกียรติเพื่อนรวมงาน เคารพผูท่ี
มีอาวุโสกวา คํานึงถึงการทํางานของตนเองท่ีอาจสงผลกระทบกับเพื่อนรวมงาน พยายามหลีกเล่ียง
การมีปญหากับเพื่อนรวมงานและปฏิบัติตอผูรวมงานและผูอ่ืนดวยไมตรีอันดีตอกัน เพื่อฝาฟน
อุปสรรคสูความสําเร็จรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพและทํางานรวมกันไดอยางมีความสุขพยาบาล
วิชาชีพจึงแสดงพฤติกรรมท่ีไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืนและคํานึงถึงผูอ่ืนเสมอ(สิริกัญญวรรณ ศรีเกษม, 
2551) 
 เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคกรโดยรวมพบวา อายุ และรายไดท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) โดยจากการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุสูงข้ึน
จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรสูงข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยยุวดี ศิริยทรัพย (2553) ท่ี
พบวาบุคลากรที่มีอายุสูงข้ึน จะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรดานการใหความรวมมือ 
ดานการใหความชวยเหลือผูอ่ืน และดานการสํานึกในหนาท่ีสูงข้ึน สอดคลองกับงานวิจัยของนนท-
กานต วุฒิอารีย (2547)ท่ีพบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุแตกตางกัน โดยพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุมากจะ
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มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกัน โดยพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุมากจะมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรสูงข้ึนดวย เม่ือจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรตามรายไดของบุคลากร พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ(p<0.05) อธิบายไดวา เงินหรือรายไดนั้น เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมากในชีวิตการ
ทํางาน เนื่องจาก เงินเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญและจําเปนในการดํารงชีวิตเงินสามารถตอบสนอง
ความตองการตามปกติ โดยท่ีคนสวนใหญอาจมีความตองการพื้นฐานตามแนวคิดของมาสโลว
(Maslow) การท่ีบุคคลไดรับรายไดท่ีเพียงพอตอการยังชีพแลว ความตองการดานผลตอบแทนของ
งานก็จะนอยลง ทําใหความตองการหรือมีความสามารถท่ีจะทํางานอยางมีความสุข โดยให
ความสําคัญกับความสุขในการทํางาน (พัชรา เกาตระกูล,2544)และจากผลการวิจัย พบวา พยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งสวนใหญมีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป (รอยละ 47.3) รายไดตอ
เดือนสวนใหญอยูในชวง 15,000-25,000 บาท (รอยละ 52.0) ซ่ึงเปนวัยทํางาน โดยมีอายุอยูในชวงวัย
ผูใหญตอนตน เปนวัยของการเจริญเติบโตทางรายกายและกําลังงานสูงสุด ซ่ึงสามารถปฏิบัติงานได
เปนอยางดี เหมาะสมกับสภาพงานโรงพยาบาล (นนทกานต วุฒิอารีย, 2547) 
 เ ม่ือศึกษาความสัมพันธพบวาคานิยมในการทํางานและความผูกพันองคกร  มี
ความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง (r = 0.63, r = 0.59 ตามลําดับ โดย p <0.001) สอดคลองกับงานวิจัย
ของมนัชยา จันทเขต (2551) พบวา คานิยมในการทํางานโดยรวมและความผูกพันองคกรโดยรวม มี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร และสอดคลองกับงานวิจัยของ
สิริกัญญวรรณ  ศรีเกษม  (2551)พบวาความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรในระดับปานกลาง  
 โดยคานิยมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งโดยรวมอยูใน
ระดับสูง คาเฉล่ียเทากับ 111.0 แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญกับคานิยมในการ
ทํางาน เนื่องจากคานิยมในการทํางานเปนส่ิงยึดเหนี่ยวท่ีสรางความเช่ือม่ันใหแกบุคคลซ่ึงสงผลตอ
ความคาดหวังวาจะไดรับจากงานและเปนส่ิงท่ีกําหนดพฤติกรรม (วิชชุลดา ลดาวัลย, 2551)  
 เม่ือพิจารณารายดานของคานิยมในการทํางาน พบวา ความคานิยมในการทํางาน
ภายในและภายนอก มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง คือ คาเฉล่ียเทากับ 56.3 และ 54.8 ตามลําดับและมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรในระดับปานกลาง (r = 0.57, r = 
0.56 ตามลําดับ โดย p <0.001) โดยขอคะแนนท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความภาคภูมิใจในงานท่ีทํา 
(คาเฉล่ียเทากับ 4.29)อธิบายไดวาวิชาชีพพยาบาลตองใชศาสตรและศิลปในการปฏิบัติงาน ใช
ความรู ความสามารถและประสบการณเพื่อดูแลผูปวย จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความภาคภูมิใจใน
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ตนเองและรูสึกวาตนเองมีคุณคา ตรงกับความรูความสามารถของตนเอง จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพ
เกิดความรูสึกท่ีดีตองานท่ีทํา มีโอกาสไดรับผิดชอบงาน และเปนคานิยมท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ 
ประกอบโรงพยาบาลแหงนี้มีความม่ันคงและมีช่ือเสียง พบวาบุคคลมีความตองการงานท่ีมีความ
แนนอนม่ันคง ความม่ันคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหน่ึงโดยเฉพาะในวัยท่ีพนจากการทํางาน 
และเปนท่ีตองการของบุคคล (พัชรา เกาตระกูล,2544) นอกจากน้ียังรวมถึงเงินเดือนสูง ความม่ันคง
ปลอดภัยในงาน สวัสดิการดี มีสังคมกวางขวางขึ้น มีการติดตอในสังคม มีเวลาใหครอบครัว และมี
เวลาทํางานอดิเรก ส่ิงเหลานี้เปนส่ิงท่ีบุคคลปรารถนาและคาดหวังท่ีจะไดรับจากงานของตนเอง เปน
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจของบุคคล ซ่ึงเม่ือบุคคลมีคานิยมภายนอกงานท่ีสูงก็จะเกิดความพึง
พอใจจะทําใหบุคคลมีความทุมเทต้ังใจในการปฏิบัติงานสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (นาฏลดา กอเกิด, 2551) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
ความคิดสรางสรรคเปนส่ิงท่ีทําใหโดดเดนจากเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ (คาเฉล่ีย = 3.42)  รองมาเปน 
การมีเวลาในการพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึนและการมีสวนรวมในการกําหนด
หรือออกแบบวิธีการทํางานโรงพยาบาลท่ีทํางาน (คาเฉล่ีย= 3.72 ) สวนคานิยมในการทํางาน
ภายนอก ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ โรงพยาบาลท่ีทํางานมีความม่ันคงและมีช่ือเสียง (คาเฉล่ีย= 4.55) 
รองลงมา คือ ปจจุบันคาครองชีพสูงมาก ผลตอบแทนจากการทํางานควรมากตามไปดวย (คาเฉล่ีย = 
4.32)และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด 3 ขอเทากัน คือ ผลตอบแทนไดรับคุมคากับความทุมเทท่ีใหกับงาน
โรงพยาบาลมีสวัสดิการและผลตอบแทนดีการมีเวลาวางในการทํางานเพื่อสังคม(คาเฉล่ีย = 3.31)
จากผลการวิจัยดังกลาว แสดงใหเห็นวา คานิยมในการทํางานภายในและภายนอก ลวนแลวแตเปน
สงท่ีมีความสําคัญตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี หากวา องคกรใดก็ตามที่มีพรอมท้ังคานิยม
ภายในและภายนอก ยอมเปนองคกรท่ีสมบูรณพรอมและสามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง
เพื่อรวมพัฒนาองคกรใหกาวหนาตอไป สอดคลองกับงานวิจัยของณัฐฐิกา บูรณกูล (2552) กลาววา 
ผูท่ีมีคานิยมในการทํางานท้ังภายในและภายนอกอยูในระดับสูง จะมีระดับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรสูงเชนเดียวกัน ขณะท่ีผูท่ีมีคานิยมในการทํางานท้ังภายในและภายนอกอยูใน
ระดับตํ่า จะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรตํ่าไปดวย และสอดคลองกับ วิไล จิระ
พรพาณิชย(2541)กลาววา คานิยมในการทํางานจึงมีความสําคัญตอการเขาใจพฤติกรรมของบุคคล 
และจะเปนประโยชนในการวางแผนเพ่ือจัดกิจกรรมท่ีจะเสริมสรางหรือปลูกฝงคานิยมท่ีดีอันจะ
นําไปสูพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานให
สูงข้ึน เพราะเม่ือสามารถตอบสนองคานิยมในการทํางานของบุคคล และองคกรใหมีจุดมุงหมาย
อยางเดียวกันแลว จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จในท่ีสุด 
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 โดยความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งโดยรวมอยูใน
ระดับสูง คาเฉลี่ยเทากับ 56.5 อาจเนื่องมาจากพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้สวนใหญ
สําเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษาพยาบาลเดียวกัน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีพยาบาลคุนเคย โดยเฉพาะเพ่ือน
รวมงาน สถานท่ีและส่ิงแวดลอมจึงทําใหเกิดความรักความผูกพันตอองคกร และเนื่องมาจากการ
ทํางานงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลแหงนี้เม่ือพยาบาลจบใหม จะประจําอยูหอผูปวยใด
ผูปวยหนึ่งไมมีการหมุนเวียนทําใหพยาบาลไดปฏิบัติงานในส่ิงท่ีคุนเคยและมีประสบการณในการ
ทํางานกับผูปวยนั้นเปนเวลานานบุคคลยอมมีความผูกผัน (นภาพร ศิริพรกิตติ,2554)  
 เม่ือพิจารณารายดานของความผูกพันองคกร พบวา ความผูกพันองคกรดานการยอมรับ
คานิยมและเปาหมายขององคกร และดานคงความเปนสมาชิกขององคกรมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง 
คือ คาเฉล่ียเทากับ 20.4 และ 19.0 ตามลําดับและมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรในระดับปานกลาง (r = 0.68, r = 0.51 ตามลําดับ โดย p <0.001) โดยขอ
คะแนนท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ มีความภูมิใจท่ีปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลแหงนี้ (คาเฉล่ียเทากับ 4.46) 
อธิบายไดวาโรงพยาบาลรัฐแหงนี้เปนโรงพยาบาลท่ีเกาแกท่ีสุดและมีช่ือเสียงระดับประเทศ มี
มาตรฐานในการใหบริการที่มีคุณภาพระดับสากล มีคานิยมและวัฒนธรรมองคกรท่ีดี ทําใหพยาบาล
วิชาชีพมีความภาคภูมิใจท่ีทํางานท่ีโรงพยาบาลแหงนี้และมีความเช่ือม่ันไววางใจตองการจะ
ปฏิบัติงานอยูกับองคกรตอไป พยาบาลวิชาชีพรูสึกตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร มีสวนรวมใน
การเปนเจาของโรงพยาบาล จึงทํางานดวยความต้ังใจ ทุมเทความพยายามอยางมากในการทํางานให
สําเร็จแมจะเลยเวลาปฏิบัติงานแลวก็ตาม สอดคลองกับเมาวเดย และคณะ (Mowday and other, 
1979) เห็นวาความผูกพันองคกรมีผลตอพนักงานคือการรูสึกถึงความเปนเจาของ ทํางานดวยความ
ม่ันคงและความมีประสิทธิภาพ พนักงานท่ีทุมเทเหลานั้นก็จะไดรับผลตอบแทน สวนความผูกพัน
องคกรดานความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหองคกรมีคาเฉล่ียอยูในระดับปาน
กลาง คือ คาเฉล่ียเทากับ 17.0 และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรในระดับปานกลาง (r = 0.40, p <0.001)ท้ังนี้เนื่องจากโรงพยาบาลแหงนี้เปนโรงพยาบาล
ขนาดใหญ ไดรับการการรับรองคุณภาพมีมาตรฐานระดับสากล จึงเปนท่ีคาดหวังทําใหผูมาใช
บริการจํานวนมาก เกิดภาระงานท่ีหนัก ประกอบกับจํานวนของพยาบาลวิชาชีพไมเพียงพอตอ
จํานวนผูใชบริการ หมุนเวียนข้ึนเวรเชา บาย ดึก การปฏิบัติกิจกรรมอื่นๆ เชน การเขารวม
ประชุมสัมมนา การรับการตรวจการประเมินผลตามวงรอบ รวมถึงงานพัฒนาคุณภาพท่ีหอผูปวย
ตองมี อาจจะทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความเหน่ือยลาในการปฏิบัติงาน ทําใหมีศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานไดไมเต็มท่ี ในการนําพาโรงพยาบาลไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไว (เบญจมาพร  อาษากิจ, 
2556) 
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 ดังนั้น การที่พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอองคกร จะมีผลตอการมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ โดยการท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันองคกรสูง จะ
แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรสูงดวย หรือในทางตรงกันขามหากพยาบาลวิชาชีพมี
ความผูกพันตอองคกรต่ํา จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรตํ่าดวย สอดคลองกับ
งานวิจัยของกรีนเบอรกและบารอน (Greenberg & Baron, 2000) กลาววา ความผูกพันตอองคกรมี
ผลตอลักษณะของพฤติกรรมการทํางานอยางมาก ผูท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงจะแสดงออก
ตอองคกรในเชิงบวกมีความพยายามมุงม่ันในการปฏิบัติงาน เต็มใจทํางานเพ่ือองคการอยางแทจริง
และสอดคลองกับผลงานวิจัยของโบลอน (Bolon, 1997) ท่ีพบวาความผูกพันองคกรมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรและเปนตัวแปรการเกิดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรได 
 จากผลการวิจัยพบวา ตัวแปรคานิยมในการทํางานภายในและภายนอก และความผูกพัน
องคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 สอดคลองกับงานวิจัยของมนัชยา จันทเขต (2551)ท่ีพบวาคานิยมในการทํางานความผูกพันองคกร 
สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรได และสอดคลองกับงานวิจัยของ
วัชรีย อยูเจริญ (2546) ท่ีพบวาบุคลากรท่ีมีคานิยมในการทํางานสูงมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรสูงกวาบุคลากรที่มีคานิยมในการทํางานตํ่าและคานิยมในการทํางานสามารถทํานายพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรได แสดงวาหากพยาบาลวิชาชีพมีคานิยมในการทํางานและความผูกพัน
องคกรสูง แนวโนมท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรอยูในระดับสูงเชนกัน  
 จากผลการวิจัย หากสามารถสงเสริมพฤติกรรมของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพใหมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานท่ีเปนประโยชนตอ
องคกร ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อาภาภรณ พิทักษพล
(2546) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรถือเปนพฤติกรรมสรางสรรคท่ีสงผล
ประโยชนตอองคกร โดยมีความสําคัญตอองคกรในดานของบุคลากรใหทํางานตรงเวลา ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคกร พยายามท่ีจะทําใหผลงานสําเร็จท้ังในดานของปริมาณงานและคุณภาพของ
งาน และนอกนั้นยังสงผลใหบุคลากรมีความรวมมือในการทํางาน และการท่ีพยาบาลวิชาชีพมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรอยูในระดับสูงนั้น แสดงวา พยาบาลวิชาชีพแสดง
พฤติกรรมท่ีปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหนาท่ีท่ีองคกรกําหนดไวและเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัติดวยความ
เต็มใจ โดยไมไดรับอิทธิพลจากระบบรางวัลหรือส่ิงตอบแทนจากองคกร ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผล
ขององคกร เปนไปตามแนวคิดของ Organ  (1991) 
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง คานิยมในการทํางานความผูกพันองคกร กับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research)
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อเพื่อวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ศึกษาปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางานและความผูกพันองคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งศึกษาความสัมพันธระหวาง คานิยมในการทํางาน ความ
ผูกพันองคกร กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหง
หนึ่ง และศึกษาปจจัยท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งท่ีปฏิบัติงานอยางนอย 1 ป จํานวน 296 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบความตรงของเน้ือหา ความถูกตองเหมาะสมของภาษาจาก
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน และผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางท่ีมีลักษณะ
ใกลเคียงกับประชากรท่ีศึกษา ไดแก พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 30 คน  แลวนํามาหาคาความเช่ือม่ันโดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
alpha Coefficient)พบวาไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ 0.905 

การรวบรวมขอมูลการวิจัย ผูวิจัยใชระยะเวลาเก็บรวบรวมขอมูล 60 วัน โดยเร่ิมเก็บ
ต้ังแตวันท่ี 5 สิงหาคม 2556 ถึง 23 กันยายน 2556 โดยผูวิจัยไดทําการสงแบบสอบถามไปยังกลุม
ตัวอยางท้ังหมด 296 ชุด ไดรับแบบสอบถามตอบกลับท่ีมีความสมบูรณ 271 ฉบับ คิดเปนรอยละ
91.6การประมวลผลผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโดยโปรแกรมสําเร็จรูปซ่ึงสถิติท่ีใชในคือ 
คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน,Independent Sample t-test, One-Way ANOVA, 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และการ
วิเคราะหความถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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สรุปผลการวิจัย 
 

1. ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง สวนใหญมีอายุ 30 ป คิด
เปนรอยละ 47.2 โดยมีอายุเฉล่ียเทากับ 34.5 ป สถานภาพสมรสโสด คิดเปนรอยละ 72.7 สวนใหญ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย คิดเปนรอยละ 66.4 มีตําแหนงงานเปนพยาบาลปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 
84.9 รายไดตอเดือนสวนใหญอยูในชวง 15,000-25,000 บาท คิดเปนรอยละ 52.0 ระดับการศึกษา
สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 84.1 ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 10 ป คิดเปนรอยละ 53.9 โดยระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉล่ียเทากับ 12.1 ป ภูมิลําเนา
สวนใหญมาจากตางจังหวัด คิดเปนรอยละ 62.7 และสวนใหญจบมาจากมหาวิทยาลัยมหิดล คิดเปน
รอยละ 98.5 

 
2. คานิยมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีคานิยมในการทํางานใน

ภาพรวมอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย =111.0) โดยมีคาเฉล่ียคานิยมในการทํางานภายในมากท่ีสุด 
รองลงมาคือคานิยมในการทํางานภายนอก (คาเฉล่ีย = 56.3 และ 54.8 ตามลําดับ) 

 
3. ความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีความผูกพันองคกรใน

ภาพรวมอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย =56.6) และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีคาเฉล่ียความผูกพันองคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายของ
องคกร มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหองคกร 
และดานคงความเปนสมาชิกขององคกร ตามลําดับ  (คาเฉล่ีย = 20.4, 19.0, 17.0 ตามลําดับ) 

 
4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหง

หนึ่ง 
ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ในภาพรวมอยูในระดับสูง 
(คาเฉล่ีย =131.1) และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มี
คาเฉล่ียพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรดานความสํานึกในหนาท่ี มากท่ีสุด รองลงมาคือ  
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ดานการใหความรวมมือ ดานการใหความชวยเหลือ ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา และดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน ตามลําดับ (คาเฉล่ีย = 34.5, 26.9, 24.6, 24.1, 21.1 ตามลําดับ) 

 

5. ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคล ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

ผลการศึกษาพบวาความแตกตางปจจัยสวนบุคคล ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งโดยรวม พบวา อายุ และรายได มีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) สวนสถานภาพสมรส 
ประเภทการจาง ตําแหนงงานปจจุบัน ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา 
สถานศึกษาที่จบ และสังกัดงานการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรไมแตกตางกัน (p<0.05) 

 

6. ความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

1) คานิยมในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

2) ความผูกพันองคกร มีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรท่ีดีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 
 7. การวิเคราะหความสามารถในการทํานาย โดยใชคานิยมในการทํางาน และความ
ผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 คานิยมในการทํางานโดยรวมและความผูกพันองคกรโดยรวม สามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งได 
 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอท่ี 1ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ประเภทการจาง 
ตําแหนงงานปจจุบัน รายได ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน(ป) ภูมิลําเนา สถานศึกษาท่ี
จบ และสังกัดงานการพยาบาล ท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกัน 
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ผลการวิจัยพบวา 
1) อายุ และรายไดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งท่ีแตกตาง

กัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) เปนไป
ตามสมมติฐานขอท่ี 1 เปนบางสวน 

2) สถานภาพสมรส ประเภทการจาง  ตําแหนงงานปจจุบัน  ระดับ
การศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา สถานศึกษาท่ีจบ และสังกัดงานการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรไมแตกตางกัน 
(p>0.05)ไมเปนไปตามสมมติฐานขอท่ี 1 
 

สมมติฐานขอท่ี 2 คานิยมในการทํางาน และความผูกพันองคกร มีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

 
ผลการวิจัยพบวา 
ความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน และความผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง พบวา คานิยมในการทํางาน
และความผูกพันองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.001)เปนไปตาม
สมมติฐานขอท่ี 2 

 
สมมติฐานขอท่ี 3คานิยมในการทํางาน และความผูกพันองคกร สามารถทํานาย

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 
ผลการวิจัยพบวา 
การวิเคราะหหาความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง พบวา คานิยมในการทํางานโดยภาพรวมและความผูกพัน
องคกรโดยภาพรวม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ไดรอยละ 45.8 (R2=0.458) และเม่ือวิเคราะหปจจัยรายดานพบวา
คานิยมในการทํางานภายใน คานิยมในการทํางานภายนอก และความผูกพันองคกรดานการยอมรับ
คานิยมและเปาหมายขององคกร สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ไดรอยละ 54.6 (R2=0.546) แสดงวาหาก
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พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง คานิยมในการทํางานภายใน คานิยมในการทํางานภายนอก 
และความผูกพันองคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกรสูง ก็จะสงผลใหพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งสูงดวยเชนกัน 
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเร่ืองคานิยมในการทํางานความผูกพันองคกร กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการนํา
ผลการวิจัยไปใช ดังนี้ 

1. จากสมการทํานายพบวา คานิยมในการทํางานภายในและภายนอกสูง ก็จะสงผลให
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งสูงดวยเชนกัน 
ดังนั้น ผูบริหารควรจะมีการสงเสริมคานิยมในการทํางานท้ังภายในภายนอก เชน มอบหมายงานที่
ทาทายตรงกับความรูความสามารถ คอยสนับสนุนผลักดันและสรางโอกาสความกาวหนาในวิชาชีพ 
เชน พยาบาลชํานาญการ พยาบาลผูปฏิบัติงานข้ันสูง เปดโอกาสในการพัฒนาความรูทักษะและ
ประสบการณเพื่อการทํางาน เชน การใหทุนในการศึกษาตอ โดยใหทุนอยางท่ัวถึงไมจํากัดเฉพาะใน
กลุมผูบริหารสนับสนุนการศึกษาตอหรือเขารวมฝกอบรมตามความเหมาะสม โดยไดรับการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและหนวยงานในขณะเดียวกันควรจัดใหมีสวัสดีการท่ีดี ความมั่นคง
ปลอดภัยในงาน ใหมีเวลาวางกับครอบครัว และมีสังคมกวางขวางข้ึน เพื่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ รวมท้ังการดําเนินงานขององคกร ตลอดจน
เปนการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรดวยเชนกัน  
 2. จากสมการทํานายพบวา ความผูกพันองคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมาย
ขององคกรสูง ก็จะสงผลใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งสูงดวยเชนกัน ดังนั้น ผูบริหารควรสนับสนุนบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ใหมี
สวนรวมในการดําเนินงานตางๆ เชน การมีสวนรวมในการเสนอแนะ มีสวนรวมในการวางแผน 
แสดงความคิดเห็นในการทํางาน และมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานนั้นๆ เพื่อให
บุคลากรรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในองคกร มีความรูสึกภาคภูมิใจในองคกรเพิ่มมากข้ึนและการ
ไดรับการยอมรับนับถือโดยเปนงานท่ีมีเกียรติและสังคมยอมรับ ซ่ึงจะสงผลถึงพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรดวย   
 3. จากผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรโดยรวมของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งอยูในระดับสูง ดังนั้น ผูบริหารควรรักษาระดับของพฤติกรรม
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ดังกลาวใหอยูในระดับสูงอยางนี้ตอไป และสงเสริมใหไดแสดงออกพฤติกรรมเพ่ิมข้ึนเพราะเปนส่ิง
ท่ีดี โดยผูบริหารควรมีแนวทางในการปรับหรือพัฒนาดานตางๆของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคกร อาทิ สงเสริมใหมีการสรางบรรยากาศท่ีเปนสุข เสริมสรางวัฒนธรรมในการทํางานท่ี
กอใหเกิดความพึงพอใจ สามารถปฏิบัติงานไดอยางสบายใจ ซ่ึงความสุขจะเปนส่ิงท่ีกอใหเกิดการ
กระทําท่ีดีของพยาบาล รวมถึงสามารถเพิ่มคุณภาพชีวิตใหกับบุคลากรดวย  
 4. ผูบริหารควรใหความสําคัญกับบุคลากรพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและรายไดท่ีแตกตาง
กัน โดยเฉพาะในชวงอายุ 30 ป และรายไดในชวง15,000-25,000 บาท  เนื่องจากมีจํานวนมาก
ท่ีสุดซ่ึงผลการศึกษา พบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและรายไดท่ีมากข้ึนจะมีพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรสูงข้ึน ดังนั้น ผูบริหารควรตระหนึกถึงความสําคัญ กําหนดนโยบายหรือแนว
ทางการบริหารงานท่ีเหมาะสม เพื่อชวยสงเสริม กระตุน สนับสนุนและสรางแรงจูงใจใหใหพยาบาล
วิชาชีพในชวงนี้แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีมากยิ่งข้ึน 

5. ผูบริหารสามารถนําแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาล
วิชาชีพ มาเปนนโยบายกําหนดแบบแผนพฤติกรรมท่ีผูปฏิบัติงานควรมี ในการปฏิบัติหนาท่ีให
ประสบผลสําเร็จ เพื่อเปนแนวทางในการประเมินผลพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลท่ียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีสอดคลอง
ตามแนวทางการประเมินของโรงพยาบาล และเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในวิชาชีพ
พยาบาล ใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน 
  
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรมีการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรในกลุมทีมสหสาขาวิชาชีพ

อ่ืนๆ ในโรงพยาบาล เชน แพทย เภสัชกร ทันตแพทย ฯลฯ เพื่อสามารถวิเคราะหเปรียบเทียบ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ซ่ึงอาจพบปจจัยอ่ืนท่ีสงเสริมใหพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดี จะทําใหไดองคความรูใหมเพื่อการพัฒนาองคกร 

2. การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน ความผูกผัน
องคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ซ่ึงจากการทบทวนเอกสารแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เกี่ยวของ พบวายังมีตัวแปรอีกหลายตัวท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
เชน ภาวะผูนํา ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูความยุติธรรม ความพึงพอใจ ฯลฯ 
ดังนั้น การวิจัยคร้ังตอไปจึงควรมีการศึกษาตัวแปรดังกลาวหรือตัวแปรท่ีเกี่ยวของอ่ืนๆ เพื่อ
ผลการวิจัยท่ีไดจะเปนประโยชนสําหรับองคกรตอไป 
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MEDICINE) 

 
บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในสภาวการณการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว มีผลกระทบตอสังคมในดาน
ตางๆ นําไปสูการปฏิรูปและพัฒนาระบบ สงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงการใหบริการระบบสุขภาพ
ของประชาชนในสังคม มีการปฏิรูประบบบริการสุขภาพข้ึน โดยมุงเนนใหประชาชนไดรับบริการ
สุขภาพอยางท่ัวถึง มีประสิทธิภาพ คุณภาพ มีความรับผิดชอบสามารถตรวจสอบได และพัฒนา
นโยบายสุขภาพนานาชาติและธรรมาภิบาลในแวดวงสุขภาพโลก  
 โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีผูปวยนอกท่ีเขามารับการรักษาพยาบาลปละ  2,842,093 ราย 
และผูปวยในปละ 84,787 ราย มีพยาบาล จํานวน 2,694  คน (โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ,2555) ซ่ึง
จํานวนพยาบาลตอผูปวยไมเพียงพอตามมาตรฐาน วิชาชีพพยาบาลเปนงานท่ีตองรับผิดชอบชีวิต
ผูปวย และใหบริการตามมาตรฐานพยาบาล เพื่อใหเกิดความพึงพอใจแกผูรับบริการมากท่ีสุด 
กอใหเกิดความเครียด ความเหนื่อยหนาย จําเจตองานท่ีหนัก ในป 2553 ฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งมี อัตราการลาออกของพยาบาลรอยละ 5.4 และในป 2554- 2555 อัตราการ
ลาออกของพยาบาลรอยละ 5.7, 8.3 ตามลําดับจะเห็นไดวาอัตราการลาออกเพิ่มข้ึน ทําใหฝายการ
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พยาบาลสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู ประสบการณ และความชํานาญในการดูแลผูปวยไปจํานวนหนึ่ง 
การทดแทนบุคลากรเหลานี้ตองใชเวลาในการศึกษา อบรม รวมท้ังเสียเวลาและคาใชจายเพิ่มข้ึนใน
การพัฒนาใหมีความสามารถเพียงพอ และเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
 ในโรงพยาบาล พยาบาลวิชาชีพถือเปนบุคลากรท่ีมีความสําคัญอยางมาก นับวาเปน
กลุมบุคลากรท่ีใหญท่ีสุดหรือมีจํานวนมากท่ีสุดในทีมสุขภาพและเปนผูท่ีอยูใกลชิดกับผูรับบริการ
มากท่ีสุด การทํางานของพยาบาลวิชาชีพจะตองมีความรับผิดชอบสูง นอกจากนี้พยาบาลตองมีการ
พัฒนา ปรับตัวใหทันตอการเปล่ียนแปลงตางๆ เพื่อใหการดูแลรักษาผูรับบริการไดมาตรฐาน ตรง
ตามความคาดหวังของผูรับบริการ ซ่ึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร หมายถึง การปฏิบัติ
หรือการกระทําของพยาบาลวิชาชีพท่ีกระทํานอกเหนือจากงานในหนาท่ี ท่ีไดรับมอบหมาย เพื่อ
สงเสริมการทํางานตามหนาท่ีของตนเอง สงเสริมใหหนวยงานและโรงพยาบาลประสบความสําเร็จ
และมีประสิทธิผล และกระทําดวยความเต็มใจโดยไมตระหนักในผลตอบแทนตามระบบรางวัลท่ี
โรงพยาบาลกําหนด ดังนั้น การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรยอม
สงผลใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร (วิริณธ์ิ   ธรรมนารถสกุล, 2546) 
 การศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร คานิยมในการทํางาน ความผูกพัน
องคกร ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ในคร้ังนี้จะทําใหไดขอมูลท่ีเปนประโยชนตอ
องคกรจากการวิจัยคร้ังนี้ นําไปพัฒนาการดําเนินงานดานบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยของ
องคกร ปรับปรุงการจัดการและพัฒนาบุคลากรพยาบาล  ตลอดจนเปนแนวทางในการปรับปรุง
คานิยมในการทํางานท่ีสงเสริมและสนับสนุนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของบุคลากร
ในองคกรตอไป เพื่อการคงอยูในองคกรของพยาบาลวิชาชีพและมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของ
องคกรตอไป 
 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐ
แหงหนึ่ง 
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 วัตถุประสงคเฉพาะ 
 1. เพื่อวัดระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 2. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล คานิยมในการทํางานและความผูกพันองคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง คานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกร กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 4. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ประเภทการจาง ตําแหนงงานปจจุบัน 
รายได ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน (ป) ภูมิลําเนา สถานศึกษาที่จบ และสังกัดงาน
การพยาบาล ท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกัน 
 2. คานิยมในการทํางาน และความผูกพันองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 3. คานิยมในการทํางาน และความผูกพันองคกร สามารถทํานายพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ซ่ึงปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ
แหงหนึ่ง จํานวน 2,694 คนท่ีปฏิบัติงานอยางนอย 1 ปข้ึนไป 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 คานิยมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลยึดถือและปฏิบัติสําหรับเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคล เปนส่ิงยึดเหนี่ยวบุคคลในองคกรใหมีการปฏิบัติหนาท่ีโดยมีเปาหมาย
รวมกัน คือใหองคกรสามารถดําเนินงานใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตองการ คานิยมในการทํางานมี
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ความสําคัญมากในองคกรเพราะคานิยมถือเปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอบุคลากร ในองคกรในการกําหนด
พฤติกรรมการแสดงออกและเปนบรรทัดฐานในการนํามาตัดสินใจของบุคคลในสถานการณตางๆ 
ดังนั้น องคกรควรมีการเสริมสรางใหบุคลากรในองคกรมีคานิยมในการทํางานท่ีดีรวมกัน เพื่อ
รวมกันผลักดันองคกรใหเกิดการพัฒนาและเจริญกาวหนาตอไป 
  ผูวิจัยศึกษาคานิยมในการทํางาน ตามแนวคิดของจอจ และ โจนส (George & Jones, 
1996) ไดแบงประเภทของคานิยมในการทํางาน เปน 2 ประเภท คือ 
   1. คานิยมภายใน (Intrinsic Work Values)คือ คานิยมท่ีเกี่ยวของกับธรรมชาติของ
งานนั้น ประกอบดวยคุณลักษณะของงาน 7 ประการ ไดแกงานท่ีนาสนใจ,งานท่ีทาทาย, เรียนรูส่ิง
ใหม,สรางคุณงามความดีท่ีสําคัญ, พัฒนาตนเองเต็มตามศักยภาพ,มีหนาท่ีความรับผิดชอบและความ
เปนอิสระและการใชความคิดสรางสรรค  
 2. คานิยมภายนอก (Entrinsic Work Values)ประกอบดวยผลลัพธของงาน 7 ประการ
ไดแกเงินเดือนสูง,ความมั่นคงปลอดภัยในงาน,สวัสดิการดี,มีสังคมกวางขวางข้ึน, มีการติดตอทาง
สังคม, มีเวลาใหครอบครัวและมีเวลาทํางานอดิเรก  
   ความผูกพันองคกร หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคล
แสดงออกตอองคกร ในลักษณะท่ีรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคกร มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในการทํางานเพื่อความสําเร็จขององคกร มีความ
จงรักภักดีตอองคกร และตองการที่จะทํางานกับองคกรตอไป 
 ผูวิจัยศึกษาความผูกพันองคกร ตามแนวคิดของพอรเตอรและคณะ (Porter et al., 1974) 
มีองคประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 

1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลา พรอมท่ีจะยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคกร หมายถึง การท่ีบุคคลมีเจตคติทางบวกตอองคกร โดยมีความเช่ือวาองคกรเปนสถานท่ีท่ี
ดีและเหมาะสมกับตนมากท่ีสุด และยังรวมความรูสึกถึงการเปนเจาของเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องคกร ตลอดจนการมีคานิยมท่ีกลมกลืนไปสมาชิกคนอ่ืนๆในองคกร 

2. ความต้ังใจและทุมเทความสามารถใหกับองคกร หมายถึง การท่ี
บุคคลพรอมท่ีจะทุมเทกําลังกายและกําลังใจ เพื่อปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายขององคกร 

3. ความปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคกรตอไป หมายถึง การท่ี
บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคกร ภาคภูมิใจในความเปนสมาชิก และถึงจะมีงานลักษณะเดียวกันท่ี
เสนอใหผลตอบแทนท่ีสูงกวา บุคคลก็ไมตองการที่จะโยกยายออกจากองคกรเพ่ือไปทํางานใหม 
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 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรหมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ
บุคลากรท่ีปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหนาท่ีท่ีองคกรกําหนดไว และเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัติดวยเต็มใจ 
โดยไมไดรับอิทธิพลจากระบบรางวัลหรือส่ิงตอบแทนจากองคกร สงผลตอประสิทธิผลขององคกร 
 ผูวิจัยศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี ตามแนวคิดของออรแกน (Organ, 1987) ได
จําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรเปนรูปแบบพฤติกรรมตางๆดังนี้ 
 1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมการ
ใหความชวยเหลือบุคคลอ่ืนเชนชวยเหลือเพื่อนรวมงานทันทีท่ีเกิดปญหาในการปฏิบัติงานเปนตน 
 2. พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน (Courtesy) หมายถึงพฤติกรรมการ
คํานึงถึงผูอ่ืนซ่ึงมีจุดมุงหมายเพื่อปองกันการเกิดปญหาท่ีอาจมาจากการทํางาน 
 3. พฤติกรรมความมีน้ําใจเปนนักกีฬา(Sportsmanship) หมายถึง
พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความอดทนอดกล้ันของบุคคลตอความคับของใจการถูกรบกวนความผิดหวัง 
ความเครียดความกดดันตางๆท่ีเกิดข้ึนดวยความเต็มใจ  
 4. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึงพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีแสดงความรับผิดชอบและมีสวนรวมในการดําเนินงานขององคกร เปนพฤติกรรมท่ี
เกี่ยวของกับกิจกรรมท่ัวๆไปภายในองคกร เพื่อที่จะชวยเหลือและปรับปรุงองคกร  
 5. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) หมายถึง
พฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบัติตามกฎระเบียบและสนองตอบนโยบายขององคกรอยางเครงครัด ท้ัง
ท่ีเปนทางการและไมเปนทางการซ่ึงบุคคลที่มีสํานึกในหนาท่ีจะปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบาย
ขององคกรไดเปนอยางดี 
 จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดังตอไปนี้ คือ 
คานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกร ซ่ึงสงผลกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณา (Descriptive Research) โดยการสํารวจแบบ

ตัดขวาง (Cross-Sectional Survey)ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในฝายการพยาบาล
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง จํานวนท้ังส้ิน 2,694  คน กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งท่ีปฏิบัติงานอยางนอย 1 ป จํานวน 296 คน คน เก็บ
รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงของเน้ือหา ความถูกตอง
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เหมาะสมของภาษาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน และผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับกลุม
ตัวอยางท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับประชากรที่ศึกษา ไดแก พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน  แลวนํามาหาคาความเช่ือม่ันโดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอ
นบาค (Cronbach’s alpha Coefficient)พบวาไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 
0.905เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปบแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน คือ สวนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวน
บุคคล สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคานิยมในการทํางาน สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความ
ผูกพันองคกร สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร เก็บขอมูล
ต้ังแตวันท่ี 5 สิงหาคม 2556 ถึง 23 กันยายน 2556 ไดรับแบบสอบถามกลับท่ีมีความสมบูรณ  271 
ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.6ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโดยโปรแกรมสําเร็จรูปหาคาความถ่ี 
รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Sample t-testOne-Way ANOVAคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะหความ
ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 
 

ผลการวิจัย 
 
 1. ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

 ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง สวนใหญมีอายุ 30 ป คิด
เปนรอยละ 47.2 โดยมีอายุเฉล่ียเทากับ 34.5 ป สถานภาพสมรสโสด คิดเปนรอยละ 72.7 สวนใหญ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย คิดเปนรอยละ 66.4 มีตําแหนงงานเปนพยาบาลปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 
84.9 รายไดตอเดือนสวนใหญอยูในชวง 15,000-25,000 บาท คิดเปนรอยละ 52.0 ระดับการศึกษา
สวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 84.1 ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 10 ป คิดเปนรอยละ 53.9 โดยระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉล่ียเทากับ 12.1 ป ภูมิลําเนา
สวนใหญมาจากตางจังหวัด คิดเปนรอยละ 62.7 และสวนใหญจบมาจากมหาวิทยาลัยมหิดล คิดเปน
รอยละ 98.5 
 
 2. คานิยมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีคานิยมในการทํางานใน
ภาพรวมอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย =111.0) โดยมีคาเฉล่ียคานิยมในการทํางานภายในมากท่ีสุด 
รองลงมาคือคานิยมในการทํางานภายนอก (คาเฉล่ีย = 56.3 และ 54.8 ตามลําดับ) 
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3. ความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีความผูกพันองคกรใน

ภาพรวมอยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย =56.6) และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีคาเฉล่ียความผูกพันองคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายของ
องคกร มากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานใหองคกร 
และดานคงความเปนสมาชิกขององคกร(คาเฉล่ีย = 20.4, 19.0, 17.0 ตามลําดับ) 

 
4. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหง

หนึ่ง 
ผลการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ในภาพรวมอยูในระดับสูง 
(คาเฉล่ีย =131.1) และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มี
คาเฉล่ียพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรดานความสํานึกในหนาท่ี มากท่ีสุด รองลงมาคือ  
ดานการใหความรวมมือ ดานการใหความชวยเหลือ ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา และดานการ
คํานึงถึงผูอ่ืน ตามลําดับ (คาเฉล่ีย = 34.5, 26.9, 24.6, 24.1, 21.1 ตามลําดับ) 

 
5. ความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคล ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
ผลการศึกษาพบวาความแตกตางปจจัยสวนบุคคล ของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งโดยรวม พบวา อายุ และรายได มีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) สวนสถานภาพสมรส 
ประเภทการจาง ตําแหนงงานปจจุบัน ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา 
สถานศึกษาที่จบ และสังกัดงานการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรไมแตกตางกัน (p<0.05) 

 
6. ความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
1) คานิยมในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
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2) ความผูกพันองคกร มีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรท่ีดีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

 
 7. การวิเคราะหความสามารถในการทํานาย โดยใชคานิยมในการทํางาน และความ
ผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 คานิยมในการทํางานโดยรวมและความผูกพันองคกรโดยรวม สามารถรวมกันทํานาย
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งได 
 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานขอท่ี 1ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ประเภทการจาง 
ตําแหนงงานปจจุบัน รายได ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน(ป) ภูมิลําเนา สถานศึกษาท่ี
จบ และสังกัดงานการพยาบาล ท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกัน 

 
ผลการวิจัยพบวา 

1) อายุ และรายไดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งท่ีแตกตาง
กัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) เปนไป
ตามสมมติฐานขอท่ี 1 เปนบางสวน 

2) สถานภาพสมรส ประเภทการจาง  ตําแหนงงานปจจุบัน  ระดับ
การศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา สถานศึกษาท่ีจบ และสังกัดงานการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรไมแตกตางกัน 
(p>0.05)ไมเปนไปตามสมมติฐานขอท่ี 1 

 
สมมติฐานขอท่ี 2คานิยมในการทํางาน และความผูกพันองคกร มีความสัมพันธ

ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 
ผลการวิจัยพบวา 
ความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน และความผูกพันองคกรกับพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง พบวา คานิยมในการทํางาน
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และความผูกพันองคกรมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.001)เปนไปตาม
สมมติฐานขอท่ี 2 

 
สมมติฐานขอท่ี 3คานิยมในการทํางาน และความผูกพันองคกร สามารถทํานาย

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 
 

 ผลการวิจัยพบวา 
 การวิเคราะหหาความสามารถในการทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง พบวา คานิยมในการทํางานโดยภาพรวมและความผูกพัน
องคกรโดยภาพรวม สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ไดรอยละ 45.8 (R2=0.458) และเม่ือวิเคราะหปจจัยรายดานพบวา
คานิยมในการทํางานภายใน คานิยมในการทํางานภายนอก และความผูกพันองคกรดานการยอมรับ
คานิยมและเปาหมายขององคกร สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของ
องคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง ไดรอยละ 54.6 (R2=0.546) แสดงวาหาก
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง คานิยมในการทํางานภายใน คานิยมในการทํางานภายนอก 
และความผูกพันองคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกรสูง ก็จะสงผลใหพฤติกรรม
การเปนสมาชิกขององคกรขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งสูงดวยเชนกัน 
 
 

อภิปรายผลและขอสรุป 
 จากผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง โดยรวมนั้นอยูในระดับสูงโดยพบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
ดานการสํานึกในหนาท่ี ดานการใหความรวมมือดานความชวยเหลือ ดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา 
และดานคํานึงถึงผูอ่ืน อยูในระดับสูงทุกดานเม่ือพิจารณารายดานพบวาดานความสํานึกในหนาท่ีมี
คาเฉล่ียอยูในระดับสูงมากท่ีสุด ท้ังนี้เนื่องจากโรงพยาบาลรัฐแหงนี้เปนโรงพยาบาลท่ีมีช่ือเสียง
ระดับประเทศ มีมาตรฐานในการบริการระดับสากล มีความทันสมัยดานความรูและวิชาการ 
พยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรที่มีจํานวนมากท่ีสุดในโรงพยาบาลและทํางานดูแลผูปวยอยางใกลชิด 
เปนงานท่ีตองรับผิดชอบชีวิตผูปวยและใหบริการตามมาตรฐานพยาบาล พยาบาลวิชาชีพซ่ึงเปน
สวนหนึ่งขององคกรจึงตองมีจิตสํานึกท่ีดีในบทบาทหนาท่ีของตนเองดวยความรับผิดชอบ ยึดม่ันใน
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กรอบจรรยาบรรณของวิชาชีพ โดยการปฏิบัติตนตามกฏระเบียบและสนองนโยบายของโรงพยาบาล
ดังนั้น พยาบาลวิชาชีพจึงพยายามทํางานของตนใหดีท่ีสุดแมวาจะเปนงานท่ีหนักหรืองานท่ีทําให
เกิดความเครียด มีความต้ังใจในการปรับปรุงงาน เพื่อรักษาภาพพจนท่ีดีของโรงพยาบาล ไมใหเกิด
ความเสียหายตอโรงพยาบาล ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพท่ีมีพฤติกรรมสํานึกในหนาท่ี จะทําใหพยาบาล
วิชาชีพปฏิบัติงานดวยความต้ังใจ ซ่ือสัตย ตามกฎระเบียบและบรรทัดฐานของโรงพยาบาล ไมใช
เวลาในการปฏิบัติงานไปทํางานอ่ืนและมีความต้ังใจท่ีจะทํางานดวยความรอบคอบท่ีสุด  
 เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคกรโดยรวมพบวา อายุ และรายไดท่ีแตกตางกัน มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
แตกตางกัน โดยจากการศึกษาพบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุสูงข้ึนจะมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคกรสูงข้ึน เม่ือจําแนกพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรตามรายไดของบุคลากร พบวา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติอธิบายไดวา เงินหรือ
รายไดนั้น เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญมากในชีวิตการทํางาน เนื่องจาก เงินเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญและ
จําเปนในการดํารงชีวิตเงินสามารถตอบสนองความตองการตามปกติ เปนเหตุผลพื้นฐานของการ
ทํางาน เพื่อการดํารงชีวิตตามมาตรฐานของแตละบุคคลท่ีกําหนดข้ึนสําหรับตนเอง การที่บุคคล
ไดรับรายไดท่ีเพียงพอตอการยังชีพแลว ความตองการดานผลตอบแทนของงานก็จะนอยลง ทําให
ความตองการหรือมีความสามารถท่ีจะทํางานอยางมีความสุข โดยใหความสําคัญกับความสุขในการ
ทํางาน (พัชรา เกาตระกูล,2544) 
 เมื่อศึกษาความสัมพันธพบวาคานิยมในการทํางานและความผูกพันองคกร  มี
ความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐแหงโดยคานิยมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งโดย
รวมอยูในระดับสูง พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญกับคานิยมในการทํางาน เนื่องจากคานิยมในการ
ทํางานเปนส่ิงยึดเหน่ียวท่ีสรางความเช่ือม่ันใหแกบุคคลซ่ึงสงผลตอความคาดหวังวาจะไดรับจาก
งานและเปนส่ิงท่ีกําหนดพฤติกรรม(วิชชุลดา ลดาวัลย, 2551) เม่ือพิจารณารายดานของคานิยมใน
การทํางาน พบวา ความคานิยมในการทํางานภายในและภายนอก มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง โดยขอ
คะแนนท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความภาคภูมิใจในงานที่ทํา อธิบายไดวาวิชาชีพพยาบาลตองใช
ศาสตรและศิลปในการปฏิบัติงาน ใชความรู ความสามารถและประสบการณเพื่อดูแลผูปวย จึงทําให
พยาบาลวิชาชีพมีความภาคภูมิใจในตนเองและรูสึกวาตนเองมีคุณคา ตรงกับความรูความสามารถ
ของตนเอง จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความรูสึกท่ีดีตองานที่ทํา มีโอกาสไดรับผิดชอบงาน และ
เปนคานิยมท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ สวนคานิยมในการทํางานภายนอก ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 
โรงพยาบาลที่ทํางานมีความม่ันคงและมีช่ือเสียง อธิบายไดวา บุคคลมีความตองการงานท่ีมีความ
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แนนอนม่ันคง ความม่ันคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหน่ึงโดยเฉพาะในวัยท่ีพนจากการทํางาน 
และเปนท่ีตองการของบุคคล (พัชรา เกาตระกูล,2544) นอกจากนี้ ความม่ันคงปลอดภัยในงาน 
สวัสดิการดี เงินเดือนสูง มีสังคมกวางขวางข้ึน มีการติดตอในสังคม มีเวลาใหครอบครัว และมีเวลา
ทํางานอดิเรก ส่ิงเหลานี้เปนส่ิงท่ีบุคคลปรารถนาและคาดหวังท่ีจะไดรับจากงานของตนเอง เปน
ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจของบุคคล ซ่ึงเม่ือบุคคลมีคานิยมภายนอกงานท่ีสูงก็จะเกิดความพึง
พอใจจะทําใหบุคคลมีความทุมเทต้ังใจในการปฏิบัติงานสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี 
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ(นาฏลดา กอเกิด, 2551)จากผลการวิจัยดังกลาว แสดงให
เห็นวา คานิยมในการทํางานภายในและภายนอก ลวนแลวแตเปนสงท่ีมีความสําคัญตอพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดี หากวา องคกรใดก็ตามที่มีพรอมท้ังคานิยมภายในและภายนอก ยอมเปนองคกร
ท่ีสมบูรณพรอมและสามารถดึงดูดบุคลากรที่มีความสามารถสูงเพื่อรวมพัฒนาองคกรใหกาวหนา
ตอไป สอดคลองกับงานวิจัยของณัฐฐิกา บูรณกูล (2552) กลาววา ผูท่ีมีคานิยมในการทํางานท้ัง
ภายในและภายนอกอยูในระดับสูง จะมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรสูง
เชนเดียวกัน  
 ความผูกพันองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งโดยรวมอยูใน
ระดับสูง อาจเนื่องมาจากพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้สวนใหญสําเร็จการศึกษาจาก
สถาบันการศึกษาพยาบาลเดียวกัน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีพยาบาลคุนเคย โดยเฉพาะเพ่ือนรวมงาน สถานท่ีและ
ส่ิงแวดลอมจึงทําใหเกิดความรักความผูกพันตอองคกร และเนื่องมาจากการทํางานงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลแหงนี้เม่ือพยาบาลจบใหม จะประจําอยูหอผูปวยใดผูปวยหนึ่งไมมีการหมุนเวียน
ทําใหพยาบาลไดปฏิบัติงานในส่ิงท่ีคุนเคยและมีประสบการณในการทํางานกับผูปวยนั้นเปน
เวลานานบุคคลยอมมีความผูกผัน(นภาพร ศิริพรกิตติ,2554)  
 เม่ือพิจารณารายดานของความผูกพันองคกร พบวา ความผูกพันองคกรดานการยอมรับ
คานิยมและเปาหมายขององคกร มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรในระดับปานกลาง โดยขอคะแนนที่มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ มีความ
ภูมิใจท่ีปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลแหงนี้ อธิบายไดวาโรงพยาบาลรัฐแหงนี้เปนโรงพยาบาลท่ีเกาแก
ท่ีสุดและมีช่ือเสียงระดับประเทศ มีมาตรฐานในการใหบริการท่ีมีคุณภาพระดับสากล มีคานิยมและ
วัฒนธรรมองคกรท่ีดี ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความภาคภูมิใจท่ีทํางานท่ีโรงพยาบาลแหงนี้และมี
ความเชื่อม่ันไววางใจตองการจะปฏิบัติงานอยูกับองคกรตอไป พยาบาลวิชาชีพรูสึกตนเองเปนสวน
หนึ่งขององคกร มีสวนรวมในการเปนเจาของโรงพยาบาล จึงทํางานดวยความต้ังใจ ทุมเทความ
พยายามอยางมากในการทํางานใหสําเร็จแมจะเลยเวลาปฏิบัติงานแลวก็ตาม สอดคลองกับเมาวเดย 
และคณะ (Mowday and other, 1979) เห็นวาความผูกพันองคกรมีผลตอพนักงานคือการรูสึกถึงความ
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เปนเจาของ ทํางานดวยความม่ันคงและความมีประสิทธิภาพ พนักงานท่ีทุมเทเหลานั้นก็จะไดรับ
ผลตอบแทน 
 ดังนั้น การที่พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอองคกร จะมีผลตอการมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ โดยการท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันองคกรสูง จะ
แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรสูงดวย หรือในทางตรงกันขามหากพยาบาลวิชาชีพมี
ความผูกพันตอองคกรตํ่า จะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรตํ่าดวย สอดคลองกับ
งานวิจัยของกรีนเบอรกและบารอน (Greenberg&Baron, 2000) กลาววา ความผูกพันตอองคกรมีผล
ตอลักษณะของพฤติกรรมการทํางานอยางมาก ผูท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงจะแสดงออกตอ
องคกรในเชิงบวกมีความพยายามมุงม่ันในการปฏิบัติงาน เต็มใจทํางานเพ่ือองคการอยางแทจริงและ
สอดคลองกับผลงานวิจัยของโบลอน (Bolon, 1997)ท่ีพบวาความผูกพันองคกรมีความสัมพันธ
ทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรและเปนตัวแปรการเกิดพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคกรได 
 จากผลการวิจัยพบวา ตัวแปรคานิยมในการทํางานภายในและภายนอก และความ
ผูกพันองคกรดานการยอมรับคานิยมและเปาหมายขององคกร สามารถรวมกันทํานายพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่งได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 สอดคลองกับงานวิจัยของมนัชยา จันทเขต (2551)ท่ีพบวาคานิยมในการทํางานความ
ผูกพันองคกร สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรได และสอดคลอง
กับงานวิจัยของวัชรีย อยูเจริญ (2546) ท่ีพบวาบุคลากรท่ีมีคานิยมในการทํางานสูงมีพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรสูงกวาบุคลากรที่มีคานิยมในการทํางานตํ่าและคานิยมในการทํางาน
สามารถทํานายพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรได แสดงวาหากพยาบาลวิชาชีพมีคานิยมใน
การทํางานและความผูกพันองคกรสูง แนวโนมท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
อยูในระดับสูงเชนกัน  
 จากผลการวิจัย หากสามารถสงเสริมพฤติกรรมของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพใหมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร จะสงผลตอพฤติกรรมการทํางานท่ีเปนประโยชนตอ
องคกร ทําใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ อาภาภรณ พิทักษพล
(2546) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรถือเปนพฤติกรรมสรางสรรคท่ีสงผล
ประโยชนตอองคกร โดยมีความสําคัญตอองคกรในดานของบุคลากรใหทํางานตรงเวลา ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคกร พยายามท่ีจะทําใหผลงานสําเร็จท้ังในดานของปริมาณงานและคุณภาพของ
งาน และนอกนั้นยังสงผลใหบุคลากรมีความรวมมือในการทํางาน และการท่ีพยาบาลวิชาชีพมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรอยูในระดับสูงนั้น แสดงวา พยาบาลวิชาชีพแสดง
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พฤติกรรมท่ีปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหนาท่ีท่ีองคกรกําหนดไวและเปนพฤติกรรมท่ีปฏิบัติดวยความ
เต็มใจ โดยไมไดรับอิทธิพลจากระบบรางวัลหรือส่ิงตอบแทนจากองคกร ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผล
ขององคกร เปนไปตามแนวคิดของ Organ  (1991) 
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ผูบริหารควรจะมีการสงเสริมคานิยมในการทํางานท้ังภายในภายนอก เชน 
มอบหมายงานท่ีทาทายตรงกับความรูความสามารถ คอยสนับสนุนผลักดันและสรางโอกาส
ความกาวหนาในวิชาชีพ เปดโอกาสในการพัฒนาความรูทักษะและประสบการณเพื่อการทํางาน ใน
ขณะเดียวกันควรจัดใหมีสวัสดีการท่ีดี ความม่ันคงปลอดภัยในงาน ใหมีเวลาวางกับครอบครัว และ
มีสังคมกวางขวางข้ึน เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ 
รวมท้ังการดําเนินงานขององคกร ตลอดจนเปนการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
ดวยเชนกัน  
 2. ผูบริหารควรสนับสนุนบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ ใหมีสวนรวมในการดําเนินงาน
ตางๆ เชน การมีสวนรวมในการเสนอแนะ มีสวนรวมในการวางแผน แสดงความคิดเห็นในการ
ทํางาน และมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานนั้นๆ เพื่อใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีสวนรวม
ในองคกร มีความรูสึกภาคภูมิใจในองคกรเพ่ิมมากข้ึนและการไดรับการยอมรับนับถือโดยเปนงานท่ี
มีเกียรติและสังคมยอมรับ ซ่ึงจะสงผลถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรดวย   
 3. ผูบริหารควรรักษาระดับของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรใหอยูใน
ระดับสูงอยางนี้ตอไป และสงเสริมใหไดแสดงออกพฤติกรรมเพ่ิมข้ึนเพราะเปนส่ิงท่ีดี โดยผูบริหาร
ควรมีแนวทางในการปรับหรือพัฒนาดานตางๆของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร อาทิ 
สงเสริมใหมีการสรางบรรยากาศท่ีเปนสุข เสริมสรางวัฒนธรรมในการทํางานที่กอใหเกิดความพึง
พอใจ สามารถปฏิบัติงานไดอยางสบายใจ ซ่ึงความสุขจะเปนส่ิงท่ีกอใหเกิดการกระทําท่ีดีของ
พยาบาล รวมถึงสามารถเพิ่มคุณภาพชีวิตใหกับบุคลากรดวย  
 4. จากผลการศึกษา พบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุและรายไดท่ีมากข้ึนจะมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรสูงข้ึน ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญกับบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีมีอายุและรายไดท่ีแตกตางกัน โดยเฉพาะในชวงอายุ  30 ปเนื่องจากมีจํานวนมากท่ีสุดดังนั้น 
ผูบริหารควรตระหนึกถึงความสําคัญ กําหนดนโยบายหรือแนวทางการบริหารงานท่ีเหมาะสม เพื่อ
สงเสริมสนับสนุนและสรางแรงจูงใจใหพยาบาลวิชาชีพในชวงนี้แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
มากยิ่งข้ึน 
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5. ผูบริหารสามารถนําแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของพยาบาล
วิชาชีพ มาเปนนโยบายกําหนดแบบแผนพฤติกรรมท่ีผูปฏิบัติงานควรมี ในการปฏิบัติหนาท่ีให
ประสบผลสําเร็จ เพื่อเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และเปนแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรในวิชาชีพพยาบาล ใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหดียิ่งข้ึน 
  
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรมีการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรในกลุมทีมสหสาขาวิชาชีพ

อ่ืนๆ ในโรงพยาบาล เชน แพทย เภสัชกร ทันตแพทย ฯลฯ เพื่อสามารถวิเคราะหเปรียบเทียบ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ซ่ึงอาจพบปจจัยอ่ืนท่ีสงเสริมใหพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดี จะทําใหไดองคความรูใหมเพื่อการพัฒนาองคกร 

2. การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางาน ความผูกผัน
องคกรกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ซ่ึงจากการทบทวนเอกสารแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เกี่ยวของ พบวายังมีตัวแปรอีกหลายตัวท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
เชน ภาวะผูนํา ลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน การรับรูความยุติธรรม ความพึงพอใจ ฯลฯ 
ดังนั้น การวิจัยคร้ังตอไปจึงควรมีการศึกษาตัวแปรดังกลาวหรือตัวแปรท่ีเกี่ยวของอ่ืนๆ เพื่อ
ผลการวิจัยท่ีไดจะเปนประโยชนสําหรับองคกรตอไป 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Background and Significance of the Problem 

 The rapid change in society had led to the reform and development of 

many social system including health service system. The health service system has 

been reformed with the goal that everyone must be accessible to quality health service 

which is efficient, responsible and accountable. Health service system has been also on 

the way to be internationally accepted as good governance service in the world. 

 A government hospital has been serving 2,842,093 outpatients and 84,787 

in-patients per year (One government hospital, 2555). In this hospital the member of 

nurse is not proportionately proper with the number of patient. Nursing professional 

have to be responsible with the life of the patient and service in accord with standard 

nursing practice in order to create maximum satisfaction to the patient. The 

disproportion between number of patient and nurse had caused stress and boredom 

among the nurse. The retirement rate in nursing division has been on the increase, in 

2553 B.E. the retirement rate was 5.4% and rose to 5.7% and 8.3% in 2554 B.E. and 

2555 B.E. consecutively. The nursing division has lost a number of nurse who had 

knowledge, experience and expertise in caring of the patient and replacement of them 

needed large investment both in money and time. 
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 In the hospital, professional nurse is considered as very important 

personnel  they are the largest group of people in health team. They are also the person 

who work most closely with the patient. The professional nurse have to bear great 

responsibility. Besides that they have to develop themselves and always adapt to be 

able to cope with  the change so that the service is up to the standard and correspond to 

the expectation of the patient. Organizational citizenship behavior means the 

performance of the professional nurse beyond their assigned responsibility but those 

performance help support their role and function, help the organization and the 

hospital to be successful and effective. Their behavior are voluntary without any 

expectation for the reward. The organizational citizenship behavior of the professional 

nurse could create maximum effectiveness to the organization. (Wirenthi 

Dhamanathsa, 2546) 

 The result from this research would be the input for the organization to 

improve human resource management of the organization and provide guideline for 

the improvement of work value to support the creation of organizational citizenship 

behavior and lead to the retaining in the organization of professional nurse for the 

efficiency and the effectiveness of the organization. 

 

 

Research Objective 

 

 General Objective 

 To study the organizational citizenship behavior of professional nurse in a 

government hospital. 

 

 

 Specific Objective 

1. To measure level of organizational citizenship behavior of professional 

nurse in a government hospital. 

2. To study personal characteristics, work value and organization 

commitment of professional nurse in a government hospital. 
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3. To study the association between work value and organization 

commitment with organizational citizenship behavior of professional nurse in a 

government hospital. 

4. To study factors which have the ability to predict organizational 

citizenship behavior of professional nurse in a government hospital. 

 

 

Research Hypothesis 

1. The professional nurse with different personal characteristics; age, 

marital status, type of employment, present position, income, education, duration of 

working (year), birth place, education institution graduated and organization belonged 

had difference in organizational citizenship behavior. 

2. Work value and organization commitment had positive association with 

organizational citizenship behavior of professional nurse in a government hospital.                              

3. Work value and organization commitment could predict organizational 

citizenship behavior of professional nurse in a government hospital.                 

 

 

Scope of the Study 

 The studied sample were 2,694 professional nurses who had been working 

in a government hospital for at least one year. 

 

 

Literature Review 

 Work value means concept or frame of thought which a person uphold as 

guideline for working. It holds the people in the organization to work with shared goal  

for the organization  to attain the desirable objective. Work value is very important in 

the organization because it can influence people in the organization to express 

behavior and as basis for making decision in different situations. 
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  Thus the organization should encourage the personnel in the organization 

to have shared good work value so that they will unite together to move the 

organization for development and prosperity. 

 The researcher had studied work value which had been suggested by 

George & Jones (1996) that there are two kinds of work value. 

1. Intrinsic Work Values which are value related to the nature of work 

with 7 characteristics ; interesting, challenge, learning new thing, important, virtue, 

self-develop to full capacity, independent and responsible and innovation. 

2. Extrinsic Work Values composed of 7 outcome which are high salary, 

security and safety of the work, good welfare, broader social network, social contact, 

availability of time for family and for hobby. 

Organization commitment means attitude, thought and behavior which a 

person express toward the organization in the manner of belonging to the organization, 

acceptance of goal and values of organization, willing to put all effort for the success 

of the organization, have loyalty to the organization and have the desire to continue 

working in the organization. 

The researcher had studied organization commitment as suggested by 

Porter et al (1974). There are three components in organization commitment which are  

1. Strong belief, be ready to accept goal and value of the organization 

which means that a person has positive attitude toward the organization ,the 

organization  is most suitable and best for him, it includes the sense of belonging to 

the organization and having personal value integrated with other in the organization. 

2. Intention and put full capacity for the organization means a person is 

ready to put all effort both physically and psychologically for the attainment of the 

goal of the organization.  

3. Desire to keep membership with the organization which means that a 

person has loyalty in the organization, have pride of membership with the 

organization. A person does not want to resign from the organization even though 

being offered with higher payment from other organization. 

Organizational citizenship behavior means working behavior of a person 

in performing his role and function beyond the assigned duty which the organization 

has set up. It is the voluntary behavior without being influenced by any reward or 
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payment from the organization, this kind of behavior help the organization to be 

effective organization. 

The researcher had studied the organization citizenship behavior as 

suggested by Organ (1987) which had been classified the behavior into different types 

of behavior as follows : 

1. Altruism means being helpful to other. 

2. Courtesy means being considerate to other which can prevent problem 

in the organization because in the organization everything is interdependent upon each 

other. One’s action or one’s decision always affect other. 

3. Sportsmanship means behavior of being patient of a person. Everyone 

in the organization is interdependent to each other thus sometime the organization 

member must be enduring to disappointment, inconvenience, stress and pressure even 

though he or she has the right to express dissatisfaction or resentment. 

4. Civic Virtue means the behavior of a person which reflects the 

participative involvement and caring for the life of the organization to help and 

improve the organization. 

5. Conscientiousness means the behavior of a person which is in accord 

with the basic requirement of the organization for the personnel to follow. 

From literature review, the researcher had studied theories and concepts 

related to work value and organization commitment which affect organizational 

citizenship behavior of professional nurse in a government hospital.                                                       

 

 

Research Methodology 

 The study was a descriptive cross-sectional survey research. The studied 

population were 2,694 professional nurses who had been working in a government 

hospital. The studied sample were 296 professional nurses who had been working in 

the hospital for not less than one year. The data collecting tool were questionnaires 

which had been checked for validity of the content and appropriateness of the 

language from 3 experts. The approved questionnaires which had been tried out for the 

reliability with 30 professional nurses in a government hospital in Bangkok 

Metropolis. The testing for the reliability of the questionnaires by using Cronbach’s 
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alpha coefficient found the reliability value at 0.905. There were four parts in the 

questionnaire which were part 1. Personal characteristics part 2. Work value part 3. 

Organization commitment and part 4. Organization citizenship behavior. Data had 

been collected during 5th August 2556 to 23rd September 2556. There were 271 sets of 

returned and complete questionnaires (91.6%). Data had been analyzed by using 

computerized packaged program, statistics to be used for analysis were percentage, 

mean, standard deviation, Independent sample t-test, One-way ANOVA, Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient and Stepwise Multiple Regression Analysis. 

 

 

Research Results 

1. Personal characteristics of professional nurses in a government hospital. 

The study found that the majority of the professional nurse in a 

government hospital were  30 years of age (47.2 %) with average age of 34.5 years, 

single (72.7 %), university employee (66.4 %), professional nurse (operational 

level)(84.9 %), monthly income 15,000-25,000 bath (52.0 %), bachelor degree or 

equivalent (84.1 %), duration of working  10 years (53.9 %), average duration of 

working 12.1 years, birth place : up-country (62.7 %), university graduated : Mahidol 

(98.5 %) 

2. Work value of professional nurses in a government hospital. 

The study found that the overall work value of professional nurse was in 

high level (mean = 111.0) intrinsic work values had highest average score and 

followed by extrinsic work value (mean = 56.3 and mean = 54.8 consecutively) 

3. Organization commitment of professional nurses in a government 

hospital. 

The study found that the overall organization commitment of professional 

nurses in a government hospital was in high level (mean = 56.6). Analysis per aspect 

found that the aspect of “acceptance of value and goal of the organization” had highest 

average score and followed by “willing to fully use energy in working for the 

organization” and “desire to retain the membership with the organization 

consecutively”(mean=20.4, 19.0, and 17.0 consecutively) 
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4. Organizational citizenship behavior of professional nurses in a 

government hospital. 

The study found that the overall organizational citizenship behavior of 

professional nurses in a government hospital was in high level (mean = 131.1). 

Analysis per aspect found that the aspect of “conscientiousness” had highest average 

score follow by “altruism”, “civic virtue”, “sportsmanship” and “courtesy” 

consecutively(mean= 34.5, 26.9, 24.6, 24.1 and 21.1 consecutively). 

5. Difference in personal characteristics and difference in organizational 

citizenship behavior of professional nurses in a government hospital. 

The study found that the professional nurses who were different in age and 

income had different organizational citizenship behavior with statistical significance 

(p  0.05). But the professional nurses who were different in marital status, type of 

employment, present position, education level, duration of working, birth place, 

education institute graduated from and work unit belonged did not have different 

organizational citizenship behavior (p  0.05). 

6. Relationship between work value and organization commitment with 

organizational citizenship behavior of professional nurses in a government hospital. 

The study found that 

1. Work value had positively medium level of relationship with 

organizational citizenship behavior of professional nurses in a government hospital. 

2. Organization commitment had positively medium level of 

relationship with organizational citizenship behavior of professional nurses in a 

government hospital. 

7. Analysis of predictability power of work value and overall organization 

commitment for organizational citizenship behavior of professional nurses in a 

government hospital. 

Overall work value and overall organization commitment had co-

predictability power for organizational citizenship behavior of professional nurses in a 

government hospital. 

Result of hypothesis testing 

1stHypothesis. The professional nurse with different personal 

characteristics; age, marital status, type of employment, present position, income, 
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education, duration of working (year), birth place, education institution graduated and 

organization belonged had difference in organizational citizenship behavior. 

The study found that 

1. The professional nurse with different age and income had different 

organizational citizenship behavior with statistical significance (p  0.05). Thus 

accepted 1st Hypothesis partially.  

2. The professional nurse with different marital status, type of 

employment, present position, education level, duration of working, birth place, 

education institute graduated from and work unit did not have different organizational 

citizenship behavior(p  0.05). Thus rejected 1st Hypothesis.  

2nd Hypothesis. Work value and organization commitment had positive 

association with organizational citizenship behavior. 

The study found that work value and organization commitment had 

positively medium relationship with organizational citizenship behavior of the 

professional nurses in a government hospital with statistical significance (p  0.001). 

Thus accepted 2nd Hypothesis. 

3rd Hypothesis. Work value and organization commitment could  predict 

organizational citizenship behavior. 

The study found that overall work value and overall organization 

commitment had co-predictability power for organizational citizenship behavior of 

professional nurses in a government hospital by 45.8% (R2 = 0.458). Analysis per 

aspect found that intrinsic work values, extrinsic work values and organization 

commitment (in the aspect of acceptance of value and organization goal) so had co-

predictability power for organizational citizenship behavior of professional nurses in a 

government hospital by 54.6% (R2 = 0.546). Thus indicated that if intrinsic work 

values, extrinsic work value and organization commitment (in the aspect of acceptance 

of value and organization goal) were high  it would result in the increase of 

organizational citizenship behavior of professional nurses in a government hospital as 

well. 
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Discussion and conclusion 

From the study it was found that the overall organizational citizenship 

behavior was in high level ; conscientiousness, altruism, sportsmanship, civic virtue 

and courtesy were also in high level. Considering by each aspect found that 

“conscientiousness” had highest average score. This could be explained that because  

this hospital is well recognized at national level with international standard of services, 

the knowledge and technical know how are modernized. Professional nurse is the 

biggest professional group in the hospital providing services closely with the patient. 

Their services are vital to the patient and must be in accord with the standard nursing 

services. Professional nurse, being part of the organization must be well conscious in 

their roles and functions, strict to professional ethics by following the regulation of the 

hospital and respond to the policy of the organization. Thus the professional nurse 

must perform their duty to the best of their capability no matter how hard or stressful 

the work are, have the determination in improving their performance for good image 

of the hospital. Professional nurse who have conscientiousness will always work with 

good intention and honesty, follow the rule and norm of the hospital. They will not use 

official time for other business and intend to perform their function with most 

carefulness. 

The study had found that professional nurse with different age and income 

had different organizational citizenship behavior. The older the nurses were the higher 

level of organization citizenship behavior they had. The study had found that the nurse 

with different income had different organizational citizenship behavior with statistical 

significance. This could be explained that money is important and essential factor for 

living, money can help people   to be able to respond to their basic need, as basic 

reason for people to do the work for carrying out  people life in accord with each one’s 

standard. A person who has sufficient income would have capability to work with 

happiness and be happy with the work. (Patchra Kaotrakul, 2544) 

The study had found that work value and organization commitment had 

positively medium relationship with organizational citizenship behavior of the 

professional nurses in a government hospital. Their overall work value was in high 

level. This was in accord with the study by Wichulada Ladawalya, (2551) which cited 

that professional nurse give priority to work value because work value is the thought 
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which one can attach for and creating confidence which could be expected from the 

work and also shape one’s behavior. 

The study had found that work values both intrinsic and extrinsic were in 

high level, the issue which had highest average score was “the pride for the work”. 

This could be explained that the practice of nursing service needs both art and science, 

knowledge and experience in caring of the patient. Thus the professional nurse are 

proud of themselves and feel that they are valuable, having opportunity to be 

responsible with the work and become the value which make them satisfied. The issue 

which had highest average score in the extrinsic value was “the hospital they are 

working is famous and well-established”. This could be explained that everyone want 

to have security in their job, job security is one kind of welfare, especially when the 

retirement arrives (Patchra Kaotrakul, 2544). Besides that job security, good welfare, 

high salary, wider social network, availability of time for family and hobby are the 

thing everyone expect from their work and result in personal satisfaction. The person 

with high extrinsic work value would be satisfied and are willing to dedicate for their 

work reflecting in organizational citizenship behavior and work with more efficiency 

(Nathlada Korkerd,2551). From the research finding it indicated that work values both 

intrinsic and extrinsic are important for organizational citizenship behavior. Any 

organization which is full of intrinsic and extrinsic work value will have the capacity 

to attract high calibre personnel to work for the prosperity of the organization. This 

was in accord with the work by Nathika Buranakul(2552) which cited that the one who 

have both intrinsic and extrinsic values in high level will have high level of 

organizational citizenship behavior also. 

The overall organization commitment of the professional nurse was in high 

level, this might be due to the fact that most of the professional nurse had graduated 

from the same nursing school which they were accustomed to especially working 

colleagues, places and environment thus they have love and sense of belonging to the 

organization. Beside that the new entrants of nurse often be assigned to be stationed in 

certain patient ward and rarely rotate thus they are accustomed and have long 

experience in the ward and became attached.(Napaporn Siripornkittt, 2554) 

Upon consideration by aspect of organization commitment the study had 

found that “acceptance of value and organization goal ” had high   average score and 
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had positive relationship with organizational citizenship behavior in medium level and 

the issue which had highest average score was “having pride for working in this 

hospital”. This could be explained that, this hospital is the oldest hospital in the 

country and has been well-known at national level. Standard of service of the hospital 

is internationally recognized including good organization value and good organization 

culture, thus the nurse have pride in working here and have trust to continue their 

service in the hospital. The professional nurse feel the sense of belonging and be part 

of ownership of the hospital thus they have willingness to work and dedicate their full 

effort to finish the work even beyond official time. The finding was in accord with the 

study by Mowday and other (1979) which cited that organization commitment cause 

the personnel to feel the sense of ownership and work with efficiency and steadiness. 

It could be said here that the professional nurse who have organization commitment 

would have organizational citizenship behavior or vice versa. This was in accord with 

the study by Greenberg and Baron (2000) which cited that organization commitment 

has significant effect upon working behavior. One who have high organization 

commitment often have positive behavior in their determination to work and willing to 

contribute their effort for the organization. The research finding was also in accord 

with the work of Bolon (1997) which found that organization commitment had 

positive relationship with organizational citizenship behavior and also was the variable 

causing organizational citizenship behavior also. 

The study had found that intrinsic and extrinsic work value and 

organization commitment in the aspect of acceptance value and organization goal had 

co-predictability power  for organizational citizenship behavior of professional nurses 

in a government hospital with statistical significance at p = 0.05. The finding was in 

accord with the study by Manachaya Chantakhet (2551)which found that work value 

and organization commitment had co-predictability power  for organizational 

citizenship behavior and was in accord with the study by Wachareeya Yucharoen 

(2546) which found that the personnel whose work value was high had higher 

organizational citizenship behavior than the personnel whose work value was lower 

and work value could predict organizational citizenship behavior of the personnel. 

Thus it could be cited here that the professional nurse whose working value and 
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organization commitment were high there is the tendency that their organizational 

citizenship behavior would be high as well. 

From the research finding, if organizational citizenship behavior of 

professional nurse have been promoted their working behavior should be affected in 

positive result for the organization and help the organization achieve the desirable 

goal. This was in accord with the work of Arpaporn Pitaksapol(2546) which cited that 

organizational citizenship behavior is considered as creative behavior beneficial for 

the organization. It is important for the organization, it  makes the personnel to be 

punctual, follow rules and regulation of the organization and have effort for the 

success of the organization both quantitatively and qualitatively. It also help create 

cooperation in the organization.   

In conclusion, the finding that the professional nurse had high level of 

organizational citizenship behavior indicated that the professional nurse had  

performed  their  role and function beyond the assigned duty which the organization 

has set up. It is the voluntary behavior without being influenced by any reward or 

payment and affected the effectiveness of the organization as suggested by Organ 

(1991). 

 

 

Research Recommendation 

1. The administration should promote work value both intrinsic and 

extrinsic values eg assign the job which are challenging with the knowledge and 

capability of the professional nurse. Support, push and facilitate opportunity for career 

growth and development of knowledge, skill and experience for their work. Provide 

good welfare, job security, allow more time for family life and social network for 

more work. Promote organization citizenship behavior of the professional nurse. 

2. The administration should provide opportunity for professional nurse to 

participate in the administration of the hospital eg provide suggestion for development, 

planning ,show their capability in working so that they feel the sense of participating 

in the organization, have more pride in the organization, be accepted by the society 

and be  honored which will affect their organization citizenship behavior. 
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3. The administration should keep the present status of high level of 

organization citizenship behavior of the professional nurse and encourage the 

movement to increase them. The administration should adjust or increase organization 

citizenship behavior eg support the happy working climate, strengthen working culture 

to create more satisfaction in working. Happiness created could help create many good 

performance of the nurse and can also increase their quality of life. 

4. From the research finding that the more income and older in age of the 

professional nurse the more organization citizenship behavior they had. Thus the 

administration should pay special attention with the matter of difference in age and 

income of the professional nurse especially for the ones with the age  30 years, since 

this group is the largest group. The administration should promote and encourage this 

group of professional nurse to have higher organization citizenship behavior. 

5. The administration may apply the research result about organization 

citizenship behavior of professional nurse to formulate policy of defining desirable 

behavior of personnel for the success in work as guideline for performance evaluation 

and for human resource development in nursing profession to be able to work for 

better quality and more efficiency. 

 

 

Recommendation for Furthering Researches 

1. There should be the study about organization citizenship behavior of 

other health professional eg medical doctor, pharmacist, dentist etc for comparative 

study so that some other factors may be found and would be beneficial  for the 

knowledge in organization development. 

2. This research was the study about the relationship between work 

value, and organization commitment with organization citizenship behavior. From 

reviewing literature and related document it was  found that there are still many other 

factors which may relate with organization citizenship behavior eg leadership, job 

characteristics, quality of work life, perception of fairness and justice , satisfaction etc 

thus the further research should consider these variables or others related for the 

research result to be useful for the organization.  
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเท่ียงตรงดานเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
 

1. ผูชวยศาสตราจารย นายแพทยเฉนียน เรืองเศรษฐกิจ 
อาจารยประจําภาควิชาศัลยศาสตร คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

2. รองศาสตราจารยปรางทิพย อุจะรัตน  
อาจารยประจําภาควิชาการพยาบาลรากฐาน คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

3. นางชไมพร เจริญไกรกมล  
ผูตรวจการพยาบาล งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก  
คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล 
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การรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบเพ่ือประกอบการทําวิทยานิพนธ 
เรื่อง คานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกร กับพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ขององคกรของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐแหงหน่ึง 
 
 

คําชี้แจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 
แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน  4 สวน ดงันี้ 
สวนท่ี 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล จํานวน 10 ขอ 
สวนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับคานิยมในการทํางาน จํานวน 28 ขอ 
สวนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพนัองคกร จํานวน 15 ขอ 
สวนท่ี 4  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร  จํานวน 32 ขอ 
คําชี้แจง: สวนท่ี 1     เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
               สวนท่ี 2-4  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคานิยมในการทํางาน ความผูกพันองคกร  และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร โปรดอานแตละขอวาขอความใดตรงกับความเปนจริงของ
ทานมากท่ีสุดแลวทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวาง โดยพิจารณาตามเกณฑตอไปนี้ 
 

เห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานอยางยิ่ง 
เห็นดวย หมายถึง ขอความในประโยคนั้นตรงกับความคิดเห็นของทาน 
ไมแนใจ หมายถึง ขอความในประโยคนั้นไมแนใจวาตรงกับความคิดเห็นของทาน 
ไมเห็นดวย หมายถึง ขอความในประโยคนั้นไมตรงกบัความคิดเหน็ของทาน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง ขอความในประโยคนั้นไมตรงกับความคิดเห็นของทานอยางยิ่ง 

 
  ขอมูลของทานจะถูกเก็บไวเปนความลับ ผลการวิเคราะหจะนําเสนอในภาพรวม
เทานั้น มิไดมีผลกระทบในการปฏิบัติงานและตัวทานแตประการใด คําตอบทุกขอของทาน ผูวิจัยถือ
วามีคุณคาและมีประโยชนอยางยิ่ง 
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เร่ือง คานิยมในการทํางาน ความผูกพนัองคกร กับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกขององคกร 
ของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง 

 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง 
 
1. ปจจุบันทานอายุ..............ป (บริบูรณ)  
2. สถานภาพสมรส 
        โสด                  คู  หมาย / หยา / แยก 
3. ประเภทการจาง 
        ขาราชการ         พนักงานมหาวิทยาลัย  พนักงานมหาวิทยาลัยคณะแพทยศาสตรฯ 
4.  ตําแหนงงานของทานในปจจุบัน 
        พยาบาลปฏิบัติการ   พยาบาลชํานาญการ 
        พยาบาลชํานาญการพิเศษ  พยาบาลเชี่ยวชาญ 
        พยาบาลหัวหนาหอผูปวย/หนวยงาน  พยาบาลหวัหนางานและผูชํานาญการ 
5. รายได..................................บาท/เดือน 
6. ระดับการศึกษาสูงสุด 
        ปริญญาตรีหรือเทียบเทา      ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
7. ระยะเวลาท่ีทานปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพรวม.............ป (เกิน 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 
8. ภูมิลําเนา  
        กรุงเทพมหานครหรือเขตปริมณฑล  ตางจังหวดั 
9. สถานศึกษาท่ีจบ  
        มหาวทิยาลัยมหดิล   

   วิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยอ่ืน 
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10. สังกัดหนวยงาน 
  งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 
  งานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา 
  งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก   
  งานการพยาบาลผาตัด    
  งานการพยาบาลผูปวยพเิศษ   
  งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร  
  งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับคานิยมในการทํางาน  

ขอความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

คานิยมภายใน 
1. ทานทํางานท่ีตรงกับความรูความสามารถ      

2. งานท่ีทานทําเปนงานท่ีนาสนใจ      

3. งานท่ีทานทําตองใชความรูความสามารถระดับสูง      
4. ทานภูมิใจในงานท่ีทํา      

5. ทานเรียนรูส่ิงใหมๆ ในการทํางานอยูเสมอ      
6. งานท่ีทานทํามีโอกาสทําใหทานเจริญกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน      

7. ทานเปนสวนหน่ึงท่ีสามารถชวยพัฒนาโรงพยาบาล
ใหดีข้ึน      

8. งานท่ีทานทําเปนงานท่ีทําใหทานรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง      

9. ทานมีเวลาในการพัฒนาตนเองใหมีความรู
ความสามารถเพ่ิมข้ึน      

10. หนวยงานของทานสงเสริมบุคลากรใหมีโอกาส
เพิ่มพูนความรูอยางเต็มท่ี      

11. ทานสามารถตัดสินใจในงานท่ีทานรับผิดชอบ      

12. ทานรับผิดชอบงานท่ีทานทําเปนอยางดเีสมอ      

13. ความคิดสรางสรรคของทานเปนส่ิงท่ีทําใหทาน
โดดเดนจากเพือ่นรวมงานคนอ่ืนๆ       

14. ทานมีสวนรวมในการกําหนด หรือ ออกแบบ
วิธีการทํางาน      

คานิยมภายนอก      
15. คติท่ีวา “งานคือเงิน เงินคืองาน บันดาลสุข” เปน

จริงเสมอในการทํางาน 
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ขอความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

16. ปจจุบันคาครองชีพสูงมาก ผลตอบแทนจากการ
ทํางานควรมากตามไปดวย      

17. โรงพยาบาลท่ีทานทํางานมีความมั่นคงและมี
ช่ือเสียง      

18. โรงพยาบาลมีระบบการทํางานท่ีดี มีความปลอดภัย
สูง      

19. ผลตอบแทนท่ีทานไดรับคุมคากับความทุมเทท่ีทาน
ใหกับงาน      

20. โรงพยาบาลของทานมีสวัสดิการและผลตอบแทนด ี      
21. สมาชิกในหนวยงานของทานใหความรวมมือและ

ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนัด ี      

22. การทํางานท่ีไดรับความชวยเหลือรวมมือจาก
บุคลากรทุกคน ทําใหไดผลงานท่ีมีคุณภาพ      

23. ทานมีสัมพันธภาพท่ีดกีับเพือ่นรวมงานทุกคน      
24. การมีสังคมกับบุคคลอ่ืนๆ มีสวนชวยใหงานของ

ทานสําเร็จตามเปาหมายไดดีข้ึน      

25. ครอบครัวมีสวนสําคัญอยางมากในการทํางานของ
ทาน      

26. ทานเช่ือวาการทํางานอยางมีความสุขและประสบ
ความสําเร็จ ครอบครัวมีสวนชวยในการผลักดัน      

27. ทานมีเวลาวางในการทํางานเพื่อสังคม      
28. การที่ทานไดทํางานอดิเรกนอกเวลางาน ทําใหทาน

มีความสุขกับการทํางานมากข้ึน      
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัองคกร 

ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

1. ทานทํางานอยางทุมเทเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ
โรงพยาบาล 

     

2. ทานมักพูดกับเพ่ือนวาโรงพยาบาลที่ทานทํางานเปน
โรงพยาบาลที่ดี 

     

3. ทานยินดีทํางานที่โรงพยาบาลมอบหมาย แมจะไมใชความ
ถนัดของทาน 

     

4. ทานเห็นดวยกับนโยบายของโรงพยาบาล      
5. ทานภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่นวาทานทํางานที่โรงพยาบาล

แหงน้ี 
     

6. ทานไมมีความกาวหนาหากทํางานที่โรงพยาบาลน้ีตอไป      
7. ทานสามารถเปล่ียนไปทํางานที่โรงพยาบาลอื่น ถาลักษณะ

งานมีความคลายคลึงกันและไดคาตอบแทนที่สูงกวา 
     

8. ทานรูสึกวาความสําเร็จของโรงพยาบาลเปนความสําเร็จ
ของทานดวย 

     

9. โรงพยาบาลแหงน้ีเปนโรงพยาบาลเดียวที่ทานจะทํางาน
ดวย 

     

10. ถามีที่อื่นที่ดีกวา ทานจะลาออกจากโรงพยาบาลทันที      
11. ทานยินดีมากที่ไดมาทํางานในโรงพยาบาลแหงน้ีมากกวาที่

จะเลือกไปโรงพยาบาลอื่น 
     

12. ทานตัดสินใจผิดพลาดที่เขามาทํางานในโรงพยาบาลแหงน้ี      
13. ถามีการเปล่ียนแปลงภายในโรงพยาบาลเพียงเล็กนอยก็อาจ

เปนสาเหตุที่ทําใหทานลาออกได 
     

14. บอยครั้งที่ทานรูสึกขัดแยงกับนโยบายของโรงพยาบาล      
15. ทานรูสึกอยูเสมอวาโรงพยาบาลน้ีมีบุญคุณกับทาน      
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคกร 

ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

ดานการใหความชวยเหลือ 
1. เมื่อเพ่ือนรวมงานไมมาทํางาน ทานเต็มใจท่ีจะทํางาน 

แทนเพ่ือน 
     

2. ทานใหคําแนะนําเพื่อนรวมงานใหมในการใช
เครื่องมือและอปุกรณ 

     

3. ทานไมจําเปนตองชวยเพือ่นรวมงาน เพราะทานมีงาน
มากอยูแลว 

     

4. เมื่อเพ่ือนรวมงานทํางานไมเสร็จ ทานจะชวยเหลือ 
เพื่อใหงานสําเรจ็ 

     

5. ทานยินดีชวยแกปญหาของเพ่ือนรวมงาน      
6. ทานเต็มใจสอนงานเพ่ือนรวมงานท่ีเขามาทํางานใหม      
ดานการคํานึงถึงผูอื่น 
7. ทานรับฟงความคิดเห็นของเพื่อนรวมงาน 

     

8. ทานเคารพในความเปนบุคคลของเพ่ือนรวมงาน      
9. ทานหวงใยและเอื้ออาทรเพื่อนรวมงาน      
10. ทานใหคําปรึกษาเพ่ือนรวมงานในเรื่องการทํางาน      

11. ทานใหขอมูลท่ีเปนประโยชนกับเพื่อนรวมงาน      
ดานความมีน้ําใจเปนนักกีฬา 
12. ทานยินดีรับฟงขอเสนอแนะของผูอื่นเพื่อนํามา

ปรับปรุงแกไขในการทํางาน 
     

13. แมทานไมชอบเพ่ือนรวมงาน แตทานก็สามารถ
ทํางานกับเขาได 

     

14. ทานยอมรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนในโรงพยาบาล      
15. ทานอดทน เม่ือเพ่ือนรวมงานทํางานผิดพลาด      
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

16. ถึงแมทานจะไดรับคาตอบแทนนอยกวาคนอื่นแตเปน
การพิจารณาท่ีมีความยุติธรรม ทานก็มีความพอใจ      

17. ทานไมกลาวโทษเพ่ือนรวมงาน ถางานท่ีทํารวมกัน
เกิดความผิดพลาดไมประสบผลสําเร็จ      

ดานการใหความรวมมือ      
18. ทานติดตามขาวสารและความเคลื่อนไหวของ

โรงพยาบาลอยูเสมอ      

19. ทานยินดีเขารวมกิจกรรมตางๆของโรงพยาบาล      
20. ทานมีสวนรวมในการประชุมของโรงพยาบาล โดย

ไปตรงตอเวลาและเขารวมประชุมตลอดระยะเวลา
การประชุม 

     

21. ทานใหความรวมมือกับการพัฒนาหนวยงานท่ีสังกัด
เพ่ือตอบสนองตอเปาหมายของโรงพยาบาล      

22. ทานยินดีเปนคณะกรรมการตางๆของโรงพยาบาล      
23. ทานเต็มใจเขารวมกิจกรรมพิเศษตางๆ ท่ีโรงพยาบาล 

จัดข้ึน      

24. ทานอานจดหมายเวียนของโรงพยาบาลท่ีเกี่ยวของ
กับทานทุกฉบับ      

ดานความสํานึกในหนาที่ 
25. ทานลางานเม่ือมีความจําเปนจริงๆ 

     

26. ทานมาทํางานตรงเวลา      
27. ทานต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ี      
28. ทานปฏิบัติตามกฎระเบียบและนโยบายของ

โรงพยาบาล      

29. ทานทํางานจนสําเร็จทุกวัน      
30. เปาหมายของโรงพยาบาลคือเปาหมายในการทํางาน      
31. ทานทําทุกอยางเพ่ือรักษาภาพพจนท่ีดีใหของ

โรงพยาบาล      

32. ทานจะไมทําส่ิงท่ีจะกอใหเกิดความเสียหายตอ
โรงพยาบาล      
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