
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหน่ึง 

 
 
 
 
 
 

 
 

น้ําฝน  อินทรเทศ 

 
 
 
 
 
 
 

 
วิทยานิพนธนี้เปนสวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) 

สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

พ.ศ. 2556 
 

ลิขสิทธิ์ของมหาวิทยาลัยมหิดล 



วิทยานิพนธ 
เร่ือง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหน่ึง 

 
 
 

 ………………………………………………… 
นางสาวน้ําฝน  อินทรเทศ 
ผูวิจัย 

  
 ………………………………………………… 

รองศาสตราจารยภูษิตา  อินทรประสงค, 
พบ.ด.(การบริหารการพัฒนา) 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 

  
……………………………………………… 
ผูชวยศาสตราจารยเสาวลักษณ  จิรธรรมคุณ, 
Ph.D.(Nursing Administration) 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 

………………………………………………… 
ผูชวยศาสตราจารยจรรยา  ภทัรอาชาชัย, 
Sc.D.(Biostatistics) 
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม 

  
……………………………………………… 
ศาสตราจารยบรรจง มไหสวริยะ, 
พ.บ., ว.ว.(ออรโธปดิคส) 
คณบด ี
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

………………………………………………… 
รองศาสตราจารยภูษิตา  อินทรประสงค, 
พบ.ด.(การบริหารการพัฒนา) 
ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) 
สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข 
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 



วิทยานิพนธ 
เร่ือง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหน่ึง 

 
ไดรับการพิจารณาใหนับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข 
วันท่ี 1 พฤศจกิายน พ.ศ. 2556 

 
 

 ……………………………………………….… 
นางสาวน้ําฝน  อินทรเทศ 
ผูวิจัย 

  
……………………………………………… 
ผูชวยศาสตราจารยเสาวลักษณ  จิรธรรมคุณ, 
Ph.D.(Nursing Administration) 
กรรมการสอบวิทยานิพนธ 

……………………………………………….… 
รองศาสตราจารยกลา  ทองขาว, 
พบ.ด.(การบริหารการพัฒนา) 
ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ 

  
……………………………………………… 
ผูชวยศาสตราจารยจรรยา  ภทัรอาชาชัย, 
Sc.D.(Biostatistics) 
กรรมการสอบวิทยานิพนธ 

……………………………………………….… 
รองศาสตราจารยภูษิตา  อินทรประสงค, 
พบ.ด.(การบริหารการพัฒนา) 
กรรมการสอบวิทยานิพนธ 

  
………………………………………………. 
ศาสตราจารยบรรจง มไหสวริยะ, 
พ.บ., ว.ว.(ออรโธปดิคส) 
คณบด ี
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล 

……………………………………………….… 
รองศาสตราจารยพิทยา จารุพูนผล,  
พ.บ., อ.ว.(ระบาดวิทยา) 
คณบดี 
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 



ค 
 

 
กิตติกรรมประกาศ 

 
 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยการไดรับความกรุณาอยางดีจาก รองศาสตราจารย ดร.
ภูษิตา อินทรประสงค อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธหลัก ผูชวยศาสตราจารย ดร. จรรยา ภัทรอาชาชัย 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. เสาวลักษณ จิรธรรมคุณ อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม และรองศาสตราจารย 
ดร. กลา ทองขาว ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ ท่ีกรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะ รวมทั้ง
แกไขขอบกพรองอันเปนประโยชนตอการทําวิทยานิพนธฉบับนี้จนสําเร็จลุลวงสมบูรณ 
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารยปรางทิพย อุจะรัตน พยาบาลวิชาชีพสุนันทา สิงหราชวราพันธ 
และพยาบาลวิชาชีพจงจิต หงสเจริญ ท่ีตรวจสอบเคร่ืองมือการวิจัย ขอขอบพระคุณเพื่อน ๆ สาขาบริหาร
สาธารณสุข รหัส 53 ท้ังภาคปกติและภาคพิเศษทุกคน ท่ีใหความเปนกัลยาณมิตรชวยเหลืองานตาง ๆ 
ใหผานพนมาไดดวยดี รวมท้ังพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ท่ีกรุณาเอ้ือเฟอ
ขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการวิจัย 
 สุดทาย ผูวิจัยขอขอบพระคุณ คุณแมลําดวน ท่ีคอยใหกําลังใจ และสนับสนุนใหผูวิจัย
มีความมานะพยายามจนประสบความสําเร็จ คุณคาและประโยชนจากวิทยานิพนธฉบับนี้ขอมอบแด
บุพการี คณาจารยและทุกทานท่ีกลาวมานี้ 
 

น้ําฝน อินทรเทศ 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                                                 วิทยานิพนธ / ง 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหน่ึง 
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR OF PROFESSIONAL NURSES IN ONE 
TERTIARY HOSPITAL 
 
น้ําฝน อินทรเทศ 5336836 PHPH/M 
 
วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ: ภูษิตา อินทรประสงค, พบ.ด.(การบริหารการพัฒนา), จรรยา ภัทรอาชาชัย, 
Sc.D.(BIOSTATISTICS), เสาวลักษณ จิรธรรมคุณ, Ph.D.(NURSING ADMINISTRATION) 
 

บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบายโดยใชการสํารวจแบบภาคตัดขวาง มีวัตถุประสงค
เพื่อตรวจสอบความสัมพันธภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหง
หน่ึง จํานวน 359 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสถิติ สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน และสมการการถดถอยเชิงพหุ  
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยโดยภาพรวมอยูระดับตํ่า การ
รับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพอยูระดับสูง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหน่ึงอยูระดับสูง การทดสอบสมมติฐานพบวาภาวะผูนํา
อยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพ การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความ สัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพ และมีเฉพาะภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยเทาน้ันท่ี
สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหน่ึงไดรอยละ 12.60 
 จากการวิจัยครั้งน้ี ฝายการพยาบาลนาจะกําหนดนโยบายใหมีการพัฒนาทักษะการบริหาร
สําหรับหัวหนาหอผูปวย การประเมินผลงานท่ีเปนมาตรฐาน วิธีการรักษาระดับและทําใหพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ท่ีมีใหคงอยู และทําใหมีมากข้ึน 
 
คําสําคัญ: ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิง / การรับรูความยุติธรรมในองคการ /  
                พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ 
 
184 หนา 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                                                 วิทยานิพนธ / จ 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR OF PROFESSIONAL NURSES 

IN ONE TERTIARY HOSPITAL 
 
NAMFON INTARATATE 5336836 PHPH/M 
 
M.Sc.(PUBLIC HEALTH) PROGRAM IN HEALTH ADMINISTRATION 
 
THESIS ADVISORY COMMITTEE: BHUSITA INTARAPRASONG, Ph.D. 

(DEVELOPMENT ADMINISTRATION), JANYA PATTARA-ACHACHAI, Sc.D. 

(BIOSTATISTICS), SAOWALAK JIRATHAMKHUN, Ph.D. (NURSING 

ADMINISTRATION) 
 

ABSTRACT 

 This research is an explanatory research with cross-sectional survey to 

examine abusive behavior of ward chiefs, organizational justice perception and good 

organizational citizenship behavior of 359 professional nurses at a tertiary hospital. 

Data were collected by questionnaires and analyzed using Pearson’s correlation 

coefficient and multiple regression analysis. 

 Results found that abusive leadership of ward chiefs overall was at a low 

level. Organizational justice perception was at a high level. Good organizational 

citizenship behavior was at a high level at the tertiary hospital. Hypothesis test found 

that abusive leadership of ward chiefs had a negative association with good 

organizational citizenship behavior of professional nurses. Organizational justice 

perception overall had a positive association with the good organizational citizenship 

behavior of professional nurses. Only abusive leadership could explain the variation of 

12.60% of good organizational citizenship behavior of professional nurses at the 

tertiary hospital. 

 According to this research, the nursing department should set policies to 

develop management skills of ward chiefs and assessment in standard methods to 

maintain treatment standards and sustain good organizational citizenship and increase 

the value. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา (Background and Significance of the Research Problem) 
 ผูนํา คือผูซ่ึงเกี่ยวของกับกระบวนการใชอิทธิพลและอํานาจตอกิจกรรมตาง ๆ ของกลุม 
เพื่อการต้ังเปาหมายและเพ่ือใหบรรลุเปาหมายนั้น (1) ปจจัยสําคัญท่ีสุดในการบริหารงาน คือ คน 
ผูนํา หรือผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ตางมีความสําคัญในการทําใหบรรลุเปาหมายของ
องคการไดเทาเทียมกัน หากแตภารกิจท่ีสําคัญและทาทายผูนํา คือ การชักชวนใหคนเขารวมทํางาน 
เนื่องจากคนมีความซับซอน และมีความหลากหลาย ผูนําจึงตองใชความรู ความสามารถ กลยุทธ รวมถึง
ศิลปะในการส่ือสารสูง เพื่อใหกลุมคนมองเห็นเปาหมายและทิศทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน และเดิน
ไปสูวิสัยทัศนรวมกัน ชาเลฟฟ (Chaleff, 1995) (1) กลาววาอิทธิพลของผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามี
ผลตอการสงเสริมผูนํา หรืออาจตรงขาม คือ ชวยตอกย้ําจุดออนของผูนํามากยิ่งข้ึนไดเชนกัน  
 ผูตาม หรือผูใตบังคับบัญชา เปนองคประกอบสําคัญหนึ่งในการบรรลุเปาหมายของ
องคการ นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายแลว พฤติกรรมท่ีเปนประโยชนและมี
ความสําคัญในการอยูรอดไดขององคการคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการซ่ึงเปน
พฤติกรรมท่ีองคการไมไดกําหนดไวใหเปนหนาท่ีท่ีจะตองปฏิบัติ แตผูใตบังคับบัญชาเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติ (Organ, 1988) การศึกษาของเมธี (2542) พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา การเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากความเต็มใจของผูใตบังคับบัญชา (2) แตอยางไรก็ตาม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีปจจัยท่ีกอใหเกิดข้ึนไดจากการท่ีผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนไดรับ
ความเปนธรรมจากองคการ คือ การไดรับผลประโยชน สวัสดิการ คาตอบแทนตาง ๆ เปนท่ีนาพึงใจ
หรือเกิดจากปจจัยสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชาเองท่ีเปนคนดี มีจิตสํานึกความรับผิดชอบตอองคการ 
ตอสังคม มีจิตสํานึกท่ีดี และมีการประพฤติท่ีดีตอบแทนตอองคการและเพ่ือนรวมงาน การสรางให
เกิดความผูกพันตอองคการ แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน สัมพันธภาพระหวางผูนํา และผูใตบังคับบัญชา 
เปนตน (3) 
 ประเทศไทยปจจุบันกําลังมีการเปล่ียนแปลงทุก ๆ ดาน เชนการปฏิรูประบบการบริหาร
ราชการ ปฏิรูประบบการศึกษา รวมถึงการปฏิรูประบบสุขภาพ ซ่ึงทุกสวนของสังคมตางมุงเนนคุณภาพ
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ของบุคลากร ทรัพยากรบุคคลท่ีเปนปจจัยการผลิตท่ีสําคัญ อันจะเสริมสรางขีดความสามารถของ
องคการ เชนเดียวกับการดําเนินงานของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ท่ีมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
เพื่อใหสอดรับกับแผนการดําเนินงานของประเทศ ไมเพียงแตผูนําองคการเทานั้น ทุกคนในองคการ
ตางเปนฟนเฟองสําคัญในการผลักดันองคการ ใหไปสูจุดหมายขององคการ รวมท้ังเปาหมายของ
ประเทศชาติ แตอยางไรก็ตามทรัพยากรบุคคลก็ยังคงเปนปจจัยการผลิตท่ีสําคัญท่ีสุด พยาบาล
วิชาชีพเปนหนึ่งในทีมการดูแลดานสุขภาพท่ีมีสัดสวนมากท่ีสุด ขอมูลจากสํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงสาธารณสุข พบวาจํานวนประชากร เพิ่มจาก 62.8 ลานคน ในป พ.ศ. 2549 เปน 63.5 ลานคน 
ในป พ.ศ. 2553 (4) ดังนั้นตามสัดสวนท่ีเพิ่มข้ึนของจํานวนประชากร จําเปนตองมีจํานวนพยาบาล
วิชาชีพเพิ่มข้ึนเชนกันเพื่อประสิทธิภาพในการบริการ  
 กฤษดา แสวงดี (5) นักวิจัยสํานักงานวิจัยและพัฒนากําลังคนดานสุขภาพ (สวค.) 
สํานักงานพัฒนานโยบายสุขภาพระหวางประเทศ เปดเผยผลงานวิจัยเร่ืองการสูญเสียกําลังคนลูกจาง
สายวิชาชีพพยาบาล นักกายภาพบําบัดและนักเทคนิคการแพทยของสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข พบวาบุคลากรสุขภาพจากภาครัฐไปสูภาคเอกชนมากข้ึน ปจจัยท่ีสําคัญปจจัยหนึ่งคือ 
การที่ภาครัฐยึดนโยบายใชงานบุคลากรเหลานี้ในฐานะลูกจางของโรงพยาบาล หรือท่ีเรียกวาลูกจาง
เงินบํารุง ไดรับเงินเดือนจากโรงพยาบาลโดยไมไดบรรจุเปนขาราชการพลเรือนต้ังแตป พ.ศ. 2548 
ซ่ึงถือเปนการลดความม่ันคงในการจางงาน และจากการศึกษาสถานการณกําลังคนดานสุขภาพระหวาง
ป พ.ศ. 2548-2552 ในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลท่ัวไป 67 แหง พบวาพยาบาลท่ีเปนลูกจาง
เงินบํารุง จํานวน 11,744 คน ลาออกมากถึงรอยละ 40.84 และยังพบวาลูกจางท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพ
รอยละ 48.68 จะลาออกในปแรกท่ีเร่ิมทํางานและลาออกอีกรอยละ 25.57 ในปท่ี 2 และแทบจะไม
เหลือเลยหลังปท่ี 5 อีกท้ังยุคสมัยท่ีเปล่ียนแปลงไป รูปแบบการดําเนินชีวิตของบุคคลแตละชวงวัย
แตกตางกัน สงผลตอระยะเวลาการอยูในวิชาชีพของพยาบาลไดเชนกัน (6) 
 โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง พบปญหาการลาออกของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ประสบการณระหวาง 0-2 ป สูงเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือประสบการณ 3-5 ป และประสบการณ 
6-10 ป ซ่ึงเปนกลุมบุคลากรท่ีเปนกําลังสําคัญขององคการ วิชาชีพพยาบาลนอกจากตองมีความรู
ความสามารถ ท่ีสําคัญอีกส่ิงหนึ่ง คือประสบการณ และทักษะในการปฏิบัติงานซ่ึงตองใชเวลาใน
การเรียนรูและฝกฝน ยังผลใหองคการตองเสียเวลา คาใชจายในการฝกฝน อบรมบุคลากรใหมเขามา
ทดแทน พยาบาลวิชาชีพท่ีคงเหลืออยูในระบบสุขภาพ ตองรับภาระท่ีหนักข้ึน สงผลกระทบโดยตรง
ตอคุณภาพการบริการตอประชาชนท่ีมารับบริการดานสุขภาพ และประสิทธิภาพขององคการ  
 จากผลการวิจัยของกาญจนา คงแกว (2550) (7) ระบุวาอัตรากําลังท่ีไมเพียงพอจะมี
ความสัมพันธโดยตรงกับความปลอดภัยของชีวิตผูปวย การศึกษาในประเทศอังกฤษ พบวาอัตราของ
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ผูปวยท่ีสูงข้ึนจะมีความสัมพันธกับการเพิ่มความเส่ียงของความออนลาทางอารมณ และความไมพึงพอใจ
ของพยาบาลตองานท่ีทําอยู พยาบาลท่ีตองทํางานลวงเวลาติดตอกันหลาย ๆ วัน หรือทํางานโดย
ปราศจากการสนับสนุนอยางเพียงพอ จะมีแนวโนมท่ีจะขาดงานสูง และมีสุขภาพทรุดโทรมลงดวย 
การท่ีสมาชิกในทีมรับรูถึงการไดรับการดูแล สนับสนุน การปฏิบัติอยางเคารพและใหเกียรติ ให
ความเปนธรรม ไมเกิดความเหล่ือมลํ้า บุคลากรมีความพึงพอใจ นํามาซ่ึงความรัก ความสามัคคีในทีม 
สรางใหทีมมีพลังและอํานาจในการปฏิบัติงาน กอใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน ลดอัตราการ
ลาออก บุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ นํามาซ่ึงประสิทธิภาพขององคการ ถือเปน
ส่ิงท่ีทาทายความสามารถท้ังผูนํา และผูใตบังคับบัญชา อยางยิ่ง 
 จากความเปนมาดังกลาวผูวิจัยสรุปไดวา พยาบาลวิชาชีพเปนกลุมบุคลากรที่มีสัดสวน
มากท่ีสุดในกลุมวิชาชีพท่ีใหบริการดานสาธารณสุข เปนกําลังสําคัญในการดําเนินงาน และการ
พัฒนาระบบสาธารณสุขอันเปนพื้นฐานสําคัญในการพัฒนาประเทศ แตกลับพบวาแตละปมีพยาบาล
เปนจํานวนมากลาออก ทําใหสาขาวิชาชีพนี้เปนวิชาชีพท่ีขาดแคลน ผูวิจัยจึงสนใจทําวิจัยเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ จากการทบทวนวรรณกรรม พบ
หลายตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ แตผูวิจัยสนใจตัวแปรท่ี
มีความเกี่ยวพันธใกลชิดกันคือผูบังคับบัญชา หรือผูนํา ในประเด็นของภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงและ
ปจจยัท่ีเปนพื้นฐานของความพึงพอใจในงานคือความยุติธรรมในองคการ ผลท่ีไดจากการทําวิจัยใน
คร้ังนี้จะเปนแนวทางสําหรับผูบริหารองคการและผูบริหารทางการพยาบาลในการนํามาประยุกตใช 
การรักษาบุคลากร และเอ้ือใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ การเตรียม การปรับ 
และการพัฒนาบุคลากรตอไป 

 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย (Research objective) 
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป (General objective) 
 เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และ
การรับรูความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
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 วัตถุประสงคเฉพาะ (Specific objective) เพื่อ  
1. วัดระดับภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรมใน

องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติย
ภูมิแหงหนึ่ง 

2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนา
หอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมในองคการ กับตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ แหงหนึ่ง 

3. วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปร ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัว หนา
หอผูปวย และการรับรูความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 
 

สมมติฐานการวิจัย (Research hypothesis) 
1. ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
2. การรับรูความยุติธรรมในองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
3. ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่งได  
 
 

นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ (Definitions) 
1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) 

หมายถึง พฤติกรรมแสดงออกนอกเหนือจากท่ีองคการไดกําหนดไว เชน การใหความชวยเหลือ ให
คําแนะนํากับพยาบาลที่จบใหมแมไมใชหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายจากองคการ ตามแนวคิดของ Organ 
(1988) ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 

1.1 พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน (Altruism) หมายถึง
การใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีมีปญหาการปฏิบัติงาน 
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1.2 พฤติกรรมความสุภาพออนนอม (Courtesy) หมายถึง การแสดง
กิริยาดวยความเคารพ สุภาพ ออนนอม เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืน 

1.3 พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึง การ
แสดงความความอดทนอดกล้ันตอปญหายุงยาก หรืออุปสรรคในการทํางาน 

1.4 พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ การรักษาเวลา  

1.5 พฤติกรรมการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง (Civic virtue) หมายถึง 
การสนใจ ติดตามการเปล่ียนแปลง เขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของหอผูปวย 

2. ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย (Abusive supervision) หมายถึง การ
รับรูจากบุคคลรอบขาง เกี่ยวกับการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวย ท่ีใชวาจา และไมใชวาจา หรือ
แสดงกิริยาทาทางไมเปนมิตร หรือไมเอ้ือเฟอ หรือดูหม่ิน ไมใหความเคารพ ไมกระตือรือรน กาวกาย
เร่ืองสวนตัว ขาดความภูมิใจในตัวเอง เยาะเยยดูถูก ปดโอกาสแสดงความสามารถ ตําหนิและไมให
ขอมูลท่ีเปนจริง  

3. การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Organizational justice) หมายถึง ระดับความพึงพอใจ
ตอส่ิงท่ีองคการไดจัดสรร หรือดูแลเอาใจใสในความเปนอยู เชน เงินเดือน สวัสดิการตาง ๆ หรือภาระงาน
ท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ ตามแนวคิดของ Niehoff & Moorman (1993) ประกอบดวย 3 องคประกอบ 
คือ 

3.1 ความยุติธรรมของผลลัพธ (Distributive justice) หมายถึง การรับรู
ถึงความยุติธรรมตอผลประโยชนท่ีไดรับจากส่ิงตาง ๆ เชน เงินเดือน หรือรางวัลตอบแทน การไดรับ
การเล่ือนข้ัน หรือไดรับโอกาสตาง ๆ  

3.2 ความยุติธรรมของกระบวนการ (Procedural justice) หมายถึง การรับรู
ถึงความยุติธรรมซ่ึงเปนกระบวนการของการตัดสิน การกําหนด การจัดสรรผลลัพธ หรือผลประโยชน 
ในรูปแบบตาง ๆ เชน กระบวนการที่องคการใชในการจัดสรรผลตอบแทนตามความรู ความสามารถ  

3.3 ความยุติธรรมของบทบาท (Interactional justice) หรือความยุติธรรม
ระหวางบุคคล (Interpersonal justice) หมายถึง การรับรูถึงการไดรับการปฏิบัติตอ ดวยการใหเกียรติ 
ใหความเคารพซ่ึงกันและกัน  

4. โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ (Tertiary hospital) หมายถึง โรงพยาบาลท่ีจัดบริการทั้ง
สงเสริมสุขภาพ ปองกันและควบคุมปญหาสุขภาพ รักษาพยาบาลและฟนฟูสภาพ ซ่ึงมีความยุงยาก
ซับซอนมากเปนพิเศษท้ังในเชิงวิทยาการและเทคโนโลยี ตองอาศัยองคความรู เทคโนโลยี และ
บุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดาน โดยมีความเช่ือมโยงกับระบบบริการสาธารณสุขระดับ ปฐมภูมิ 
ทุติยภูมิ และระบบบริการอ่ืน ๆ เพื่อสงตอความรับผิดชอบระหวางกัน 
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ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 

  ตัวแปรอิสระ  
1. ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย (Abusive supervision) 
2. การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Organizational justice) 

 
 ตัวแปรตาม 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior)  
2. การใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน (Altruism) 
3. ความสุภาพออนนอม (Courtesy) 
4. การมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) 
5. การสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) 
6. การรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง (Civic virtue)  

 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากความสําคัญของภาวะผูนํา ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา การวิจัยนี้
จึงศึกษาถึงความสัมพันธของภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ
แหงหนึ่ง โดยตัวแปรท่ีใชในการวิจัยประกอบดวยตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของ
หัวหนาหอผูปวย และการรับรูความยุติธรรมในองคการ ตัวแปรตามคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง สรุปเปนกรอบแนวคิดทางการ
วิจัย ดังแผนภูมิท่ี 1.1 
 
 
 
 
 

 
 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                       วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 7 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย เร่ือง “พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง” 
 
 จากการทบทวนทฤษฎีและแนวคิดของผูท่ีไดศึกษามากอนหนานี้พบวา ผูนํา และการ
รับรูความยุติธรรมในองคการ มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา เชน การแสดงความพึงพอใจตองาน 
ความผูกพันตอองคการ ความไววางใจตอผูบังคับบัญชา รวมถึงพฤติกรรมท่ีมีความสําคัญตอองคการ
เปนอยางยิ่งคือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูวิจัยสนใจศึกษา
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง
โดยตองการทราบวาภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความยุติธรรมใน
องคการ มีผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิแหงหนึ่ง หรือไม อยางไร วัตถุประสงคหลัก เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา
อยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปน

ภาวะผูนาํอยางมีชั้นเชิง 
ของหัวหนาหอผูปวย  

(Abusive supervision) 
(Tepper, 2000) 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ
(Organizational justice) 

6. ความยุติธรรมของผลลัพธ 
(Distributive justice) 

7. ความยุติธรรมของกระบวนการ
(Procedural justice) 

8. ความยุติธรรมของบทบาท
(Interactional justice) 

(Niehoff & Moorman, 1993) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
Organizational Citizenship Behavior 

1. การใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน 
(Altruism) 

2. ความสุภาพออนนอม (Courtesy) 
3. การมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) 
4. การสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) 
5. การรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกาํลัง  

(Civic virtue) 
(Organ, 1988) 
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สมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ตัวแปรอิสระคือ 
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความยุติธรรมในองคการ ตัวแปรตามคือ 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
การทบทวนศึกษาแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ มีในบทท่ี 2 ตอไป 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 
  การวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ระดับตติยภมิูแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ
เพื่อเปนแนวทางในการวิจัย ดังนี้ 

2.1 ความเปนมา แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับผูนํา 
2.3 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ 
2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 

2.1 ความเปนมา แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational Citizenship 
Behavior) ไดมีผูใหความหมายและความคิดเห็นไวดังนี้ 
 ความเต็มใจของผูมีสวนรวมในการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน ตามตําแหนงหนาท่ีหรืออาจจะ
เกิดจากการตองกระทํา โดยไดรับคําส่ังหรือบังคับเปนสวนประกอบท่ีสําคัญในการทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จ ตามแนวคิดของ Barnard (1938) (3) ความเต็มใจของบุคคลในการใหความ
รวมมือเปนส่ิงท่ีสําคัญและจําเปนในการทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และยังคง
รักษาไวซ่ึงความอยูรอดขององคการอีกดวย Katz and Kahn (1966) (3) ไดขยายผลเพ่ิมเติมพฤติกรรม
การใหความรวมมือจากผูใตบังคับบัญชามีการแสดงออกไดหลากหลายแบบ พวกเขาสังเกตพบ
แรงจูงใจท่ีเปนส่ิงกระตุนท่ีเกิดข้ึนเองและไดมีการศึกษาเพิ่มเติมในเชิงลึกในเวลาตอมา ถึงการสราง
พฤติกรรมเชิงบวกในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ OCB (Organ, 1977) 
(3) เปนแนวคิดหนึ่งท่ีไดรับความสนใจ 
 Bateman and Organ (1983) อางใน Organ (1990) (8) ใหความหมายของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกขององคการ หมายถึง พฤติกรรมและการแสดงออกท่ีไมไดเกิดจากการบังคับหรือการให
คําสัญญาในการใหส่ิงตอบแทน เปนส่ิงท่ีนอกเหนือหนาท่ีปกติ ท่ีเลือกท่ีจะกระทําหรือไมกระทํา
โดยปราศจากการลงโทษหรือส่ิงกระตุน  
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 Organ (1988) อางใน Podsakoff & MacKenzie (1997) (9) ใหความหมายของพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีปฏิบัตินอกเหนือบทบาทดวย ความ
เต็มใจโดยบทบาทนั้น สนับสนุน สงเสริมใหเกิดผลทางบวกตอองคการดวยความเต็มใจ ปราศจาก
อิทธิพลของระบบรางวัลจากองคการ  
 Van Dyne, Graham and Dienesch (1994) (3) ใหความหมายโดยรวมของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการคือ คุณลักษณะของพฤติกรรมในดานบวกที่เปนพฤติกรรมในบทบาท
และบทบาทพิเศษ พฤติกรรมดานการเมืองการปกครองในองคการ ท้ังนี้รวมถึงความรับผิดชอบท่ีมี
ตอองคการ  
 Organ (1997), Rotundo and Sackett (2002) (10) การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
หมายถึง พฤติกรรมสวนบุคคลท่ีสนับสนุนเปาหมายขององคการโดยการมีสวนสนับสนุนตอสังคม 
และส่ิงแวดลอม  

สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2547: 17) (11) การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ หมายถึง พฤติกรรม
ของพนักงานท่ีปฏิบัติดวยความเต็มใจ ซ่ึงนอกเหนือจากท่ีองคการไดกําหนดไว โดยเปนพฤติกรรม
สนับสนุน และมีความจําเปนตอการดําเนินงานขององคการเพื่อใหเกิดประสิทธิผลตอองคการ  

วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล (2546: 54) (12) มีนักวิชาการจํานวนมากท่ีศึกษาเกี่ยวกับ พฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและใหขอสรุปวา เปนพฤติกรรมท่ีสงผลทางบวกตอประสิทธิผลของ
องคการ และเปนพฤติกรรมท่ีควรสงเสริมใหมีมากข้ึนในทุกองคการ ดวยเปนพฤติกรรมท่ีชวยใน
การเสริมสรางใหองคการมีประสิทธิภาพและสรางเสริมการทํางานเปนทีม และการคงไวซ่ึงการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผล และยังชวยสงเสริมใหองคการสามารถปรับตัวใหทันกับสภาพแวดลอมท่ี
เปล่ียนแปลงไปไดเปนอยางดี  
 สรุปจากคําจํากัดความดังกลาว ผูวิจัยสรุปวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
หมายถึง พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา ท่ีแสดงนอกเหนือจากหนาท่ีตามบทบาท โดยแสดงออก
ดวยความเต็มใจ ไมไดรับผลกระทบเกี่ยวกับระบบการใหรางวัล หรือบทลงโทษตามกฎเกณฑปกติของ
องคการ  

  
 แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 Smith, Organ and Near (1983) (3) แบงรูปแบบการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกเปน 
2 มิติ คือ 
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1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการใหความ
ชวยเหลือซ่ึงเกิดข้ึนโดยตรงท้ังภายในและภายนอกองคการโดยไมไดระบุเฉพาะเจาะจงตอใคร หรือ
องคการใด แตสุดทายส่ิงเหลานั้นจะเปนประโยชนกับองคการ 

2. พฤติกรรมการใหความรวมมือ (Generalized compliance) เปนพฤติกรรม
การปฏิบัติตามโดยท่ัวไปทําหนาท่ีเพื่อประโยชนขององคการในหลายวิธี เชน การไมใชเวลางานไป
กับเร่ืองสวนตัว ซ่ึงเม่ือพฤติกรรมเหลานี้เกิดข้ึนจะสรางผลผลิตใหเกิดข้ึนไดเองโดยธรรมชาติ 
 
 Organ (1988) แบงรูปแบบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกเปน 5 แบบ คือ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมการให
ความชวยเหลือกับเพื่อนรวมงานท่ีมีปญหาการปฏิบัติงาน 

2 ความสุภาพออนนอม (Courtesy) เปนพฤติกรรมท่ีมีวัตถุประสงคเพื่อ
ปองกันขอขัดแยงในการปฏิบัติงาน  

3. การมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความ
อดทน อดกล้ันตอสถานการณท่ีไมเหมาะสมท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ โดยปราศจากความไมพอใจ 

4. การสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) เปนพฤติกรรมยอมรับและปฏิบัติ
ตามกฎเกณฑ ขอบังคับ และกระบวนการขององคการ 

5. การรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง (Civic virtue) เปนพฤติกรรมท่ีตระหนัก
ถึงความอยูรอดขององคการ โดยการแสดงออกโดยสรางสรรค เชนการสนใจเขารวมประชุม รักษาและ
ปกปองนโยบายขององคการ จากส่ิงทาทายจากภายนอกองคการ 

 
 Williams & Anderson (1991) แบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการออกเปน 2 
แบบ คือ 

1. Organizational Citizenship Behavior-Individuals (OCB-I) เปนพฤติกรรม
ท่ีใหผลท้ังทางตรงและทางออมตอบุคคล เชนพฤติกรรมการใหความชวยเหลือกับเพื่อนรวมงาน ตรงกับ 
แนวคิดของ Organ (1988) คือพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Altruism) และความสุภาพออนนอม 
(Courtesy) 

2. Organizational Citizenship Behavior-Organizational (OCB-O) เปน
พฤติกรรมท่ีมีผลหรือมีประโยชนตอองคการ ตรงกับแนวคิดของ Organ (1988) คือ พฤติกรรมการ สํานึก
ในหนาท่ี (Conscientiousness) การรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง (Civic virtue) และมีน้ําใจเปนนักกีฬา 
(Sportsmanship) 



น้ําฝน อินทรเทศ                               ทบทวนวรรณกรรม / 12 

 Skarlicki and Latham (1995) (3) ไดศึกษาในมหาวิทยาลัย แบงพฤติกรรมองคการออกเปน 
2 แบบ คือ ดานองคการ (Organization) และบุคคล (Individual) ผลการวิจัยสนับสนุนแนวคิดของ 
Williams (1988)  
 Tschannen-Moran (2001) (3) เห็นวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมีเพียง 1 
มิติ คือ มิติของความชวยเหลือ (Helping) แตแบงยอยเปน 2 ดาน คือ ดานของการชวยเหลือตอ
องคการ (Helping organization) และดานของการชวยเหลือตอบุคคล (Helping individuals) 
 แตอยางไรก็ตาม พบวาการแบงมิติของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ สวนใหญ
ยังคงอยูบนพื้นฐานแนวคิดของ Organ (1988) (9) ท่ีไดแบง ไว 5 มิติ 

 
 เคร่ืองมือประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 เคร่ืองมือในการประเมินพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยผูใตบังคับบัญชา
มี 42 ขอ จาก นั้นไดปรับใหส้ันลงเหลือ 36 ขอ ในคร้ังแรก และไดปรับอีกคร้ัง ซ่ึงเปนคร้ังสุดทายให
เหลือเพียง 20 ขอ ตามคําแนะนําของ ฟอกซ (Fox), สเปกเตอร (Spector), กอซ (Goh), บลูซีมา (Bruursema) 
และเคสเลอร (Kessler) รายการตรวจสอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational 
Citizenship Behavior Checklist; OCB-C) ไดรับการออกแบบมาโดยเฉพาะเพ่ือลดการทับซอนกับ
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior; CWB) (Dalal, 2005; Spector, 
Baure, & Fox, 2010) และแนะนําใหใชท่ัวไป โดยใหคาความเช่ือม่ันท่ี 0.89 ใหคาความเช่ือม่ันสําหรับ
การประเมินตนเอง และประเมินโดยเพื่อนรวมงาน ท่ี 0.94 เทากัน (Fox et al.) 
 เกณฑการใหคะแนน แบงเปนระดับความถ่ีในการปฏิบัติกิจกรรมตามรายขอถามที่ 5 
ระดับ คือ 1 = ไมเคยปฏิบัติ, 2 = นาน ๆ คร้ัง, 3= 1- 2 คร้ังตอเดือน, 4 = 1 - 2 คร้ังตอสัปดาห และ 5= 
ทุกวัน (13) 

 
 ปจจัยท่ีเปนตัวทํานายการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (OCB) เปนพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองของผูใตบังคับ 
บัญชา จากงานทบทวนวรรณกรรมของ Nadim Jahangir, Mohammad Muzahid Akbar, and Mahamudul 
Haq (2004) (3) พบปจจัยท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 7 ปจจัย คือ 

1. ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) และความผูกพันกับองคการ 
(Organizational commitment) 

2. การรับรูในบทบาทของตนเอง (Role perception) 
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3. พฤติกรรมของผูนํา (Leadership behavior) และทฤษฎีการแลกเปล่ียน
ระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา (Leader Member Exchange; LMX) 

4. บุคลิกภาพสวนบุคคล (Individual disposition) 
5. ทฤษฎีแรงจูงใจ (Motivational theories) 
6. อายุของผูใตบังคับบัญชา (Employee age) 
7. การรับรูความยุติธรรม (Fairness perception) 

 
 ถึงแมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ จะเกิดข้ึนเองจากความเต็มใจของ
ผูใตบังคับบัญชา แตพฤติกรรมนี้เปนพฤติกรรมท่ีมีผลตอการเพิ่มผลผลิตในองคการ เพิ่มประสิทธิภาพ
และความพึงพอใจของผูรับบริการ ชวยลดตนทุน รวมถึงลดอัตราการลาออกและขาดงานของ
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงมีผลตอความอยูรอดขององคการ ดังนั้นถึงแมจะเปนพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองจาก
ความเต็มใจของผูใตบังคับบัญชา แตผูนําท่ีมีท้ังอํานาจและหนาท่ีท่ีสามารถ สนับสนุนการเกิด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการได โดยอาจใชกลวิธีใดนั้นข้ึนกับความรู ความสามรถ 
ประสบการณ ของผูนําแตละทานเพื่อสรางแรงจูงใจ (Motivation) หรือการใชส่ิงลอใจ ใหเกิดข้ึนกับ
ผูใตบังคับบัญชาในองคการของตน ผูนําและผูใตบังคับบัญชาเปนสวนสําคัญในองคการ ความ
แตกตางท้ังตําแหนงหนาท่ี ดานความรู ความคิด ความตองการของผูใตบังคับบัญชา เปนส่ิงท่ีทาทาย
ผูนําในการบริหารจัดการเพ่ือความสําเร็จขององคการ 
 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) (14) ซ่ึงถือเปนตัวแปรพื้นฐานในการทํานายการเกิด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organ, 1988) หรือส่ิงลอใจ (Incentive) เปนสวนหนึ่งท่ีมี
ผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ซ่ึงมีท้ังทางบวก ไดแก คาตอบแทน คาจาง รางวัล เงินโบนัส หรือ
การเล่ือนตําแหนงเปนตน ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมกลาวไววา ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา
ตอผลตอบแทนท่ีเปนท้ังส่ิงท่ีจับตองได เชนเงิน ส่ิงของตอบแทน หรือจับตองไมได เชน เกียรติยศ 
ช่ือเสียง ในระดับสูง จะทําใหผูใตบังคับบัญชาตองการกระทําบางส่ิงบางอยางเพ่ือเปนการตอบแทน
ตอองคการ เชนกัน สวนทางลบ ไดแก การตําหนิ ลงโทษ หรือตัดเงินเดือน ซ่ึงส่ิงเหลานี้เกิดข้ึน
เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดตามความสามารถ และอยูภายใตกฎระเบียบขององคการ และ
มุงสูเปาหมายขององคการ (15) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เปนพฤติกรรมท่ีมีความจําเปนและมีความ 
สําคัญตอประสิทธิภาพขององคการ เปนพฤติกรรมท่ีนอกเหนือบทบาทหนาท่ี ท่ีเกิดข้ึนจากความเต็ม
ใจของผูใตบังคับบัญชา แตอยางไรก็ตามยังมีปจจัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมท่ีสําคัญนี้คือ การสราง
ใหเกิดความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ การรับรูในบทบาทของตนเอง พฤติกรรมของผูนํา 
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ความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา บุคลิกภาพสวนบุคคล ทฤษฎีแรงจูงใจ อายุของ
ผูใตบังคับบัญชา (ผูปฏิบัติงาน) และการรับรูความยุติธรรมในองคการ เปนตน ปจจัยดังกลาวนี้เปน
ท้ังคุณสมบัติของผูใตบังคับบัญชาเอง และเปนท้ังส่ิงท่ีผูนําองคการตองตระหนักและสรางใหเกิดข้ึน  
 
 

2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับผูนํา 
ผูนํา คือ ผูท่ีมีตําแหนง อํานาจ อิทธิพลเหนือกวาบุคคลอ่ืนในองคการ ในการชี้นํา ชักจูง

ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาใหดําเนินการเพื่อใหภารกิจสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
ภาวะผูนําหรือการเปนผูนํา (Leadership) ไดมีผูใหคํานิยามท่ีแตกตางกันมากมาย (1) 

จากผลการสํารวจนิยามของภาวะผูนําเทาท่ีปรากฏในเอกสารตาง ๆ เบนนิส และนานัส (Bennis & Nanus) 
พบวามีนักวิชาการไดใหนิยามไวกวา 350 นิยาม ซ่ึงสอดคลองกับสตอกดิลล (Stogdill, 1974) กลาววา 
จํานวนนิยามของคํา leadership มีมากพอกับจํานวนบุคคลท่ีใหคํานิยามนั้น ไดมีผูใหความหมายและ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับผูนําไว ดังนี้ 
 Hemphill & Coons (1957) (16) ผูนําเปนความสามารถสวนบุคคลท่ีกํากับกิจกรรมของ
กลุมเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  
 Katz & Kahn (1978) (16) ผูนําคือ ผูท่ีมีอิทธิพลเหนือกวากฎเกณฑตามปกติของ
องคการ  
 Burns (1978) (16) ผูนําจะใชสิทธิในการปกครอง กระตุนเพื่อกอใหเกิดการมีสวนรวม 
ความพึงพอใจและแรงจูงใจของผูตาม  
 Paul Hersey, Kenneth H. Blanchard and Dewey E. Johnson (2001: 6) (17) ความเปน
ผูนําเกิดข้ึนเม่ือใดก็ตาม ท่ีคนคนหนึ่งพยายามท่ีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล หรือกลุม โดย
ไมคํานึงถึงเหตุผลโดยอาจมีเปาหมายอยางใดอยางหนึ่ง หรืออาจเปนเปาหมายของผูอ่ืนและเปาหมาย
เหลานี้อาจจะหรืออาจจะไมสอดคลองกับเปาหมายขององคกร  
 DuBrin (2001: 3) (18) ความเปนผูนําคือ ความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจและ
สนับสนุนความเช่ือม่ันในกลุมชนเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร  
 Cliff Ricketts (2003: 3) (19) ความเปนผูนํา คือ ความสามารถในการเคล่ือนไหว หรือมี
อิทธิพลตอบุคคลอ่ืนไปขางหนาเพื่อใหบรรลุเปาหมายสวนบุคคลหรือเปาหมายของกลุม  
 Lussier and Achua (2007: 6) (20) ความเปนผูนําเปนกระบวนการอิทธิพลของผูนําและ
ผูตามเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรผานการเปล่ียนแปลง  
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 วิรัช สงวนวงศวาน (2546: 205) (21) ผูนํา หมายถึง ผูท่ีมีอิทธิพลตอผูอ่ืนและสามารถ
ใชศิลปะจูงใจใหผูอ่ืนคิดตามหรือปฏิบัติตาม  
 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2548: 2) (1) ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงอาจโดย
การเลือกต้ังหรือแตงต้ังและเปนท่ียอมรับของสมาชิกใหมีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุม สามารถท่ี
จะจูงใจชักนํา หรือช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกิจตาง ๆ ของกลุมใหสําเร็จ  
 สุพานี สฤษฏวานิช (2549: 296) (2) ผูนํา หมายถึง ผูท่ีมีความสามารถที่จะมีอิทธิพล
เหนือกลุม หรือผูท่ีมีคุณลักษณะของความเปนผูนํา คือ ผูท่ีมีลักษณะเดน มีวิสัยทัศน มีคานิยมท่ี
เหมาะสมและมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ตลอดจนมีความสามารถในการตัดสินใจท่ีเปนการตัดสินใจท่ี
ยากและซับซอนไดอยางเหมาะสม  
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551: 120) (22) ผูนํา หมายถึง บุคคลหรือกลุมบุคคลที่ไดรับ
การยอมรับอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ ดวยความเต็มใจ หรือไมเต็มใจ จากสมาชิกในแต
ละสถานการณ เพื่อทําหนาท่ีในการนําพาหมูคณะใหบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย
ใชอํานาจหนาท่ี ท่ีมีในการโนมนาวและกระตุนใหสมาชิกปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี  
 สรุป ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการยอมรับดวยความเต็มใจหรือไมเต็มใจ จาก
สมาชิก เพื่อทําหนาท่ีนําพาหมูคณะ โดยใชความสามารถ อํานาจ กลยุทธ การกระตุนจูงใจใหผูใต
บังคับ บัญชาปฏิบัติตาม ใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 นักวิจัยสวนใหญใหความสนใจและใหความสําคัญกับผูนําดานบวก เนื่องจากพฤติกรรม
ของผูนําดานบวกเชน การมองโลกในแงดี มีความหวัง มีความหวังดีตอผูใตบังคับบัญชา องคการ
ตอสูเพื่อความยุติธรรม นําพาผูใตบังคับบัญชาไปสูเปาหมายและเปนประโยชนสําหรับองคการ แต
ตามแนวคิดของ Einarsen, Aasland and Skogstad (2007) (23) เห็นวาท้ังพฤติกรรมเชิงบวกหรือเชิง
สรางสรรค (Constructive leadership) และผูนําเชิงลบหรือแบบทําลาย (Destructive leadership) สามารถ
เกิดข้ึนในผูนําคนเดียวกันได Einarsen et al., (2007) เห็นวา ผูนํา มีท้ังผูนําท่ีสรางสรรคและผูนําแบบ
ทําลาย แบงผูนําออกเปน 2 มิติ คือดานองคการ เร่ิมจาก พฤติกรรมตอตานองคการ (Anti-organization 
behavior) พฤติกรรมท่ีฝาฝนกฎระเบียบขององคการรวมถึงการขโมยทรัพยากร เชน อุปกรณ เคร่ืองมือ 
ทรัพยสินเงินทอง หรือเวลาจากองคการ การกระทําท่ีถือเปนการตอตาน การกอวินาศกรรมตอเปาหมาย
ขององคการ หรือการฉอโกง ถือเปนพฤติกรรมท่ีเปนลบตอองคการ พฤติกรรมสงเสริม (Pro-organization 
behavior) พฤติกรรมท่ีสนับสนุน สนองตอบตอเปาหมายขอองคการ มีความโปรงใส เปนพฤติกรรม
ท่ีเปนบวกกับองคการ มิติท่ี 2 ดานผูใตบังคับบัญชา เร่ิมจาก พฤติกรรมสงเสริมผูใตบังคับบัญชา (Pro-
subordinate behavior) พฤติกรรมที่ใหการดูแล การสรางแรงจูงใจ ความเจริญกาวหนา ความพึงพอใจ
ในงานรวมถึงการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมท่ีเปนบวกกับผูใตบังคับบัญชา ถึงพฤติกรรม
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ตอตานผูใตบังคับบัญชา (Anti-subordinate behavior) พฤติกรรมท่ีมีผลตอแรงจูงใจ ความเจริญกาวหนา 
ความพึงพอใจในงาน โดยมีพฤติกรรมคลายการขมขู การคุกคาม หรือการไมใสใจดูแลในความเปนอยู
ของผูใตบังคับ บัญชา พฤติกรรมท่ีเปนลบตอผูใตบังคับบัญชาการผสมผสานสองมิติทําใหเกิดผูนํา 4 
แบบ คือ  

1. Constructive leadership (ผูนําแบบสรางสรรค) 
2. Tyrannical leadership (ผูนําแบบเผด็จการ) 
3. Derailed leadership (ผูนําแบบออกนอกลู นอกทาง) 
4. Supportive-Disloyal leadership (ผูนําแบบใหกําลังใจ-ไมจงรักภักดี)  

 
Pro-subordinate behavior 

 

          Supportive-Disloyal                   Constructive leadership 
                leadership 
    Anti-organization     Pro- organization 
    behavior      behavior 
 
             Derailed leadership                 Tyrannical leadership 

 
 

           Anti-subordinate behavior 
 
แผนภูมิท่ี 2.1 A model of destructive and constructive leadership behavior 
ท่ีมา: Birgit Schyns and Tiffany Hansbrough. When leadership goes wrong: destructive leadership,  

 mistakes, and ethical failures. Information Age Publishing; 2010 (24) 
 

1. Constructive leadership คือ ผูนําแบบสรางสรรค อันนํามาซ่ึงผลประโยชน
ตอท้ังผูใตบังคับบัญชาและองคการ ผูนําในกลุมนี้ คือ ผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) 
และผูนําเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) หรือผูนําแบบ High-High (Blake & Mouton, 
1985) 

     Laissez-faire leadership
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2. Tyrannical leadership คือ ผูนําแบบเผด็จการ มุงผลประโยชนกับ
องคการ หรือมุงงานโดยไมใหความสนใจ หรือใหการดูแลกับผูใตบังคับบัญชานอยกวาท่ีควรจะเปน 
หรือไมเนนดานความสัมพันธ คลายกับแนวคิดของ Tepper (2000) “Abusive supervision”  

3. Derailed leadership คือ ผูนําท่ีมองผลประโยชนตนเองเปนหลัก ผูนํา
แบบนอกลู นอกทาง ตอกฎระเบียบขององคการ เชน การขาดงาน หลบเล่ียงหนาท่ี การโกง หรือการขโมย 
หรือโดยคุณสมบัติของผูนําเองท่ีขาดทักษะในการบริหารจัดการ ลมเหลวในการสรางทีม ผลกระทบ
ดานลบตอผูใตบังคับบัญชา เชน การหลอกลวง การแสดงการกดขี่ หรือทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึก
เสียหนา เชนเดียวกับ Conger (1990) ที่เห็นวาพฤติกรรมนี้เปน ดานมืดของผูนํา เปนการแสดง
พฤติกรรมท่ีไมเปนไปตามกฎระเบียบขององคการ รวมถึงการกอวินาศกรรมตอเปาหมายของงาน 
ทรัพยากร ประสิทธิผลขององคการ และยังมีผลตอแรงจูงใจ ความเปนอยูท่ีดี ความพึงพอใจในงาน
ของผูใตบังคับบัญชา  

4. Supportive-Disloyal leadership คือ ผูนําแบบใหกําลังใจ-ไมจงรักภักดี 
พฤติกรรมของผูนําท่ีใหความสําคัญสนับสนุน สงเสริมผูใตบังคับบัญชาในขณะเดียวกันก็เกิดผลกระทบ
ดานลบกับองคการ เชนเอ้ือประโยชนใหกับผูใตบังคับบัญชา แต เปนการขโมย หรือฉอโกง เวลา ทรัพยสิน 
ขององคการ เนนสัมพันธมากกวาเนนงาน (23) 
 
 Einarsen (2007) (24) ไมพบวาลักษณะของผูนําจะโดดเดน ลักษณะใดลักษณะหนึ่ง มี
การศึกษาพบวา ลูกจางชาวนอรเวยเกี่ยวกับพฤติกรรมของนายจางท่ีมีผลกระทบดานลบตอลูกจาง 
จํานวน 2,539 คน พบวานายจางจะแสดงพฤติกรรมอยางนอย 2 พฤติกรรมท่ีเปนการผสมผสานโดย
พบพฤติกรรม ผูนําแบบละเลย (Laissez-faire leadership) มีความสัมพันธกับผูนําแบบ นอกลูนอกทาง 
(Derailed leadership) (r = .54) แตยังไมพบวาพฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการ (Tyrannical leadership) 
ผูนําแบบออกนอกลู นอกทาง (Derailed leadership) ผูนําแบบใหกําลังใจ-ไมจงรักภักดี (Supportive-
Disloyal leadership) ไดเกิดข้ึนพรอม ๆ กัน รวมถึงการศึกษาถึงการกระจายลักษณะพฤติกรรมยัง
พบวาผูนําท่ีมีพฤติกรรมแบบ Laissez-faire leadership มีมากถึงรอยละ 21.20 รองลงมาคือผูนําท่ีมี
พฤติกรรมแบบ Supportive-Disloyal leadership รอยละ 11.60 สวนท่ีพบนอยท่ีสุดคือ ผูนําท่ีมี
พฤติกรรมแบบ Tyrannical leadership รอยละ 3.40 แตยังมีนักวิชาการบางกลุมท่ีไมเห็นดวยท่ีให
พฤติกรรมแบบ Laissez-faire ถือไดวาเปนพฤติกรรมของผูนํา เนื่องจากไมไดใชการนํา  
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 แนวความคิดเกี่ยวกับการศึกษาผูนํา แบงออกไดเปน 3 กลุม คือ  
1. แนวความคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait theory) 
2. แนวความคิดผูนําจากพฤติกรรม (Behavior theory) 
3. แนวความคิดผูนําตามสถานการณ (Situational theory หรือ Contingency theory) 

 
1. แนวความคิดผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait theory) เปนแนวความคิดท่ีมุงหาคุณลักษณะ

หรือคุณสมบัติบางประการที่แตกตางจากผูอ่ืนของผูนํา ไดมีนักวิชาการสนใจศึกษาในชวงป 1904 
ถึง 1948 ซ่ึงคุณลักษณะของผูนําท่ีสรุปมักไดแกคุณลักษณะสวนตัว เชน ดานบุคลิกภาพ ลักษณะ
นิสัย และคุณสมบัติบางประการวามีความสัมพันธกับ การประสบผลสําเร็จของผูนําเพียงไรและเชื่อ
วาคุณลักษณะของผูนํามีมาต้ังแตเกิด ไมสามารถสรางข้ึนมาใหมได แตทายท่ีสุดยังไมสามารถสรุป
ไดวาลักษณะที่โดดเดนใดของผูนําท่ียืนยันถึงความสําเร็จได การศึกษาคุณลักษณะทําใหมองขาม
ความสําคัญของพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออก และมองขามความสําคัญของสถานการณไป ซ่ึงแนวคิด
นี้ไดถูกโตแยงในระยะหลัง 

2. ในชวงปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยสวนใหญใหความสนใจศึกษาภาวะผูนําเชิง
กระบวนการ หรือกิจกรรมของผูนําท่ีสามารถมองเห็นไดชัดเจน ซ่ึงเรียกวา การศึกษาภาวะผูนําเชิง
พฤติกรรม (Behavior theory) เนนในส่ิงท่ีผูนําควรทํา ระหวางเนนท่ีผลงานหรือเนนท่ีความสุขของ
ผูปฏิบัติงาน ทฤษฎีผูนําเชิงพฤติกรรมท่ีนาสนใจมี 4 ทฤษฎี ไดแก การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัย
โอไฮโอสเตท (The Ohio State University Studies) การศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of 
Michigan Research Studies) ทฤษฎีภาวะผูนําของเบลค และมูตัน (Blake and Mouton) ซ่ึงเรียกวาตาขาย
การบริหาร (Managerial grid) หรือปจจุบันเรียกวาตาขายภาวะผูนํา (Leadership grid) และการศึกษาของ
เคิรท เลวิน (Kurt Lewin)  

2.1 การศึกษาภาวะผูนําท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท (The Ohio State University 
Studies) เร่ิมศึกษาในป 1945 โดยการริเร่ิมของ ดร.แครอล ชาเทิล (Dr. Carrol L. Shartle) ตอมาในป 
1949 เฮมพฟล และคูนส (John K. Hemphill and Alvin E. Coons) ไดสรางแบบวัดพฤติกรรมผูนําช่ือวา 
Leaders Behavior Description Questionnaire หรือ LBDQ มีการปรับปรุงหลายคร้ังจากผูเช่ียวชาญหลายคน 
เชน ไวเนอร (Winer) สตอกดิลล (Stogdill) เปนตน การวัดดวย LBDQ จําแนกผูนําออกเปน 2 มิติ ซ่ึงถือ
เปนคร้ังแรกท่ีเนนความสําคัญท้ังมิติดานงานและมิติดานคน คือ ดานกิจสัมพันธ (Initiating structure) 
และดานมิตรสัมพันธ (Consideration)  
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1) พฤติกรรมผูนําท่ีมุงเนนดานกิจสัมพันธ (Initiating structure) 
เปนพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออก ตอผูใตบังคับบัญชา อยางชัดเจนท่ีจะมุงเนนถึงความสําเร็จตามความ
มุงหมายขององคการ โดยผูใตบังคับบัญชามีโอกาสเรียกรองและเสนอเง่ือนไขตาง ๆ ไดนอยมาก การ
กําหนดบทบาทผูนํา ผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ การกําหนดการส่ือสาร 
เปนการส่ือสารทางเดียวจากผูนําเบ้ืองบนลงสูผูใตบังคับบัญชาเบ้ืองลาง 

2) พฤติกรรมผูนําท่ีมุงเนนดานมิตรสัมพันธ (Consideration) 
เปนพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกถึงความรูสึกไวตอการรับรูท่ีมีตอผูใตบังคับบัญชา ในแงของความรูสึก 
การยอมรับในความคิดเห็น ความรูสึกสรางความไววางใจตอกัน การแสดงออกถึงความหวงใย แสดง
ความช่ืนชมและรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาอยางต้ังใจ กระตุนใหเกิดการส่ือสารสอง
ทาง เพื่อนําขอมูลท่ีไดชวยในการตัดสินใจสําคัญของตน 
   พฤติกรรมผูนําท่ีมุงเนนดานกิจสัมพันธ แยกเปนอิสระจาก
พฤติกรรมผูนําท่ีมุงเนนดานมิตรสัมพันธ การผสมผสานของผูนําท้ัง 2 มิติ ทําใหเกิดแบบของผูนํา 
(Leadership style) 4 แบบ 
 

           สูง 
 
 

มุงมิตรสัมพันธ 
 
 

     ตํ่า 
                      ตํ่า                     มุงกิจสัมพันธ                               สูง 

 

แผนภูมิท่ี 2.2 แบบผูนํา 4 แบบจากการผสมมิติกิจสัมพันธกับมิติมิตรสัมพันธ 
ท่ีมา: สุเทพ พงศศรีวัฒน. ภาวะผูนํา ทฤษฎีและปฏิบัติ: ศาสตรและศิลปสูความเปนผูนําท่ีสมบูรณ  

 ฉบับปรับปรุงคร้ังท่ี 2. กรุงเทพฯ: บริษัทวิรัตน เอ็ดดูเคช่ัน; 2548 (1) 
 

  ผูนําท่ีมีประสิทธิผล จะมีพฤติกรรมท่ีมุงเนนท้ังมิติของมิตรสัมพันธและ
มิติของกิจสัมพันธสูง  

2.2 การศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Research 
Studies) การศึกษาที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน พบวาผูนําแยกพฤติกรรมออกเปน 2 แบบ ซ่ึงผูนําจะมี
พฤติกรรมเพียงแบบใดแบบหน่ึงเทานั้น ถือไดวาเปนแนวความคิดมิติเดียว  

 กิจสัมพันธตํ่า 
 มิตรสัมพันธสูง 

 กิจสัมพันธสูง 
 มิตรสัมพันธสูง 

 กิจสัมพันธตํ่า 
 มิตรสัมพันธตํ่า 

 กิจสัมพันธสูง 
 มิตรสัมพันธตํ่า 
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1) พฤติกรรมผูนําท่ีมุงคน (Employee-oriented leadership 
style) พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงถึงความไววางใจการเคารพผูใตบังคับบัญชา ตอบสนองความตองการ
ของผูใตบังคับบัญชา รักษาไวซ่ึงความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงคลายกับการศึกษาของโอไฮโอสเตท 
ในมิติมุงมิตรสัมพันธ 

2) พฤติกรรมผูนําท่ีมุงผลผลิต (Production-oriented style) 
พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกถึงกระบวนการตาง ๆ เชน การกําหนดมาตรฐานงานท่ีเขมงวด ชัดเจน 
การจัดแบงงาน การควบคุมสวนตาง ๆ ท่ีนําไปสูผลผลิตของงาน ซ่ึงคลายกับการศึกษาของโอไฮโอสเตท 
ในมิติมุงกิจสัมพันธ 

2.3 ทฤษฎีภาวะผูนําของเบลค และมูตัน (Blake and Mouton) ซ่ึงเรียกวา
ตาขายการบริหาร (Managerial grid) หรือปจจุบันเรียกวาตาขายภาวะผูนํา (Leadership grid) พฤติกรรม
ของผูนําท่ีมุงท้ังผลผลิตและมุงดานคน โดยใหแตละดานแบงเปน 9 ระดับ นํามาประกอบกันซ่ึงเกิด
จากการผนวกท้ังสองพฤติกรรม ใหแนวนอนแทนพฤติกรรมท่ีมุงผลผลิต แนวต้ังแทนพฤติกรรมมุงคน 
จึงเกิดเปนตารางตาขาย จากตนฉบับของทฤษฎีแบงพฤติกรรมจากตารางตาขายได 5 แบบ ตอมาพัฒนา
เพิ่มอีก 2 แบบ รวมเปน 7 แบบ คือ 

1) ผูนําแบบพบกันคร่ึงทาง หรือแบบ 5, 5 (A middle of the 
road leader) เปนผูนําแบบประนีประนอม หลีกเล่ียงความขัดแยง พยายามหาจุดสมดุลระหวางผูปฏิบัติ 
งานกับการทํางานใหสําเร็จมีเปาหมายของงานในระดับปานกลาง การแกปญหาไมเด็ดขาด ขอยุติในการ
แกปญหาจึงมีลักษณะแบบเฉพาะกิจท่ีไมถาวร 

2) ผูนําแบบเอาแตงาน หรือแบบ 9, 1 (Authority compliance 
manager) เปนผูนําท่ีใหความสําคัญกับงานหรือผลผลิตมาก ใหความสําคัญกับผูรวมงานนอย โดยถือ
วาผูรวมงานเปนเพียงเคร่ืองมืออยางหนึ่งในการทําใหงานสําเร็จ  

3) ผูนําท่ีเอาแตน้ําใจคน หรือแบบ 1, 9 (Country club manager) 
เปนผูนําท่ีใหความสําคัญกับผลผลิตนอยใหความสําคัญกับผูรวมงานมากโดยการเอ้ือประโยชน 
ตอบสนองใหเกิดความสุข ความพึงพอใจ สรางบรรยากาศเชิงบวกข้ึนในท่ีทํางาน หลีกเล่ียงขอขัดแยง 

4) ผูนําแบบทํางานเปนทีม หรือแบบ 9, 9 (Team manager) 
เปนผูนําท่ีใหความสําคัญท้ังดานงานและดานคน ใหความใสใจดูแลทุกขสุขผูรวมงาน กระตุนใหเกิด
การทํางานเปนทีม กระตุนการมีสวนรวม ปฏิบัติงานอยางมุงม่ัน ใจกวาง เปดเผย รับผิดชอบและ
ยอมรับการเปล่ียนแปลง 
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5) ผูนําแบบย่ําแย หรือแบบ 1, 1 (Impoverished manager) เปน
ผูนําท่ีไมใสใจใหความสําคัญกับท้ังงานและคน ขาดความรับผิดชอบ ละท้ิงงาน หลีกเล่ียงปญหา อยูเหนือ
ความขัดแยง บุคลิกแบบ 1, 1 นี้ ปจจุบันถือวาขาดคุณสมบัติท่ีเรียกวา ผูนํา 

6) ผูนําแบบพอแม หรือแบบ 9+9 (Paternalism/Materialism 
manager) เปนแบบของผูนําท่ีใชท้ังแบบ 1, 9 และ 9, 1 โดยไมไดบูรณาการท้ังสองเขาดวยกัน โดยการ
ใหรางวัลกับผูท่ีประพฤติดีและลงโทษผูท่ีกระทําผิด การกระทํานั้นอยูบนพื้นฐานของความเมตตา 
ซ่ึงการกระทําดังกลาวมีวัตถุประสงคเพื่อความสําเร็จของงาน 

7) ผูนําแบบฉวยโอกาส (Opportunistic management) เปน
ผูนําท่ีเลือกใชการผสมผสานจากทุกแบบท่ีกลาวมา เพื่อเอ้ือประโยชนใหกับตนเองซ่ึงถือไดวาเปน
พฤติกรรมท่ีเห็นแกตัว (25) 
 

 1,9        9,9 

          
          
          

     5,5     

          
          
          

 1,1        9,1 

                     1             2          3            4           5           6           7           8          9 
                             ตํ่า                        มุงเนนผลผลิต (Concern for Results)                    สูง 
 
แผนภูมิท่ี 2.3 ตาขายพฤติกรรมผูนํา (Leadership grid) 
ท่ีมา: James Campbell Quick and Debra L. Nelson. Principles of organizational behavior: realities  

  and challenges. 6th ed., Australia: South-Western Cengage Learning; 2009. (25) 
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1,9   
 
 

9+9 
 
 
                                                               9,1 

  
แผนภูมิท่ี 2.4 ภาวะผูนําแบบพอแม 9+9: Paternalism/Materialism manager 
ท่ีมา: James Campbell Quick and Debra L. Nelson. Principles of organizational behavior: realities  

  and challenges. 6th ed., Australia: South-Western Cengage Learning; 2009. (25) 
 
                                    Opportunistic Management 
 
 

1,9        9,9 
          
         
         
    5,5     
         
         
         
1,1        9,1 

 
แผนภูมิท่ี 2.5 ผูนําแบบฉวยโอกาส (Opportunistic management) 
ท่ีมา: James Campbell Quick and Debra L. Nelson, Principles of organizational behavior: realities  

 and challenges. 6th ed., Australia: South-Western Cengage Learning; 2009. (25) 

1,9 
9+9 

9,1 
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  จากแนวคิดของเบลค และมูตัน (Blake and Mouton) เกี่ยวกับแบบของ
ผูนําท้ัง 7 แบบ พบวาผูนําแบบ 9, 9 ผูนําแบบทํางานเปนทีม (Team management) ถือวาเปนผูนําท่ีมี
ประสิทธิผลสูงสุด หรือบางทีเรียกผูนําแบบนี้วา “High-High leader” 

2.4 การศึกษาของเลวิน (Lewin studies) ศึกษาสไตลของผูนํา (leadership 
style) โดยรวมศึกษากับลูกศิษยของเขาในชวงปลายป 1930 ไดกําหนดรูปแบบของผูนําออกเปน 3 
แบบ คือ 

1) ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic style) ผูนําใชวิธีควบคุม
กํากับผูใตบังคับ บัญชา โดยยึดถือตามกฎระเบียบ ขอบังคับ อยางเขมงวด ผูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบนั้นอยางเครงครัด โดยมีโอกาสใชสิทธิใชเสียงนอยมาก 

2) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic style) ผูนําใหเกียรติ
ผูใตบังคับบัญชา เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ผูตามมีสิทธิ และความสําคัญเทาเทียมกับผูนํา 
แตอํานาจการตัดสินใจสุดทายจะอยูท่ีผูนํา 

3) ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire) เปนการนําผูใตบังคับบัญชา
โดยขาดภาวะความเปนผูนํา ไมคํานึงถึงอํานาจหนาท่ี ขาดความรับผิดชอบ ทําใหผูใตบังคับบัญชาสับสน
กับเปาหมายของงาน หรือองคการ และอาจเกิดความขัดแยงตามมาภายหลังได 

3. ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ (Contingency theories) ทฤษฎีความเปนผูนําสถานการณ 
เกี่ยวของกับความเช่ือวาแบบสไตลภาวะผูนําจะสอดคลองเหมาะสมกับสถานการณดวย สไตลของ
ผูนําจะเหมาะกับสถานการณอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น ทฤษฎีท่ีนาสนใจ 4 ทฤษฎี คือ 

3.1 ทฤษฎีสถานการณของฟดเลอร (Fiedler’s contingency theory) 
พฤติกรรมของผูนําท่ีจะแสดงออก ข้ึนกับความตองการพื้นฐานของผูนําผนวกกับสถานการณ และ
ส่ิงแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยใหในขณะน้ัน โดยแบงพฤติกรรมของผูนําเปน 2 แบบ คือ  

1) ผูนําท่ีมุงงาน (Task oriented) 
2) ผูนําท่ีเนนความสัมพันธ (Relationship oriented) 

  โดยมีเคร่ืองมือในการจําแนกรูปแบบของผูนําท่ีเรียกวา LPC (The Least 
Preferred Coworker scale) แบบประเมินแบงเปน 16 คูคําถาม ท่ีมีท้ังดานบวกและดานลบสําหรับให
ผูนําเลือกตอบ ผลประเมิน LPC สูงถือวาเปนผูนําท่ีมุงความสัมพันธ ผลประเมิน LPC ตํ่าถือวาเปน
ผูนําท่ีมุงงาน สําหรับปจจัยดานสถานการณท่ีสงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานของผูนํา ฟดเลอร 
(Fiedle) แบงออกเปน 3 ปจจัย คือ 

1) ปจจัยดานความสัมพันธระหวางผูนํากับผูปฏิบัติงาน 
(Leader-member relations) ท้ังสองฝายมีความเช่ือม่ัน ไววางใจ ใหความเคารพตอกัน ถือวาความ 
สัมพันธดี (Good) หากเปนแบบตรงขามถือวาความสัมพันธไมดี (Poor) 
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2) ปจจัยดานโครงสรางของงาน (Task structure) หนวยงาน
หรือองคการมีการแบงงานไวชัดเจน แนนอน ถือวามีความแนนอนสูง (High) แตถาไมชัดเจนถือวามี
ความแนนอนตํ่า (Low) 

3) ปจจัยดานอํานาจตามตําแหนงหนาท่ี (Position power) คือ
อํานาจจากตําแหนงของผูนํา หากมีอํานาจหนาท่ีในการจัดการ ลงโทษหรือใหรางวัลกับผูใตบังคับบัญชา
อยางเต็มท่ี ถือวา Position power มาก (Strong) แตหากอํานาจหนาท่ีของผูบังคับบัญชาไมสามารถ
จัดการกับผูใตบังคับบัญชาไดอยางเต็มท่ีถือวา นอย (Weak) 
               
                  ดี 
 
   ผลการปฏิบัติงาน 
 
 
              ไมด ี
                                                    
ปจจัยสถานการณ 
- ความสัมพันธ  
  ระหวางผูนําและ 
  ผูใตบังคับบัญชา 
- โครงสรางงาน 
- อํานาจตาม 
  ตําแหนงหนาท่ี 
 
           ใหความสําคัญกับงาน 
           ใหความสําคัญกับคน 
 
แผนภูมิท่ี 2.6 ตัวแบบภาวะผูนําตามสถานการณของฟดเลอร (Fiedle Model) 
ท่ีมา: พิบูล ทีปะปาล. พฤติกรรมองคการสมัยใหม. กรุงเทพมหานคร: อมรการพิมพ; 2550 (26) 
 

1 2 3 4 5 6 7 8 

ดี ดี ดี ดี ไมด ี ไมด ี ไมด ี ไมด ี

สูง สูง ตํ่า ตํ่า สูง สูง ตํ่า ตํ่า 
 
มาก 

 
นอย มาก นอย มาก นอย มาก นอย 
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  จากองคประกอบดานสถานการณท้ัง 3 ดาน เม่ือนํามารวมกันจะไดสถานการณ 
8 สถานการณ ผูนําท่ีมุงงาน หรือผูนําท่ีมุงความสัมพันธจะเหมาะกับสถานการณในรูปแบบท่ีแตกตาง
กัน ขอจํากัดของทฤษฎีนี้เช่ือวาผูนําไมสามารถเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานได 

3.2 ทฤษฎีแนวทางสูเปาหมาย (Path-Goal theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีภาวะ
ผูนําเชิงสถานการณ พัฒนาข้ึนโดย Robert House ใชแนวคิดดานความคาดหวังและทฤษฎีเกี่ยวกับ
แรงจูงใจเปนพื้นฐาน เพื่อกําหนดเสนทางท่ีชัดเจน ในการปฏิบัติงานเพ่ือมุงสูเปาหมายของผูตามโดย
แบงรูปแบบของผูนําท่ีเหมาะสมในการอํานวยความสะดวก และนําพาผูตามไปสูเปาหมายเดียวกัน
กับผูนําและองคการ เปน 4 แบบ คือ 

1) ผูนําแบบช้ีแนะ (Directive leader style) เปนพฤติกรรม
ท่ีแจงใหผูตามไดรูวาตัวผูนําคาดหวังอะไร โดยการบอกวิธีการปฏิบัติงาน กําหนดโครงการการ
ทํางานเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติอันเปนแนวทางไปสูความสําเร็จ 

2) ผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive leader style) เปน
พฤติกรรมของผูนําท่ีตองการสรางความรูสึกหวงใย ใสใจ สรางความรูท่ีดีใหเกิดข้ึนกับผูใตบังคับบัญชา 

3) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participation leader style) เปนพฤติกรรม
ของผูนําท่ีเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ  

4) ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-oriented) เปนพฤติกรรม
ของผูนําท่ีตองการสรางเปาหมายท่ีทาทาย และแสดงความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชาในการใชความ
พยายามทํางานอยางเต็มความสามารถ 
  ตามแนวคิดนี้ ความสําเร็จสูงสุดของผูนําคือการปรับใชแบบของผูนําให
เหมาะกับสถานการณและผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูนําคนเดียวอาจมีแบบของผูนําไดท้ัง 4 แบบรวมกัน
ก็เปนได  
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แผนภูมิท่ี 2.7 แนวคิดผูนําแบบ Path-Goal theory  
ท่ีมา: วันชัย มีชาติ. พฤติกรรมการบริหาร องคการสาธารณะ. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณ  

 มหาวิทยาลัย; 2548 (27) 
 

3.3 ทฤษฎีของ Hersey and Blanchard’s situation leadership theory 
  ตามทฤษฎีนี้แบงผูนําออกเปน 2 แบบ คือ มุงความสัมพันธ (Relationship 
behavior) และมุงงาน (Task behavior) ผนวก 2 แกนรวมกันจะเกิดพฤติกรรมแบง 4 แบบ คือ 

1) มุงงานสูง มุงความสัมพันธตํ่า (Telling) 
2) มุงงานสูง มุงความสัมพันธสูง (Selling) 
3) มุงงานตํ่า มุงความสัมพันธสูง (Participating) 
4) มุงงานตํ่า มุงความสัมพันธตํ่า (Delegating) 

   รูปแบบในการบริหารของผูนําแบบใดน้ันข้ึนอยูกับความพรอมของผูใตบังคับ- 
บัญชา คือพรอมดานความสามารถ (Ability) มีความรู ทักษะและประสบการณการทํางาน มีความ
เต็มใจ (Willingness) มีความเช่ือม่ันวาจะทํางานนั้นไดสําเร็จ ความผูกพันในงาน ความศรัทธาตอผูนํา 

พฤติกรรมของผูนํา 
- ผูสั่งการ 
- ผูสนับสนุน 
- การมุงผลสําเรจ็ 
- การเปดโอกาสใหมีสวนรวม 

ลักษณะของผูปฏิบัติงาน 
- ความสามารถ 
- ความตองการ 
- การควบคุมปรากฏการณ 
- ประสบการณ 

ลักษณะของสภาพแวดลอม 
- ธรรมชาติการงาน 
- ลักษณะเฉพาะกลุม 
- สภาพขององคการ การรับรูของลูกนอง 

- คุณคาของผลตอบแทน 
- ความคาดหวัง 
- การนําไปสูผล 

ผลที่เกิดขึ้น 

- ความพยายาม 

- แรงจูงใจ 

- ผลงาน 

- ความพอใจ 
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Style of leader         
 
 
 
 
 
 
 

                                      Low                                                 High                                  
                                                          Task Behavior                  
Follower Readiness 

   High                                                 moderate                                                     low 
R4 R3 R2 R1 

Able and willing Able and unwilling Unable and willing Unable and unwilling 
 

แผนภูมิท่ี 2.8 Hersey and Blanchard’s situation leadership model 
ท่ีมา : วิรัช สงวนวงศวาน. การจัดการและพฤติกรรมองคการ. พิมพคร้ังท่ี 3. กรุงเทพมหานคร: เพียรสัน

เอ็ดดูเคช้ัน อินโดไชนา; 2547 (21) 
 

ตารางท่ี 2.1 แบบผูนําท่ีเหมาะสมกับประเภทผูตาม 
 

ประเภทและลักษณะผูตาม แบบผูนาํท่ีเหมาะสม 
R1: ความสามารถตํ่า ความใสใจงานตํ่า Telling: ใชคําส่ังควบคุม นิเทศตรวจตราอยางใกลชิด 
R2: ความสามารถงานตํ่า ความใสใจงาน 
       สูง 

Selling: ใชคําส่ัง ควบคุม นิเทศ พรอมกับการใหกําลังใจ ให
คําแนะนํา อํานวยความสะดวก สนับสนุนคอยเปนพี่เล้ียงให 

R3: ความสามารถสูง ความใสใจงานตํ่า Participating: ใหคําชมเชย ใหกําลังใจ รับฟง คอยชวย
สนับสนุน อํานวยความสะดวกและรวมตัดสินใจ 

R4: ความสามารถสูง ความใสใจงานสูง Delegating: ใหเกียรติ ใหความเช่ือถือ ไววางใจในความรูความ 
สามารถและความรับผิดชอบ จึงกระจายงานใหทําอยางอิสระ 
และใหตัดสินใจเองโดยไมเขาไปกาวกาย 

 

ท่ีมา: Colquitt AJ, Lepine AJ, Wesson. MJ. Organizational behavior improving performance and 
commitment in the workplace. McGraw-Hill Companies; 2009 (28)  
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3.4 ทฤษฎีผูนํากับการมีสวนรวมของ Victor Vroom และ Phillip Yetton 
แนวคิดนี้เนนการเพ่ิมคุณภาพการตัดสินใจของผูนํา โดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวน
รวมในการตัดสินใจดวย ท้ังนี้ข้ึนกับลักษณะของสถานการณ หรือปญหา ผูนําประเมินสถานการณ
หรือปญหาท่ีเกิดข้ึนและนําไปสูรูปแบบการตัดสินใจ แบงออกเปน 5 รูปแบบ คือ 

1) Decide ผูนําตัดสินใจเองแลวแจงใหผูใตบังคับบัญชา
รับทราบ 

2) Consult individually ผูนําบอกเลาปญหาใหผูใตบังคับบัญชา
ทราบ ปรึกษาขอความคิดเห็นเปนรายบุคคล ตัดสินใจสุดทายโดยผูนํา 

3) Consult group ผูนําบอกเลาปญหาตอท่ีประชุม ปรึกษาหารือ
ขอความคิดเห็นจากท่ีประชุม ตัดสินใจสุดทายโดยผูนํา 

4) Facilitate ผูนําทําหนาท่ีเสมือนผูอํานวยความสะดวกโดย
ผูนําบอกเลาปญหา ขอบเขตการตัดสินใจ และใหกลุมเปนผูรวมตัดสินใจ 

5) Delegate ผูนําบอกเลาปญหาและเงื่อนไขตาง ๆ  การตัดสินใจ
สุดทายมาจากกลุม 
  สรุป ผูนําแบงไดเปน 3 กลุม คือกลุมท่ีใหความสําคัญดานคุณลักษณะ
เดนท่ีเปนเอกลักษณะท่ีทําใหผูนําแตกตางจากบุคคลท่ัวไปเช่ือวาเปนส่ิงท่ีติดตัวมาแตกําเนิด ไม
สามารถสรางข้ึนมาได ซ่ึงมีขอโตแยงสําหรับแนวคิดนี้ในภายหลัง กลุมท่ีใหความสําคัญดาน
พฤติกรรม ซ่ึงแบงออกเปน 2 ดาน คือ ดานท่ีมุงงาน และดานท่ีมุงความสัมพันธ ซ่ึงพบวาผูนําท่ีมุง
ท้ังงานและความสัมพันธในระดับสูงเทาเทียม จะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด และกลุมท่ีใหความสําคัญ
ผูนําตามสถานการณพบวา ผูนําไมสามารถใชพฤติกรรมเชนเดียวกันกับสถานการณท่ีแตกตางกันให
เกิดประสิทธิภาพของงานไดเทากัน ผูนําท่ีประสบความสําเร็จตองปรับเปล่ียนพฤติกรรมตามแต
สถานการณท่ีเหมาะสมท้ังผูนําและผูตามตางมีอิทธิพลตอกันและกัน (20) องคการท่ีมีผูนําและ
ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีประสิทธิภาพ จะทําใหองคการดําเนินงานตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ
เชนกัน 
 
 นักวิจัยสวนใหญใหความสนใจและใหความสําคัญกับผูนําดานบวก เนื่องจากพฤติกรรม
ของผูนําดานบวกเชน การมองโลกในแงดี มีความหวัง มีความหวังดีตอผูใตบังคับบัญชา องคการ 
ตอสูเพื่อความยุติธรรม อันนําพาผูใตบังคับบัญชาไปสูเปาหมายและเปนประโยชนสําหรับองคการ
ลักษณะของพฤติกรรมผูนําท่ีพบคือ พฤติกรรมผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional leadership) และ
พฤติกรรมผูนําแบบเปล่ียนสภาพ (Transformational leadership) (1) 
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1. การกระตุนการใชปญญา (Intellectual stimulation) เปนพฤติกรรมท่ี
เกี่ยวกับการส่ือสารระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา โดยการใชสัญลักษณกระตุนผูใตบังคับบัญชา
ใหเกิดความพยายามสูงข้ึน อันนําไปสูวิสัยทัศน 

2. พฤติกรรมผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional behaviors) เบอรน (Burns, 
1978) ไดใหคําอธิบายไววาเปนรูปแบบของผูนําท่ีจูงใจผูใตบังคับบัญชาดวยการแลกเปล่ียนซ่ึงท้ังผูนํา 
และผูใตบังคับบัญชาตางไดประโยชนรวมกันท้ังสองฝาย โดยผูใตบังคับบัญชาไดรับการตอบสนอง
ความตองการสวนตนเปนสําคัญ คุณลักษณะของผูนําแบบแลกเปล่ียนประกอบดวย 4 องคประกอบ 
คือ 

1) ใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent rewards) เปนการ
ใหรางวัลอันเปนเคร่ืองจูงใจกับผูใตบังคับบัญชาภายใตการกําหนดกฎเกณฑท่ีชัดเจน 

2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by 
exception) พฤติกรรมของผูนําท่ีเขาไปตรวจสอบ และดําเนินการแกไขทันที เพื่อใหงานดําเนินไปตาม
เปาหมาย 

3) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by 
exception) เปนพฤติกรรมของการใชการลงโทษตามสถานการณ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปรับปรุง
แกไขในกรณีผลงานเบ่ียงเบนไปจากมาตรฐานท่ีกําหนดไว 

4) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership) 
ลักษณะพฤติกรรมของผูนําท่ีปลอยทุกอยางใหเกิดข้ึน โดยไมใสใจ ไมรับรูความตองการ หรือปญหา
คุณลักษณะนี้นักวิจัยบางกลุมไมนับรวมเปนพฤติกรรมผูนําแบบแลกเปล่ียน เนื่องจากไมมีคุณสมบัติ
ของการนํา 
 
 แตถึงอยางไรก็ตามผูนําท้ังสองแบบนี้ไมสามารถแยกออกเปนอิสระจากกัน (1) ยังคงมี
ความสัมพันธและปรับเปล่ียนอยางตอเนื่องตามแตสถานการณ ศิริพงษ ศรีชัยรมยรัตน (2549) (29)  
ใหความเห็นวาคุณสมบัติท่ีดีท่ีผูนําท่ีดีควรมี คือ 

1. ความรู (Knowledge) มีความรูในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบและท่ีสําคัญตอง
มีความรอบรูเนื่องจากความรูและความรอบรูนั้นจะเสริมใหฐานะของผูนําม่ันคง 

2. ความริเร่ิม (Initiative) คือการคิด การปฏิบัติ การแกไขส่ิงหนึ่งส่ิงใด
ใหเกิดข้ึนดวยตนเองภายใตอํานาจหนาท่ีท่ีตนเองมีโดยไมตองรอคําส่ัง 

3. มีความกลาหาญและเด็ดขาด (Courage and firmness) เปนผูท่ีไมเกรง
กลัวตอความยากลําบาก อันตราย หรือความเจ็บปวดใด ๆ ท้ังทางกาย วาจา และใจ ผูนําท่ีกลาหาญจะ
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ชวยใหงานตาง ๆ สําเร็จลุลวงไปได ความเด็ดเดี่ยวเปนลักษณะหนึ่งท่ีจะตองทําใหเกิดข้ึน คือผูนํา
ตองอยูในลักษณะของการ “กลาไดกลาเสีย” ดวย 

4. การมีมนุษยสัมพันธ (Human relation) ผูนําท่ีดีตองสามารถทํางาน
รวมกับคนทุกเพศทุกวัย ทุกระดับการศึกษาตองรูจักประสานความคิด การมีมนุษยสัมพันธดีจะชวย
ใหปญหาใหญเปนปญหาเล็กลงได 

5. มีความอดทน (Patience) ความอดทนเปนพลังท่ีจะผลักดันงานให
ประสบผลสําเร็จไดอยางแทจริง 

6. มีความต่ืนตัวแตไมต่ืนตูม (Alertness) คือตองมีความระมัดระวัง สุขุม 
รอบคอบ ไมประมาท วองไว มีความฉับไวในการปฏิบัติงานใหทันกับสถานการณ ใชดุลพินิจพิจารณา
เหตุการณตาง ๆ ไดอยางถูกตอง รูจักควบคุมตัวเอง 

7. มีความภักดี (Loyalty) ความจงรักภักดีตอหมูคณะ สวนรวม และ
องคการจะนํามาซ่ึงความไววางใจ 

8. มีความสงบเสงี่ยมไมถือตัว (Modesty) การไมวางอํานาจ ไมหยิ่งยโส 
จองหอง จะทําใหผูใตบังคับบัญชาใหความเกรงใจ เคารพนับถือ และใหความรวมมือ 

9. มีความยุติธรรมและซ่ือสัตยสุจริต (Fairness and Honesty) ผูนําท่ีดีจะตอง
ใชหลักของความถูกตอง หลักของเหตุและผล มีความซ่ือสัตยท้ังตอตนเองและผูอ่ืนเปนเคร่ืองมือใน
การวินิจฉัยส่ังการ ปฏิบัติงานดวยใจเปนกลาง ปราศจากอคติ ไมลําเอียง เลนพรรคเลนพวก (29) 
 
 ความหมายโดยนัยของผูนําดานบวก คือ ความต้ังใจของผูนําท่ีจะชวยเหลือบุคคลและ
องคการใหประสบผลสําเร็จอยางยอดเยี่ยม มองโลกในแงบวก มองส่ิงท่ีเกิดข้ึนเปนโอกาสมากกวา
ปญหา มองท่ีการสนับสนุนส่ิงท่ีดีท่ีสุดสําหรับมนุษยหรือการสนับสนุนความถูกตอง ผลดีของผูนํา
ดานบวกท่ีมีตอบุคคลทําใหมีกําลังใจ การดําเนินการตาง ๆ เปนไปอยางราบร่ืน ผลตอองคการทําให
องคการมีผลกําไร ประสิทธิผลในการดําเนินการออกมาเปนเลิศ มีความสามารถเปนพิเศษ คุณภาพ
งานท่ีครบสมบูรณ มีศีลธรรมมีความเมตตากรุณา ระดับของความสัมพันธในองคการมีความนิยม
เคารพตอกันทําใหองคการเจริญเติบโต การมีผูนําท่ีดีหรือผูนําดานบวกถือวาเปนส่ิงท่ีจําเปนและมี
ความสําคัญตอท้ังผูใตบังคับบัญชา และองคการ แตอยางไรก็ตามยังมีปจจัยอ่ืนท่ีมีความสําคัญท่ีจะ
ชวยเสริมกันไดอีกคือ การมีเจตนา มีความมุงม่ันท่ีดี มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี การสื่อสารท่ีดี 
ซ่ึงจะทําใหสังคมโดยรวมดีตามไปดวย ทุกส่ิงมีความสัมพันธและมีความสําคัญในการนําพาองคการ
ใหเดินไปถึงเสนชัย และองคการมีชีวิตอยูอยางยั่งยนื อยางไรก็ตามขาวรายจะขายดีกวาขาวดี ผูคนจะ
ตอบสนองตอคําตอบกลับในแงลบมากกวาแงบวก เหตุการณท่ีเลวรายท่ีสรางความเจ็บปวดจะมี
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ผลกระทบตอมนุษยไดมากกวาเหตุการณดี ๆ ท่ีเกิดข้ึน โดยพื้นฐานของมนุษยทุกคนตองการมี
ความสุข ตองการไดรับการตอบสนองเพื่อใหตนเองสมดังหวัง เกรงกลัวตอส่ิงท่ีกอใหเกิดหรือ
ขัดขวางไมใหเกิดส่ิงท่ีตอบสนอง ความตองการของตน บอยคร้ัง ส่ิงท่ีมนุษยไมช่ืนชอบนั้นถูก
ปกปดไว หรือหลีกเล่ียงไป จนบางคร้ังส่ิงเหลานั้นอาจกลายเปนปญหาใหญในภายหลัง หรือความ
เปนจริงแลวส่ิงท่ีไมช่ืนชอบเหลานั้นอาจเปนประโยชนกับมนุษยอยางมากมายก็เปนได เห็นไดวาทุก
ส่ิงลวนมีหลากหลายมุมมอง ไมเพียงแตดานบวกท่ีจะกอใหเกิดประโยชนในบางคร้ังดานลบท่ีหลาย
คนมองขามหรือปกปดไวเนื่องจากไมชอบ ไมอยากใหเกิด หรือยอมรับในการเกิดข้ึนไมได หาก
ปรับเปล่ียนแบบการนําตามส่ิงแวดลอม สถานการณ อาจเปนคุณประโยชนมากมาย รวมถึงปรับ
ทัศนคติ การรับรูของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหท้ังผูนําและผูอยูใตบังคับบัญชา รวมถึงองคการได
บรรลุเปาหมายรวมกัน การอยูรวมกันเปนกลุมหรือองคการกอใหเกิดผูนําข้ึน ดังนั้นส่ิงแวดลอมผูนํา 
คือผูใตบังคับบัญชา ส่ิงแวดลอมองคการ และสถานการณ ปจจัยเหลานี้ลวนกอใหเกิดพฤติกรรมผูนํา
ท่ีแตกตางกันออกไป ไมเพียงแตผูนําเชิงบวกเทานั้น ผูนําเชิงลบ ยังคงมีในสังคมปจจุบัน 
 
 ผูนําเชิงลบ (Negative leadership) 
 ปจจัยท่ีอาจกอใหเกิดผลกระทบตอพฤติกรรมของผูนําเชน เปาหมายท่ีไมชัดเจน เกิน
ความเปนจริง เกิดข้ึนไดยาก สรางความเครียดในระดับท่ีสูงใหกับผูนํา หรือระบบของสินจางรางวัล 
การไดรับความรวมมือหรือสนับสนุนในทางที่ไมถูกตองจากผูใตบังคับบัญชา หรือการตอตานจาก
ผูใตบังคับบัญชา ส่ิงแวดลอมท่ีมีการแขงขันสูง การรับรูเกี่ยวกับระบบของกระบวนการยุติธรรม 
(Tepper et al., 2006) เปนตน พฤติกรรมผูนําท่ีไมเหมาะสม (Abusive supervisor; Tepper, 2000) 
ประเมินจากการรับรูของผูใตบังคับบัญชา การตั้งเปาหมายท่ียากเกินไป หรือการกระทําใหไดตาม
เปาหมายเพื่อใหไดรางวัล ส่ิงเหลานี้กอใหเกิดความเครียดข้ึนกับผูนํา ซ่ึงสงผลใหเกิดพฤติกรรมท่ีไม
เหมาะสมอันเปนผลเสียตอท้ังตัวผูนํา ผูใตบังคับบัญชารวมถึงองคการดวย 
 การไดมาซ่ึงตําแหนงของผูนํา จะไดรับอํานาจตามตําแหนงนั้นดวย เพื่อเอ้ือตอการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ี การใชอํานาจท่ีมีอยูอยางถูกตองเหมาะสมเต็มกําลังของอํานาจบนพ้ืนฐานของ
ส่ิงท่ีถูกตองเหมาะสม มีศีลธรรม โปรงใส ตรวจสอบได ซ่ึงเปนไปตามหลักธรรมาภิบาล กอใหเกิด
ประโยชน เปนผลดีตอท้ังผูนํา และองคการ รวมไปถึงสังคมรอบขาง บอยคร้ังการมีอํานาจ สิทธิ
เหนือผูอ่ืนทําใหไดรับการดูแล เอ้ือประโยชนตาง ๆ จึงอาจเปนเสนทางใหผูนําเหลานั้นใชอํานาจ
ในทางที่ไมเหมาะสม ซ่ึงการกระทํานั้นอาจมีผลกระทบตอตัวของผูนําเอง ผูใตบังคับบัญชา และ
องคการได การศึกษา ของ Shahid Nawaz Khan, Imran M. Qureshi and Hafiz Israr Ahmad (2010) 
พบวาผูนําท่ีไมเหมาะสม (Abusive supervision; Tepper, 2000) มีความสัมพันธทางบวกกับความตึง
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เครียดในงาน ความออนลาดานอารมณ รวมถึงความตั้งใจลาออก ซ่ึงระดับของผูนําท่ีไมเหมาะสมท่ี
สูงข้ึนมีผลทําใหความเครียดในงาน ความออนลาดานอารมณ และความต้ังใจลาออกเพ่ิมสูงข้ึน
เชนกัน (30) แตอยางไรก็ตาม ในตัวแบบ ผูนําการทําลายของ Einarsen (2007) ลักษณะผูนําท่ีมีพฤติกรรม
แบบ Tyrannical leadership เกิดจาก 2 มิติ ท่ีผสมผสาน คือ มิติท่ีเปนประโยชนกับองคการ (Pro-
organization behavior) และมีติท่ีเปนผลกระทบดานลบตอผูใตบังคับบัญชา (Anti-subordinate 
behavior) พฤติกรรมนี้ถือเปนผลดีในระยะส้ัน แตในระยะยาวอาจเกิดผลกระทบดานลบตอองคการ
ได ซ่ึงเปนประเด็นท่ีผูวิจัยใหความสนใจ ซ่ึงแนวคิดนี้คลายกับแนวคิดของ Tepper (2000) (24) มี
ผูใหนิยาม ถึงผูนําท่ีไมเหมาะสมนี้ไว แตกตางกันดังนี้ 
  Ashforth (1994, 1997: 179) (24) ใชคําวา Petty tyranny ใหความหมาย
คือ ผูนําท่ีใชพลังและอํานาจกดข่ี ทําใหผูใตบังคับบัญชาลําบากใจและมุงราย  
  Keashly, Trott, and MacLean (1994) (31) ใหคําอธิบายถึง พฤติกรรมท่ี
ไมเหมาะสมของผูนําวา เปนพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการระเบิดของอารมณโกรธ หัวเราะเยาะใน
สถานท่ีสาธารณะ การสรางเครดิตเพื่อความสําเร็จของผูใตบังคับบัญชา โยนความผิดใหผูใตบังคับ- 
บัญชา  
  Tepper (2000: 178) (32) ใชคําวา Abusive supervision ใหนิยามถึง การ
รับรูของผูใตบังคับบัญชาตอการแสดงพฤติกรรมของผูนําซ่ึงไมเปนมิตร โดยการใชวาจาและไมใช
วาจา โดยไมรวมการแสดงออกทางกายภาพ  
  Hornstein (1996) (32) ผูนําท่ีไมเหมาะสม คือ ผูท่ีมีเปาหมายในการ
ควบคุมบุคคลอ่ืน ซ่ึงการควบคุมนั้นจะนําไปสูความสําเร็จ แตเปนการใชวิธีการ ขมขู หรือกอใหเกิด
ความหวาดกลัวตอบุคคลเหลานั้น  
  Bies (2000) (31) ใหคําอธิบายถึงพฤติกรรมผูนําท่ีไมเหมาะสมวา เปน
พฤติกรรมท่ีประกอบดวยการวิพากษวิจารณในท่ีสาธารณะ เสียงดัง โมโหราย แสดงอาการหยาบคาย 
แสดงการขมขู  
  Hoel & Cooper (2001: 179) (20) ใชคําวา Workplace Bullying ใหความหมาย
คือพฤติกรรมสวนบุคคลท่ีดื้อร้ัน ตอตาน ซ่ึงเปนพฤติกรรมการปองกันตนเองของเขาหรือเธอตาม
สถานการณในเชิงลบ  
  Lipman-Blumen (2005) (23) ใชคําวา Toxic leadership ใหความหมายคือ 
พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงถึงการลอบทําราย ลดศักดิ์ศรี ลดคุณคา ไมใหความสําคัญ ไมมีศีลธรรม 
ไมใหอิสระผูใตบังคับบัญชา การทําใหไรความสามารถ การจําคุก การทําใหตกใจ เกรงกลัว ทรมาน 
หรืออาจถึงการฆาบุคคลอ่ืน  
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  Einarsen et al. (2007: 179) (23) ใชคําวา Destructive leadership ใหความหมาย
คือหัวหนางานท่ีมีพฤติกรรมการเปนผูนําแบบผูพิฆาต ละเมิดความสนใจ...ขององคกรโดยการลอบ
ทําลายและ/หรือกอวินาศกรรมตอเปาหมาย ภารกิจ ทรัพยากรและประสิทธิผลขององคกร และ/หรือ
แรงจูงใจ ความกาวหนาหรือความพึงพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา  

  พสุ เตชะรินทร (2549) (33) ใหความเห็นเกี่ยวกับผูนําเชิงลบวา ผูนํายอดแย 
ซ่ึงแบงได 7 ประการ คือ 

1) Incompetent คือผูนําประเภทขาดความรู ความสามารถ 
ทักษะ หรือความต้ังใจในการทํางานใหสําเร็จ ไมกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในดานดีแกองคการ 

2) Rigid เปนผูนําประเภทอนุรักษนิยม ไมยอมรับการ
เปล่ียนแปลงใหม ๆ ขอมูลใหม ๆ หรือไมยอมรับวา เม่ือเวลาเปล่ียนไปส่ิงตาง ๆ จะเปล่ียนแปลงตาม
ไปดวย 

3) Intemperate ผูนําประเภทควบคุมตนเองไมได เชนหลง
อํานาจท่ีมีอยู 

4) Callous ผูนําประเภทไมมีความเมตตากรุณา ไมสนใจ
ขอรองเรียน หรือคําทักทวงของคนสวนใหญ ผูนําประเภทนี้บางคร้ังอาจมีความม่ันใจในตนเองมาก
เกินไป 

5) Corrupt ผูนําประเภทฉอโกงใหความสําคัญตอความตองการ
สวนตัวเหนือส่ิงอ่ืน 

6) Insular ผูนําประเภทใจแคบ สนใจและใหความสําคัญ
เฉพาะสมาชิกในกลุม สมาชิกท่ีอยูนอกกลุมไมสนใจและไมใสใจ เรียกไดวาเลนพรรคเลนพวก 

7) Evil ผูนําประเภทยอมทําลายองคการเพื่อประโยชนสวนตน 
ไมสนใจความรูสึกของผูอ่ืน ชอบเห็นผูอ่ืนเจ็บปวด หรือเรียกไดวาเปนพวกปศาจ  
 

 สรุป ผูนําเชิงลบ (Abusive supervision) หมายถึง การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอการ
แสดงพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาท่ีแสดงออก ไมเปนมิตร มีผลกระทบตอแรงจูงใจ ความพึงพอใจ
ท้ังตอตัวผูนํา รวมถึงตองานและอาจรวมถึงองคการ ของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมนั้นแสดงออก
โดยการใชวาจา และไมใชวาจา ไมรวมพฤติกรรมท่ีแสดงออกทางกายภาพ 
 ตามบริบทของสังคมไทยผูวิจัยเห็นวาสอดคลองกับแนวคิดของ Tepper (2000);  Abusive 
supervision (32) เปนการแสดงออกท่ีไมเหมาะสมของผูนํา เปนการแสดงออกโดยไมไดต้ังใจใหเกิดผล
กระทบดานลบ แตเปนการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอการแสดงพฤติกรรมของผูนํา ซ่ึงเปนผลกระทบ
ดานลบตอท้ังจิตใจ ความรูสึก สัมพันธภาพ และรวมถึงประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาท่ีในองคการ
อีกดวย 
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 Harris et al. (2007) (32) ไดใหขอคิดเห็นตอคําจํากัดความของผูนําเชิงลบ ท่ี Tepper ให
ไววา ผูนําท่ีไมเหมาะสมเปนการประเมินท่ีเปนนามธรรม ข้ึนอยูกับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาซ่ึง
การรับรูตอพฤติกรรมท่ีผูบังคับบัญชาแสดงออก ผูใตบังคับบัญชาคนหนึ่งอาจมองเปนส่ิงท่ีเปนปกติ 
หรือเปนส่ิงท่ีถูกตองเหมาะสม แตสําหรับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาอีกคนอาจรับรูวาเปนส่ิงท่ีไม
เหมาะสม ไมควร ยกตัวอยางกรณีของผูบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม โดยมีผูใตบังคับ-
บัญชาในกลุมท่ีแตกตางกันดานอายุ ระหวางผูใตบังคับบัญชาที่เปนผูใหญ ผูท่ีมีประสบการณมากกวา
และผูท่ีออนวัยกวา ท่ีมีประสบการณนอยกวา การแสดงออกของผูบังคับบัญชาที่ไมเหมาะสม อาจ
แสดงออกตอสองกลุมนี้ไมเหมือนกัน อันเนื่องมากจากเปาหมายของการกระทําส้ินสุดสัมพันธนั้น
ลง ตัวแทนของความสัมพันธ ส้ินสุดสัมพันธนั้นลง หรือ มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมไป พฤติกรรม
การตอบสนองเหลานี้ทําใหพฤติกรรมผูบังคับบัญชาท่ีไมเหมาะสมส้ินสุดลงแตพฤติกรรม นี้จะคง
อยูตอ ก็ตอเม่ือเปาหมายของการกระทําพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมนี้ เกรงกลัวตออํานาจ หรือรูสึกวา
ตนมีอํานาจนอยกวา กลัวการไดรับบทลงโทษ หรือการตอรองดานการเงินท่ีเปนรองตอการเกรงกลัว
ตอความสัมพันธท่ีมี มากกวาการตองตกเปนเปาหมายของพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของผูบังคับบัญชา 
หรืออาจเปนเพราะวาพฤติกรรมของผูนําท่ีไมเหมาะสมเหลานี้ เปนพฤติกรรมท่ีมีใหเห็นอยูท่ัวไป ซ่ึง
ไมไดรับการตอบสนอง ขาดการตระหนักถึงผลกระทบที่จะเกิดข้ึน หรือเปนความลมเหลวของ
องคการในการแกไขปญหาน้ี แตอยางไรก็ตาม ผูใตบังคับบัญชาเอง ไมตองการใหมีพฤติกรรมของ
ผูนําท่ีไมเหมาะสมเกิดข้ึน Walker (1979) Bies (2000) Bies & Tripp (1998) (32) ไดช้ีใหเห็นพฤติกรรม
ท่ีไมเหมาะสมของผูนําเพื่อใหเห็นไดเดนชัดข้ึน เชน การวิจารณตอผูใตบังคับ บัญชาในท่ีสาธารณะ 
เสียงดัง โมโหราย กระดาง หยาบคาย ไมใหความเกรงใจผูอ่ืน แสดงอาการขมขู กดดัน ตอผูใตบังคับบัญชา 
เชนเดียวกับท่ี Ashforth (1994) (32) ไดกลาววาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมน้ีเปนพฤติกรรมแบบเผด็จการ 
เปนการปกครองท่ีเผด็จการในองคการ แนวความคิดจากนักวิชาการหลายทานเกี่ยวกับพฤติกรรม
ผูนําท่ีไมเหมาะสมตางก็มีแนวคิดท่ีแตกตาง และบางสวนทับซอนกันอยู แตอยางไรก็ตาม Keashly 
and Colleagues (1994) (32) พบวาพฤติกรรมผูนําท่ีไมเหมาะสมในสวนท่ีไมมีความสัมพันธทาง
กายภาพ มักเกิดข้ึนไดมากกวา ความสัมพันธดานกายภาพเชนการใชความรุนแรงทํารายรางกาย หรือ
การคุกคามผูอ่ืนโดยการใชอาวุธ เปนตน (32) 
 Tepper (2000) พัฒนาและทดสอบตัวแบบของผลกระทบท่ีเกิดจากผูนําท่ีไมเหมาะสม
โดยศึกษาในกลุม พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงกอใหเกิดความยุติธรรมในองคการข้ึนเพื่อใช
อธิบายผลกระทบของผูนําท่ีไมเหมาะสม และผลกระทบท่ีจะตามมาจากพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม 
ของผูบังคับบัญชา 
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 สังคมปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว มีการแขงขันสูง การจะรักษาองคการให
อยูรอดและมีความยั่งยืน ผูนําตองมีความสามารถ รอบรู เฉลียวฉลาด ทันตอเกมรับ เกมรุกอยางมีช้ันเชิง 
การเปนผูนําอยางมีช้ันเชิง ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไดใหความหมายของ
ช้ันเชิง หมายถึง เลหเหล่ียม ทวงที หรืออุบาย ผูนํา ผูใตบังคับบัญชา เปนส่ิงท่ีคูกัน แตจํานวนผูใตบังคับ-
บัญชามีจํานวนมากกวา ดังนั้นในการตัดสินใจ ของผูนํา เพื่อใหเกิดความเปนธรรมกับผูใตบังคับ-
บัญชาทุกคนนั้นเปนไปไดยากยิ่ง แตเปาหมายของงานใด ยอมมีเพียงหน่ึง ผูนําตองใชกลยุทธ ช้ันเชิง
ในการบริหารจัดการเพ่ือใหงานสําเร็จดังเปาหมาย การไดมาซ่ึงผลสําเร็จของงานในบางคร้ังผูนําอาจ
ตองใชท้ังกลยุทธในดานบวก หรือมุมลบปะปนกันไปตามแตสถานการณ 
 

 ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมของผูนํา  
 ผูนําคือผูท่ีมีอิทธิพลตอผูอ่ืน มีอํานาจเหนือผูอ่ืน และสามารถใชศิลปะจูงใจผูอ่ืนใหคิด
และปฏิบัติตาม ใหบรรลุเปาหมายของตนหรือองคการได ปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมของผูนําประกอบ 
ดวย 3 ปจจัย คือ  

1. ลักษณะของผูนํา (Characteristic of leadership) เชนผูนําท่ีมีคุณลักษณะ
บุคลิกภาพทางดานลบเชน เปนคนเจาอารมณ (24) ไมเปนมิตร ชอบรวมกลุมกับผูนําท่ีมีพฤติกรรม
ทําลาย เชนหัวเราะเยาะผูใตบังคับบัญชา วิจารณ จับผิดผูใตบังคับบัญชา ชอบความรุนแรง มีความคิด
ตอตานหรือเกลียดสังคม หลงในตําแหนง อํานาจเปนตน 

2. ผูใตบังคับบัญชา (Characteristic of follower) บุคลิกของผูใตบังคับ-
บัญชาท่ีขาดความม่ันใจ ประเมินตนเองตํ่า ยังไมมีวุฒิภาวะเพียงพอ หรือมีพฤติกรรมเชนเดียวกับผูนํา มี
คานิยมในดานท่ีไมดี ไมเหมาะสม มีความทะเยอทะยานสูง มักใหญใฝสูง 

3. ส่ิงแวดลอม (Characteristic of environment) มีความไมม่ันคง การรับรู
วาถูกคุกคาม ดานคานิยม ดานวัฒนธรรม การขาดการตรวจเช็ค ขาดความสมดุลและองคการไมมีประสิทธิภาพ 
(24) 
 

 ผลการวิจัยของ Tepper et.al. (2011) (34) พบวาความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน ทัศนคติท่ี
ไมตรงกัน หรือความขัดแยงกันระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชาท่ีอาจสงผลกระทบตอความ 
สัมพันธท่ีดีตอกันแลว ยังอาจสงผลตอการเกิดพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของหัวหนา และสงผลใน
เชิงลบตอการประเมินการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตามมา ขณะเดียวกันถาผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาไมไดเปนไปตามเปาหมาย หรือโดยลักษณะงานท่ีมีความกดดันสูง หรือแรง
กดดันท่ีหัวหนาไดรับจากผูบังคับบัญชาในระดับท่ีสูงกวา สงผลตอพฤติกรรมในทางลบ หรือไมเหมาะสม
ของหัวหนาไดเชนกัน 
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 ผลกระทบของผูนําเชิงลบ (Outcomes of destructive leadership behavior) 
 จากงานวิจัยแสดงใหเห็นผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจาก พฤติกรรมผูนําดานลบมีผลตอความ
เปนอยูท่ีดีของผูใตบังคับบัญชา มีผลกระทบทางดานจิตใจ กอใหเกิดความวิตกกังวล ซึมเศรา ระดับ
ความพึงพอใจตองานลดลง ความผูกพันตอองคการลดลง เกิดความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
(32) เกิดความเบ่ือหนาย เกิดความเครียดจากงาน มีความต้ังใจท่ีจะลาออกจากงาน และลาออกจาก
งานในท่ีสุด ผลกระทบที่เกิดข้ึนตอผูใตบังคับบัญชาท้ังทางดานรางกายและจิตใจ และไมเพียงมี
ผลกระทบในระดับบุคคลเทานั้น ระดับกลุมยังพบวาพฤติกรรมผูนําที่ไมเหมาะสม (Abusive supervision) 
มีความสัมพันธทางลบตอประสิทธิภาพของกลุมดวยเชนกัน (35) และยังพบวาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม
ของผูนํามีผลใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของผูใตบังคับบัญชา ลดตํ่าลงสงผลตอ
ประสิทธิผลขององคกร เห็นไดวาผลที่ตามมาจากพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม ตางสงผลกระทบดานลบ
ท้ังส้ิน 

 
 แนวทางการปองกันการเกิดหรือการบริหารจัดการ ผูนําเชิงลบ 
 พสุ เตชะรินทร (2549) (33) ใหขอเสนอแนะ เพื่อไมใหผูนํา ตกเปนผูนําท่ีแย เชน 
ไมใหอยูในตําแหนงนานเกินไปเพราะอาจมีโอกาสในการนําตัวเองไปสูพฤติกรรมท่ีแยงายข้ึน เชน 
หลงในอํานาจตนเอง ปฏิเสธ ไมยอมรับความจริง ใหใชหลักการบริหารในเร่ืองของการกระจาย
อํานาจ และในสวนของผูตามมีความสําคัญเชนเดียวกันเพราะเนื่องจากท้ังผูนํา และผูตามตางมีสวนรวม
และจะตองรับผิดชอบตอการบริหารจัดการท่ีดี หรือแยเทา ๆ กัน ผูนําจะแยได จะตองมีผูตามท่ีแยดวย 
 การทํางานท่ีเขาใจกันเห็นอกเหน็ใจกันจะลดความไมเปนมิตรลงได (Miller & Eisenberg, 
1988 อางใน Tepper et.al., 2011) หรือเม่ือมีสถานการณของความไมเปนธรรมเกิดข้ึนจากบุคคลากร
สามารถใชสถานการณท่ีเกิดข้ึนอยางสรางสรรคองคกรอาจใชความยุติธรรมเขามาเพื่อชวยฝกให
หัวหนาหรือผูนําไดมีปฏิสัมพันธท่ีดีอยางสรางสรรคกับผูใตบังคับบัญชา การฝกฝนดานความเปน
ธรรมเพื่อเปนพี่เล้ียงใหกับหัวหนา หรือผูนําเพื่อใหมีเทคนิคในการชวยลดชองวางระหวางหัวหนา
และผูใตบังคับบัญชา เปดใจรับฟงเสียงจากผูใตบังคับบัญชา ท้ังนี้อาจจัดใหมีการพบปะระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเดือนละคร้ังเพื่อเปดโอกาสใหมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น รับ
ฟงขอเสนอแนะระหวางกัน ผูใตบังคับบัญชาเองไดเรียนรูการซักถามขอสงสัย หรือแสดงความ
คิดเห็นตาง ๆ อยางสรางสรรคสวนของผูบังคับบัญชาไดเรียนรูถึงการยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกตาง
เพิ่มความใกลชิด สรางความไววางใจกันและกันลดอคติท่ีมีระหวางกันลงได (Greenberg, 2006; 
Skarlicki & Latham, 2005 อางในTepper et.al., 2011) และ Tepper (36) แสดงความคิดเห็นวาการ
สรางวัฒนธรรมองคกรใหมีความเคารพ ใหเกียรติตอกัน สรางบรรทัดฐานการแสดงออกท่ีเปนท่ียอมรับ
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ในองคกรมีแนวทางในการปฏิบัติตอผูท่ีประพฤติตนไมเหมาะสม สรางกําลังใจใหกับผูท่ีถูกกระทํา
ท่ีไมเหมาะสม การประเมินการปฏิบัติงานท่ีเปดกวางเชนการประเมิน 360 องศา สรางใหเกิดการ
ยอมรับ หรือเปดใจรับฟงขอเสนอแนะท่ีสรางสรรค ระหวางกัน ในสวนของหัวหนา อาจตองไดรับ
การอบรมเพื่อลดพฤติกรรมท่ีจะสงผลใหกระทบตอการปฏิบัติหนาท่ี กําลังใจ หรือความไววางใจ 
ของผูใตบังคับบัญชา ในสวนของผูใตบังคับบัญชาการแสดงออกท่ีไมเปนการหลีกเล่ียงหรือเพิกเฉย
ตอพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของหัวหนา อาจเปนประโยชนมากกวาโดยนําเสนอตอผูบริหารระดับสูง
ใหไดรับทราบส่ิงท่ีเกิดข้ึนเพื่อไดรับการแกไขในเชิงนโยบายตอไป 
 
 

2.3 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ 
 J. Stacy Adams (1963) (37) เปนผูพัฒนาทฤษฎีความเสมอภาคข้ึนมา โดยนําพื้นฐาน
จากความคิดของบุคคลท่ีแสวงหาความเสมอภาคจากสังคม โดยพิจารณาจากผลตอบแทนท่ีไดรับ 
(output) เชน คาตอบแทน การเล่ือนตําแหนง ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน การไดรับการยอมรับ
จากหัวหนางาน เทียบกับส่ิงท่ีตนเองไดใหไป (input) เชนความพยายาม ประสบการณ สติปญญา
ความสามารถ เปนตน และเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนท่ีทํางานในท่ีเดียวกัน หรือประเภทเดียวกันวามี
ความเสมอภาคกันหรือไม แตอยางไรก็ตามถึงแมวาส่ิงตอบแทนเหลานั้นจะไดอยางเทาเทียม และ
เสมอภาคกัน แตบุคคลอาจมองส่ิงนั้นวาไมเปนธรรมไดเนื่องจากส่ิงท่ีไดรับหรือผลตอบแทนจาก
องคการและส่ิงท่ีไดใหกับการปฏิบัติงาน หรือกับองคการเปนการรับรูหรือความเขาใจสวนบุคคล 
 
 ความยุติธรรมในองคการ 
 ความยุติธรรมเปนส่ิงจูงใจหนึ่งในองคการ ความยุติธรรมเปนส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากการ
เปรียบเทียบในสังคม ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ ประกอบดวย กระบวนการ
ยุติธรรมและทฤษฎีของความเทาเทียม  
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แผนภูมิท่ี 2.9 สวนประกอบของความยุติธรรมในองคการ 
ท่ีมา: Greenberg J. and Baron AB. Behavior in organizations.7 th (38) 
 
 ความหมายของความยุติธรรม 
 ความยุติธรรม (Fair or Justice) ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานฉบับป พ.ศ. 
2542 ไดใหความหมาย ยุติธรรม ไววา น.ความเที่ยงธรรม, ความชอบธรรม, ความชอบดวยเหตุผล, 
เชน ศาลยอมทรงไวซ่ึงความยุติธรรม; ช่ือกระทรวงท่ีมีอํานาจหนาท่ีเกี่ยวกับการศาลยุติธรรมแตไม
รวมถึงการพิจารณาพิพากษาอรรถคดี ว. เท่ียงธรรม, ไมเอนเอียงเขาขางใดขางหนึ่ง, ชอบดวยเหตุผล, 
เชน ราคายุติธรรม กรรมการตัดสินอยางยุติธรรม  
 Moorman (1991) (39) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง แนวทางหรือวิธีการ
ท่ีตัดสินโดยผูใตบังคับบัญชาวาตนไดรับการปฏิบัติจากองคการดวยความยุติธรรมในเร่ืองตาง  ๆ  ที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงสงผลตอตัวแปรอ่ืน ๆ ในงาน  
 Wright and Taylor (1994) (40) กลาวถึงการรับรูและประเมินส่ิงตาง ๆ ของคนเรา
แตกตางกัน การรับรูเปนผลจากประสบการณท่ีไดรับ ดังนั้นการรับรูของคนในองคการจึงแตกตางกัน 
ท้ังท่ีอยูในสถานการณอยางเดียวกัน สมาชิกในองคการมักจะเปรียบเทียบส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับตนเอง 
เปรียบเทียบกับคนอ่ืน หรือระบบอ่ืน ๆ หากพบความไมเทาเทียมกันจะเร่ิมมีปฏิกิริยาไมพึงพอใจ 
เรียกรอง หากพฤติกรรมนั้นไมไดรับการตอบสนองจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ท้ังนี้เพื่อจะทําใหรูสึกวา 
ไดรับความเปนธรรมหรือความยุติธรรม ตามแนวคิดของ วศิน อินทสระ เห็นวา ความยุติธรรม คือ
อะไรนั้น หาคําตอบไดยาก แตความยุติธรรมคือ ตองใหคนไดรับส่ิงท่ีเขาควรจะไดรับ ถาเขาควร
ไดรับรางวัลก็ใหไดรับ ถาควรไดรับการลงโทษ ก็ใหไดรับ ดังนี้จึงเรียกไดวาเปนความยุติธรรม  
 ความเปนธรรม (Fairness) (41) เปนสวนสําคัญของความยุติธรรม (Justice) กิจการท่ีมี
ความยุติธรรมจะปฏิบัติอยางเปนธรรมไมเขาขางฝายใดฝายหนึ่ง และไมมีอคติในเร่ืองพนักงานสัมพันธ  

      ความยุติธรรมในองคการ
(Organizational justice) 

         กระบวนการยุติธรรม    
          (Procedural justice) 

          ทฤษฎีความเทาเทียม 
             (Equity theory) 
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 Skarlicki and Folger (2003: 1) อางใน จุฑามาศ ทวีไพบูลยวงษ และสุวรรธนา เทพจิต (2550: 
278) (41) ความยุติธรรมขององคการประกอบดวย 3 องคประกอบคือ ความยุติธรรมของผลลัพธ (Distribution 
justice) ความยุติธรรมของกระบวนการ (Procedural justice) และความยุติธรรมระหวางบุคคล (interpersonal 
justice) หรือความยุติธรรมของบทบาท (Interactional justice) 

1. ความยุติธรรมของผลลัพธ (Distributive justice) หมายถึง ความเปน
ธรรมของผลที่เกิดจากการตัดสินใจ เชน ฉันไดคาตอบแทนเพ่ิมข้ึนอยางยุติธรรมหรือไม 

2. ความยุติธรรมของกระบวนการ (Procedural justice) หมายถึง ความ
เปนธรรมของกระบวนการท่ีใชในการประเมินผล เชน กระบวนการที่ใชในการจัดสรรผลตอบแทนตาม
ความสามารถมีความยุติธรรมหรือไม 

3. ความยุติธรรมของบทบาท (Interactional justice) หรือความยุติธรรม
ระหวางบุคคล (Interpersonal Justice) หมายถึง วิธีการซ่ึงผูนําปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
การปฏิบัติกับผูไตบังคับบัญชาอยางใหเกียรติ ไมใชการดาวา หรือขาดความเคารพซ่ึงกันและกัน  
 
 Leventhal (1980); Leventhal, Karuza, & Fry (1980); Thibaut & Walker (1975) อางใน 
Ali H. Muhammad (2004)(42) ใหความหมายความยุติธรรมในการดําเนินการ (Procedural Justice) คือ
ความยุติธรรมของกระบวนการท่ีนําไปสูการตัดสินใจ  
 Adams (1965); Leventhal (1976) (43) ใหความหมาย Distributive justice คือ การไดรับ
ความเปนธรรมจากการแบงปน  
 Greenberg (1990a) (44) ความยุติธรรมในองคกรหมายถึง การรับรูของประชาชนเกี่ยวกับการ
รักษาความยุติธรรมท่ีพวกเขาไดรับจากองคกร ซ่ึงมีบทบาทสําคัญในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพของ
องคกร  
 James (1993) (44) ความยุติธรรมในองคกรหมายถึง การรับรูของบุคคลและกลุมบุคคล
เกี่ยวกับการรักษาความยุติธรรมท่ีพวกเขาไดรับจากองคกรซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของพวกเขา  
 Greenberg and Baron (2009) (44) ความยุติธรรมในองคกร เปนการศึกษาจากการรับรู
ของผูคนจากความเปนธรรมในององคกร  
 สรุป ผูวิจัยใหความหมายของความยุติธรรมในองคการสําหรับการทําวิจัยในคร้ังนี้ คือ 
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ถึงการไดรับความเปนธรรมจากองคการ การจัดสรรทรัพยากร การ
แลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาและความสัมพันธระหวางผูบังคับ-
บัญชา และผูใตบังคับบัญชาโดยเปนการมองในภาพรวมขององคการ 
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 ความยุติธรรม เปนนามธรรม เปนการรับรูสวนบุคคลวาไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียม
กับบุคคลอ่ืน ส่ิงท่ีเห็นไดเดนชัดของส่ิงตอบแทนจากองคการคือผลตอบแทนในเร่ืองของเงินตอบแทน 
ซ่ึงการไดรับเงินตอบแทน หรือส่ิงตอบแทนจากองคการท่ีมากไป หรือนอยไป เม่ือเทียบกับส่ิงท่ี
บุคคลไดใหกับองคการเชนความรูความสามารถ ส่ิงท่ีทุมเท เวลา หรือเทียบกับเกณฑมาตรฐาน หรือ
เทียบกับเพื่อนรวมงานเดียวกันท่ีมีตําแหนงเทากัน ในสถานท่ีทํางานเดียวกันหรือตางองคการ การ
ไดรับผลตอบแทนท่ีมากเกินไปอาจทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกผิดตอองคการ หรือไดรับนอย ทําให
ไมพึงพอใจ ซ่ึงท้ังสองรูปแบบนี้ถือเปนความไมยุติธรรมอันกอใหเกิดพฤติกรรมของผูใตบังคับ- 
บัญชาท่ีแสดงใหองคการไดรับรูในรูปแบบท่ีแตกตางกัน เชนในผูท่ีรับรูวาตนเองไดรับผลตอบแทน
มากจะพยายามทํางานหนักขึ้นทุมเทใหงานมากข้ึน หรือปฏิเสธส่ิงท่ีองคการใหเชนไมใชวันหยุดท่ี
องคการจัดให เพื่อเปนการแสดงใหเห็นวาการทุมเท ทํางานอยางหนักคูควรกับผลตอบแทนจํานวน
มากท่ีองคการจัดให ในสวนของผูท่ีรับรูวาตนเองไดรับผลตอบแทนท่ีนอยกวาท่ีควรจากองคการ 
อาจแสดงออกโดย ใหความสามารถ หรือทุมเทกับงานนอยลง หรืออาจเรียกรองผลตอบแทนจาก
องคการมากข้ึน ซ่ึงเปนผลเสียตอองคการทั้งส้ิน (38) ดังนั้น ความจําเปนท่ีตองมีความยุติธรรมเพราะ
ความยุติธรรมเปนเคร่ืองมือของมนุษย ท่ีถูกสรางข้ึนมาเพื่อเปนเง่ือนไขไปสูขอยุติของปญหาตาง ๆ 
การใหความสําคัญกับความยุติธรรมใหเกิดข้ึนในองคการมีผลดีตอองคการคือ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจ
ของผูใตบังคับบัญชา คุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากร หรืออาจเพิ่มพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ และทายสุดเปนการเพ่ิมประสิทธิผลและประสิทธิภาพตอองคการ แตหากละเลยความยุติธรรม
ในองคการอาจเกิดความไมพึงพอใจตองาน เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา เกิดความเบ่ือหนายงาน 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง มีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน และลาออกจากงาน สงผลกระทบ
ตอประสิทธิภาพองคการ 
 Lind and Earley (1991) (39) กลาววาการเกิดข้ึนของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ (OCB) นั้น เนื่องจากพวกเขารับรูวาตนเองมีความสําคัญตอกลุม ซ่ึงความสําคัญนี้มีอิทธิพล
ตอแรงจูงใจระดับกลุมมากกวาบุคคล ดังนั้นกระบวนการยุติธรรมเปนเคร่ืองมือสนับสนุนเกี่ยวกับกลุม 
เพราะกระบวนการท่ีมีความเปนธรรมเปนการส่ือสารท่ีมีคุณคาของสมาชิกแตละคนในกลุม  
 ความยุติธรรมของผลลัพธ (Distributive justice) ทฤษฎีนี้เปนการจัดการความเปน
ธรรมสวนบุคคลเม่ือพวกเขาเปรียบเทียบส่ิงท่ีใหกับองคการ และผลลัพธหรือส่ิงตอบแทน ท่ีไดกลับ 
มาจากองคการโดยเทียบกับเกณฑท่ีอางอิงไว (Adams & Freeman, 1976) (32) ผูใตบังคับบัญชาอาจ
มีประสบการณจากการมีผูนําท่ีไมเหมาะสม (Abusive supervision) โดย Martin (1981) (32) ไดอางถึง
ความสัมพันธท่ีลดลงระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา โดยพวกเขามีความเช่ือวาพวกเขาไดรับผล 
ตอบแทนนอยกวาท่ีควรจะเปน ยกตัวอยางเชนไดรับการตําหนิติเตียนมากกวาเพื่อนรวมงานรุนนอง 
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ขณะเดียวกันท่ีเพื่อนรวมงานรุนนองท่ีไดรับการดูแล เชนสงอบรม หรือไดรับการสนับสนุนดาน
ความกาวหนาท่ีมากกวา (Tepper, 1995) (32) การกํากับดูแลท่ีไมเหมาะสมอาจมีอิทธิพลตอการรับรู
ของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับการประเมินผลของความยุติธรรม ตัวอยางเชน ผูใตบังคับบัญชาท่ีมี
ผูนําท่ีไมเหมาะสมอาจตองใชเวลาและความพยายามเพ่ิมข้ึนในการเอาชนะ อุปสรรค เพื่อเปนการบง
บอกถึงความรับผิดชอบ หรือการกระทําท่ีเหนือกวาบุคคลอ่ืนเชนตองหาขอมูลท่ีเหนือกวา เพื่อให
การวิจารณยอนกลับท่ีสรางสรรคจากผูนํา 
 ความยุติธรรมของกระบวนการ (Procedural justice) เปนกระบวนการที่ใชในการตัดสิน
ผลลัพธ ซ่ึงมนุษยสวนใหญมักมองเห็นความไมเปนธรรมของกระบวนการ ผูใตบังคับบัญชา ท่ีมี
ประสบการณในเร่ืองของ การมีผูนําท่ีไมเหมาะสมระยะเวลานานอาจมองวาองคการไมมีประสิทธิภาพ
ในการจัดการ หรือไมปกปองเปาหมายจากการกระทําของผูนําท่ีไมเหมาะสมนั้น Leventhal (1980) 
and Leventhal, Karuza, and Fry (1980) (39) ไดกลาวถึงกฎของกระบวนการยุติธรรมไว 6 ขอ คือ 
การมีความสอดคลองกันของกระบวนการ การไรซ่ึงอคติ มีความถูกตองแมนยํา มีกระบวนการของ
การแกไขส่ิงท่ีผิดพลาดใหถูกตอง มีแบบอยางท่ีดี และมีหลักของจริยธรรม ซ่ึงถาผูใตบังคับบัญชา
รับรูกระบวนการยุติธรรมแมเพียงหนึ่งในหกขอนี้ พวกเขาจะรับรูไดถึงความเปนธรรม  
 ความยุติธรรมของบทบาท (Interactional justice) หรือความยุติธรรมระหวางบุคคล เปน
ปฏิสัมพันธระหวางกัน ดวยการใหความเคารพ ใหเกียรติ กัน 
 

 ความสําคัญของความยุติธรรมในองคการ (Organizational justice) 
 ในทัศนะของความยุติธรรมยึดหลักวาบุคคลทุกคนมีความเทาเทียมกัน (45) การอยู
รวมกันเปนกลุม หรือองคการ การรับรูถึงความเทาเทียมกันหรือความเปนธรรมจากองคการเปนส่ิงท่ี
มีความสําคัญเพราะจะนํามาซ่ึง ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญกับองคการ มีความพึงพอใจ
ในตนเองและงาน เกิดความผูกพันองคการ เต็มใจท่ีจะปฏิบัติหนาท่ี เพิ่มผลผลิตใหกับองคการ เกิด
ความไววางใจผูบังคับบัญชา แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเชนเดียวกับงานของ 
Konovsky and Pugh (1994) อางใน Mahammad AH, (2004) (42) ท่ีพบวากระบวนการยุติธรรม เพิ่ม
ความไววางใจของผูใตบังคับบัญชาตอผูนํา ซ่ึงเปนส่ิงท่ีกระตุนการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการใหเกิดข้ึนได แตผลกระทบดานลบของความยุติธรรมมีเชนเดียวกัน เนื่องจากการรับรูถึง
ความยุติธรรมเปนการรับรูสวนบุคคล ซ่ึงแตละบุคคลมีเง่ือนไข ความตองการ การไดรับการตอบสนอง 
แตกตางกันอาจเปนไปไดยากท่ีจะรับรูส่ิงท่ีองคการสนับสนุนวาเปนความยุติธรรมไดเทาเทียมกัน 
แตอาจเปนสวนนอยของกลุมคนในองคการซ่ึงผลดานลบของความยุติธรรมอาจเกิดกับกลุมนี้ เชน 
เม่ือรับรูวาตนเองไมไดรับความยุติธรรม จะเร่ิมเปล่ียนแปลงนิสัยเปล่ียน แปลงพฤติกรรมกลายเปน
บุคคลท่ีเห็นแกตัว เกิดความเบ่ือหนายงาน ไมกระตือรือรน ขาดงาน เปนตน 
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 ส่ิงท่ีกอใหเกิดการรับรูความยุติธรรม (Antecedents of organizational justice perceptions) 
 การไดเขามามีสวนรวมหรือเปนหนึ่งในการตัดสินใจในทีมการบริหาร หรือกิจกรรมตาง  ๆ
ของผูใตบังคับบัญชาทําใหระดับการรับรูความยุติธรรมสูงข้ึน (Greenberg & Folger, 1983; Bies & Shapiro, 
1988) คุณภาพในการส่ือสารของผูนําองคการสามารถพัฒนาการรับรูความยุติธรรมโดยพัฒนาจากความ 
ไววางใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอผูนําและลดความรูสึกไมม่ันคงลง (Kernan & Hanges, 2002) 
การใหขอมูลท่ีไดรับการพิจารณา ใครครวญ อยางถูกตองเหมาะสม เม่ือถึงเวลาท่ีเหมาะสมจะมีผลดี
ตอการรับรูถึงความยุติธรรมไดเชนเดียวกัน (Schweiger & DeNisi, 1991) ผูรวมงานและสมาชิกใน
ทีมปฏิบัติงานรวมกัน รับฟงความคิดเห็น เสนอความคิดเห็นอยางเปนธรรม บุคคลสามารถเรียนรู ประเมิน
ความยุติธรรมจากสมาชิกในทีม ถือเปนการสรางบรรยากาศของความยุติธรรมข้ึน (Roberson & Colquitt, 
2005) ในทีมและในองคการ  
 เนื่องจากความยุติธรรมในองคการอาจนําไปสูการปรับปรุงพฤติกรรมของสมาชิกใน
องคการ ความสัมพันธระหวางบุคคลของสมาชิกกอใหเกิดความพึงพอใจและมีความสุขท่ีจะปฏิบัติ 
งาน ปรับเปล่ียนทัศนคติท่ีดีตองาน ดังนี้แลวส่ิงท่ีผูนําอาจตองปฏิบัติ คือ 

1. รับฟงส่ิงท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา ไมยุติธรรม แลวปรับปรุงให
ดีข้ึน 

2. รับฟง ปลอบใจ ใหกําลังใจ 
3. สรางหลักเกณฑ วัดผลงานใหชัดเจน 
4. ประเมินเอกสารพรรณนางาน เพิ่มงาน เพิ่มหนาท่ีรับผิดชอบ และ

ติดตามผลอยางใกลชิดเพื่อเปนการเบ่ียงเบนความสนใจ หรือสรางความทาทายในงานใหเกิดข้ึน 
5. ใชระบบรางวัลเปนส่ิงลอใจ กระตุนใหเกิดการแขงขันข้ึนในองคการ 
6. สรางอํานาจตอรองใหเกิดข้ึนกับผูใตบังคับบัญชา โดยมีระบบการรับ

บุคคลใหมเขาทํางาน อบรบ ฟนฟู อยางสมํ่าเสมอ พรอมท้ังพัฒนาหนวยงาน การฝกอบรมใหทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ เข็มแข็ง 

7. ใหผูใตบังคับบัญชา หรือผูแทนเขามามีสวนรับรู ตัดสินใจ การดําเนินการ
ขององคการและรับรูวาถาองคการมีผลการดําเนินการท่ีดี ผูใตบังคับบัญชาจะไดรับสวนแบงอยาง
เทาเทียมเชนกัน 
 
 แตอยางไรก็ตามบรรยากาศในการปฏิบัติงาน เพื่อนรวมงานมีสวนสําคัญตอการรับรู
ความยุติธรรมในองคการเชนกัน ดังนั้นการพิจารณารับสมาชิกใหมเขามาในองคการ ตองพิจารณา
เลือกเฟนคนดี รวมถึงผูนําเองตองมีหลักการตัดสินการลงโทษ หรือใหรางวัลอยางชัดเจน ไมหูเบา 
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ฟงความขางเดียว การทบทวนเหตุการณตาง ๆ ในอดีต เปนหนทางหน่ึงท่ีทําใหเห็นจุดแข็ง จุดออน 
ท่ีสามารถนํามาปรับปรุงกระบวนการยุติธรรมเพ่ือเปนการเพ่ิมการรับรูความเปนธรรมได ความเทา
เทียม เปนส่ิงจูงใจท่ีมีความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชา การแลกเปล่ียนดานเศรษฐกิจหรือเกี่ยวกับ
การเงิน (Economic exchange) และการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange) เปนพื้นฐานสําคัญ
ของการรับรูความเทาเทียมหรือความยุติธรรม องคการควรตระหนักถึงการแลกเปล่ียนดานการเงิน 
คือควรหลีกเล่ียง การจายผลตอบแทนมากหรือนอยกวาเกณฑ เพื่อหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสม
จากผูใตบังคับบัญชา ถึงแมจะมีความเชื่อวาการจายคาตอบแทนจํานวนมากจะทําใหผูปฏิบัติงานให
ความพยายาม ความสามารถมากข้ึน เพื่อใหคูควรกับคาตอบแทนท่ีไดรับ แตก็เปนการกระทําเพียง
ระยะส้ัน ดังนั้นจึงเปนส่ิงท่ีสําคัญยิ่งท่ีผูบังคับบัญชาตองใชความพยายามเปนอยางยิ่ง ในการ
พิจารณาเร่ืองของคาตอบแทนใหผูใตบังคับบัญชารับรูถึงความเปนธรรมสูงสุด การแลกเปล่ียนทาง
สังคม เปนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล การไดรับขอมูลอยางเปนธรรม ไดรับการยอมรับ การ
ไดรับการใหเกียรติ ยกยอง นับถือ เปนส่ิงท่ีผูใตบังคับบัญชาตองการจากองคการ อันจะนํามาซ่ึง
ความไววางใจ จงรักภักดีตอองคการ โดยการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ เพื่อแสดง
การตอบแทน 
 Blau (1964) (39) กลาวถึงพฤติกรรมอันเกี่ยวเนื่องกับการแลกเปล่ียนเปน 2 แบบ คือ 

1. การแลกเปล่ียนดานเศรษฐกิจ (Economic exchange)  
2. การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange)  

 
1. การแลกเปล่ียนดานเศรษฐกิจ (Economic exchange) เปนส่ิงตอบ

แทนท่ีบุคคลไดรับจากองคการเชน เงินเดือน สวัสดิการ คารักษาพยาบาล โบนัส เปนการแลกเปล่ียน
ท่ีเกิดข้ึนเปนปกติจากการวาจางงาน ซ่ึง Rousseau and Parks (1993) (46) เรียกวาเปนการแลกเปล่ียน 
การทําสัญญา หรือธุรกรรม (Transactional contract) Organ (1990) เห็นวาการแลกเปล่ียนนี้มีขอจํากัดท่ี
เกิดข้ึนในบทบาท (in-role)  

2. การแลกเปล่ียนทางสังคม (Social exchange) เปนการแลกเปล่ียนท่ีมี
พื้นฐานดานจิตใจเขามาเกี่ยวของดวย ซ่ึงถือเปนคําม่ันสัญญาบางอยางท่ีตองใหตอบแทนซ่ึงกันและ
กันระหวางองคการและบุคคลในองคการ ซ่ึงเช่ือวาบุคคลหรือผูใตบังคับบัญชาจะแสดงพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเพื่อเปนการตอบแทน หรือตอบกลับใหกับองคการ ซ่ึงพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญตอองคการ ซ่ึงไมไดเกิดข้ึนโดยตรงจากการไดรับ
ส่ิงตอบแทนจากองคการ  
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 สรุป การรับรูความยติุธรรมในองคการประกอบดวย ผลลัพธของความเปนธรรม (Distributive 
justice) กระบวนการยุติธรรม (Procedural justice) และความยุติธรรมของบทบาท (Interactional 
justice) อันเปนพื้นฐานของแรงจูงใจตอสมาชิกในองคการ มีความเปนมาจากความเทาเทียมกัน 
(Equity) การรับรูของผูใตบังคับบัญชาวาตนเองไดรับผลตอบแทนจากองคการอยางเปนธรรม เชน 
คาตอบแทน รางวัล สวสัดิการตาง ๆ เปนตน ซ่ึงเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีไดใหไปกับองคการเชน ความรู 
ความสามารถ พรอมกันนั้นยังมีการเปรียบเทียบส่ิงท่ีใหกับองคการและส่ิงท่ีไดรับตอบแทนจาก
องคการโดยเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงาน ในท่ีทํางานเดียวกัน ตางท่ีทํางาน หรืออาจมีการ
เปรียบเทียบกับองคการอ่ืน การปฏิบัติงานในองคการหรือการจางงานเปนขอตกลงระหวางองคการ
และผูไดรับการวาจางซ่ึงมีการแลกเปล่ียนระหวางกัน Blau (1964) (39) ไดแบงการแลกเปล่ียนเปน 2 
แบบ คือการแลกเปล่ียนดานเศรษฐกิจ คือคาตอบแทนหรือเงินเดือน สวัสดิการ และการตอบแทน
ดานสังคม ซ่ึงถือเปนคําม่ันสัญญาดานจิตใจ ซ่ึงเปนอิทธิพลทางบวกระหวางความสัมพันธของนาย 
จางและลูกจาง หรือผูนําและผูใตบังคับบัญชาในองคการ อันกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีดี ซ่ึงเปน
ประโยชนกับองคการ ท่ีอยากแสดงตอบกลับใหกันและกัน การรับรูไดวาไดรับความยุติธรรมจาก
องคการเปนส่ิงกระตุนใหเกิดพฤติกรรมท่ีเปนประโยชนตอองคการ เชน มีความพึงพอใจกับผลตอบ 
แทนท่ีได พึงพอใจกับงาน เพื่อนรวมงาน ไวใจตอผูบังคับบัญชา และองคการ เกิดความรัก ความ
ผูกพันตอองคการและอยากแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอบแทนองคการ ดังนั้นผูบังคับ 
บัญชาควรตระหนักถึงความสําคัญของการดูแลผูใตบังคับบัญชา อยางเปนธรรมและสรางความ
ยุติธรรมใหเกิดข้ึนในองคการ ซ่ึงมีวิธีการที่หลากหลาย เชน เปดใจรับฟงความคิดเห็นจากสมาชิกใน
องคการ ใหสมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจ เรียนรูประสบการณในอดีต เพื่อเปนกลยุทธในการ
ปรับเปล่ียนใหเกิดการรับรูความยุติธรรมไดสูงสุดตอองคการ 
 
 โครงสรางการบริหารของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ แหงหนึ่ง  
 โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงนี้เปนโรงพยาบาลระดับมหาวิทยาลัยและเปนโรงเรียน
แพทยของคณะแพทยศาสตร สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนศูนยบริการทางดานการแพทยระดับ
ตติยภูมิข้ันสูง (Super Tertiary care) ท่ีมีขีดความสามารถในการใหบริการและมีความพรอมในการ
รักษาพยาบาล จุดมุงหมายในการดําเนินการเพ่ือผลิตบัณฑิตและบุคลากรทางการแพทยทุกระดับ 
และแพทยผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง ทําการวิจัย สรางบรรยากาศทางวิชาการ ใหบริการทางการแพทยท่ี
มีคุณภาพ คุณธรรม ทันสมัย ไดมาตรฐานสากล สอดคลองกับความตองการของประเทศ และนํามา
ซ่ึงศรัทธา และความนิยมสูงสุดจากประชาชนรวมท้ังช้ีนําสังคมไทยใน ดานสุขภาพอนามัย และ
คุณภาพชีวิต โดยมีโครงสรางการบริหารงานซ่ึงประกอบดวย 1) ภาควิชา (24 ภาควิชา, สถานเทียบเทา
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ภาควิชา 4 สถาน และศูนย 1 ศูนย) 2) หนวยงานในสังกัดคณบดี และ 3) หนวยงานในสังกัดโรงพยาบาล 
โดยมีผูอํานวยการเปนผูควบคุม และฝายการพยาบาลอยูในสังกัดโรงพยาบาลภายใตการควบคุมดูแล
ของหัวหนาฝายการพยาบาล มีผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลฝายบริหาร บริการ และฝายวิชาการ มี 
16 หนวยงาน อยูภายใตการดูแลของฝายการพยาบาล โดยแตละงานอยูภายใตการควบคุมดูแลของ
หัวหนางานการพยาบาล มีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน โดยฝายการพยาบาลมีการบริหาร
จัดการ การประเมินตนเองรวมถึงข้ันตอนการประเมินงาน การพิจารณาผลตอบแทน รางวัลความดี
ความชอบอยางเปนระบบมีนโยบายและแผนงานอยางชัดเจน และมีเสนทางใหไดแสดงความ
คิดเห็น หรือรองทุกข ซ่ึงบุคลากรสามารถเขาถึงไดโดยงาย หลายวิธี เชน กลองรับความคิดเห็น ทาง
อินเทอรเน็ต อินทราเน็ตหรือ ติดตอโดยตรงถึงผูบริหาร เปนตน 
 จากการทบทวนทฤษฎีและแนวคิดของนักวิจัยกอนหนานี้พบวาผูบังคับบัญชาหรือผูนํา 
และการรับรูความยุติธรรมในองคการมีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา การ
ทบทวนศึกษาแนวคิดทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังตารางท่ี 2.2 
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พนั

กง
าน
บร

ิษัท
 JV

  
- 
กา
รร
ับร

ูคว
าม
ยตุิ
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ิต 
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ดีข

อง
อง
คก
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ขอ

งพ
นัก

งา
น

ชา
วจี
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Fa
rh,

 Ea
rle

y a
nd

 
Li

n,1
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li N
oru
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m 

Sh
ate

ry,
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gh
ar 

Re
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za
de
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an

d  
Lo
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an
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i 
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จํา
นว

น 
17

7 ค
น 

 

- ก
าร
วิจ
ัยเชิ

งสํ
าร
วจ

 
- เก
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ูลโ
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
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. M
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ie-
Tr

em
bla

y, 
Ed

ith
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 C
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lin
e 

M
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hio
nn

i a
nd
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lri
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en
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ร
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ื่อง
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ละ
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ขอ
ง  

Po
lit 

& 
Hu

ng
ler

, 1
99

9 
- ผ
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 จากตารางทบทวนวรรณกรรมสรุปไดวา เร่ืองพฤติกรรมกาเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ในกลุมตัวอยางท่ีแตกตางกัน รูปแบบการ
วิจัยสวนใหญเปนการวิจัยเชิงสํารวจแบบภาคตัดขวาง เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ตัวแปร
อิสระท่ีผูวิจัยสนใจคือผูนํา และการรับรูความยุติธรรมในองคการ ทบทวนวรรณกรรมสรุปไดวา 
พฤติกรรมของผูนํามีความสัมพันธเชิงลบตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของสมาชิก
ในองคการ การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวก ตอการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของสมาชิกในองคการ 
 สรุปจากแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท่ีไดเสนอมาท้ังหมด เห็นไดวานักวิจัย
สวนใหญใหความสนใจในเร่ืองของภาวะผูนําในเชิงบวก ศึกษาถึงลักษณะเดนท่ีเปนปจจัยท่ีกอใหเกิด
ประสิทธิผลของงาน ความผูกพันองคกร และยังพบวาการท่ีผูใตบังคับบัญชารับรูถึงการไดรับความ
ยุติธรรมในองคการ ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและองคการดวยเชนกัน อันจะสงผลทางบวกตอ
ประสิทธิผลขององคการ การศึกษาถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิง หรือพฤติกรรม
ในเชิงลบของผูนําและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชายังพบนอย ซ่ึงความสัมพันธดังกลาวมีใหเห็น
ท่ัวไป แตในสวนของการศึกษาถึงการรับรูความยุติธรรมในองคการ มีนักวิชาการใหความสนในเปน
จํานวนมาก เนื่องจากกลยุทธการบริหารในปจจุบันไดเปล่ียนแปลงไป มีการเปดรับความจริง เพื่อ
พรอมรับการเปลี่ยนแปลง และแกไขเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอสมาชิกในองคการ และ
ประสิทธิภาพขององคการ ผูวิจัยจึงศึกษาความสัมพันธระหวางความมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
สําหรับเร่ืองของผูนํา ผูวิจัยใชกรอบแนวคิดทฤษฎีของผูนําอยางมีช้ันเชิง ซ่ึงทําใหมีเคร่ืองมือท่ีนํามา
วัดไดอยางเปนรูปธรรม การรับรูความยุติธรรมในองคการ ซ่ึงประกอบดวย 3 องคประกอบคือ ความ
ยุติธรรมของผลลัพธ ความยุติธรรมของกระบวนการและความยุติธรรมของบทบาท สวนพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผูวิจัยนําเอาแนวคิดทฤษฎีของออรแกนเนื่องจากประกอบดวย
พฤติกรรมของการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพท่ีตองทํางานเปน
ทีม ลักษณะงานมีความกดดันสูงซ่ึงอาจกอใหเกิดความขัดแยงข้ึนไดงาย พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการจึงมีความสําคัญ อันจะเปนประโยชนตอความอยูรอดไดขององคการ ผลท่ีไดจาก
การศึกษาอาจนําไปประยุกตใชในดานการบริหารองคการหรือหนวยงานโดยท่ัวไป สวนของ
รายละเอียดวัตถุและวิธีวิจัย ผูวิจัยนําเสนอในบทท่ี 3 ตอไป 
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บทท่ี 3 

วัตถุประสงคและวิธีวิจัย 
 
 

 การวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ผูวิจัยออกแบบระเบียบวิธีการวิจัย ตามหัวขอตอไปนี้ 
 3.1 รูปแบบการวิจัย 
 3.2 หนวยวิเคราะห 
 3.3 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.4 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.5 การตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.7 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 3.8 ขอพิจารณาทางจริยธรรมการวิจัยในคน 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยใชวิธีการสํารวจ
แบบภาคตัดขวาง (Cross - Sectional Survey) เพื่อวิเคราะหความสัมพันธ และความสามารถในการ
อธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง โดยใหภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ เปนตัวแปรอิสระ  
 
 

3.2 หนวยวิเคราะห (Unit of analysis)  
 การวิจัยคร้ังนี้หนวยวิเคราะหอยูในระดับกลุม คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิแหงหนึ่ง 
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3.3 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง  
 กลุมตัวอยางไดมาดวยการเลือกตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-State sampling)(60) 
โดยใชเทคนิคการเลือกตัวอยาง 2 ข้ันตอน  
  ข้ันตอนท่ี 1 คัดเลือกเฉพาะงานการพยาบาลทางคลินิก 11 งานการพยาบาล 
จาก 13 งานการพยาบาล 
  ข้ันตอนท่ี 2 คัดเลือกหอผูปวยจากแตละงานการพยาบาล 
 
 ผูวิจัยคัดเลือกกลุมตัวอยางท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพ ดังนี้  

1. คัดเลือกเฉพาะงานการพยาบาลทางคลินิก 11 งานการพยาบาล จากท้ังหมด 13 งาน
การพยาบาล 

2. คัดเลือกหอผูปวย จากแตละงานการพยาบาล 
3. คัดเลือกพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ไมนับรวมพยาบาลวิชาชีพระดับบริหาร

ทุกระดับ  
 
 ใชสูตรในการคํานวณหากลุมตัวอยางตามแนวคิดของ Rosner (2000) (61) 
 การคํานวณกลุมตัวอยางใชสูตร  
 
 n =  (z 1- + z 1- ) 

2 / z 0
2 + 3  

 
 โดยกําหนดให 

 n = ขนาดกลุมตัวอยาง 
  = error type I กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05 
 = error type II กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05 
z 1- = 1.96 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 

z 1- = z .80 = 0.84 
Z0 = Z 0 - Z1 
Z0 = ½ ln 1 - 0 / 1 + 0 
z1 = ½ ln 1 - 1 / 1 + 1 
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 กําหนดใหคา (0 = r) r = 0.41 (คา r ท่ีไดมาจากการทบทวนวรรณกรรม ตัวแปรอิสระ
ท่ีมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเนื่องจากมีคาความ 
สัมพันธท่ีแตกตาง มีคาอยูระหวาง .33 – .67 โดยผูวิจัยเลือกใช r ท่ีเปนคากลาง)  
 แทนคาในสูตร 
 z0 = ½ ln 1+ 0.41 / 1 – 0.41 = 0.4236    
 z1 = ½ ln 1 + 0.51 / 1 – 0.51 = 0.5627 
 n = (1.96 + 0.84)2 / (0.1391)2  + 3    
 n = 408.19 = 409 คน 
 
 จากการคํานวณกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ ไดจํานวน 409 คน  
 จากงานวิจัยของนภาพร ศิริพรกิตติ (2554) (62) ไดทําวิจัยในโรงพยาบาลแหงเดียวกันนี้ 
ไดใหพยาบาลวิชาชีพเปนประชากรกลุมตัวอยาง พบวาไดแบบสอบถามกลับคืนรอยละ 82.80 และ
เพื่อเปนการปองการสูญหายหรือความไมสมบูรณ จากการตอบกลับของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดเพิ่ม
กลุมตัวอยาง เปน 512 คน (รอยละ 25)  
  คํานวณหาสัดสวนพยาบาลวิชาชีพจากงานการพยาบาลตาง ๆ แยกตามงานการพยาบาล
ทางคลินิก 11 งานการพยาบาล ดังนี้ 
 เนื่องจากกลุมงานการพยาบาลที่มีจํานวนประชากรนอยกวา 100 คน ผูวิจัยเห็นวามี
ขนาดเล็ก ซ่ึงระบบการปกครอง สัมพันธภาพในหนวยงาน การบริหารจัดการ จะมีความซับซอน
และยุงยากนอยกวากลุมงานการพยาบาลที่มีจํานวนประชากรจํานวนมาก ดังนั้นผูวิจัยจึงไดคัดงาน
การพยาบาลที่มีจํานวนประชากรที่มีจํานวนนอยกวา 100 คน จํานวน 4 งานการพยาบาลออก คือ งานการ
พยาบาลจักษุ โสต นาสิก ลาริงซวิทยา งานการพยาบาลรังสีวิทยา งานการพยาบาลปฐมภมิู และงานการ
พยาบาลระบบหัวใจและหลอดเลือด และอีก 1 งานการพยาบาล ซ่ึงมีบริบทท่ีแตกตางไป คือ งาน
การพยาบาลผาตัด เนื่องจากพยาบาลในหนวยงานนี้ไมไดใหการพยาบาลตอผูปวยโดยตรง รวม
ท้ังส้ิน 494 คน คงเหลือ 6 งานการพยาบาล ประชากรกลุมตัวอยางคงเหลือ 2,034 คน ดังตาราง 3.1  
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ตารางท่ี 3.1 รอยละของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการแยกตามงานการพยาบาลทางคลินิก 11 งาน
การพยาบาล และจํานวนพยาบาลวิชาชีพท่ีใชในการวิจัย แยกตามงานการพยาบาลทาง
คลินิก 6 งานการพยาบาล  

 

งานการพยาบาล 

จํานวนพยาบาลจาก 6 งานการพยาบาล 

จํานวน 
(คน) 

สัดสวน
รอยละ 

จํานวน 
(คน) 

สัดสวน
รอยละ 

1. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช ศาสตร 503 19.90 503 24.73 
2. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตร ออรโธปดิกส 499 19.74 499 24.53 
3. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 299 11.83 299 14.70 
4. งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก ลาริงซ วิทยา 81 3.20 - - 
5. งานการพยาบาลผาตัด 279 11.04 - - 
6. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 204 8.07 204 10.03 
7. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 81 3.20 - - 
8. งานการพยาบาลปฐมภูมิ 16 0.63 - - 
9. งานการพยาบาลระบบหัวใจและหลอดเลือด 37 1.46 - - 
10. งานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา 301 11.91 301 14.80 
11. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 228 9.02 228 11.21 
รวม 2,528 100.00 2,034 100.00 

ท่ีมา: ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (ขอมูล ณ วันท่ี 1 มีนาคม 2555) 
 
 จากตาราง 3.2 คงเหลือ 6 งานการพยาบาลที่ผูวิจัยเลือกใหเปนประชากรกลุมตัวอยาง 
โดยแตละงานการพยาบาลมีจํานวนหอผูปวยจํานวนไมเทากัน และในแตละหอผูปวยมีจํานวน
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการดังแสดงในตารางที่ 3.2 ผูวิจัยไดคัดหอผูปวยท่ียังไมมีการแตงต้ัง
หรือท่ีมีหัวหนาหอผูปวยท่ีดํารงตําแหนงยังไมครบ 1 ป ออก และในแตละหอผูปวยท่ีเหลืออยูเปน
กลุมตัวอยางท้ังส้ิน 119 หอผูปวย ในจํานวน 119 หอผูปวยท่ีเหลือ ผูวิจัยไดคัดจํานวนพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีประสบการณทํางานยังไมครบ 1 ป ออก คงเหลือจํานวนพยาบาลวิชาชีพท่ีเปนกลุม
ตัวอยางท้ังส้ิน 1,789 คน คิดเปนสัดสวนไดดังตาราง 3.2 
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ตารางท่ี 3.2 รอยละของจํานวนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานมากกวา 1 ป ใชในการ
วิจัยตามเกณฑคัดเขา จํานวนหอผูปวยในแตละงานการพยาบาลจํานวน 6 งานการพยาบาล 

 

งานการพยาบาล 
จํานวน 
Ward 
(หอ) 

RN 
(คน) 

จํานวน Ward 
ท่ีเปนกลุม

ตัวอยาง (หอ) 

RN 
(คน) 

RN ท่ีมีประสบการณ 
ตั้งแต 1 ป ข้ึนไป 

 (คน) 

รอยละ 

1. งานการพยาบาล 
อายุรศาสตร ฯ 

22 503 22 503 438 24.48 

2. งานการพยาบาลศัลยศาสตร ฯ 27 499 23 439 433 24.20 
3. งานการพยาบาลกุมาร ฯ 18 299 17 282 261 14.59 
4. งานการพยาบาลผูปวยนอก 16 204 15 196 177 9.90 
5. งานการพยาบาลสูติศาสตร-

นรีเวช 
20 301 19 289 269 15.04 

6. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 24 228 24 228 211 11.79 
รวม 126 2,034 119 1,937 1,789 100.00 

RN คือ พยาบาลวิชาชีพ 
Ward คือ หอผูปวย 
 
 จากรอยละท่ีไดจากตาราง 3.2 นํามาเทียบบัญญัติไตรยางศ กับกลุมตัวอยางท่ีคํานวณได
จากสูตร จํานวน 409 คน (จํานวนท่ีคํานวณไดจุดทศนิยมมากกวา .50 ผูวิจัยปรับเพิ่มเปน 1 และท่ีนอยกวา 
.50 ผูวิจัยไดตัดออก) แตเพื่อปองกันการไดรับการตอบกลับ หรือขอมูลในแบบสอบถามไมสมบูรณ
ผูวิจัยไดเพิ่มกลุมตัวอยางเปน 512 คน (รอยละ 25) สัดสวนไดดังตาราง 3.3 
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ตารางท่ี 3.3 รอยละของจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพแยกตามงานการพยาบาล 6 งานการ
พยาบาลและจํานวนกลุมตัวอยางท่ีปรับเพิ่มเพื่อใชในงานวิจัย 

 

งานการพยาบาล 

RN ท่ีมี
ประสบการณ

ตั้งแต 1 ป ข้ึนไป 
(คน) 

รอยละ 

จํานวนกลุม
ตัวอยางท่ี
คํานวณได

(คน) 

จํานวนกลุม
ตัวอยาง 

(เพ่ิม 25%) 
(คน) 

1. งานการพยาบาลอายุรศาสตร ฯ 438 24.48 100.12 126 
2. งานการพยาบาลศัลยศาสตร ฯ 433 24.20 98.97 124 
3. งานการพยาบาลกุมาร ฯ 261 14.59 59.67 77 
4. งานการพยาบาลผูปวยนอก 177 9.90 40.49 50 
5. งานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวช 269 15.04 61.51 75 
6. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 211 11.79 48.22 60 
รวม 1,789 100.00 409 512 
 
 แบงสัดสวนจํานวนกลุมตัวอยางตามงานการพยาบาล ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 3.1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 3.1 การสุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 6 งานการพยาบาลของโรงพยาบาล

ระดับตติยภูมิ แหงหนึ่ง 
 
 จัดเตรียมแบบสอบถามและใสรหัสตามจํานวนท่ีสุมได 

จํานวนกลุมตัวอยาง  512   คน 

   อายุรศาสตร ฯ 
  จํานวน 126 คน 

    ศัลยศาสตร ฯ 
  จํานวน 124 คน 

   สูติศาสตร ฯ 
  จํานวน 75 คน 

       กุมาร ฯ 
 จํานวน 77 คน 

    ผูปวยพิเศษ 
  จํานวน 60 คน 

        OPD 
 จํานวน 50 คน 

             ฝายการพยาบาล 
                 จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 1,789 คน  
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3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัย ประกอบดวย 4 สวน 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ 
พยาบาลวิชาชีพ 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป 
 

 การสรางเคร่ืองมือ รายละเอียดของเคร่ืองมือและเกณฑการใหคะแนน 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของกลุมตัวอยาง ผูวิจัย
ไดปรับมาจากแบบสอบถามของ Podsakoff and MacKenzie (1989) (39) จํานวน 20 ขอถาม ลักษณะขอถาม
เปนขอถามปลายปด ใชแนวทางการสรางตามแบบวัดทัศนคติของ Likert เดิมมี 7 ตัวเลือก คร้ังนี้ผูวิจัย
ปรับใหมี 5 ตัวเลือก ดังนี้ 
  1 = ไมเคยทํากิจกรรมนั้นเลยในรอบ 1 เดือนท่ีผานมา 
  2 = เคยทํากิจกรรมนั้น 1-2 คร้ัง ใน 1 เดือนท่ีผานมา 
  3 = เคยทํากิจกรรมนั้น 3-5 คร้ัง ใน 1 เดือนท่ีผานมา  
  4 = เคยทํากิจกรรมนั้น 6-10 คร้ัง ใน 1 เดือนท่ีผานมา  
  5 = ทํากิจกรรมนั้นแทบทุกวัน ใน 1 เดือนท่ีผานมา 
 

  วิธีประเมิน 
  ผูประเมินทําเคร่ืองหมาย ลงบนมาตรวัดแตละขอในตําแหนงท่ีผูประเมิน

คิดวาไดกระทําพฤติกรรมนั้น 
  เกณฑการใหคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 

 ลักษณะคําถาม 
เชิงบวก 

ลักษณะคําถาม 
เชิงลบ 

ไมเคยทํากจิกรรมนัน้เลยในรอบ 1 เดอืน
ท่ีผานมา ให 

 
1 คะแนน 

 
5 คะแนน 

เคยทํากิจกรรมนั้น 1-2 คร้ัง ใน 1 เดือน
ท่ีผานมา ให 

 
2 คะแนน 

 
4 คะแนน 
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 ลักษณะคําถาม 
เชิงบวก 

ลักษณะคําถาม 
เชิงลบ 

เคยทํากิจกรรมนั้น 3-5 คร้ัง ใน 1 เดือน
ท่ีผานมา ให 

 
3 คะแนน 

 
3 คะแนน 

เคยทํากิจกรรมนั้น 6-10 คร้ัง ใน 1 เดือน
ท่ีผานมา ให 

 
4 คะแนน 

 
2 คะแนน 

ทํากิจกรรมนัน้แทบทุกวันใน 1 เดือนท่ี
ผานมา ให 

 
5 คะแนน 

 
1 คะแนน 

 
   แยกขอถามตาม 5 มิติ ตามแนวคิดของ Organ (1988) ไดดังนี้ 

1. การใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน (Altruism) ขอถามท่ี 1, 2, 3, 4 
2. ความสุภาพออนนอม (Courtesy) ขอถามท่ี 5, 6, 7, 8 
3. การมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) ขอถามท่ี 9, 10, 11, 12 
4. การสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) ขอถามท่ี 13, 14, 15, 16 
5. การรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง (Civic virtue) ขอถามท่ี 17, 18, 19, 20 

  ขอถามเชิงลบมี 6 ขอ คือ ขอ 9, 10, 11, 12, 14 และ 15 สวนท่ีเหลือ 14 
ขอ เปนขอถามเชิงบวก 
 
  เกณฑการใหคะแนนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการในภาพรวม 
  พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง แบงออกเปน 5 ระดับ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการระดับ
สูงสุด ระดับสูง ระดับปานกลาง ระดับตํ่า และระดับตํ่าสุด แบบสอบถามไดกาํหนดระดบัคะแนนต้ังแต 
1-5 สามารถแบงชวงระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยเทียบบัญญัติไตรยางศ ดังนี้ 
 
  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด  = 100 – 20   = 16 

                           จํานวนช้ัน            5 
 

คะแนน 20-36 หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ระดับ
ตํ่าสุด 
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คะแนน 37-52 หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ระดับ
ตํ่า 

คะแนน 53-68 หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ระดับ
ปานกลาง 

คะแนน 69-84 หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ระดับสูง 

คะแนน 85-100 หมายถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ระดับ
สูงสุด 

 

 สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ผูวิจัยยึดแนวคิดและปรับมาจากแบบสอบถาม
ของ Tepper (2000) (32) ซ่ึงเปนคําถามในเชิงลบ (ขอคําถามดังแสดงในภาคผนวก) ใหเขากับบริบท
ของพยาบาลไทย ซ่ึงปรับเปนคําถามในเชิงบวกท้ังหมด (ขอคําถามดังแสดงในภาคผนวก) จํานวน 
15 ขอถาม ลักษณะขอถามเปนขอถามปลายปด แบบวัดมี 5 ตัวเลือกดังนี้ การใหความหมาย แตละ
ตัวเลือก เปนเชนเดียวกับแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
  วิธีประเมิน 
  ผูประเมินทําเคร่ืองหมาย ลงบนมาตรวัดแตละขอในตําแหนงท่ีคิดวาผูนํา
มีพฤติกรรมนั้น 
  เกณฑการใหคะแนนระดับพฤติกรรมผูนําอยางมีช้ันเชิง ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง โดยการแปลผลผูวิจัยแปลผลจากเชิงบวกมาเปน
เชิงลบตามแนวคิดของ Tepper (2000) (32) 
 

 ลักษณะคําถามเชิงบวก 
ไมเคยทํากิจกรรมนั้น ให 1 คะแนน 
เคยทํากิจกรรมนั้นหนึ่งถึงสองคร้ัง ให 2 คะแนน 
เคยทํากิจกรรมนั้นหนึ่งถึงสองคร้ังตอเดือน ให 3 คะแนน  
เคยทํากิจกรรมนั้นหนึ่งถึงสองคร้ังตอสัปดาห ให 4 คะแนน  
ทํากิจกรรมนั้นทุกวัน ให 5 คะแนน  

 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                 วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 75 

  พฤติกรรมผูนําอยางมีช้ันเชิงตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพแบงออกเปน 5 
ระดับ คือ ผูนําอยางมีช้ันเชิงระดับสูงสุด ระดับสูง ระดับปานกลาง ระดับตํ่า และระดับตํ่าสุด แบบสอบถาม
ไดกําหนดระดับคะแนนต้ังแต 1-5 สามารถแบงชวงระดับพฤติกรรมผูนําอยางมีช้ันเชิงโดยการเทียบ
บัญญัติไตรยางศดังนี้ 
 
  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด  = 75 – 15   = 12 

                           จํานวนชั้น           5 
 

คะแนน 15-27 หมายถึง ผูนําอยางมีช้ันเชิง ระดับตํ่าสุด 
คะแนน 28-39 หมายถึง ผูนําอยางมีช้ันเชิงระดับตํ่า 
คะแนน 40-51 หมายถึง ผูนําอยางมีช้ันเชิงระดับปานกลาง 
คะแนน 52-63 หมายถึง ผูนําอยางมีช้ันเชิง ระดับสูง 
คะแนน 64-75 หมายถึง ผูนําอยางมีช้ันเชิง ระดับสูงสุด 

 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถาม การรับรูความยุติธรรมในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิ แหงหนึ่ง การรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพแบงออกเปน 3 สวน
คือ ความยุติธรรมดานผลลัพธ ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานบทบาท ผูวิจัย
ไดปรับมาจากแบบสอบถามของ Niehoff and Moorman (1993) (39) มี 20 ขอถามสอบ ลักษณะ
ขอถามเปนขอถามปลายปด ใชแนวทางการสรางตามแบบวัดทัศนคติของ Likert ถามระดับความ
คิดเห็นเดิมมี 7 ระดับ คร้ังนี้ผูวิจัยปรับใหมี 5 ระดับ คือ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมแนใจ 
เห็นดวย และเห็นดวยอยางยิ่ง มีเกณฑการใหคะแนนเชนเดียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
  วิธีประเมิน 
  ผูประเมินทําเครื่องหมาย ลงบนมาตรวัดแตละขอท่ีตรงกับความรูสึก
หรือความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
  การรับรูความยุติธรรมขององคการของพยาบาลวิชาชีพแบงออกเปน 5 ระดับ 
คือรับรูความยุติธรรมระดับสูงสุด ระดับสูง ระดับปานกลาง ระดับตํ่า และระดับตํ่าสุด แบบสอบถาม
ไดกําหนดระดับคะแนนต้ังแต 1-5 สามารถแบงชวงระดับการับรูความยุติธรรมโดยการเทียบบัญญัติ-
ไตรยางศดังนี้ 
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  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด  = 100 – 20   = 16 
                           จํานวนช้ัน           5 

 
คะแนน 20-36 หมายถึง การรับรูความยุติธรรม ระดับตํ่าสุด 
คะแนน 37-52 หมายถึง การรับรูความยุติธรรม ระดับตํ่า 
คะแนน 53-68 หมายถึง การรับรูความยุติธรรม ระดับปานกลาง 
คะแนน 69-84 หมายถึง การรับรูความยุติธรรม ระดับสูง 
คะแนน 85-100 หมายถึง การรับรูความยุติธรรม ระดับสูงสุด 

 
  หลังจากนั้นผูวิจัยแยกขอถามตาม 3 มิติ ตามแนวคิดของ Niehoff and 
Moorman (1993) (39) ไดดังนี้ 

1. ความยุติธรรมของผลลัพธ (Distributive justice) ขอถามท่ี 1-5 
2. ความยุติธรรมของกระบวนการ (Procedural justice) ขอถามท่ี 6-11 
3. ความยุติธรรมของบทบาท (Interactional justice) ขอถามท่ี 12-20 

 

  การแปลผลคะแนน 
  เกณฑการแปลความหมายการจัดระดับคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) โดยภาพรวม
ของตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคือ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรม
ในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และรายดาน ดานความยุติธรรมของผลลัพธ 
ดานความยุติธรรมของกระบวนการ ดานความยุติธรรมของบทบาท ดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึง
ผูอ่ืน ดานความสุภาพออนนอม ดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ดานการสํานึกในหนาท่ี และดานการ
รวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง แบงออกเปน 5 ชวง ดังนี้ (63) 

คาเฉล่ีย 4.50-5.00 คะแนน กําหนดใหอยูในระดับสูงสุด 
คาเฉล่ีย 3.50-4.49 คะแนน กําหนดใหอยูในระดับสูง 
คาเฉล่ีย 2.50-3.49 คะแนน กําหนดใหอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.50-2.49 คะแนน กําหนดใหอยูในระดับตํ่า 
คาเฉล่ีย 1.00-1.49 คะแนน กําหนดใหอยูในระดับตํ่าสุด 

 

 สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา เงินเดือน ระยะเวลาการทํางาน ตําแหนงปจจุบัน (ขาราชการ พม., 
พศ. หรือ พร.) และงานการพยาบาลที่สังกัด 
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3.5 การตรวจสอบเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content validity) 

1. แบบสอบถามจะตองไดรับการประเมินความตรงและถูกตองของเนื้อหา จาก
อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ และผูเช่ียวชาญ 3 ทาน เพื่อปรับปรุงแกไขขอถามและความเหมาะสม
ของภาษาท่ีใช จากผลการประเมินความตรง และความถูกตองของเนื้อหาจากอาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธและผูเช่ียวชาญ 3 ทาน มีขอถามท่ีตองแกไขคือ 
  ขอถามสวนท่ี 1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มี 20 ขอถาม 
ขอท่ีมีการแกไข 8 ขอ คือ 2, 3, 4, 15, 16, 17, 18, และ 20 
  ขอถามสวนท่ี 2 ผูนําอยางมีช้ันเชิง มี 15 ขอถาม ขอท่ีมีการแกไข 4 ขอ 
คือ 4, 6, 12 และ 14 
  ขอถามสวนท่ี 3 ความยุติธรรมในองคการ มี 20 ขอถาม ขอท่ีมีการแกไข 
17 ขอยกเวนขอ 6, 11 และขอ 15 
  ขอถามสวนท่ี 4 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล มี 7 ขอถาม ขอท่ีมีการ
แกไข คือ ขอ 5 และ 7 
  การทดสอบเคร่ืองมือเพื่อตรวจสอบความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ 

2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try-out) กับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ซ่ึงเปนพื้นท่ีเดียวกันกับท่ีจะเก็บขอมูล โดยกลุมท่ีทดลองใชแบบสอบถาม
ไมไดถูกเลือกเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 

3. ความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือ (Reliability) นําแบบสอบถามมาวิเคราะหความนาเช่ือถือ 
โดยใชวิธีการวัดความสอดคลองภายใน โดยใชคาสัมประสิทธ์ิอัลฟา ของ ครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Correlation Coefficient) ยอมรับต้ังแต .70 ข้ึนไป (64) 
  กรณีท่ีคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค มีคานอยกวา .70 ผูวิจัยเรียนปรึกษา 
อาจารยท่ีปรึกษา และผูเช่ียวชาญพิจารณาปรับขอถามใหมเพื่อปรับใหคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค
อยูในเกณฑท่ียอมรับได 
  ผลการทดสอบเคร่ืองมือ และนําไปตรวจสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 
พบวา 

3.1 คา Cronbach’s Alpha ของตัวแปรตาม พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพ มีคา = .613 พิจารณาปรับขอถามใหเหมาะสม หลังนําเคร่ืองมือท่ี
ปรับแลวไปใช คา Cronbach’s Alpha ของตัวแปร มีคา = .836 ซ่ึงเปนคาท่ียอมรับได 
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3.2 คา Cronbach’s Alpha ของตัวแปรอิสระ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของ
หัวหนาหอผูปวย มีคา = .924 

3.3 คา Cronbach’s Alpha ของตัวแปรอิสระการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
ของพยาบาลวิชาชีพ มีคา = .959 

 
 

3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 
1. ผูวิจัยทําหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลในการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัยถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง เพื่อขออนุญาตศึกษาวิจัยพรอมท้ังอธิบายเนื้อหาแบบสอบถาม
แกผูตอบแบบสอบถาม 

2. ผานข้ันตอนการขอจริยธรรมการทําวิจัยในคนของโรงพยาบาล 
3. ผูวิจัยสงแบบสอบถามแกกลุมตัวอยาง โดยสงผานเจาหนาท่ีธุรการประจําหอผูปวย

ใหนําแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง พรอมดวย 
3.1 หนังสือแสดงเจตนายินยอมใหขอมูลในการตอบแบบสอบถาม 
3.2 เอกสารช้ีแจงผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวยคําอธิบายวัตถุประสงค

การวิจัย รายละเอียดตัวแปร แบบสอบถาม วิธีการตอบแบบสอบถาม การรักษาความลับของขอมูล 
และการสงแบบสอบถามคืน 

3.3 ซองจดหมายเปลาระบุช่ือสกุลผูวิจัย (โดยแยกซองหนังสือแสดง
เจตนายินยอมเขารวมการวิจัยและแบบสอบถาม) เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสงกลับใหผูวิจัยทาง
ไปรษณีย 

3.4 ผูวิจัยใชระยะเวลาในการเก็บขอมูล 30 วัน 
3.5 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดรับการตอบกลับ ตรวจสอบความสมบูรณ 

และนําไปวิเคราะหทางสถิติ 
 
 

3.7 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

 คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ตัวแปร ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การ
รับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง อธิบายไดดวยการแจกแจงความถี่ จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และ
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สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical Package 
for the Social Sciences: SPSS for Windows) 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) 
2.1 วิเคราะหหาระดับ และทิศทางความสัมพันธของภาวะผูนําอยางมี

ช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งโดยใช Pearson’s product-
moment correlation coefficient แปลความหมายความสัมพันธตามแนวคิดของ Elifson K W. et al., 
(1990) (65) 
  ไมมีความสัมพันธกัน  r = 0  
  ความสัมพันธตํ่า  r = ± 0.01 ถึง ± 0.30 
  ความสัมพันธปานกลาง  r = ± 0.31 ถึง ± 0.70 
  ความสัมพันธสูง  r = ± 0.71  ถึง ± 0.99 
  ความสัมพันธกันอยางสมบูรณ r = ± 1.00 

2.2 ทดสอบสมมติฐาน ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย 
และการรับรูความยุติธรรมในองคการ สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ไดหรือไม เนื่องจากตัวแปร
อิสระ คือ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความยุติธรรมในองคการ ตัวแปร
ตามคือพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ
แหงหนึ่ง เปนตัวแปรเชิงปริมาณ ดังนั้นจึงใชเทคนิคการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression 
Analysis)  
 
 

3.8 ขอพิจารณาทางจริยธรรมการวิจัยในคน 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดตระหนักถึงจริยธรรมของการวิจัย โดยไดผานการพิจารณาจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จัดทําหนังสือถึง
ผูอํานวยการโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง กอนกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล พรอมกันนี้ยัง
ไดตระหนักถึงผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนกับกลุมตัวอยางผูใหขอมูล ดังนั้นผูวิจัยจะแจงวัตถุประสงค 
ของการวิจัย ประโยชนของการวิจัย การรักษาความลับของขอมูล โดยผูใหขอมูลมีอิสระในการ
ตัดสินใจตอบรับ หรือปฏิเสธการใหขอมูล รวมถึงระหวางการใหขอมูลหากผูใหขอมูลตองการถอน
ตัวจากการวิจัย สามารถกระทําไดโดยไมตองแจงเหตุผล จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอผูใหขอมูลและ
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ตอการปฏิบัติงานของผูใหขอมูล หลังจากผูใหขอมูลรับทราบขอมูลการพิทักษสิทธ์ิ และตกลงให
ขอมูลสําหรับการวิจัยแลว จึงจะลงนามยินยอมใหขอมูลสําหรับการวิจัย  
 
 เกณฑการคัดเขาและเกณฑการคัดออกของกลุมตัวอยางผูวิจัยกําหนดดังนี้ 
 เกณฑการคัดเขา (Inclusion criteria) 
 พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย ปฏิบัติงานในหอผูปวยต้ังแต 1 ปข้ึนไป 
 
 เกณฑการคัดออก (Exclusion criteria)  

1. พยาบาลวิชาชีพท่ีเปนหัวหนาหอผูปวย 
2. พยาบาลในหอผูปวยท่ีมีหัวหนาหอผูปวยดํารงตําแหนงเปนเวลานอยกวา 1 ป หรือ

ยังไมไดมีการแตงต้ังหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงมีท้ังหมด 7 หอผูปวย จากท้ังหมด 6 งานการพยาบาล 4 หอ
ผูปวยจากงานการพยาบาลศัลยศาสตร ฯ สวนงานการพยาบาลผูปวยนอก งานการพยาบาลกุมารฯ 
และงานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา งานการพยาบาลละ 1 หอผูปวย รวมท้ังส้ิน 245 คน 

3. พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในงานพัฒนาคุณภาพการพยาบาล งานทรัพยากร
บุคคล งานวิจัย งานวิชาการและโรงเรียนผูชวยพยาบาล 

4. พยาบาลวิชาชีพท่ีอยูระหวางการลาศึกษาตอ และลาคลอด 
 
 ความเสี่ยงท่ีอาจจะเกิดเหตุการณไมพึงประสงคตอผูท่ีเขารวมการวิจัย 
 การวิจัยในรูปแบบนี้ไดเคยมีผูวิจัยหลายทาน เก็บขอมูลในรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยใชแบบสอบถามปลายปด และไมเคยเกิดเหตุการณไมพึงประสงคและในโครงการวิจัยนี้ ไมมี
การทดลองใด ๆ จึงไมมีความเส่ียงหรืออันตรายใด ๆ แกผูยินยอมตน ใหทําการวิจัย แตขณะท่ีกรอก
ขอมูลหรือแบบสอบถาม อาจทําใหผูยินยอมตน รูสึกอึดอัดใจบางเล็กนอย อันเนื่องจากกังวลวาจะมี
ผลตอการปฏิบัติงาน แตท้ังนี้ผูวิจัยจะแปลขอถามในแบบสอบถามเปนรหัส เก็บแบบสอบถามไวใน
ท่ีปลอดภัย ทําลายเม่ือพนระยะการเก็บขอมูล ภายใน 5 วันทําการ โดยผูวิจัยกําหนดทําลายแบบสอบถาม
ดวยเคร่ืองทําลายเอกสาร ขอมูลจากแบบสอบถาม และขอมูลท่ีไดรวบรวมไวในฐานขอมูลในเคร่ือง
คอมพิวเตอร จะถูกเก็บรักษาไวอยางปลอดภัย และเปนความลับ ไมมีผูเขาถึงขอมูลได ยกเวนผูวิจัย 
สวนของการเผยแพรขอมูลจะนําเสนอในภาพรวมเทานั้น 
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 ขอสัญญา 
1. ผูวิจัยจะดําเนินการวิจัยตามท่ีไดระบุไวในโครงการวิจัยฉบับท่ีไดรับการรับรองจาก

คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน ของสถานที่เก็บขอมูล และไดขอความยินยอมจากผูเขารวม
การวิจัยอยางถูกตองตามหลักจริยธรรมการวิจัยในคน โดยจะใหความเคารพในศักดิ์ศรี สิทธิ และ
คํานึงถึงสวัสดิภาพของผูเขารวมการวิจัยเปนสําคัญ 

2. หากมีความจําเปนตองปรับแกโครงการวิจัย ผูวิจัยจะแจงคณะกรรมการจริยธรรม 
เพื่อขอการรับรองกอนเร่ิมดําเนินการตามที่ตองการปรับเปล่ียนทุกคร้ัง และหากการปรับโครงการ 
วิจัยมีผลกระทบตอผูเขารวมการวิจัย ผูวิจัยจะแจงการปรับเปลี่ยนและขอความยินยอมจากผูเขารวม
วิจัยทุกคร้ัง 

3. ผูวิจัยจะรายงานเหตุการณไมพึงประสงค/เหตุการณท่ีไมสามารถคาดเดาไดลวงหนา
ระหวางการวิจัย ตามระเบียบของคณะกรรมการจริยธรรม ฯ ภายในเวลาท่ีกําหนด และจะใหความ
ชวยเหลือ ในการแกไขเหตุการณไมพึงประสงคท่ีเกิดข้ึนระหวางการวิจัยอยางเต็มความ สามารถ 

4. ผูวิจัยและคณะมีความรูความเขาใจในกระบวนการวิจัยท่ีเสนอมาอยางดีทุกข้ันตอน 
และมีความสามารถในการแกไขปญหา หรือเหตุการณไมพึงประสงคท่ีอาจจะเกิดข้ึนในระหวางการ
วิจัย เพื่อความปลอดภัยและสวัสดิภาพของผูเขารวมการวิจัยไดเปนอยางดี 

5. เม่ือการวิจัยเสร็จส้ิน ผูวิจัยจะสรุปการดําเนินงานและแจงปดโครงการวิจัย และหาก
การวิจัยกินเวลานานเกินกวา 1 ป จะรายงานความคืบหนาของโครงการพรอมท้ังขอตออายุการรับรอง
กอนครบกําหนดอายุของเอกสารรับรองท่ีไดรับ  
 
 สรุป การวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง รูปแบบการวิจัยเปนเชิงอรรถาธิบาย ใชการสํารวจแบบภาคตัดขวาง กลุม
ตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จากงานการพยาบาลทางคลินิก จํานวน 6 งานการ
พยาบาล จํานวน 512 คน ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัยประกอบดวย 4 สวน คือ พฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรม
ในองคการ และคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ซ่ึงผานการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาจากอาจารย
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธและผูเช่ียวชาญ และทดสอบความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือกับพยาบาลวิชาชีพ ท่ี
ไมไดถูกคัดเลือกเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื่อหาความสอดคลองภายในของขอถาม โดยใช
คาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Correlation Coefficient) ยอมรับต้ังแต .70 
ข้ึนไป ผลการทดสอบความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือพบวาเฉพาะคา Cronbach’s Alpha ของตัวแปรตาม
คือพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพท่ีไดคาตํ่ากวา .70 ซ่ึงไมเปนท่ียอมรับ 
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เรียนปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษา พิจารณาปรับแบบสอบถามตามระเรียบวิธีวิจัย และพบวาคา Cronbach’s 
Alpha ท่ีไดจากเดิม .613 ปรับเปน .836 สวนของข้ันตอนของการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ผาน
การพิจารณาของคณะกรรมการจริยธรรม ผูวิจัยใหความเคารพในศักดิ์ศรี สิทธิ และคํานึงถึงสวัสดิภาพ
ของผูเขารวมการวิจัยเปนสําคัญ วิเคราะหขอมูลโดยอธิบายคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ภาวะผูนํา
อยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก การแจกแจงความถ่ี จํานวน 
รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะหหาระดับและทิศทางความสัมพันธของภาวะ
ผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง โดยใชสถิติเชิงอนุมาน 
คือ Pearson’s product-moment correlation coefficient และความสามารถของภาวะผูนําอยางมีช้ัน
เชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมในองคการ ในการรวมกันอธิบายความผันแปร
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
โดยใช Multiple Regression Analysis ซ่ึงผลการวิจัยท่ีได เสนอในบทท่ี 4 ตอไป  
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 การวิเคราะหขอมูลผลการวิจัยเร่ือง “พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง” กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 512 คน รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ในชวงระยะเวลาต้ังแต 1 กุมภาพันธ 
2556 ถึง 14 กุมภาพันธ 2556 ไดรับแบบสอบถามคืน จํานวน 378 ฉบับ (รอยละ 73.83) แบบสอบถาม
ท่ีครบถวน สมบูรณ สามารถวิเคราะหได จํานวน 359 ฉบับ (รอยละ 70.12) ผูวิจัยนําเสนอผลการวิจัย
ออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ลักษณะท่ัวไปของประชากร 
 สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลภาพรวม รายดาน และรายขอ 
 สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 

3.1  ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 

3.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 

3.3 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรม
ในองคการ สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 
 

สวนท่ี 1 ลักษณะท่ัวไปของประชากร 
 จากตาราง 4.1 กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ
แหงหนึ่ง จํานวนท้ังส้ิน 359 คน (n = 359) ขอมูลคุณลักษณะท่ัวไป คือ อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา 
เงินรายไดตอเดือน ประสบการณทํางาน ตําแหนงงานปจจุบันและงานการพยาบาลที่สังกัด 
 ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการเกือบคร่ึงอายุอยูในชวง 20 - 30 ป 
สถานภาพโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีรายได 20,001 - 30,000 บาท ตอเดือน 
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ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบัน 2 ป เปนพนักงานมหาวิทยาลัย (พม.) มากท่ีสุด และ
ปฏิบัติงานในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวน และรอยละ คุณลักษณะท่ัวไปของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาล

ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (n=359) 
 

ลักษณะทางประชากร จํานวน (คน) รอยละ 

อายุ (ป)   
 20 - 30 159 44.29 
 31 - 40 124 34.54 
 41 - 50 49 13.65 
 51 - 60 27 7.52 
สถานภาพสมรส   
 โสด 256 71.31 
 คู 97 27.02 
 หมาย, หยา, แยกกันอยู 6 1.67 
วุฒิการศึกษา   
 ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 318 88.58 
 ปริญญาโท 41 11.42 
 ปริญญาเอก 0 0 
 อ่ืน ๆ 0 0 
เงินเดือน   
 ตํ่ากวา 10,000 0 0 
 10,000 - 20,000 95 26.46 
 20,001 - 30,000 174 48.47 
 30,001 ข้ึนไป 90 25.07 
ประสบการณการทํางาน   
ระยะเวลาการทํางานในหอผูปวยปจจุบัน (ป)   
 1 - 2 59 16.43 
 3 - 4 49 13.65 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวน และรอยละ คุณลักษณะท่ัวไปของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (n=359) (ตอ) 

 
ลักษณะทางประชากร จํานวน (คน) รอยละ 

 5 - 6 38 10.58 
 7 - 8 31 8.64 
 9 - 10 30 8.36 
 11 - 12 23 6.41 
 13 - 14 20 5.57 
 15 - 16 33 9.19 
 17 - 20 25 6.96 
 21 - 30 36 10.03 
 31 - 38 15 4.18 
 M = 10.94, SD = 8.87    
ตําแหนงปจจุบัน   
 ขาราชการ 29 8.08 
 พนักงานมหาวิทยาลัย คณะแพทยศาสตร (พศ.) 88 24.51 
 พนักงานประจําเงินรายได (พร.) 1 0.28 
 พนักงานมหาวิทยาลัย (พม.) 241 67.13 
งานการพยาบาลท่ีสังกัด   
 งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช 95 26.46 
 งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 25 6.96 
 งานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา 63 17.55 
 งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 69 19.22 
 งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 20 5.57 
 งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส 84 23.40 
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สวนท่ี 2 การวิเคราะหขอมูลภาพรวม รายดาน และรายขอ 
 

2.1  ภาวะผูนําอยางมีชั้นเชิงของหัวหนาหอผูปวย 
 การศึกษาภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย เคร่ืองมือท่ีใชปรับปรุงมาจาก 
Tepper (2000) (32) จํานวน 15 ขอถาม มีตัวเลือก 5 ตัวเลือก คือ ผูนําอยางมีช้ันเชิงระดับสูงสุด 
ระดับสูง ระดับปานกลาง ระดับตํ่า และระดับตํ่าสุด  
 จากตาราง 4.2 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพโดยภาพรวมอยูระดับตํ่า คือพฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยการใชวาจา และไม
ใชวาจา อันกอใหเกิดผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ และ/หรือแรงจูงใจ หรือความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีอยูใตบังคับบัญชา (รอยละ 77.99) แตยังเหลืออีกรอยละ 22.01 ท่ีไมได
มีพฤติกรรมแสดงออกโดยการใช และไมใชวาจาเชนนั้น 
 
ตารางท่ี 4.2 จํานวน รอยละ คาเฉล่ียและ สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนา

หอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งโดย
ภาพรวม (n =359) 

 

ระดับภาวะผูนําอยางมีชัน้เชิงของหัวหนาหอผูปวย จํานวน รอยละ M SD 
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงโดยภาพรวม  359 100.00 2.44 1.07 
ระดับตํ่าสุด (15-27 คะแนน) 79 22.01   
ระดับตํ่า (28-39 คะแนน) 117 32.59   
ระดับปานกลาง (40-51 คะแนน) 100 27.86   
ระดับสูง (52-63 คะแนน) 53 14.76   
ระดับสูงสุด (64-75 คะแนน) 10 2.79   
 
 จากตาราง 4.3 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพเปนรายขอพบวา คาเฉล่ียรายขอ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการ มีความเห็นวา หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงโดยแสดงพฤติกรรมแสดงออก
ตอผูใตบังคับ บัญชา ดวยความสุภาพ (M = 4.04) รองลงมาคือ ใหโอกาสไดทํางานรวมกับทีมงานอ่ืน 
และการใหโอกาสในการแสดงความสามารถในการทํางาน (M = 3.86, 3.85 ตามลําดับ) และพบวา 
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ รับรูภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยที่เคยทําเพียง 1-2 
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คร้ัง คอนไปทาง 1-2 คร้ัง/เดือน คือการใหคําช่ืนชมตอหนาบุคคลอ่ืน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (M = 2.47) 
รองลงมาคือ การบอกความสามารถและพรสวรรคท่ีมีและหัวหนาจะไมเอยถึงส่ิงท่ีไดทําผิดพลาดใน
อดีต (M = 2.70, 2.91 ตามลําดับ) 
 กลาวโดยสรุป พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
รับรูภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีคะแนนระดับตํ่าจํานวนมากที่สุด รองลงมาคือ
คะแนนระดับปานกลาง และคะแนนระดับตํ่าสุด ตามลําดับ หัวหนาหอผูปวยท่ีมีคะแนนภาวะผูนํา
อยางมีช้ันเชิงสูงสุดมีเพียง 10 คน (รอยละ 2.79) และคะแนนระดับสูง จํานวน 53 คน (รอยละ 14.76) 
แสดงวาหัวหนาหอผูปวย รอยละ 80 ไมคอยแสดงพฤติกรรมโดยการใชวาจาและไมใชวาจา ท่ี
กอใหเกิดผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการและ/หรือแรงจูงใจ หรือความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีอยูใตบังคับบัญชา โดยมีพยาบาลวิชาชีพเพียง 10 คนเทานั้น จากกลุมตัวอยาง 359 
คนท่ีเห็นวาหัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมโดยการใชวาจาและไมใชวาจา ท่ีกอใหเกิดผลกระทบ
ตอประสิทธิผลขององคการและ/หรือแรงจูงใจ หรือความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพท่ีอยู
ใตบังคับบัญชา 
 เม่ือพิจารณารายขอพบวา พยาบาลวิชาชีพใหความถ่ีในหัวขอ หัวหนาปฏิบัติดวยความ
สุภาพมากเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือหัวหนาใหโอกาสทํางานรวมกับทีมงานอ่ืน และหัวหนาให
โอกาสไดแสดงความสามารถในการทํางาน ตามลําดับ สวนหัวหนาช่ืนชมตอหนาบุคคลอ่ืน พบ
ความถ่ีนอยท่ีสุด รองลงมาคือหัวหนาบอกความสามารถและพรสวรรคท่ีมีและหัวหนาไมเคยเอยถึง
ส่ิงท่ีไดทําผิดพลาดในอดีต พบนอยตามลําดับ 
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2.2 การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
 การศึกษาการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิแหงหนึ่ง เคร่ืองมือท่ีใชปรับมาจากแบบสอบถามของ Niehoff and Moorman (1993) (39) มี
จํานวน 20 ขอถาม มีตัวเลือก 5 ตัวเลือก และแบงระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการออกเปน 5 
ระดับ คือ การรับรูความยุติธรรมระดับสูงสุด ระดับสูง ระดับปานกลาง ระดับตํ่า และระดับตํ่าสุด 
 จากตาราง 4.4 ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมพยาบาลวิชาชีพมีการรับรูความยุติธรรม
ในองคการระดับสูง (M=3.58) พยาบาลวิชาชีพสวนใหญ รับรูวาไดรับการดูแล สนับสนุน ไมถูกเอา
เปรียบจากองคการ รอยละ 89.41 มีพยาบาลสวนนอย ท่ีรับรูความยุติธรรมระดับตํ่า ถึงระดับตํ่าสุด 
(รอยละ 10.59) ท่ีไมรับรูเชนนั้น 
 
ตารางท่ี 4.4 จํานวน รอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับการรับรูความยุติธรรมในองคการ

ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งโดยภาพรวม (n = 
359) 

 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ จํานวน รอยละ M SD 

การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยภาพรวม 359 100.00 3.58 0.93 
ระดับตํ่าสุด (20-36 คะแนน) 8 2.23   
ระดับตํ่า (37-52 คะแนน) 30 8.36   
ระดับปานกลาง (53-68 คะแนน) 123 34.26   
ระดับสูง (69-84 คะแนน) 142 39.55   
ระดับสูงสุด (85-100 คะแนน) 56 15.60   
 
 จากตาราง 4.5 เม่ือพิจารณาการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งเปนรายดาน พบวา คะแนนเฉล่ียรายดานการ
รับรูความยุติธรรมของกระบวนการ และดานความยุติธรรมของบทบาท อยูระดับสูง (M = 3.66, 
3.55 ตามลําดับ) และดานการรับรูความยุติธรรมของผลลัพธอยูระดับปานกลาง (M = 3.40) เม่ือ
พิจารณาการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ เปนรายขอพบวา 
คาเฉล่ียรายขอ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ รับรูวา (เม่ือตองมีการตัดสินใจใน
เร่ืองงาน) องคการปฏิบัติอยางใหเกียรติและเคารพในศักดิ์ศรี มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด (M = 3.84) อันดับ
รองลงมาคือ หัวหนาพูดคุยดวยขอมูลท่ีเปนจริง และหัวหนาปฏิบัติดวยความมีเมตตา และคํานึงถึง
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ความสามารถท่ีแตกตางกันของบุคคล (M = 3.76, 3.70 ตามลําดับ) สวนการรับรูความยุติธรรมใน
องคการในเร่ืองของเงินเดือนท่ีไดยุติธรรม สมน้ําสมเนื้อกับภาระงาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด (M = 2.87) 
อันดับรองลงมาคือการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน และหัวหนาตัดสินใจเร่ืองงานโดยไมมีความ
ลําเอียง (M = 3.11, 3.30) ตามลําดับ  
 กลาวโดยสรุป การรับรูของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ
แหงหนึ่ง ตอความยุติธรรมขององคการ โดยภาพรวมมีคะแนนระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวาการรับรูความยุติธรรมในองคการดานความยุติธรรมของกระบวนการและดานความยุติธรรม
ของบทบาทมีคะแนนระดับสูงตามลําดับ สวนดานความยุติธรรมของผลลัพธมีคะแนนระดับปาน
กลางความเปนธรรมของกระบวนการท่ีใชในการประเมินผลลัพธเปนส่ิงท่ีพยาบาลวิชาชีพให
ความสําคัญมากกวาวิธีการซ่ึงผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางใหเกียรติ ใหความเคารพ
ซ่ึงกันและกัน รวมถึงไมใชการดาวา และมากกวาความเปนธรรมของผลที่เกิดจากการตัดสินใจ 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พยาบาลวิชาชีพรับรูวาไดรับการปฏิบัติอยางใหเกียรติ
และเคารพในศักดิ์ศรีมากท่ีสุด และการไดรับขอมูลท่ีเปนจริง ไดรับการปฏิบัติดวยความเมตตา และ
คํานึงถึงความสามารถท่ีแตกตางกันของบุคคล เปนอันดับรองลงมา แตในขณะเดียวกันในเร่ืองของ
เงินเดือนท่ีได มีความยุติธรรม สมน้ําสมเนื้อกับภาระงาน พบวาไดรับความยุติธรรมจากองคการนอย
ท่ีสุด รองลงมาคือเร่ืองของการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน และการตัดสินใจของหัวหนาท่ีไมมีความ
ลําเอียง ตามลําดับ  
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2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
 การศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง เคร่ืองมือท่ีใชปรับมาจากแบบสอบถามของ Podsakoff and MacKenzie 
(1989) (39) มีจํานวน 20 ขอถาม มีตัวเลือก 5 ตัวเลือก และแบงระดับการรับรูความยุติธรรมใน
องคการออกเปน 5 ระดับ คือ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการระดับตํ่าสุด ระดับตํ่า ระดับ
ปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงสุด 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิจัยพบวาพยาบาลวิชาชีพมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการโดยภาพรวมอยูระดับสูง (M = 4.26) พยาบาลวิชาชีพสวนใหญ มีระดับการปฏิบัติบทบาท
หนาท่ีในการสนับสนุน สงเสริม อันกอใหเกิดผลทางบวกตอองคการ นอกเหนือท่ีองคการได
กําหนดไว ดวยความเต็มใจ ปราศจากอิทธิพลของระบบรางวัลจากองคการ ประกอบไปดวย 
พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน ความสุภาพออนนอม การมีน้ําใจเปนนักกีฬา การ
สํานึกในหนาท่ี และการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง พบพยาบาลสวนนอยท่ีคะแนนระดับปานกลาง
ลงมาถึงระดับตํ่าสุด รวมเพียงรอยละ 10.03 ท่ีไมมีการปฏิบัติบทบาทหนาท่ีในการสนับสนุน 
สงเสริม อันกอนใหเกิดผลทางบวกตอองคการ  
 
ตารางท่ี 4.6 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 

 องคการ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง โดยภาพรวม (n = 359) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ จํานวน รอยละ M SD 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการโดยภาพรวม 359 100.00 4.26 0.67 
ระดับตํ่าสุด (20-36 คะแนน) 1 0.28   
ระดับตํ่า (37-52 คะแนน) 2 0.56   
ระดับปานกลาง (53-68 คะแนน) 33 9.19   
ระดับสูง (69-84 คะแนน) 191 53.20   
ระดับสูงสุด (85-100 คะแนน) 132 36.77   
 
 จากตารางท่ี 4.7 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิแหงหนึ่ง เปนรายดานพบวา คะแนนเฉล่ียรายดานของพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ คือดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา มีคาสูงสุด (M = 4.38) รองลงมาคือดาน
การสํานึกในหนาท่ีและดานความสุภาพออนนอม (M = 4.19, 4.13 ตามลําดับ) สวนดานการใหความ
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รวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลังพบนอยท่ีสุด (M = 3.52) แสดงวาระดับการปฏิบัติของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติบทบาทหนาท่ีในการสนับสนุน สงเสริม ใหเกิดผลทางบวกตอองคการ นอกเหนือท่ีองคการ
ไดกําหนดไวดวยความเต็มใจ ปราศจากอิทธิพลของระบบรางวัลจากองคการโดยมีจุดเดนในดาน
ความอดทน อดกล้ันตอปญหา หรือความไมสะดวกสบายท่ีหลีกเล่ียงไมได และอุปสรรคในการ
ทํางานโดยปราศจากความไมพอใจ พบมากท่ีสุด รองลงมาคือการปฏิบัติตามระเบียบและสนองตอ
นโยบายขององคการ สอดสองดูแลสมบัติขององคการ ตรงตอเวลา ไมใชเวลาไปกับภารกิจสวนตัว 
และปฏิบัติงานในหนาท่ีจนสําเร็จเสร็จส้ิน และมีความเกรงใจ สุภาพออนนอม เคารพสิทธิของผูอ่ืน 
เพื่อปองกันไมใหเกิดปญหาจากการปฏิบัติหนาท่ี สวนดานความรับผิดชอบ การใหความสนใจ เต็ม
ใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมขององคการเพื่อชวยเหลือปรับปรุงองคการ และการใหความชวยเหลือ 
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เม่ือเกิดปญหาจากการปฏิบัติหนาท่ีพบนอยตามลําดับ 
 เม่ือพิจารณารายขอของแตละดาน ดานการชวยเหลือและคํานึงถึงผูอ่ืนพบวา พยาบาล
วิชาชีพใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีมีงานลนมือ มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (M = 4.35) รองลงมา
คือการเต็มใจใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีมีปญหาเร่ืองงานท่ีทํา (M = 4.11) และท่ีพบนอย
ท่ีสุดคือการยินดีข้ึนปฏิบัติงานแทนเพ่ือนรวมงานท่ีติดภาระสําคัญ หรือปวย (M = 3.69) ดานความ
สุภาพออนนอมพบวาการพยายามปองกันไมใหเกิดปญหากับเพื่อนรวมงานพบมีคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสุด (M = 4.34) อันดับรองลงมาคือการไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน (M = 4.26) และท่ีพบนอยท่ีสุดคือ
การปรึกษาเพื่อนรวมงาน หรือหัวหนาหอผูปวยท่ีอาจไดรับผลกระทบจากการตัดสินใจ หรือการ
กระทําของพยาบาลวิชาชีพ (M = 3.77) ตามลําดับ ดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา พบความถ่ีในขอการ
มักจะทําปญหาใหเปนเร่ืองใหญกวาท่ีควรจะเปน มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (M = 4.52) อันดับรองลงมา
คือ ทานมักจะมองหาจุดบกพรองของคนอ่ืนมากกวาจะมองหาจุดดี (M = 4.38) และท่ีพบคะแนน
เฉล่ียนอยท่ีสุดคือ ทานมักจะเสียเวลาไปกับการบนเร่ืองเล็ก ๆ นอย ๆ (M = 3.45) ดานการสํานึกใน
หนาท่ีพบคะแนนเฉล่ียสูงที่สุดคือทานใชเวลาพักเพิ่มเปนพิเศษระหวางการทํางาน (M = 4.71) 
อันดับรองลงมาคือทานใชเวลาพักรับประทานอาหารกลางวัน หรือพักระหวางทํางานนานกวา
กําหนด (M = 4.70) และคะแนนเฉล่ียท่ีพบนอยท่ีสุดคือทานเช่ือฟงและปฏิบัติตามกฎระเบียบของ
องคการแมไมมีใครเห็น (M = 4.19) ดานการใหความรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลังพบวาการใหความ
สนใจและคอยติดตามการเปล่ียนแปลงภายในองคการเสมอ มีคาคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (M = 3.65) 
อันดับรองลงมาคือ การเขารวมและมีสวนรวมในการประชุมท่ีเกี่ยวของกับองคการ (M = 3.55) และ
ขอท่ีพบนอยท่ีสุด คือ การเขารวมกิจกรรมท่ีชวยเสริมภาพลักษณใหองคการแมไมใชหนาท่ีของทาน 
(M = 3.17) 
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 เม่ือพิจารณารายขอพบวา การใชเวลาพักเพิ่มเปนพิเศษระหวางทํางานมีคะแนนเฉลี่ย
สูงท่ีสุด (M = 4.71) อันดับรองลงมาคือ การใชเวลาพักรับประทานอาหารกลางวัน หรือพักระหวาง
ทํางานนานกวากําหนดและการท่ีมักจะทําปญหาใหเปนเร่ืองใหญกวาท่ีควรเปน (M = 4.70, 4.52 
ตามลําดับ) สวนการเขารวมกิจกรรมท่ีชวยเสริมภาพลักษณใหองคการแมไมใชหนาท่ี มีระดับ
คะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุด (M =3.17) อันดับรองลงมาคือการมักเสียเวลาไปกับการบนเร่ืองเล็ก ๆ นอย ๆ 
และการติดตามการพัฒนาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ (M = 3.45, 3.52 ตามลําดับ)  
 หมายความวาพยาบาลวิชาชีพไมไดใชเวลาพักเพิ่มเปนพิเศษระหวางทํางานและไมได
ใชเวลาพักรับประทานอาหารกลางวันหรือพักระหวางทํางานนานกวากําหนด รวมถึงไมทําเร่ืองเล็ก
ใหกลายเปนปญหาใหญและไมเสียเวลาไปกับการบนเร่ืองเล็ก ๆ นอย ๆ แตพบวาพยาบาลวิชาชีพ 
เขารวมกิจกรรมท่ีชวยเสริมภาพลักษณใหองคการแมไมใชหนาท่ี รวมถึงการติดตามการพัฒนาตาง ๆ 
ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการมีนอย 
 กลาวโดยสรุป พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง โดยภาพรวมอยูระดับสูง เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานการมีน้ําใจเปน
นักกีฬาพบมากท่ีสุด รองลงมาคือการสํานึกในหนาท่ี และความสุภาพออนนอมตามลําดับ สวนการ
ใหความรวมมืออยางเต็มกําลัง พบนอยท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอพบวา การใชเวลาพักระหวางทํางาน
เพิ่มเปนพิเศษ เปนอันดับท่ีสูงท่ีสุด รองลงมาคือการใชเวลาพักรับประทานอาหารกลางวันหรือพัก
ระหวางทํางานนานเกินกวากําหนด และมักทําปญหาใหเปนเร่ืองใหญกวาท่ีควรจะเปนตามลําดับ 
สวนส่ิงท่ีพบนอยท่ีสุดคือการเขารวมกิจกรรมท่ีชวยเสริมภาพลักษณใหกับองคการรองลงมาคือเร่ือง
ของการเสียเวลาไปกับการบนเร่ืองเล็ก ๆ นอย ๆ และการติดตามการพัฒนาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายใน
องคการตามลําดับ 
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สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอท่ี 1 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 สมมติฐานขอท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 สมมติฐานขอท่ี 3 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรม
ในองคการ สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 จากตาราง 4.9 ทดสอบสมมติฐานท่ี 1-3 พบวา แบบของผูนําอยางมีช้ันเชิงมีความ 
สัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล ระดับ
ตติยภูมิแหงหนึ่ง (r = -.36, p < .001) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 เม่ือพิจารณาภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงเปนภาพรวม และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ในภาพรวมและรายดานพบ
ความสัมพันธ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ ระดับ
ปานกลาง r = -.36 

2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม ระดับปานกลาง r = -.37 
3. พฤติกรรมการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง ระดับปานกลาง r = -.34 
4. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน ระดับตํ่า r = -.22 
5. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี ระดับตํ่า r = -.18 
6. พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ระดับตํ่า r = -.03 

 
 แตพบวาพฤติกรรมดานการมีน้าํใจเปนนักกีฬามีความสัมพนัธกับภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิง
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คา p-value ท่ีได = .639 
 สรุป ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 คือภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอ
ผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง เม่ือพิจารณารายดานพบวา
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบระดับปานกลางกับดานความ
สุภาพออนนอมและดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง มีความสัมพันธเชิงลบระดับตํ่ากับดานการ
สํานึกในหนาท่ีและดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน ตามลําดับ  
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 หมายความวาพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย ท่ีแสดงออกโดยการใชวาจาและไมใช
วาจาอันกอใหเกิดผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ และ/หรือ แรงจูงใจ หรือความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพท่ีอยูใตบังคับบัญชา จะมีผลกระทบเชิงลบระดับปานกลางตอ การแสดงออก
ถึงความเกรงใจ ความสุภาพออนนอม การเคารพสิทธิของผูอ่ืน การแสดงออกเพ่ือปองกันไมใหเกิด
ปญหาจากการปฏิบัติหนาท่ี รวมถึงการแสดงออกถึงความรับผิดชอบ การใหความสนใจ เต็มใจท่ีจะ
เขารวมกิจกรรมขององคการเพื่อชวยเหลือและปรับปรุงองคการ และสงผลกระทบในเชิงลบระดับตํ่า 
ตอการปฏิบัติตามระเบียบและสนองตอนโยบายขององคการ การสอดสองดูแลสมบัติขององคการ 
การตรงตอเวลา ไมใชเวลาไปกับภารกิจสวนตัวและปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนเองจนสําเร็จเสร็จ
ส้ิน และรวมถึงการแสดงออกถึงการใหความชวยเหลือระหวางผูรวมงานเม่ือเกิดปญหาจากการ
ปฏิบัติหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพ แตการแสดงออกดังกลาวของหัวหนาหอผูปวยพบวาไมสงผล
กระทบตอความอดทน อดกล้ันตอปญหา หรือความไมสะดวกสบายท่ีหลีกเล่ียงไมได หรืออุปสรรค
ในการทํางานโดยปราศจากความไมพอใจของพยาบาลวิชาชีพ 
 จากตาราง 4.8 พบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (r = .32, p < .001) หมายความวาการท่ีพยาบาลวิชาชีพรับรูวา
ตนเองไดรับการดูแล สนับสนุน ไมถูกเอารัดเอาเปรียบจากองคการจะสงผลกระทบทางดานบวกตอ
การปฏิบัติในบทบาทหนาท่ีในการสนับสนุน สงเสริมใหเกิดผลกระทบทางบวกตอองคการซ่ึงการ
แสดงออกนั้นเปนส่ิงท่ีอยูนอกเหนือจากท่ีองคการไดกําหนดไว ดวยความเต็มใจ ปราศจากอิทธิพล
ของระบบรางวัลจากองคการ ดังนั้นผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
 
 เม่ือพิจารณาการรับรูความยุติธรรมในองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
เปนรายดาน พบความสัมพันธ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ ระดับ
ปานกลาง r = .32 

2. พฤติกรรมการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง ระดับปานกลาง r = .33 
3. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม ระดับตํ่า  r = .27 
4. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี ระดับตํ่า  r = .19 
5. พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ระดับตํ่า  r = .13 
6. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน ระดับตํ่า  r = .13 
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 การรับรูความยุติธรรมของผลลัพธมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง พบความสัมพันธเรียงลําดับ
จากมากไปนอยได ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ ระดับ
ปานกลาง r = .34 

2. พฤติกรรมการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง ระดับปานกลาง r = .33 
3. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม ระดับตํ่า r = .24 
4. พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ระดับตํ่า r = .23 
5. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี ระดับตํ่า r = .19 
6. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน ระดับตํ่า r = .12 

 
 การรับรูความยติุธรรมของกระบวนการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง พบความสัมพันธเรียงลําดับ
จากมากไปนอยได ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ ระดับสูง 
r = .76 

2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม ระดับสูง r = .73 
3. พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ระดับสูง r = .71 
4. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี ระดับปานกลาง r = .40 
5. พฤติกรรมการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง ระดับปานกลาง r = .36 
6. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน ระดับปานกลาง r = .33 

 
 การรับรูความยุติธรรมของบทบาทมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง พบความสัมพันธเรียงลําดับ
จากมากไปนอยได ดังนี้ 

1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ ระดับตํ่า 
r = .27 

2. พฤติกรรมความสุภาพออนนอม ระดับตํ่า r = .26 
3. พฤติกรรมการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง ระดับตํ่า r = .26 
4. พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ี ระดับตํ่า r = .17 
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5. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน ระดับตํ่า r = .13 
6. พฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ระดับตํ่า r = .07 

  
 สรุป ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือ การรับรูความยุติธรรมในองคการตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพหมายถึงการท่ีพยาบาลวิชาชีพรับรูวาถาตนเองไดรับการดูแล สนับสนุน 
ไมถูกเอาเปรียบจากองคการ จะสงผลใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติหนาท่ีในการสราง สนับสนุน สงเสริม
ซ่ึงจะสงผลกระทบทางดานบวกตอองคการ ซ่ึงการแสดงออกนั้นเปนการแสดงออกดวยความเต็มใจ 
ปราศจากอิทธิพลของระบบรางวัล หรือขอกําหนดใด ๆ จากองคการ ในเชิงบวกระดับปานกลาง 
โดยการรับรูความยุติธรรมของกระบวนการมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึงการประเมินผลลัพธโดยมีความเปนธรรมของ
กระบวนการที่ใช จะสงผลทางบวกใหพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติหนาท่ีในการสราง สนับสนุน สงเสริม
ซ่ึงจะสงผลกระทบทางดานบวกตอองคการ ซ่ึงการแสดงออกนั้นเปนการแสดงออกดวยความเต็มใจ 
ปราศจากอิทธิพลของระบบรางวัล หรือขอกําหนดใดๆ จากองคการในระดับสูง 
 เม่ือพิจารณาความสัมพันธรายดานพบวา 

1. ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมของกระบวนการกับรายดาน 
ท้ัง 5 ดานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพพบวา มีความสัมพันธเชิงบวก
ระดับสูงกับพฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา และพฤติกรรมความสุภาพออนนอมตามลําดับ  
หมายความวา ความเปนธรรมของกระบวนการท่ีใชในการประเมินผลลัพธสูงจะสงผลใหพยาบาล
วิชาชีพมีความอดทน อดกล้ันตอปญหาและอุปสรรคในการทํางาน โดยปราศจากความไมพอใจ  

2. ความสัมพันธของการรับรูความยุติธรรมของผลลัพธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพพบวา มีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ หมายความวา ความเปนธรรมของผล
ท่ีเกิดจากการตัดสินใจของหัวหนาจะสงผลใหการปฏิบัติของพยาบาลเปนไปตามบทบาทหนาท่ีแต
พอสมควร 

3. ความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมของผลลัพธกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนรายดาน ท้ัง 5 ดาน พบวามีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง
กับพฤติกรรมการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง มีความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ากับพฤติกรรมการมี
น้ําใจเปนนักกีฬา ความสุภาพออนนอม การสํานึกในหนาท่ี และการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน
หมายความวา ความเปนธรรมของผลท่ีเกิดจากการตัดสินใจของหัวหนาจะสงผลใหพยาบาลแสดง
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ความรับผิดชอบ ใหความสนใจ เต็มใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมขององคการ เพื่อชวยเหลือปรับปรุง
องคการแตพอสมควร และพบความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ากับพฤติกรรมการมีน้ําใจเปนนักกีฬา 
พฤติกรรมความสุภาพออนนอม พฤติกรรมการสํานึกในหนาท่ีและพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ 
คํานึงถึงผูอ่ืน ตามลําดับ หมายความวาความเปนธรรมของผลท่ีเกิดจากการตัดสินใจของหัวหนา 
สงผลกระทบเล็กนอยตอการปฏิบัติตามบทบาทหนาท่ี กฎระเบียบตาง ๆ ขององคการ หรือความ
อดทนตอปญหาอุปสรรคตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีของพยาบาล 

4. ความสัมพันธของการรับรูความยุติธรรมของบทบาทกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพพบความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่า กับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ หมายความวา วิธีการซ่ึงผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาอยางใหเกียรติ ใหความเคารพ ไมใชการดาวา จะสงผลเล็กนอยตอการปฏิบัติหนาท่ี
ของพยาบาลในการสนับสนุน สงเสริมองคการ  

5. เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางการรับรูความยุติธรรมของบทบาท
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพเปนรายดาน ท้ัง 5 ดาน พบวามี
ความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ากับทุกดานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของ
พยาบาลวิชาชีพ คือดานความสุภาพออนนอม ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง ดานการใหความ
ชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน ดานการสํานึกในหนาท่ี และดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬาตามลําดับ  
หมายความวา วิธีการซ่ึงผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา อยางใหเกียรติ ใหความเคารพ ไม
ใชการดาวา จะสงผลเล็กนอยตอการปฏิบัติหนาท่ีของพยาบาลเกี่ยวกับ ความเกรงใจ สุภาพออนนอม 
เคารพสิทธิของผูอ่ืน ปองกันไมใหเกิดปญหาจากการปฏิบัติหนาท่ี การแสดงความรับผิดชอบ ให
ความสนใจ เต็มใจท่ีจะเขารวมกิจกรรมขององคการ ชวยเหลือปรับปรุงองคการ การใหความชวยเหลือ
ระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาเม่ือเกิดปญหาจากการปฏิบัติหนาท่ี การปฏิบัติตามระเบียบ
และสนองตอนโยบายองคการ สอดสองดูแลสมบัติขององคการ การตรงตอเวลา ไมใชเวลาไปกับ
ภารกิจสวนตัว และปฏิบัติงานในหนาท่ีจนสําเร็จเสร็จส้ิน ความอดทนอดกล้ันตอปญหาหรือความ
ไมสะดวกสบายท่ีหลีกเล่ียงไมได และอุปสรรคในการทํางานโดยปราศจากความไมพอใจ 
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 จากตาราง 4.9 พบวาคา F มีคา = 26.860 มีคา P-value นอยกวา .001 หมายความภาวะ
ผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพสามารถ
อธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่งได รอยละ 12.60 อยางมีนัยสําคัญ 
 จากตาราง 4.8 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของคูตัวแปรอิสระคือภาวะผูนํา
อยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย กับการรับรูความยุติธรรมในองคการ พบวา r= -.77 ซ่ึงมีคาสูง
กวาเม่ือเปรียบเทียบกับคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของคูตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม คือคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงมีคา r= -.36 และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของคูตัวแปรการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ มีคา r= .32 ดังนั้นจึงมีโอกาสเกิด
สหสัมพันธ (Correlation) กันเองระหวางตัวแปรอิสระในระดับสูง หรือ มี Colinearity ระดับสูง (66) 
ซ่ึงอาจเกิดความไมเสถียรภาพของ Model Regression นี้ได  
 จากตาราง 4.10 เม่ือพิจารณาแตละตัวแปรดวยการทดสอบสมมติฐานหลักผลของแตละ
ตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม แสดงใหเห็นวาคา t-test ของสัมประสิทธ์ิรีเกรซช่ันของตัวแปร
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยใหผล p-value = .001 สวนคา t-test ของสัมประสิทธ์ิ รีเกรซช่ัน
ของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการ ใหผล p-value = .150 จึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 
แปลผลไดวาเฉพาะตัวแปรภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยท่ีสามารถอธิบายความผัน
แปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหง
หนึ่งได รอยละ 12.60 
 สรุปผลการวิจัยไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 เนื่องจากมีเฉพาะภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิง
ของหัวหนาหอผูปวยเทานั้นท่ีสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ ของพยาบาลวิชาชีพได  
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ตารางท่ี 4.9 การวิเคราะหถดถอยพหุ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความ 
ยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (n = 359) โดยใช ANOVA 

 

Model 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F P-value 

Regression 4666.342 2 2333.171 26.860 .000 
Residual 30923.948 356 86.865   
Total 35590.290 358    
 
ตารางท่ี 4.10 การวิเคราะหถดถอยพหุ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความ

ยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (n = 359) 

 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t P-value 
B Std. 

Error 
Beta 

คาคงท่ี 83.41 5.73  14.552 .000 
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย -.209 .060 -.269 -3.458 .001 
การรับรูความยุติธรรมในองคการ .077 .053 -.111 1.442 .150 
R Square = .131, Adjusted R Square = .126, F = 26.860, P-value = .001 
 
 สรุปบทท่ี 4 การวิจัยเร่ืองพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบระดับและวิเคราะหความสัมพันธ
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรมในองคการ และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ผูวิจัยใชแบบสอบถาม
เปนเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล ไดสงแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางจํานวนท้ังส้ิน 512 คน (เผ่ือ
สําหรับการตอบกลับไมสมบูรณและสูญหายไว รอยละ 25) แบบสอบถามกลับคืน และครบถวน
สามารถนํามาวิเคราะหผลได จํานวน 359 ชุด (รอยละ 70.12) ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพเกือบ
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คร่ึงมีอายุในชวง 20-30 ป สถานภาพโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีรายได 
20,000 - 30,000 บาทตอเดือน ระยะเวลาท่ีทํางานในหอผูปวยปจจุบัน 2 ป มีตําแหนงเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มากท่ีสุด (รอยละ 67.13) และสวนใหญสังกัดงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช 
 ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยโดยภาพรวมอยูระดับ
ตํ่า การรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพอยูระดับสูง รายดาน ดานความยุติธรรม
ของกระบวนการ และความยุติธรรมของบทบาท อยูระดับสูงตามลําดับ ดานความยุติธรรมของ
ผลลัพธอยูระดับปานกลาง สวนพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง โดยภาพรวมอยูระดับสูง และรายดานอยูระดับสูงทุกดานคือ 
ดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ดานการสํานึกในหนาท่ี ดานความสุภาพออนนอม ดานการชวยเหลือ 
คํานึงถึงผูอ่ืน และดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง ตามลําดับ 
 การทดสอบสมมติฐานท้ัง 3 ขอ ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนา
หอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง มี
เฉพาะภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยเทานั้นท่ีสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งไดรอยละ 
12.60 ดังนั้นผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 และท่ี 2 เทานั้น โดยผลการวิจัยดังกลาว ผูวิจัยจะ
อภิปรายผลในบทท่ี 5 ตอไป 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 
 

 ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยเร่ือง “พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง” ดังไดนําเสนอในบทท่ี 4 สําหรับการอภิปราย
ผลการวิจัย ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัย ดังตอไปนี้ 
 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
2. การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก

ท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
3. ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมในองคการ สามารถ

อธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิแหงหนึ่ง  
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบ
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ แหง
หนึ่ง (r = - .36, p-value < .001) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 และผลการวิจัยพบวา การรับรู
ความยุติธรรมในองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (r = .32, p-value < .001) ผลการวิจัยสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 2 แตผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ ไมสามารถรวมกันอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งได ผลการวิจัยไมสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 3 รายละเอียดดังนี้ 
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 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําอยางมีชั้นเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธเชิงลบ
ระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (r = -.36, p-value < .001) ผลการวิจัย สนับสนุน
สมมติฐานท่ี 1 เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยแสดงออกตอพยาบาลวิชาชีพท้ังการใชวาจาและไมใชวาจา
ท่ีไมสุภาพ ไมใหโอกาสทํางานรวมกับทีมงานอ่ืน ไมใหโอกาสแสดงความสามารถในการทํางาน 
ไมใหขอมูลท่ีเปนความจริง ไมปฏิบัติตอดวยความกระตือรือรน กาวกายเร่ืองสวนตัว แสดงทาทีเยาะ
เยยดูถูก ไมยอมรับฟงความคิดเห็น การกระทําเหลานี้สงผลในระดับตํ่าตอพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ  
 นอกจากนั้นยังพบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอ
ผูปวย กับรายดานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ท้ัง 5 ดาน พบวามีความสัมพันธเชิง
ลบระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความ
สุภาพออนนอม (r =-.37, p = .000) ซ่ึงมีความสัมพันธสูงสุดเม่ือเทียบความสัมพันธกับดานอ่ืน 
รองลงมาคือความสัมพันธเชิงลบระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่ากับดานการรวมมือปฏิบัติอยาง
เต็มกําลัง (r = -.34, p = .000) และพบความสัมพันธระดับตํ่า กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน และดานการสํานึกในหนาท่ี 
(r=-.22, p= .000 และ r =-.18, p = .001 ตามลําดับ) แตไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05 กับดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา (r = -.03, p = .64)  
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในดานความสุภาพออน
นอม ท่ีพบวาพยาบาลยังไมคอยปรึกษาเพื่อนรวมงานหรือหัวหนาหอผูปวยในเร่ืองท่ีอาจมีผลกระทบ
จากการตัดสินใจ หรือการกระทําของตนเอง ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง พบวาพยาบาลไม
คอยใหความรวมมือในการทํากิจกรรมท่ีเปนการสงเสริมภาพลักษณ หรือเร่ืองการพัฒนาองคการ 
ดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน พบวาพยาบาลมักจะไมยินดีข้ึนปฏิบัติงานแทนเพื่อน
รวมงานท่ีติดภาระสําคัญหรือปวย และดานการสํานึกในหนาท่ี พบวาพยาบาลไมคอยเช่ือฟงและ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการถึงแมไมมีใครเห็น โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา
ของพยาบาล ซ่ึงพบวาไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ท้ังนี้อาจ
เนื่องมาจาก สวนใหญจะมองหาจุดดีของผูอ่ืน ไมทําปญหาเล็กใหกลายเปนเร่ืองใหญ ไมคอยพูดวา
อยากลาออกจากงานและเสียเวลาไปกับการบนเร่ืองเล็ก ๆ นอย ๆ แตท้ังนี้อาจเนื่องจากการปรับเปล่ียน
ตามยุคสมัย ในสังคมปจจุบันซ่ึงมีบุคคลอยูรวมกันหลายชวงอายุ หรือเรียกวาหลาย เจนเนอเรช่ัน  
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 เจนเนอเรช้ันคือการแบงกลุมคนออกเปนกลุม ๆ ตามชวงอายุ โดยไดมีการแบงเจนเนอเรชั่น
ไว 3 กลุม คือ กลุมเบบ้ีบูมเมอรสคือ ผูท่ีเกิดในชวงป พ.ศ. 2475-2503 (อายุ 53-81 ป) กลุมเจนเนอ
เรช่ันเอกซคือผูท่ีเกิดในชวงป พ.ศ. 2504-2520 (อายุ 36-52 ป) และเจนเนอเรชั่นวายคือผูท่ีเกิดในชวง
ป พ.ศ. 2521-2540 (อายุ 16-35 ป) ซ่ึงแตละกลุมมีลักษณะเดนของ คานิยม ทัศนคติ ความคาดหวัง 
รวมท้ังการทุมเทในการปฏิบัติงานตางกัน (ดารารัตน เข็มจร, 2552 อางในธรรมรัตน อยูพรต, 2556) 
(59) ในงานวิจัยคร้ังนี้พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุในชวง 20-30 ป รองลงมาคือ 31-40 ป ถือได
วาอยูในชวงของเจนเนอเรช่ันวาย และเอกซ และสวนท่ีเหลือประมาณรอยละ 20 ท่ีอยูในกลุมของ
เจนเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอรส  
 เจนเนอเรช่ันวายถือเปนกลุมประชากรรุนใหม ท่ีมีความเปนตัวของตัวเองและมีความ
เช่ือม่ันในตัวเองสูง มีความยืดหยุน เรียนรูไดเร็ว ปรับตัวไดดีในสถานการณหรือวัฒนธรรมท่ี
แตกตาง ไมชอบอยูในกรอบ หรือกฎกติกา ชอบความทาทาย มีความสามารถหลายดาน ตองการ
ความม่ันคง ตองการการพัฒนา ฝกฝนอบรม ตองการความเขาใจ สนใจ การยอมรับจากสังคม มอง
ประเด็นของตนเองเปนหลักและสําคัญท่ีสุดโดยอาจใหความสนใจบุคคลอ่ืน หรือระดับความอาวุโส
นอย (Lavoie-Tremblay et.al., 2010) (58) เจนเนอเรช่ันเอกซมีลักษณะคลายกบัเจนเนอเรชั่นวายคือมี
ความเปนตัวเอง เปนกลุมวัตถุนิยมสูง พึ่งพาความรูความสามารถตนเอง พัฒนาตนเองอยูเสมอ ให
ความสําคัญกับงานเปนสวนหน่ึงของชีวิต และขณะเดียวกันก็ใหความสําคัญกบัคุณภาพชีวิต ครอบครวั 
และสมดุลชีวิตดวยเชนกัน อาจมีความคิดในการท่ีจะภักดีตอองคกรมากกวาเจนเนอเรช่ันวาย สวน
เจนเนอเรช่ันเบบี้บูมเมอรส คือกลุมท่ีมีคุณลักษณะมุงม่ันกับการทํางาน ทุมเทใหองคกร มีความ
อดทนสูง แนวแน มักไมยอมเปล่ียนแปลงความคิดงาย ๆ เนื่องจากประชากรในกลุมนี้เปนผูกําหนด
กฎเกณฑหรือแนวทางปฏิบัติตางๆ มีอิทธิพลตอกระบวนการทํางานในปจจุบัน แตอาจสงผลกระทบ
ตอทักษะการปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสังคม รวมท้ังวิทยาการใหม ๆ ทางดาน
เทคโนโลยี มีความภักดีตอองคกรสูง เคารพกฎระเบียบอยางเครงครัด (กานตพิชชา เกงการชาง; 
2013) (6)  
 ดังนั้นอาจเปนไดวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยท่ีมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพอยูระดับปานกลางคอนไปทางระดับ
ตํ่า อีกท้ังมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ท้ังนี้อาจข้ึนอยูกับคุณลักษณะสวนบุคคลตาม เจนเนอเรช่ัน
ท่ีแบงตามชวงอายุ แตอยางไรก็ตามผูวิจัยเห็นวา ความแตกตางของคุณลักษณะแตละเจนเนอเรช่ัน 
อาจทําใหเกิดชองวางท่ีสามารถพัฒนาองคกรไดอยางครอบคลุม เนื่องจากแตละกลุมมีทัศนคติ หรือ
มุมคิดท่ีแตกตางและทุกเจนเนอเรช่ันก็สามารถเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรไดเชนกันสอดคลองกับ
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ผลงานวิจัยของ ธรรมรัตน อยูพรต (2556) (59) ท่ีศึกษาถึงคานิยมในกลุมคน เจนเนอเรช่ันวาย เอกซ 
และเบบ้ีบูมเมอรส พบวาคานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกร 
 ท้ังนี้ผลการวิจัยไดสอดคลองกับการศึกษาของ Zellars , Tepper and Duffy (2002)(54) 
ซ่ึงพบวา พฤติกรรมผูนําท่ีไมเหมาะสมมีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ ( = - .14, p< .05) ผลการวิจัยของ Gregory, Osmonbekov and Gregory (2009) (14) ท่ี
พบวา ผูนําท่ีไมเหมาะสมมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
(Adjusted R2 = .106, p < .001) และสอดคลองกับผลการวิจัยของจันทิรา พิกุลทอง (2552) (52) 
รายงานการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร กรณีศึกษาธนาคารอาคารสงเคราะห 
(สํานักงานใหญ) ซ่ึงพบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับงานกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกร พบวาความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับสูง และเชนเดียวกันผลการวิจัยของธรรมรัตน อยูพรต (2555) (59) รายงานการวิจัย
เร่ือง คานิยมในการทํางานท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของเจนเนอเรชั่นตาง ๆ 
ซ่ึงพบวา คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร โดย
พบวาคานิยมดานการเขาใจผูอ่ืนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรมาก
ท่ีสุด (r=.448) และมีความสัมพันธกับดานการปรับตัวตอการเปล่ียนแปลง และการพัฒนาตนเอง 
ตามลําดับ (r=.225, .168)  
 สรุปผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 คือ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอ 
ผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า โดยมีความสัมพันธสูงสุด
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพดานความสุภาพออนนอม และ
รองลงมาคือดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลังและมีความสัมพันธเชิงลบระดับตํ่ากับดานการให
ความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน รองลงมาคือดานการสํานึกในหนาท่ีตามลําดับ แตไมพบความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพดานการมี
น้ําใจเปนนักกีฬา 
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 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 ผลการวิจัยพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกระดับปาน
กลางคอนไปทางระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (r = .32, p < .001) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 เนื่องจาก 
พยาบาลวิชาชีพสวนใหญรับรูวาตนเองไดรับการดูแล สนับสนุนไมถูกเอารัดเอาเปรียบ จากองคการ 
ไดรับความเปนธรรมของกระบวนการท่ีใชในการประเมินผลลัพธ เปนส่ิงท่ีพยาบาลวิชาชีพใหความ 
สําคัญมากกวาวิธีการที่ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางใหเกียรติ ใหความเคารพซ่ึงกัน
และกันและไมใชการดาวา รวมทั้งพยาบาลวิชาชีพรับรูความเปนธรรมของกระบวนการมากกวา
ความเปนธรรมของผลที่เกิดจากการตัดสินใจ พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติอยางให
เกียรติและเคารพในศักดิ์ศรี ไดรับขอมูลท่ีเปนจริง ไดรับการปฏิบัติดวยความเมตตา โดยคํานึงถึง
ความสามารถท่ีแตกตางกันของบุคคล 
 ในขณะเดียวกันในเร่ืองของเงินเดือนท่ีไดมีความยุติธรรม สมน้ําสมเนื้อกับภาระงาน
ซ่ึงเปนความยุติธรรมจากองคการท่ีพยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนเองไดรับนอยท่ีสุด รวมท้ังความลําเอียง
ในเร่ืองของการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน ซ่ึงอาจเปนเหตุผลเดียวกับท่ีไดกลาวไวในสมมติฐานท่ี 1 
วาข้ึนอยูกับคุณลักษณะของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีสวนใหญพบวาอยูในกลุมของเจนเนอเรช่ันวาย และ
เอกซ ตามคุณลักษณะของกลุมคนในเจนเนอเรชั่นวายและเอกซ เปนกลุมท่ีใหความสําคัญกับตนเอง
เปนอันดับแรก มีความเช่ือม่ันในตนเองสูง ปรับตัวเกง มีความคิดริเร่ิม มีประสิทธิภาพในการใช
เทคโนโลยี ตองการความสะดวกสบาย ตองการคาตอบแทนสูง และใหความสําคัญกับสมดุลชีวิตใน
ดานอ่ืน ๆ เชน ครอบครัว เปนตน อีกท้ังใหความผูกพันกับองคการนอย และไมใหความสนใจกับ
ระบบอาวุโสนัก (6) ส่ิงตาง ๆ เหลานี้อาจเปนผลใหตนทุนในการดําเนินชีวิตในบุคคลเจนเนอเรช่ันนี้
เพิ่มสูงข้ึน เกิดความไมสมดุลของรายรับ และรายจาย และการมองวาตนเองเปนบุคคลสําคัญตอ
องคกร อาจทําใหคิดวาควรไดรับการตอบแทนท่ีสูงกวาท่ีเปนอยู จากองคการ  
 ท้ังนี้ผลการวิจัย ไดสอดคลองกับการศึกษาของ Jahangir, Akdar and Hag (2004) (3) 
จากการทบทวนวรรณกรรมปจจัยท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ท่ีพบวา
ปจจัยท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 1 ใน 7 ปจจัยท่ีพบคือ การรับรูความ
ยุติธรรม ผลงานวิจัยของ Muhammad (2004) (42) วิจัยเร่ือง ความยุติธรรมตัวกลางระหวางการมี
สวนรวมในการตัดสินใจและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงพบวา ความยุติธรรมใน
การดําเนินการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (r =.34, p<.01) 
แตไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ Gurbuz (2009) (53) รายงานการวิจัยเร่ือง ส่ิงทํานายการเกิด
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของทหาร ท่ีไมพบความสัมพันธของความยุติธรรมใน
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ในองคการการปกครองของทหารซ่ึงไดยึดถือ
เร่ืองของความจงรักภักดีเปนสําคัญ 
 สรุป ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือการรับรูความยุติธรรมในองคการมี
ความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางคอนไปทางต่ํา กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง โดยการรับรูความยุติธรรมในองคการมี
ความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางคอนไปทางตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง มีความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการดานความสุภาพออนนอม ดานการสํานึกในหนาท่ี ดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬาและ
ดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน การรับรูความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการมี
ความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
และมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความสุภาพ
ออนนอม และดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา และมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางคอนไปทาง
ระดับตํ่ากับดานการสํานึกในหนาท่ี ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง และดานการใหความ
ชวยเหลือ คํานึงถึงผู อ่ืน การรับรูความยุติธรรมในองคการดานความยุติธรรมของผลลัพธมี
ความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธเชิงบวก ระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง มีความสัมพันธเชิง
บวกระดับตํ่ากับดานความสุภาพออนนอม ดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ดานการสํานึกในหนาท่ี และ
ดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน การรับรูความยุติธรรมในองคการดานความยุติธรรมของ
บทบาท มีความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการดานความ
สุภาพออนนอม ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง ดานการสํานึกในหนาท่ี และดานการใหความ
ชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน แตไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 กับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการมีน้ําใจเปนกีฬา 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําอยางมีชั้นเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 ผลการวิจัยพบวา การวิเคราะหถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ภาวะ
ผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมในองคการสามารถรวมกัน ผันแปร
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 (Adjust R Square = .126) แตเม่ือทดสอบดวยสถิติ t-test 
พบเฉพาะภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย ท่ีมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้น ผลการวิจัยจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 
 สรุปการอภิปรายผลตามสมมติฐานท้ัง 3 สมมติฐาน ผลการวิจัยสอดคลองตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว 2 สมมติฐาน คือสมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
เชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพซ่ึงแสดงใหเห็นวาถา
องคการมีภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยท่ีมีพฤติกรรมแสดงออกโดยการใชวาจาและ
ไมใชวาจาท่ีไมสุภาพ ไมใหโอกาสทํางานรวมกับทีมงานอ่ืน ไมใหโอกาสแสดงความสามารถใน
การทํางาน ไมใหขอมูลท่ีเปนความจริง ไมปฏิบัติตอดวยความกระตือรือรน สงผลตอพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า และสมมติฐาน
ท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ แสดงใหเห็นวา การท่ีพยาบาลวิชาชีพรูสึกไดวาหัวหนาไดอนุญาตให
บุคลากรไดทํางานท่ีทาทายความสามารถ โดยไดรับการอธิบายรายละเอียดหรือขอมูลเพิ่มเติมอยาง
เพียงพอ งานท่ีหัวหนาตัดสินใจแลวผูใตบังคับบัญชาสามารถนํามาประยุกต ใชไดกับบุคลากรท่ี
เกี่ยวของ หัวหนาไดมีการรวบรวมขอมูลอยางละเอียดกอนท่ีจะตัดสินใจเร่ืองงาน ท้ังนี้ไดรวมขอมูล
จากผูใตบังคับบัญชาเพื่อชวยในการตัดสินใจ สงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ของพยาบาลวิชาชีพในระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า สวนสมมติฐานท่ี 3 เม่ือรวมตัวแปร
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาล
วิชาชีพ เขา Model ตรวจสอบดวยสถิติ t-test ของสัมประสิทธ์ิรีเกรซช่ัน พบเฉพาะตัวแปรภาวะผูนํา
อยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยท่ีสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ ของพยาบาลวิชาชีพไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นผลการวิจัยจึงไมสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 3 
 สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะท่ีไดจากการวิจัยในคร้ังนี่ การนําไปใชประโยชนกับ
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ และการนําไปศึกษาวิจัยคร้ังตอไป ผูวิจัยนําเสนอในบทท่ี 6 ตอไป 
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยเร่ือง “พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง” เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยใชวิธีการสํารวจ
แบบภาคตัดขวาง (Cross-Sectional Survey) มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวาง 
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง หนวยการ
วิเคราะห (Unit of analysis) คือ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ประชากรท่ีใช
ในการวิจัยคร้ังนี้คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีมีประสบการณทํางาน 1 ปข้ึนไป ท่ีปฏิบัติงาน
ในหอผูปวยท่ีมีหัวหนาหอผูปวยดํารงตําแหนง 1 ปข้ึนไป ท้ังนี้ไมนับรวมพยาบาลวิชาชีพระดับ
บริหารทุกระดับ คัดเลือกเฉพาะกลุมงานการพยาบาลทางคลินิก 11 งาน จาก 13 งานการพยาบาล 
และคัดเลือกกลุมงานการพยาบาลท่ีมีลักษณะงานคลายกัน และมีจํานวนพยาบาล 100 คน ข้ึนไป ซ่ึง
จํานวนบุคลากรในความดูแลท่ีมีจํานวนใกลเคียงกัน เหลือ 6 งานการพยาบาล คือ 1) งานการ
พยาบาลอายุรศาสตร ฯ 2) งานการพยาบาลศัลยศาสตร ฯ 3) งานการพยาบาลกุมาร ฯ 4) งานการ
พยาบาลผูปวยนอก 5) งานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา และ 6) งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 
สุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการในแตละกลุมงานการพยาบาลตามสัดสวน จํานวนกลุม
ตัวอยางท้ังส้ิน 409 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการ ผูวิจัยปรับจากแบบสอบถามของ Podsakoff and MacKenzie (1989)(39) แบบสอบถาม
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยยึดแนวคิดและปรับมาจากแบบสอบถามของ 
Tepper (2000)(32) แบบสอบถาม การรับรูความยุติธรรมในองคการ ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบสอบถาม
ของ Niehoff and Moorman (1993)(39) ผานการตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) 
และสํานวนภาษาเพื่อใหเหมาะสมกับวัตถุประสงค จากผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน แลวนําแบบสอบถามไป
ทดลองใช (Try - out) กับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ซ่ึงเปนพื้นท่ีเดียวกัน
กับท่ีจะเก็บขอมูล โดยกลุมท่ีทดลองใชแบบสอบถามไมไดถูกเลือกเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
ไดคาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือคือ คา Cronbach’s Alpha ของตัวแปรตาม พฤติกรรมการเปนสมาชิก
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ท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ มีคา = .613 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย มีคา = 
.924 และการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพมีคา = .959 เนื่องจากคา Cronbach’s 
Alpha ของตัวแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดคาท่ีตํ่ากวา .70 ไดเรียนปรึกษา
อาจารยท่ีปรึกษา และพิจารณาปรับขอถามและหลังนํากลับไปเก็บขอมูลคา Cronbach’s Alpha ท่ีได
คือ .836 เก็บรวบรวมขอมูลระหวางวันท่ี 1 กุมภาพันธ 2556 ถึง 14 กุมภาพันธ 2556 แบบสอบถาม
ตอบกลับ และครบถวนสมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได จํานวน 359 ชุด คิดเปนรอยละ 
87.77 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใช การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) และการ
วิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
 

สรุปผลการวิจัย 
 พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการกลุมตัวอยาง โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ แหงหนึ่ง 
พบวาจํานวนกวาคร่ึงมีอายุอยูในชวง 20-30 ป สถานภาพโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา มีรายได 20,001-30,000 บาท ตอเดือน มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบัน 2 ป มี
ตําแหนงเปนพนักงานมหาวิทยาลัย (พม.) มากท่ีสุด และปฏิบัติงานในงานการพยาบาลอายุรศาสร
และจิตเวชมากท่ีสุด 
 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพพบวาอยู
ระดับตํ่า 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพ พบวาอยูระดับสูง โดยมีการรับรู
ความยุติธรรมดานผลลัพธ การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ และการรับรูความยุติธรรมดาน
บทบาทอยูในระดับสูงทุกดาน 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ พบวาอยูระดับสูง โดย
พบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน ดานความสุภาพออนนอม 
ดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา และดานการสํานึกในหนาท่ีอยูระดับสูงทุกดาน สวนดานการรวมมือ
ปฏิบัติอยางเต็มกําลังพบวาอยูในระดับปานกลาง และจากการทดสอบสมมติฐานพบวา 

 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบ 
ระดับปานกลางคอนไปทางตํ่า (r = - .36, p-value < .001) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐาน ท่ี 
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1 เม่ือพิจารณาความสัมพันธของภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิง ของหัวหนาหอผูปวย กับรายดานของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ พบวามีความสัมพันธกันกับดาน
ความสุภาพออนนอมเชิงลบระดับปานกลางคอนไปทางต่ํา (r = -.37, p-value < .001) รองลงมา 
ไดแก ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง (r = -.34, p-value < .001) และมีความสัมพันธเชิงลบ 
ระดับตํ่ากับดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน และดานการสํานึกในหนาท่ี (r = - .22, r= - .18 
p-value < .001 ตามลําดับ) สวนดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬาพบความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 (r=.03, p-value =.639) 

 
 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการ ของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธ
เชิงบวก ระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า (r = .32, p < .001) กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ผลการวิจัยสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 2  
 เม่ือพิจารณาความสัมพันธรายดานของการรับรูความยุติธรรมในองคการกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพพบวา ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการระดับสูง ซ่ึงสูงท่ีสุด เมื่อเทียบ
กับท้ัง 3 ดาน และรองลงมาคือ การรับรูความยุติธรรมดานผลลัพธมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปาน
กลางคอนไปทางระดับตํ่า และท่ีนอยท่ีสุดคือดานความยุติธรรมของบทบาทมีความ สัมพันธเชิงบวก
ระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ (r = .76, .34, .27, p < 
.001 ตามลําดับ) เม่ือพิจารณาความสัมพันธรายดานของการรับรูความยุติธรรมในองคการ กับราย
ดานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพพบวา มีความสัมพันธเชิง
บวกระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่าระหวางการรับรูความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ดานการ
รวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง ซ่ึงมีคาสูงสุดเม่ือเทียบกับดานอ่ืน (r = .33, p < .001) และพบ
ความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ากับ 4 ดานท่ีเหลือคือ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
ดานความสุภาพออนนอม (r = .27, p < .001) ดานการสํานึกในหนาท่ี (r = .19, p < .001) ดานการมี
น้ําใจเปนนักกีฬา (r = .13, p < .012) และดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน (r = .13, p < .018) 
ตามลําดับ 
  
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรม
ในองคการของพยาบาลวิชาชีพ สามารถรวมกันอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
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ขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง จาก Model ผลการวิจัยพบวา มี
เพียง 1 ตัวแปรท่ีสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งได คือ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย 
สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งไดรอยละ 12.60 (Adjust R Square = .126) เนื่องจากมีเฉพาะ
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยท่ีสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งไดท่ีรอยละ 12.60 
ผลการวิจัยท่ีไดจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย หัวหนาฝายการพยาบาล นาจะ 
1.1 กําหนดนโยบาย ใหมีการพัฒนาทักษะการบริหารสําหรับหัวหนา

หอผูปวยโดยเฉพาะทักษะดานการส่ือสาร 
1.2 กําหนดนโยบายเก่ียวกับ เกณฑการประเมินผลงานท่ีเปนมาตรฐาน

และส่ือ สารใหพยาบาลวิชาชีพทราบอยางท่ัวถึง เพื่อเพิ่มความรูสึกถึงความยุติธรรมของผลลัพธ 
1.3 กําหนดนโยบาย และวิธีการรักษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี

ดีขององคการใหคงอยูตอไป และทําใหมีมากข้ึน เพราะพยาบาลวิชาชีพท่ีมีพฤติกรรมดี ยอมทําใหมี
จิตใจท่ีดีงาม เชนกัน      

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ หัวหนาฝายการพยาบาล นาจะ 
 พัฒนาเครือขายการเรียนรูรวมกัน ระหวางพยาบาลระดับผูบริหารและระดับผู
ปฏิบัติการ มีการแลกเปล่ียนความรู ความชํานาญ เปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพสรางผลงานรวมกัน 
เพื่อสงเสริมบรรยากาศการเปนองคการแหงการเรียนรู สรางความเปนกันเองทําใหพยาบาลวิชาชีพ
ประทับใจ พรอมทุมเทใจใหกับการปฏิบัติงาน 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ หัวหนาฝายการพยาบาล นาจะ 
3.1 จัดโครงการ หรือรณรงคการส่ือสารระหวางกัน ของบุคคลากรใน

องคการอยางสรางสรรค ดวยการพูดคุยทักทาย แกไขขอขัดแยง หรือขอสงสัยท่ีอยูในใจใหเขาใจ
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ตรงกัน เชนจัดโครงการพี่เล้ียงสําหรับพยาบาลจบใหม เพื่อสรางความคุนเคยสนิทสนม เปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันสรางบรรยากาศใหพี่ไดดูแลนองอยางใกลชิด 

3.2  มอบหมายงานใหเปนลายลักษณอักษร พรอมคําอธิบายงานให
ชัดเจน วิพากษอยางสรางสรรค และใหพยาบาลวิชาชีพมีวิธีแสดงความคิดเห็น หรือสรางความรูสึก
เกี่ยวกับความยุติธรรมของผลลัพธ เชนอาจจัดใหมีการพบปะระหวางผูบริหารระดับตาง ๆ กับผู
ปฏิบัติการ เพื่อเปนเวทีในการแสดงความคิดเห็น ช้ีแจงขอของใจ สอบถามเร่ืองท่ีสงสัยใหเขาใจ
ตรงกัน  

3.3  ประเมินผลการปฏิบัติงาน 360 องศา เพื่อเปดโอกาสใหมีการส่ือสาร
ท้ังจากบนลงลางและจากลางข้ึนบนและ รณรงคใหบุคลากรเปดใจรับผลการประเมินในมุมมองท่ี
แตกตาง 
 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 การคนพบคร้ังนี้ทําใหผูวิจัยมีขอเสนอแนะ หรือคําถามการวิจัยท่ีนาสนใจในการทํา
วิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 
 การคนพบคร้ังนี้ทําใหผูวิจัยมีขอเสนอแนะ หรือคําถามการวิจัยท่ีนาสนใจในการทํา
วิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 

1. แบบสอบถามภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยไดประยุกตใชจาก
ชาวตางชาติซ่ึงเปนขอถามในเชิงลบท้ังหมด แตเพื่อใหเหมาะกับบริบทของคนไทยผูวิจัยไดปรับให
เปนเชิงบวกท้ังหมดจึงอาจทําใหผลการวิจัยท่ีไดไมเปนขอมูลท่ีแทจริง ดังนั้นการใชขอถามจาก
ตนฉบับท่ีมีลักษณะขอถามในเชิงลบอาจไดคําตอบท่ีแทจริง แตอยางไรก็ตามควรพิจารณาการใชกับ
องคการที่มีความออนไหว 

2. ความเปนธรรมของการใหรางวัล ไมวาจะเปนรูปตัวเงินหรือไมใชตัวเงินรวมท้ังส่ิง
ท่ีจับตองได หรือจับตองไมได และความเทาเทียมกันของการเปนสมาชิกขององคการ มีผลตอการมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการหรือไม 

3. ขยายขอบเขตการศึกษาใหครอบคลุมท้ังองคการ หรือองคการอ่ืนท่ีมีลักษณะงาน
คลายคลึงกัน เพื่อสามารถวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงอาจพบ
ปจจัยท่ีสงเสริมใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการยังคงอยู หรือปรับใหดีข้ึน 

4. หาปจจัยท่ีมีผลตอภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิง เพื่อลดระดับภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิง 
ปองกันการเกิด และบริหารจัดการผูนําอยางมีช้ันเชิง อยางเหมาะสม 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR OF PROFESSIONAL NURSES IN ONE 
TERTIARY HOSPITAL 
 
น้ําฝน อินทรเทศ 5336836 PHPH/M 
 
วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร)สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข 
 
คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ: ภูษิตา อินทรประสงค, พบ.ด.(การบริหารการพัฒนา), จรรยา ภัทรอาชาชัย, 
Sc.D.(BIOSTATISTICS), เสาวลักษณ จิรธรรมคุณ, Ph.D.(NURSING ADMINISTRATION) 

 
บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ผูนําคือ ผูท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการใชอิทธิพล ความรู ความสามารถ เพื่อใหสมาชิก
ในทีมรวมกระทํากิจกรรมตางๆเพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย ขณะเดียวกันผูตามมีสวนสําคัญท่ีจะ
สนับสนุน หรือตอตานผูนําไดเชนเดียวกัน Chaleff (1995) (1)  
 การปฏิบัติตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย สงผลใหกิจกรรมตาง ๆ ประสบความสําเร็จ
ไดและยังพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการนอกจากมีผลตอประสิทธิภาพขององคการ
แลวยังทําใหองคการอยูรอดได การศึกษาของเมธี (2542) (2) พบวาพฤติกรรมน้ีมีความสัมพันธ
ทางบวกตอความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานอีกดวย อยางไรก็ตามพฤติกรรมนี้ไมไดอยู
ในหนาท่ีท่ีองคการไดมอบหมายไว เปนพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองจากความเต็มใจของผูปฏิบัติ Organ 
(1988) (9) แตก็พบวา มีปจจัยหลายอยางท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมนี้ได เชน การรับรูวาไดรับความ
ยุติธรรมจากองคการหรือไดรับผลประโยชน ส่ิงตอบแทนตาง ๆ เปนท่ีพึงใจ 
 ความเจริญกาวหนาดานสาธารณสุข การคมนาคมขนสง ฯ เปนผลดีตอคุณภาพชีวิต
ประชาชน สงผลใหการเกิดและมีชีวิตอยูรอดเพิ่มข้ึน มีอายุยืนข้ึน ทําใหจํานวนประชากรเพ่ิมข้ึน แต 
กฤษดา แสวงดี นักวิจัยสํานักงานวิจัยและพัฒนากําลังคนดานสุขภาพ สํานักงานพัฒนานโยบาย
สุขภาพระหวางประเทศพบวาบุคลากรทางการแพทย เชน นักเทคนิคการแพทย นักกายภาพบําบัด รวมท้ัง
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พยาบาลมีจํานวนไมเพียงพอตอการใหบริการประชาชน ซ่ึงสาเหตุอาจเกิดจากการปรับเปล่ียน
นโยบายของภาครัฐท่ีไมไดบรรจุใหเปนขาราชการพลเรือน ทําใหลดความม่ันคงในงาน ลดแรงจูงใจ
ท่ีจะอยูปฏิบัติงานกับภาครัฐ และลาออกไปสูภาคเอกชนเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะผูท่ีมีประสบการณ
ปฏิบัติงานในชวง 2-5 ปแรก โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง พบปญหาการลาออกของพยาบาล
วิชาชีพเชนกัน การศึกษาของกาญจนา คงแกว (2550) (7) ระบุวาอัตรากําลังท่ีไมเพียงพอสงผลตอ
ความปลอดภัยของชีวิตผูปวย ขณะเดียวกันสงผลใหพยาบาลเกิดความออนลาทางอารมณ สุขภาพ
ทรุดโทรมลง รวมถึงความพึงพอใจตองานท่ีทําอยูลดลง 
 เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรในทีมสุขภาพท่ีมีสัดสวนมากท่ีสุด เปนกําลัง
สําคัญในการดําเนินงาน และพัฒนาระบบสาธารณสุขแตกลับพบวามีการลาออกจากงานจํานวนมาก
ทําใหวิชาชีพนี้เปนวิชาชีพท่ีขาดแคลน ผูวิจัยจึงสนใจทําวิจัยพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง เพื่อหาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการ 
 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การ
รับรูความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ เพื่อ 

1. วัดระดับภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรมใน
องคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ
แหงหนึ่ง 

2. วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย และ
การรับรูความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
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3. วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของ
หัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมในองคการ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรม

การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
2. การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
3. ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมในองคการ 

สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่งได  
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาท่ีแสดงนอกเหนือหนาท่ีตามบทบาท โดยแสดงออกดวยความเต็มใจ 
ไมไดรับผลกระทบเกี่ยวกับระบบการใหรางวัล หรือบทลงโทษตามกฎเกณฑปกติขององคการ 
 ในการวิจัยนี้ใชแนวคิดของ (Organ, 1988) (9) เปนกรอบในการประเมินพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง เนื่องจาก
ครอบคลุมท้ังดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน (Altruism) ความสุภาพออนนอม (Courtesy) 
การมีน้ําใจเปนนักกีฬา (Sportsmanship) การสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) และการใหความ
รวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง (Civic virtue) 
 ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการยอมรับดวยความเต็มใจหรือไมเต็มใจจากสมาชิก เพื่อ
ทําหนาท่ีนําพาหมูคณะ โดยใชความสามารถ อํานาจ กลยุทธ การกระตุนจูงใจใหสมาชิกปฏิบัติตาม 
ใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 ผูนําอยางมีชั้นเชิง (Abusive supervision) หมายถึง การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ
การแสดงพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาท่ีแสดงออกอยางไมเปนมิตร มีผลกระทบตอแรงจูงใจ ความ
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พึงพอใจท้ังตอตัวผูนํา รวมถึงตองานและอาจรวมถึงองคการของผูใตบังคับบัญชา พฤติกรรมนั้น
แสดงออกโดยการใชวาจา และไมใชวาจา ไมรวมพฤติกรรมท่ีแสดงออกทางกายภาพ 
 ในการวิจัยนี้ประยุกตใชแนวคิดของ Tepper (2000)(32) ในการประเมินการรับรูของ
บุคคลากรท่ีมีตอผูบังคับบัญชาเพราะเห็นวา เปนพฤติกรรมท่ีมีใหเห็นท่ัวไป และสอดคลองกับ
ลักษณะงานของพยาบาลที่มีความกดดันสูง 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการ (Organizational justice) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ ถึงการไดรับความเปนธรรมจากองคการ การจัดสรรทรัพยากร การแลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาและความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา
โดยเปนการมองในภาพรวมขององคการ 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ไดใชแนวคิดของ Niehoff & Moorman (1993)(39) ในการประเมิน
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมในองคการ แบงออกเปน 3 องคประกอบ คือ ความ
ยุติธรรมของผลลัพธ ความยุติธรรมของกระบวนการ และความยุติธรรมของบทบาท เนื่องจากเห็น
วามีความครอบคลุมในรายละเอียดของการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 
 

วิธีการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยใชวิธีการสํารวจ
แบบภาคตัดขวาง (Cross - Sectional Survey) เพื่อตรวจสอบความสัมพันธ และความสามารถในการ
อธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิแหงหนึ่ง โดยใหภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมใน
องคการ เปนตัวแปรอิสระ กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง กลุม
ตัวอยางไดมาดวยการเลือกตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-State sampling) โดยใชเทคนิคการ
เลือกตัวอยาง 2 ข้ันตอน คือ 

1. คัดเลือกเฉพาะงานการพยาบาลทางคลินิก 11 งานการพยาบาล จาก 13 งานการ
พยาบาล 

2. คัดเลือกหอผูปวยจากแตละงานการพยาบาล ตามเกณฑคัดเขาและคัดออก 
 ผูวิจัยคํานวณกลุมตัวอยางตามแนวคิดของ Rosner (2000) (61) ไดจํานวน 409 คน 
ผูวิจัยเผ่ือสําหรับการตอบกลับไมครบและไมสมบูรณไวรอยละ 25.00 ไดจํานวนกลุมตัวอยาง 
จํานวน 512 คน ติดตอสงแบบสอบถามผานทางฝายการพยาบาลและใหตอบกลับทางไปรษณีย ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนและสามารถวิเคราะหได จํานวน 359 ชุด (รอยละ 70.12)  
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 แบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน คือ  
1. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผูวิจัยปรับมาจากแบบสอบถามของ 

Podsakoff and MacKenzie (1989) (39) จํานวน 20 ขอถาม ลักษณะขอถามเปนขอถามปลายปด ใช
แนวทางการสรางตามแบบวัดทัศนคติของ Likert มี 5 ตัวเลือก คือไมเคยทํากิจกรรมนั้นเลยใน 1 
เดือนท่ีผานมา เคยทํากิจกรรมน้ัน 1-2 คร้ังใน 1 เดือนท่ีผานมา เคยทํากิจกรรมนั้น 3-5 คร้ังใน 1 
เดือนท่ีผานมา เคยทํากิจกรรมนั้น 6-10 คร้ังใน 1 เดือนท่ีผานมาและทํากิจกรรมนั้นแทบทุกวันใน 1 
เดือนท่ีผานมา โดยมีเกณฑการใหคะแนนในภาพรวมแบงเปน 5 ระดับคือ ระดับตํ่าสุด ตํ่า ปานกลาง สูง 
และสูงสุด 

2. ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย ยึดแนวคิดและปรับมาจากแบบสอบ ถาม
ของ Tepper (2000) (32) จํานวน 15 ขอถาม ซ่ึงเปนแบบสอบถามในเชิงลบท้ังหมด และเพื่อใหเหมาะ
กับบริบทของพยาบาลไทย ไดปรับเปนขอถามในเชิงบวกท้ังหมดโดยการแปลผลคะแนนผูวิจัยแปลผล
จากเชิงบวกมาเปนเชิงลบตามแนวคิดของ Tepper ลักษณะเปนขอถามปลายปด ใชแนวทางการสราง
ตามแบบวัดทัศนคติของ Likert มี 5 ตัวเลือก คือ ไมเคยทํากิจกรรมนั้น เคยทํากิจกรรมนั้นหนึ่งถึง
สองคร้ัง เคยทํากิจกรรมนั้นหนึ่งถึงสองคร้ังตอเดือน เคยทํากิจกรรมนั้นหนึ่งถึงสองคร้ังตอสัปดาห 
และทํากิจกรรมนั้นทุกวัน โดยมีเกณฑการใหคะแนนในภาพรวมแบงเปน 5 ระดับเชนเดียวกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

3. การรับรูความยุติธรรมในองคการ ผูวิจัยปรับมาจากแบบสอบถามของ Niehoff and 
Moorman (1993) (39) จํานวน 20 ขอถาม ลักษณะเปนขอถามปลายปด ใชแนวทางการสรางตาม
แบบวัดทัศนคติของ Likert มี 5 ตัวเลือก คือไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย และ
เห็นดวยอยางยิ่ง เกณฑการใหคะแนนเชนเดียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

4. แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 เกณฑการแปลความหมายการจัดระดับคาคะแนนเฉล่ีย (Mean) โดยภาพรวมของตัวแปร
ท่ีใชในการวิจัยคือ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรมในองคการ
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และรายดาน ดานความยุติธรรมของผลลัพธ ดาน
ความยุติธรรมของกระบวนการ ดานความยุติธรรมของบทบาท ดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึง
ผูอ่ืน ดานความสุภาพออนนอม ดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ดานการสํานึกในหนาท่ี และดานการ
รวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง แบงออกเปน 5 ชวง (63) คือ ระดับสูงสุด สูง ปานกลาง ตํ่า และตํ่าสุด  
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 การทดสอบเคร่ืองมือ 
 ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยจากผูเช่ียวชาญ 3 
ทานและแกไขปรับขอถาม เพื่อใหสามารถวัดไดตามวัตถุประสงคและแนวคิดท่ีเกี่ยวของ นําแบบ 
สอบถามท่ีปรับแกแลวทดลองใช (Try-out) กับประชากลุมตัวอยาง โดยกลุมทดลองใชไมไดถูกเลือก
เปนกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ขอมูลท่ีไดนํามาวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม 
โดยหาคาสัมประสิทธอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Correlation Coefficient) ซ่ึงยอมรับ
ต้ังแต .70 ข้ึนไป (64) ไดคาความเช่ือม่ันของเคร่ืองมือดังนี้ 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ = .613 
 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย = .924 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการ  = .959 
 ในสวนของคาความเช่ือม่ันของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ คาท่ีได นอยกวา 
.70 ซ่ึงไมเปนท่ียอมรับ ไดเรียนปรึกษาผูเช่ียวชาญและอาจารยท่ีปรึกษาเพื่อปรับแบบสอบถาม นํา
เคร่ืองมือไปใชหลังปรับแลว ไดคาความเช่ือม่ัน = .836 ซ่ึงเปนท่ียอมรับได 
 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความยุติธรรมในองคการและ
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ใชสถิติเชิงพรรณนาไดแก จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบระดับและทิศทางของความสัมพันธโดยใชสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
ของเพียรสัน แปลความหมายความสัมพันธตามแนวคิดของ Elifson (1990) (65) มีคาความสัมพันธ
ระหวาง -1 ถึง 1 และอธิบายความสามารถในการอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งดวยภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของ
หัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชเทคนิคการ
วิเคราะหถดถอยเชิงพหุ 
 การวิจัยคร้ังนี้ ผานการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน ของบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล จัดทําหนังสือถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง กอน
กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยแจงวัตถุประสงคการวิจัย ประโยชนของการวิจัย และการ
รักษาความลับของขอมูล โดยผูใหขอมูลมีอิสระในการตัดสินใจตอบรับ หรือปฏิเสธการใหขอมูล 
รวมถึงระหวางการใหขอมูลหากผูใหขอมูลตองการถอนตัวจากการวิจัย สามารถกระทําไดโดยไม
ตองแจงเหตุผล จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอผูใหขอมูลและตอการปฏิบัติงานของผูใหขอมูล การ
เผยแพรขอมูลจะนําเสนอในภาพรวมเทานั้น 
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ผลการวิจัย 
 ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามตอบกลับจํานวน 359 ชุด (รอยละ 70.12) จากการวิจัยพบวา
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการเกือบคร่ึงอายุอยูในชวง 20-30 ป สถานภาพโสด จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีรายได 20,001 - 30,000 บาท ตอเดือน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย
ปจจุบัน 2 ป เปนพนักงานมหาวิทยาลัย (พม.) มากท่ีสุด และสวนใหญอยูในงานการพยาบาล
อายุรศาสตร ฯ 
 ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยในภาพรวมอยูระดับตํ่า (M = 2.44) โดยมี
ผูใหคะแนนภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยสูงสุด 10 คน (รอยละ 2.79) และคะแนน
ระดับสูง จํานวน 53 คน (รอยละ 14.76) แสดงวาหัวหนาหอผูปวย รอยละ 80 ไมคอยแสดง
พฤติกรรมท้ังใชวาจา และไมใชวาจา ท่ีกอใหเกิดผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการ และ/หรือ 
แรงจูงใจ หรือความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพท่ีอยูใตบังคับบัญชา โดยมีพยาบาลวิชาชีพ
เพียง 10 คนเทานั้น จากกลุมตัวอยาง 359 คน ท่ีเห็นวาหัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมโดยใชวาจา 
และไมใชวาจา ท่ีกอใหเกิดผลกระทบตอประสิทธิผลขององคการและ/หรือแรงจูงใจ หรือความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลวิชาชีพท่ีอยูใตบังคับบัญชา 
 การรับรูความยุติธรรมในองคการโดยภาพรวมอยูระดับสูง (M = 3.58) โดยมีผูให
คะแนนการรับรูความยุติธรรมระดับสูง 142 คน คิดเปนรอยละ 39.55 ระดับสูงสุด 56 คน คิดเปน
รอยละ 15.60 และมีเพียง 38 คนเทานั้นจากกลุมตัวอยาง 359 คน ท่ีไมรับรูวาไดรับการดูแล 
สนับสนุน ไมถูกเอารัดเอาเปรียบจากองคการ เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา การรับรูความยุติธรรม
ดานกระบวนการมีระดับสูงท่ีสุด คือความเปนธรรมของกระบวนการท่ีใชในการปฏิบัติตอผูใต
บังคับ บัญชาอยางใหเกียรติ ใหความเคารพซ่ึงกันและกัน รวมถึงไมใชการดาวา อันดับรองลงมาคือ 
ความยุติธรรมของบทบาทและความยุติธรรมของผลลัพธ ตามลําดับ 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติย
ภูมิแหงหนึ่ง โดยภาพรวมอยูระดับสูง (M = 4.26) เม่ือพิจารณารายดาน 5 ดาน พบวาพยาบาลวิชาชีพ
มีระดับของดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬามากท่ีสุด รองลงมาคือดานการสํานึกในหนาท่ี และดานความ
สุภาพออนนอมตามลําดับ สวนดานการใหความรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง พบนอยท่ีสุด รองลงมา
คือดานการใหความชวยเหลือคํานึงถึงผูอ่ืน  
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 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําอยางมีชั้นเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิง
ลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหง
หนึ่ง (r = -.36, p-value < .001) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 
 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 จากผลการวจิัยพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (r = .32, 
p-value < .001) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําอยางมีชั้นเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความยุติธรรม
ในองคการ สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งได 
 ผลการวิจัยพบวา มีเฉพาะตัวแปรอิสระภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย
เทานั้น ท่ีสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งได (p-value = .001) สวนตัวแปรอิสระการับรูความยุติธรรมใน
องคการ ไมสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งได (p-value = .150) ดังนั้นผลการวิจัยไมสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 3 
 
 

อภิปรายผล 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําอยางมีชั้นเชิงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบ กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธเชิงลบ
ระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (r = -.36, p-value < .001) ผลการวิจัย สนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 135 

เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยแสดงออกตอพยาบาลวิชาชีพท้ังการใชวาจาและไมใชวาจาท่ีไมสุภาพ 
ไมใหโอกาสทํางานรวมกับทีมงานอ่ืน ไมใหโอกาสแสดงความสามารถในการทํางาน ไมใหขอมูลท่ี
เปนความจริง ไมปฏิบัติตอดวยความกระตือรือรน กาวกายเร่ืองสวนตัว แสดงทาที เยาะเยยดูถูก ไม
ยอมรับฟงความคิดเห็น การกระทําเหลานี้สงผลในระดับตํ่าตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ  
 นอกจากนั้นยังพบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอ
ผูปวยกับรายดานของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ท้ัง 5 ดาน พบวามีความสัมพันธเชิง
ลบระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความ
สุภาพออนนอม (r =-.37, p = .000) ซ่ึงมีความสัมพันธสูงสุดเม่ือเทียบความสัมพันธกับดานอ่ืน 
รองลงมาคือความสัมพันธเชิงลบระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่ากับดานการรวมมือปฏิบัติอยาง
เต็มกําลัง (r = -.34, p = .000) และพบความสัมพันธระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน และดานการสํานึกในหนาท่ี 
(r=-.22, p= .000 และ r =-.18, p = .001 ตามลําดับ) แตไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05 กับดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา (r = -.03, p = .64)  
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพในดานความสุภาพออนนอม 
ท่ีพบวาพยาบาลยังไมคอยปรึกษาเพื่อนรวมงานหรือหัวหนาหอผูปวยในเร่ืองท่ีอาจมีผลกระทบจาก
การตัดสินใจ หรือการกระทําของตนเอง ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง พบวาพยาบาลไมคอย
ใหความรวมมือในการทํากิจกรรมท่ีเปนการสงเสริมภาพลักษณ หรือเร่ืองการพัฒนาองคการ ดาน
การใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน พบวาพยาบาลมักจะไมยินดีข้ึนปฏิบัติงานแทนเพ่ือนรวมงานท่ี
ติดภาระสําคัญหรือปวย และดานการสํานึกในหนาท่ี พบวาพยาบาลไมคอยเช่ือฟงและปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององคการถึงแมไมมีใครเห็น โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬาของพยาบาล
ซ่ึงพบวาไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก สวนใหญ
จะมองหาจุดดีของผูอ่ืน ไมทําปญหาเล็กใหกลายเปนเร่ืองใหญ ไมคอยพูดวาอยากลาออกจากงาน
และเสียเวลาไปกับการบนเร่ืองเล็ก ๆ นอย ๆ แตท้ังนี้อาจเนื่องจากการปรับเปล่ียนตามยุคสมัยใน
สังคมปจจุบันซ่ึงมีบุคคลอยูรวมกันหลายชวงอายุ หรือเรียกวาหลาย เจนเนอเรช่ัน ซ่ึงไดมีการแบง
เจนเนอเรช่ันไว 3 กลุม คือเจนเนอเรชั่นวายคือผูท่ีเกิดในชวงป พ.ศ. 2521-2540 (อายุ 16-35 ป) กลุม
เจนเนอเรช่ันเอกซคือผูท่ีเกิดในชวงป พ.ศ. 2504-2520 (อายุ 36-52 ป) และกลุมเบบ้ีบูมเมอรสคือผูท่ี
เกิดในชวงป พ.ศ. 2475-2503 (อายุ 53-81 ป) ซ่ึงแตละกลุมมีลักษณะเดนของ คานิยม ทัศนคติ ความ
คาดหวัง รวมท้ังการทุมเทในการปฏิบัติงานตางกัน (ดารารัตน เข็มจร, 2552 อางในธรรมรัตน อยูพรต, 
2556) (59) ในงานวิจัยคร้ังนี้พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุในชวง 20-30 ป รองลงมาคือ 31-40 ป 
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ถือไดวาอยูในชวงของเจนเนอเรช่ันวาย และเอกซ และสวนท่ีเหลือประมาณรอยละ 20 ท่ีอยูในกลุม
ของเจนเนอเรชั่นเบบ้ีบูมเมอรส  
 เจนเนอเรช่ันวายถือเปนกลุมประชากรรุนใหม ท่ีมีความเปนตัวของตัวเองและมีความ
เช่ือม่ันในตัวเองสูง มีความยืดหยุน เรียนรูไดเร็ว ปรับตัวไดดีในสถานการณหรือวัฒนธรรมท่ี
แตกตาง ไมชอบอยูในกรอบ หรือกฎกติกา ชอบความทาทาย มีความสามารถหลายดาน ตองการ
ความมั่นคง ตองการการพัฒนา ฝกฝนอบรม ตองการความเขาใจ สนใจ และการยอมรับจากสังคม 
มองประเด็นของตนเองเปนหลักและสําคัญท่ีสุดโดยอาจใหความสนใจบุคคลอ่ืน หรือใหความ
เคารพระดับความอาวุโสนอย (Lavoie-Tremblay et.al., 2010) (58) เจนเนอเรช่ันเอกซมีลักษณะ
คลายกับเจนเนอเรช่ันวายคือมีความเปนตัวของตัวเอง เปนกลุมวัตถุนิยมสูง พึ่งพาความรูความ 
สามารถตนเอง พัฒนาตนเองอยูเสมอ ใหความสําคัญกับงานเปนสวนหน่ึงของชีวิต และขณะเดียวกัน
ก็ใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิต ครอบครัว และสมดุลชีวิตดวยเชนกัน อาจมีความคิดในการท่ีจะ
ภักดีตอองคกรมากกวาเจนเนอเรชั่นวาย สวนเจนเนอเรช่ันเบบ้ีบูมเมอรส คือกลุมท่ีมีคุณลักษณะ
มุงม่ันกับการทํางาน ทุมเทใหองคกร มีความอดทน แนวแน มีความภักดีตอองคกรสูง เคารพ
กฎระเบียบอยางเครงครัด (กานตพิชชา เกงการชาง; 2013)(6) จากขอมูลของกลุมตัวอยางท่ีทําวิจัยใน
คร้ังนี้กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุในชวง 20-30 ป รองลงมาคือ 31-40 ป จัดวาเปนกลุมเจนเนอเรชั่นวาย
และเอกซ ตามลําดับ ซ่ึงมีสัดสวน ถึง 4 ใน 5 สวน สวนท่ีเหลืออีก 1 สวนจัดอยูในกลุมของเบบ้ีบูมเมอรส  
 ดังนั้นอาจเปนไดวาภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธเชิง
ลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพอยูระดับปานกลางคอนไปทาง
ระดับตํ่า อีกท้ังมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 กับพฤติกรรมการเปน
สมาชิกท่ีดีขององคการดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา อาจข้ึนอยูกับคุณลักษณะสวนบุคคลตามเจนเนอเรช่ัน
ท่ีแบงตามชวงอายุ 
 ท้ังนี้ผลการวิจัยไดสอดคลองกับการศึกษาของ Zellars , Tepper and Duffy (2002)(54) 
ซ่ึงพบวา พฤติกรรมผูนําท่ีไมเหมาะสมมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการ ( = - .14, p< .05) ผลการวิจัยของ Gregory , Osmonbekov and Gregory (2009) (14) ท่ี
พบวา ผูนําท่ีไมเหมาะสม มีความสัมพันธเชิงลบ กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (Adjusted 
R2 = .106, p < .001) และสอดคลองกับผลการวิจัยของจันทิรา พิกุลทอง (2552) (52) รายงานการวิจัย
เร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร กรณีศึกษาธนาคารอาคารสงเคราะห (สํานักงานใหญ) 
ซ่ึงพบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับงานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกร พบวาความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับสูง และ
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เชนเดียวกันผลการวิจัยของธรรมรัตน อยูพรต (2555) (59) รายงานการวิจัยเร่ืองคานิยมในการทํางาน
ท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรของเจนเนอเรชั่นตาง ๆ ซ่ึงพบวา คานิยมในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร โดยพบวาคานิยมดานการเขาใจ
ผู อ่ืนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรมากท่ีสุด  (r=.448) และมี
ความสัมพันธกับดานการปรับตัวตอการเปล่ียนแปลง และการพัฒนาตนเอง ตามลําดับ (r=.225, 
.168)  
 สรุปผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 คือ ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอ 
ผูปวยมีความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า โดยมีความสัมพันธสูงสุด
กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพดานความสุภาพออนนอม และ
รองลงมาคือดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง และมีความสัมพันธเชิงลบระดับตํ่ากับดานการให
ความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน รองลงมาคือดานการสํานึกในหนาท่ีตามลําดับ แตไมพบความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ ดานการ
มีน้ําใจเปนนักกีฬา 
 
 สมมติฐานท่ี 2 การรับรูความยุติธรรมในองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง 
 ผลการวิจัยพบวา การรับรูความยุติธรรมในองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง
คอนไปทางระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง (r = .32, p < .001) ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 เนื่องจาก พยาบาล
วิชาชีพสวนใหญรับรูวาตนเองไดรับการดูแล สนับสนุนไมถูกเอารัดเอาเปรียบ จากองคการ ไดรับ
ความเปนธรรมของกระบวนการท่ีใชในการประเมินผลลัพธ เปนส่ิงท่ีพยาบาลวิชาชีพใหความ 
สําคัญมากกวาวิธีการที่ผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางใหเกียรติ ใหความเคารพซ่ึงกัน
และกันและไมใชการดาวา รวมทั้งพยาบาลวิชาชีพรับรูความเปนธรรมของกระบวนการมากกวา
ความเปนธรรมของผลที่เกิดจากการตัดสินใจ พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนเองไดรับการปฏิบัติอยางให
เกียรติและเคารพในศักดิ์ศรี ไดรับขอมูลท่ีเปนจริง ไดรับการปฏิบัติดวยความเมตตา โดยคํานึงถึง
ความสามารถท่ีแตกตางกันของบุคคล 
 ในขณะเดียวกันในเร่ืองของเงินเดือนท่ีได มีความยุติธรรม สมน้ําสมเน้ือกับภาระงาน 
ซ่ึงความยุติธรรมจากองคการพยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนเองไดรับนอยท่ีสุด รวมทั้งความลําเอียงใน
เร่ืองของการพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน ซ่ึงอาจเปนเหตุผลเดียวกับท่ีไดกลาวไวในสมมติฐานท่ี 1 วา
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ข้ึนอยูกับคุณลักษณะของพยาบาลวิชาชีพ ท่ีสวนใหญพบวาอยูในกลุมของเจนเนอเรช่ันวายและเอกซ 
ตามคุณลักษณะของกลุมคนในเจนเนอเรช่ันวายและเอกซ เปนกลุมท่ีใหความสําคัญกับตนเองเปน
อันดับแรก มีความเช่ือม่ันในตนเองสูง ปรับตัวเกง มีความคิดริเร่ิม มีประสิทธิภาพในการใช
เทคโนโลยี ตองการความสะดวกสบาย ตองการคาตอบแทนสูง และใหความสําคัญกับสมดุลชีวิตใน
ดานอ่ืน ๆ เชน ครอบครัว เปนตน อีกท้ังใหความผูกพันกับองคการนอย และไมใหความสนใจกับ
ระบบอาวุโสนัก (6) ส่ิงตาง ๆ เหลานี้อาจเปนผลใหตนทุนในการดําเนินชีวิตในบุคคลเจนเนอเรช่ันนี้
เพิ่มสูงข้ึน เกิดความไมสมดุลของรายรับ และรายจาย และการมองวาตนเองเปนบุคคลสําคัญตอ
องคกร อาจทําใหคิดวาควรไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวาท่ีเปนอยู จากองคการ 
 ท้ังนี้ผลการวิจัย ไดสอดคลองกับการศึกษาของ Jahangir, Akdar and Hag (2004) (3) 
จากการทบทวนวรรณกรรมปจจัยท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ พบวาปจจัย
ท่ีกอใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 1 ใน 7 ปจจัยคือ การรับรูความยุติธรรม 
ผลงานวิจัยของ Muhammad (2004) (42) วิจัยเร่ือง ความยุติธรรมตัวกลางระหวางการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงพบวา ความยุติธรรมในการ
ดําเนินการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ (r=.34, p<.01) แต
ไมสอดคลองกับผลการวิจัยของ Gurbuz (2009) (53) รายงานการวิจัยเร่ือง ส่ิงทํานายการเกิด
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของทหาร ท่ีไมพบความสัมพันธของความยุติธรรมใน
องคการกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ในองคการการปกครองของทหารซ่ึงไดยึดถือ
เร่ืองของความจงรักภักดีเปนสําคัญ 
 สรุป ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 คือการรับรูความยุติธรรมในองคการมี
ความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง โดยการรับรูความยุติธรรมใน
องคการมีความสัมพันธเชิงบวก ระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า กับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการ ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง มีความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ากับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความสุภาพออนนอม ดานการสํานึกในหนาท่ี ดานการมีน้ําใจ
เปนนักกีฬาและดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน การรับรูความยุติธรรมในองคการดาน
กระบวนการมีความสัมพันธเชิงบวก ระดับสูง กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ของ
พยาบาลวิชาชีพและมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
ดานความสุภาพออนนอมและดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา และมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปาน
กลางคอนไปทางระดับตํ่ากับดานการสํานึกในหนาท่ี ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง และดาน
การใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน การรับรูความยุติธรรมในองคการดานความยุติธรรมของ
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ผลลัพธมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า กับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธเชิงบวก ระดับปานกลางคอนไปทางระดับตํ่า กับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง มีความสัมพันธเชิง
บวกระดับตํ่ากับดานความสุภาพออนนอม ดานการมีน้ําใจเปนนักกีฬา ดานการสํานึกในหนาท่ี และ
ดานการใหความชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน การรับรูความยุติธรรมในองคการดานความยุติธรรมของ
บทบาท มีความสัมพันธเชิงบวกระดับตํ่ากับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานความ
สุภาพออนนอม ดานการรวมมือปฏิบัติอยางเต็มกําลัง ดานการสํานึกในหนาท่ี และดานการใหความ
ชวยเหลือ คํานึงถึงผูอ่ืน แตไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 กับพฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคการดานการมีน้ําใจเปนกีฬา 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําอยางมีชั้นเชิงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ สามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพได 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูความ
ยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งไมสามารถรวมกัน 
อธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแหงหนึง่ได เนื่องจากเม่ือพิจารณาแตละตัวแปรดวยการทดสอบสมมติฐานหลักผลของ
แตละตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม แสดงใหเห็นวาคา t-test ของสัมประสิทธ์ิรีเกรซช่ันของตัวแปร
ภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยใหผล p-value = .001 สวนคา t-test ของสัมประสิทธ์ิรี
เกรซช่ันของตัวแปรการรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลวิชาชีพใหผล p-value = .150 ดังนั้น
การวิจัยคร้ังนี้จึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 จึงแปลผลไดวาเฉพาะตัวแปรภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิง
ของหัวหนาหอผูปวยท่ีสามารถอธิบายความผันแปรพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่งได  
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหนึ่ง ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
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1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย หัวหนาฝายการพยาบาล นาจะ 
1.1 กําหนดนโยบายใหมีการพัฒนาทักษะการบริหารสําหรับหัวหนาหอ

ผูปวยโดยเฉพาะทักษะดานการส่ือสาร 
1.2 กําหนดนโยบายเกี่ยวกับเกณฑการประเมินผลงานท่ีเปนมาตรฐานและ 

ส่ือสารใหพยาบาลวิชาชีพทราบอยางท่ัวถึง เพื่อเพิ่มความรูสึกถึงความยุติธรรมของผลลัพธ 
1.3 กําหนดนโยบายและวิธีการรักษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการใหคงอยูตอไป และทําใหมีมากข้ึน เพราะพยาบาลวิชาชีพท่ีมีพฤติกรรมดี ยอมทําใหมี
จิตใจท่ีดีงาม เชนกัน      

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ หัวหนาฝายการพยาบาล นาจะ 
 พัฒนาเครือขายการเรียนรูรวมกันระหวางพยาบาลระดับผูบริหารและระดับผู
ปฏิบัติการ มีการแลกเปล่ียนความรู ความชํานาญ เปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพสรางผลงานรวมกัน 
เพื่อสงเสริมบรรยากาศการเปนองคการแหงการเรียนรู สรางความเปนกันเองทําใหพยาบาลวิชาชีพ
ประทับใจ พรอมทุมเทใจใหกับการปฏิบัติงาน 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ หัวหนาฝายการพยาบาล นาจะ 
3.1 จัดโครงการหรือรณรงคการส่ือสารระหวางกัน ของบุคคลากรใน

องคการอยางสรางสรรค ดวยการพูดคุยทักทาย แกไขขอขัดแยง หรือขอสงสัยท่ีอยูในใจใหเขาใจ
ตรงกัน เชนจัดโครงการพี่เล้ียงสําหรับพยาบาลจบใหม เพื่อสรางความคุนเคยสนิทสนม เปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันสรางบรรยากาศใหพี่ไดดูแลนองอยางใกลชิด 

3.2 มอบหมายงานใหเปนลายลักษณอักษรพรอมคําอธิบายงานให
ชัดเจน วิพากษอยางสรางสรรค และใหพยาบาลวิชาชีพมีวิธีแสดงความคิดเห็น หรือสรางความรูสึก
เกี่ยวกับความยุติธรรมของผลลัพธ เชนอาจจัดใหมีการพบปะระหวางผูบริหารระดับตาง ๆ กับผู
ปฏิบัติการ เพื่อเปนเวทีในการแสดงความคิดเห็น ช้ีแจงขอของใจ สอบถามเร่ืองท่ีสงสัยใหเขาใจ
ตรงกัน  

3.3 ประเมินผลการปฏิบัติงาน 360 องศา เพื่อเปดโอกาสใหมีการส่ือสาร
ท้ังจากบนลงลางและจากลางข้ึนบนและรณรงคใหบุคลากรเปดใจรับกับมุมมองท่ีแตกตาง 
 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 การคนพบคร้ังนี้ทําใหผูวิจัยมีขอเสนอแนะ หรือคําถามการวิจัยท่ีนาสนใจในการทํา
วิจัยคร้ังตอไป ดังนี้ 
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1. แบบสอบถามภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวยไดประยุกตใชจาก
ชาวตางชาติซ่ึงเปนขอถามในเชิงลบท้ังหมด แตเพื่อใหเหมาะกับบริบทของคนไทยผูวิจัยไดปรับให
เปนเชิงบวกท้ังหมดจึงอาจทําใหผลการวิจัยท่ีไดไมเปนขอมูลท่ีแทจริง ดังนั้นการใชขอถามจาก
ตนฉบับท่ีมีลักษณะขอถามในเชิงลบอาจไดคําตอบท่ีแทจริง แตอยางไรก็ตามควรพิจารณาการใชกับ
องคการที่มีความออนไหว 

2. ความเปนธรรมของการใหรางวัล ไมวาจะเปนรูปตัวเงินหรือไมใชตัวเงินรวมท้ังส่ิง
ท่ีจับตองได หรือจับตองไมได และความเทาเทียมกันของการเปนสมาชิกขององคการ มีผลตอการมี
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการหรือไม 

3. ขยายขอบเขตการศึกษาใหครอบคลุมท้ังองคการ หรือองคการอ่ืนท่ีมีลักษณะงาน
คลายคลึงกัน เพื่อสามารถวิเคราะหเปรียบเทียบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซ่ึงอาจพบ
ปจจัยท่ีสงเสริมใหพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการยังคงอยู หรือปรับใหดีข้ึน 

4. หาปจจัยท่ีมีผลตอภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงเพื่อลดระดับภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิง 
ปองกันการเกิด และบริหารจัดการผูนําอยางมีช้ันเชิง อยางเหมาะสม 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Background and Rationale 

 A leader is one who is related with the process of using authority, 

knowledge and ability in order for the team to do the activities which achieve the 

targets. On the other hand, a follower is important because he cansupport or 

underminethe leader at the same time (Chaleff, 1995) (1). 

 Performing the assigned job makes the job succeed and it has also been 

found that having good organizational citizenship behavior affects the performance of 

the organization and makes the organization sustainable.  According to the study of 

Methee (1999) (2) it was found that this behavior has a positive association with job 

satisfaction and job outcome.  However, behavior is not in the job description of the 

organization but it is the behavior that comes from the people (Organ, 1988) (9).  It 

was also found that there are many factors that can affect behavior such as perception 

towards the organization or receivingsatisfactory benefits and compensation. 

 The growth of public health and transportation has a good effect on 

people’s quality of life which in turn affects birth and survival.  People living longer 

cancause the population to grow. Krissada Sawangdee, researcher at the Research and 

People’s Health Office, Office of International Health Policy Development found that 
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thenumber of medical staff such as medical technicians, physical therapists, and nurses 

are not enough to serve the people.  This may come from the government policy 

adjustment that did not put anyone in the position of a government officer, which 

reduces job security, reduces motivation to work in the government sector and resign 

to work in the private sector especially for those who have 2-5 years experience.  One 

of the tertiary hospitalsalso experienced the problem of resignation of professional 

nurses.  According to the study of Kanjana Kongkeaw (2001) (7), it was mentioned 

that insufficient manpower affects the life of the patient and also results in emotional 

exhaustion, poor health and decrease in job satisfaction.  Professional nurses are the 

staff in the health team that are very important in performing nursingjobs as well as 

the development of the public health system.  However, it was found that many of 

them have resigned from their jobs and have created a shortage in this type of work. 

This researcher is interested in conducting research in good organizational citizenship 

of professional nurses at a tertiary hospital to find the association of ward chief 

abusive leadership and organizational justice perception with good organization 

citizenship behavior. 

 

 

Objectives  

 

 General Objective 

 To examine the association between abusive leadership of ward chief, 

perception of organizational justice and good citizenship behavior in the organization 

 

 Specific Objectives 

1. To measure the abusive leadership of the ward chief, perception of 

organizational justice and good organizational citizenship behavior of professional 

nurses at one tertiary hospital 

2. To analyze the leadership style of the ward chief, perception of 

organizational justice and good organizational citizenship behavior of professional 

nurses at one Tertiary hospital 
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3. To analyze the variation of leadership styles of the ward chief, 

perception of organizational justice and good organizational citizenship behavior of 

professional nurses at one tertiary hospital 

 

 

Hypothesis  

1. Abusive leadership of theward chief has a negative association with 

perception of organizational justice and good organizational citizenship behavior at 

one tertiary hospital. 

2. Perception of organizational justice has a positive association with good 

organization citizenship behavior at one tertiary hospital. 

3. Abusive leadership of the ward chief and perception of organizational 

justice can explain the variation of good citizenship behavior in the organization at one 

tertiary hospital. 

 

 

Literature Review 

 Organizational citizenship behavior means behavior of subordinates that is 

expressed in willingness to do their role without being affected by the rewards or any 

punishment of the organization. 

 This research uses the concept of Organ (1988) (9) as the assessment 

framework of organizational citizenship behavior of professional nurses at a tertiary 

hospital because it encompasses assistance, altruism, courtesy, sportsmanship, 

conscientiousness, and civic virtue. 

 A leader means a person who has been accepted from among the citizens 

voluntarily or involuntarily.  They have the obligation to lead the group by using their 

abilities, authority, strategies, and motivate citizens to follow and achieve the targets 

efficiently.  

 Abusive leadership means the perception of the subordinates that 

unfriendly behavior is being expressed that affects motivation and satisfaction towards 
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the leaders and may affect the job and the subordinates.  This behavior can be 

expressed by using impolite words and includes non-verbal physical expression. 

 In this research, the researcher used the concept of Tepper (2000) (32) to 

assess the perception of persons towards leaders because it is the expression that is 

visible and is associated with high stress in the job of the nurses. 

 Organizational justice means the perception of professional nurses towards 

getting justice from the organization, resource distribution, exchange that happens 

between superiors and subordinates and the relationship between superiors and 

subordinates by looking at the overall picture. 

 This research uses the concept of Niehoff & Moorman (1993) (39).  

Opinion assessment regarding organizational justice is divided into 3 factors: justice in 

results, justice in process, and justice in roles.  This researcher can see that these are 

details that encompass organizational justice of professional nurses at one tertiary 

hospital. 

 

 

Methods 

 This research is an explanatory research with cross-sectional survey to 

examine the relationship and ability to explain the variation of good organizational 

citizenship of professional nurses at one tertiary hospital.  Abusive leadership of ward 

chiefs and perception of organizational justice is the independent variable and the 

dependent variables are professional nurses at the tertiary hospital.  The sample group 

was chosen through multi-stage sampling method by using 2 techniques which are: 

1. Selecting only 11 from 13 clinical nurse jobs. 

2. Selecting from the ward from each nurse job by recruiting in and 

screening out. 

 The researcher computed the sample group by using the concept of Rosner 

(2000) (61) for 409 nurses.  The researcher reserved 25% questionnaires in case of no 

reply and incomplete so that the sample group was 512 nurses.  Questionnaires were 

submitted to the nursing department and were returned by mail.  359 questionnaires 

were received and analyzed (70.12%). 
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 The questionnaire was divided into 4 sections which are:  

1. Good organizational citizenship behavior: researcher adapted from the 

questionnaire of Podsakoff and Mac Kenzie (1989) a total of 20 questions.  Questions 

were open-ended and were designed according to the attitude measurement of Likert.  

There were 5 choices for the response:  never did the activities in the past month, did 

the activities 1-2 times in the past month, did the activities 3-5 times in pastmonth, did 

the activities 6-10 times in the past month, and did the activities almost every day in 

the past month.  The score is lowest, low, moderate, high, and highest.  

2. Abusive leadership: The researcher used the concept and adapted it 

from Tepper (2000) whose questionnaire had a total of 15 questions.  They are all 

negative questions.  Context was adjusted to match the Thai nurses by changing the 

questions into positive questions and by translating the results. Researcher 

translatedthe positive result into negative according to the concept of Tepper.  

Questions are open- ended and were designed based on the attitude measurement of 

Likert.  There were 5 choices for the response:  never did the activities in pastmonth, 

did the activities 1-2 times in the past month, did the activities 3-5 times in the past 

month, did the activities 6-10 times in the past month, and did the activities almost 

every day in the past month.  The overall score is 5 levels, which is the same as good 

organizational citizenship behavior.  

3. Organizational justice perception: The researcher adapted this from the 

questionnaire of Niehoff and Moorman with 20 questions: Questions are open- ended 

and were designed based on the attitude measurement of Likert.  There were 5 choices 

for the response:  Disagree with all, disagree, not sure, agree, and strongly agree. The 

overall score is 5 levels, which is the same as good organizational citizenship 

behavior. 

4. Questionnaires: Standard of translation of mean in the overall picture of 

research variation were abusive leadership,organizational justice, and organizational 

citizenship behavior and in each aspect justice in results, justice in process, justice in 

roles, justice in assisting other people, justice in politeness, justice in manner, justice 

in duty and justice in coordination.  The score is divided into 5 levels: lowest, low, 

moderate, high, and highest. 
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Validity and Reliability 

 Questionnaires were inspected for accuracy of contents of research tools 

from 3 experts and the questionnaire was adjusted to be able to measure according to 

the objectivesin relation to the concepts. The questionnaire was tried out with the 

sample group. 30 of the sample group were not selected to be the sample group after 

the trial. Questionnaires were analyzed to find reliability by using Cronbach’s alpha 

correlation coefficient that will accept from .70 and above (64). The score of reliability 

were: 

  Organization citizenship behavior  = .613 

  Abusive leadership        = .924 

  Organization justice  = .959 

 Reliability of organization citizenship behavior had a value ofless than .70.  

It was not acceptable.  Researcher consulted with the experts and professor to adjust 

the questionnaire. After the questionnaire s was adjusted, the reliability value was .836 

and it was acceptable.  

 Abusive leadership of the ward chief, organizational justice of the 

respondents used explanatory statistics such as: amount, percentage, mean, and 

standard deviation. The questionnaire was tested for levels and direction of 

relationship by using Pearson’s correlation coefficient and translated association based 

on the concept of Elifson (1990) (65).  Relationship value is from -1 to 1 and be able 

to explain standard variation ofgood organizational citizenship of professional nurses 

at a tertiary hospital with abusive leadership and organizational justice perception of 

professional nurses by using techniques of multiple regression analysis. 

 This research passed the examination from the Ethics Committee of the 

Graduate School, Mahidol University. The researcher sent the letter to the tertiary 

hospital before the data collection process.  The letter mentioned research objectives, 

benefits, and confidentiality ofdata.  The respondents were free to answer or reject the 

questionnaire and they could withdraw themselves during the data collection process 

without explanation.  The research would not affectthem and their performance. Data 

was to be presentedonly in general terms, giving only the overall picture. 
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Results 

 The researcher received 359 questionnaires back (70.12%). The results 

revealed that almost half of professional nurses in operation level were aged between 

20-30 years old with a bachelor’sdegree or equivalent.  They had income from 20,001-

30,000 baht per month with 2 years of service.  They were college employees in the 

medical department. 

 Abusive leadership of the ward chief overall was at low level (M=2.44) 

with score in abusive leadership of 10 ward chiefs (2.79%) and score at high level for 

53 nurses (14.76%).  It shows that 80% did not show they had abusive behavior either 

by verbal or nonverbal expression that affects the performance of the organization and/ 

or the motivation of the organization or satisfaction of the professional nurses who are 

under their superiors.  There were only 10 professional nurses out of 359 professional 

nurses who commented that the ward chief used verbal and nonverbal expressions that 

affected performance of organization and/ or motivation of the organization or 

satisfaction of the professional who was under their superior. 

 Organizational justice perception was at high level overall (M=3.58).  

There were 142 nurses who voted for organizational justice at high level (39.55%), 

highest level 56 nurses (15.60%) and 38 nurses out of 359 nurses who did not perceive 

their support or received benefits from the organization. When each aspect was 

considered, it was found that organizational justice perception at the highest level was 

justice in process, wherein the superior behaves towards their subordinate honestly and 

behaves with respect towards others including not yelling, next was justice in roles and 

justice in results,  respectively. 

 Good organizational citizenship of professional nurses at the tertiary 

hospital overall was at high level (M=4.26).  Upon consideration ofthe 5 aspects, it 

was revealed that professional nurses had high level in generosity the most, next was 

appreciation for their job and politeness, respectively.  Score at less level was full 

capacity coordination and assisting other people. 
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 Hypothesis 1: Abusive leadership of ward chief has a negative 

association with perception of organizational justice and good organizational 

citizenship behavior at a tertiary hospital. 

Results revealed that abusive leadership of ward chief had a negative 

association with perception of organizational justice and good organizational 

citizenship behavior at the tertiary hospital (r = -.36, p-value < .001).  The results 

support hypothesis 1. 

 

 Hypothesis 2: Perception of organizational justice has a positive 

association with good organization citizenship behavior at the tertiary hospital. 

 Results revealed that perception of organizational justice has a positive 

relationship with good organizational citizenship behavior at the tertiary hospital (r = 

.32, p-value < .001).  The results support hypothesis 2. 

 

 Hypothesis 3: Abusive leadership of ward chief and perception of 

organizational justice can explain the variation of good organization citizenship 

behavior at the tertiary hospital. 

 Results showed that abusive leadership of ward chief and perception of 

organizational justice can explain the variation of good organization citizenship 

behavior at the tertiary hospital. (p-value = .001). Independent variables in 

organizational justice explain the variation of good organizational citizenship of 

professional nursesat the tertiary hospital (p-value = .150). The results do not 

support hypothesis 3. 

 

 

Discussion 

 Hypothesis 1: Abusive leadership of ward chief has a negative 

association with the perception of organizational justice and good organizational 

citizenship behavior at the tertiary hospital. 

 The results found that abusive leadership of ward chief had a low to 

moderate level negative association with good organization citizenship of professional 
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nurses at tertiary hospital (r = -.36, p-value < .001).  Results supported the hypothesis 

because the ward chiefs expressed themselves to professional nurses by impolite 

verbal and nonverbal expressions.  They did not provide the opportunity to work with 

other teams.  They did not give the opportunity to let them work with their ability.  

They did not provide the truth.  They did not work with enthusiasm and they interfered 

with theirpersonal lives.  Those behaviors affect good organization citizenship of 

professional nurses at low level. 

 Moreover, results also showed that relationship between abusive 

leadership of head ward in 5 aspects of good organizational citizenship had a moderate 

level negative association  with good organizational citizenship in politeness (r =-.37, 

p = .000) that had the highest association when compared with other aspects, next was 

negative association atlow to moderate level in full cooperation (r = -.34, p = .000) and 

low level association to good organization citizenship of professional nurses in 

assisting other people, taking other people into consideration, and  being aware of their 

job (r=-.22, p= .000 and r =-.18, p = .001 respectively)  but a significant association 

cannot be found at .05 in having generosity (r = -.03, p = .64). 

 Behavior in good organizational citizenship in politeness of professional 

nurses which found that they did not consult with colleagues or ward chief in issues 

where their decision making affectedthem or their own action in cooperation found 

that nurses did not cooperate in joining activities to promote the image or 

organizational development in assisting other people, not respecting other people.  

Thisshows that nurses were not willing to do the job for other nurses who had 

important issues to attend to.  In the aspect of awareness of their job it was found that 

nurses did not obey and follow the regulations when no one could see them.  In the 

aspect of generosityof nurses, it was found that there is no association with good 

organizational citizenship.  The result may have come from the fact that most of them 

are looking for the good points of others, did not take things  personally, never said 

they wanted to quit, and did not waste time complaining about something that does not 

make sense.  There are some changes according to the times.At present, there are 

many generations in our society.  There are 3 generations in this research: Generation 

Y are the ones who were born in 1978 - 2000 (age 16-35 Years), Generation X are the 

ones who were born in 1961 - 1977 (age 36-52 years), and baby boomers are the ones 
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who were born in 1932 - 1960 (age 53-81 Years) and each group had a different 

commitment in working (Dararat Khemjon, 2009, reference in Thammarat Yooprot, 

2013 (59).  In this research it was found that most of the sample group age is between 

20-30 years old, next was 31-40 years old that is in Generation X and Generation Y 

and the other 20% were baby boomers. 

 Generation Y is a young population and they are self-assured and self-

confident, flexible, can learn fast and can adjust themselves to different situations or 

different cultures.  They do not like to be put in a frame or respect regulations.  They 

like challenges and have many abilities. They need security and also development and 

training.  They look for understanding, interest and acceptance from society.  They use 

themselves as the center and most importantly they may care about other people or 

have less respect in merit (Lavoie-Tremblay et. al., 2010) (58).  Generation X also has 

similar characteristics like Generation Yin that they are self-assured and are 

materialistic, they use their knowledge and abilities, always develop themselves, and 

pay attention as part of their life.  At the same time, they give importance to their life, 

family, and balance their life with loyalty to the organization more than Generation Y. 

 Baby boomers is the group who has characteristics such as commitment to 

the organization, patience, concentration, high loyalty and respect for regulations 

(Karnpitcha Kengkarnchang, 2013) (6). According to the sample group in this 

research, sample group age is between 20-30 years old, next was 31-40 years old that 

they are in Generation X and Generation Y respectively. 4 out of 5 were in Generation 

X and Y and the rest were baby boomers. 

 Therefore, it is possible that abusive leadership of ward chief had a low to 

moderate negative association with good organizational citizenship behavior of 

professional nurses with no significant association at .05 with good citizenship 

behavior in manners which depend on personal characteristics that was divided by the 

generations as mentioned above. 

 The results were in accordance with the study of Zellars, Tepper  and 

Duffy  (2002) (54) who found that in appropriate leadership behavior had negative 

relationship with good organizational citizenship behavior (β= -.14, p< .05). The 

research of Gregory, Osmonbekov and Gregory (2009) (14) found that inappropriate 

leadership had a negative relationship with good organization citizenship (Adjusted R2 
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= .106, p < .001) and also agrees with the research of Janjira Pikultong (2009) (52) in 

the research topic” Behavior of good organizational citizenship”. The study of 

Government Housing Bank found that association among factors related to good 

organizational citizenship revealed that relationship with superiors is associated with 

good organizational citizenship at a significant level .05 which had a high level 

association in the same direction. It is also supports the research of Thammarat  

Yooport (2012) (59) in the topic of “Valuesat the workplace affecting good 

organizational citizenship in each generation” which found that working values were 

associated with good organizational citizenship behavior.  It was found that the value 

of understanding other people was associated with good organizational citizenship 

behavior in the organization (0.448) and was associated with adjusting themselves to 

the changes and self-development respectively (r = .225, .168) 

 In conclusion, hypothesis 1 which is abusive leadership of ward chief had 

a negative association with good organizational citizenship of professional nurses at 

the tertiary hospital atlow to moderate level but had the highest association with good 

organization citizenship of professional nurses in the aspect of politeness and next was 

cooperation. Low level association was in giving assistance, respecting other people, 

and next was appropriate to their duty.  There was no significant association with good 

organizational citizenship in the aspect of generosity. 

 

 Hypothesis 2: Perception of organizational justice has a positive 

association with good citizenship behavior in the organization at a tertiary 

hospital.  

 Results revealed that perception of organizational justice has a positive 

relationship with good citizenship behavior in the organization at the tertiary hospital 

(r = .32, p-value < .001). The results support hypothesis 2.  Most of the professional 

nurses perceived that they were taken care of, supported, and were not taken 

advantage of by the organization.  The assessment is a fair process.  It is the issue that 

professional nurses give importance to rather than the methods of the superiors.  

Subordinates are treated with honor, respect each other and do not yell at each other.  

Professional nurses perceived justice in the process rather than justice in the results in 

decision making. Professional nurses perceived that they received honor and 
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conducted respect, received actual information, and were treated with kindness by 

considering personal differences.  

 At the same time, the wages that they received is fair and commensurate 

with the job from the organization, professional nurses acknowledge that they get the 

least and find unfairness in the increase of their salary; this may be caused by the same 

reason as mentioned in hypothesis 1 that depends on the characteristics of the 

professional nurses.  

 Most of them found that Generation Y and Generation X according to their 

characteristics are self-assured and self-confident, good at adjusting themselves, have 

their own intuitiveness, are self-efficient in technology, need convenience, high 

compensation, and give importance to finding balance in their life such as family.  

They have less relationship with organization and do not care about merit (6).  These 

may cause the lifestyle cost of this generation to be high which has an imbalance in 

income and expenses and think that they are important to the organization where they 

should get higher wages. 

 The result is in accordance with the study of Jahangir, Akdar and Hag 

(2004) (3). According to the literature review regarding one of seven factors that cause 

good organizational citizenship behavior found that factors that cause good 

organizational citizenship behavior is organizational justice.  Research of Muhammad 

(2004) (42) in the topic of  moderate justice among decision making and good 

organizational citizenship behavior found that justice in implementation had a positive 

association with good organization citizenship behavior (r=.34, p<.01) but it is not in 

accordance with the research of Gurbuz (2009) (53) in the topic of behavior forecast of 

good organizational citizenship in the army found no association with organizational 

justice andgood organizational citizenship in the army which considers loyalty as 

highly important.  

 In conclusion, the results support hypothesis 2 that organizational justice 

has a low to moderate level positive association with good organizational citizenship 

of professional nurses at the tertiary hospital.  Organizational justice had a low to 

moderate level positive association with good organizational citizenship. Full 

cooperation had a low level positive association with good organization citizenship in 

the aspect of politeness, appropriate job, manner, assisting other people, and concern 
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for other people. Organizational  justice perception in process had a high level positive 

association  with good organizational citizenship of professional nurses and had a high 

level positive association with good organization citizenship in politeness, manner, 

and had a low to moderate level positive association with job appreciation, 

cooperation, and assisting other people. Organizational justice perception in the aspect 

of justice in results had low to moderate level positive association with good 

organizational citizenship and had a low to moderate positive association with good 

organizational citizenship.  Full cooperation had a low level positive association with 

politeness, manner, job appreciation, and assisting other people. Organizational justice 

in role had a low level positive association with good organizational citizenship 

behavior in politeness, full cooperation, job appreciation, and assisting other people 

but found no significant association at .05 with good organizational citizenship 

behavior in generosity. 

 

 Hypothesis 3: Abusive leadership of ward chief and perception of 

organizational justice can explain the variation of good organizational citizenship 

behavior at one tertiary hospital. 

 Results revealed that abusive leadership of ward chief and perception of 

organizational justice cannot explain the variation in good organizational citizenship 

behavior at the tertiary hospital. When each variable was considered with the 

hypothesis test, the result of each independent variable that affected dependent 

variables show the t-test of multiple regression of abusive leadership of ward chiefs 

with p-value =.001.  T-test value of multiple regression in organizational justice of 

professional nurses get p-value =.150. The result of this research does not support 

hypothesis 3. The researcher concludes that abusive leadership of ward chief can 

explain the variation of good citizenship behavior in the organization at a tertiary 

hospital. 
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Recommendations 

 According to the research in the topic of organizational behavior of 

professional nurses at one tertiary hospital, this researcher has the following 

recommendations: 

1. Policy Recommendations 

 The head of the nursing department should: 

1.1 Set policies to develop management skills of ward chief 

especially in communication skills. 

1.2 Set policies about the assessment standard and 

communicate to professional nurses to make them feel there is justice in results. 

1.3 Set policies and methods to sustain the behavior of good 

organizational citizenship and to increase the behavior because professional nurses 

who have good behavior also possessgood mental well-being. 

2. Academic Recommendations   

 The head of the nursing department should: 

 Develop learning networks among administrative nurses and operation 

nurses to exchange knowledge, expertise, and provide the opportunity for the 

professionals to create the results together and also create a learning organization 

climate and friendship among them as they use their energy to work. 

3. Operation Recommendations 

 The head of the nursing department should: 

3.1 Set projects or campaigns to communicate among 

employees in the organization creatively by responding to and solving the problems or 

suspicions in their mind togetherand to understand each other such as: mentoring 

projects for nurses who are fresh graduates to make them feel welcome and createthe 

climate of working as sister takes care of sister. 

3.2 Assign jobs in writing along with the job description 

clearly and provide constructive criticism.  Find ways for operation nurses to show 

their opinion or express their feelings in justice in result by setting meetings with the 

administration for them to have the opportunity to give their opinion, express doubts 

or suspicions, and understand one another. 
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3.3 Conduct 360 degrees assessment to provide the opportunity 

to communicate from top down and bottom up and encourage employees to open their 

minds to different points of view. 

 

 

Recommendations for Further Research 

 This research discovered many issues and would like to provide 

suggestions or interesting research questions for further research as follows: 

1. The research of abusive ward chief was applied from foreign research 

that hasa negative questionnaire. To make the questionnaire appropriate to Thais, this 

researcher changed it into a positive questionnaire and the results were not accurate.  

Therefore, using negative questionsbased on the original may get more accurate 

results.  However, it should be considered to be used in a non-sensitive organization. 

2. Justice in reward  may be studied whether monetary or non- monetary, 

including items that are concrete or abstract and inequality affect organizational 

citizenship or not. 

3. The scope of study should cover the whole organization or others that 

have similar job descriptions to be able to analyze and compare organizational 

citizenship behavior.  Find factors that support, sustain and make organizational 

citizenship better. 

4. Find the factors that affect abusive behavior to reduce abusive 

leadership and to prevent and manage abusive leaders appropriately. 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 157 

 
บรรณานุกรม 

 
 

1. สุเทพ พงศศรีวัฒน. ภาวะผูนํา ทฤษฎีและปฏิบัติ: ศาสตรและศิลปสูความเปนผูนําท่ีสมบูรณ 
(พิมพคร้ังท่ี 2). กรุงเทพฯ: บริษัทวิรัตน เอ็ดดูเคช่ัน จํากัด; 2548. 

2. สุพานี สฤษฎวานิช. พฤติกรรมองคการสมัยใหม: แนวคิด และทฤษฎี. กรุงเทพฯ: บริษัทซีเอ็ด
ยูเคช่ัน จํากัด (มหาชน); 2549. 

3. Nadim Jahangir, Mohammad Muzahid Akbar, Haq. M. Organizational citizenship behavior its 
nature and antecedents. BRAC University Journal 2004; 1(2): 75-85. 

4. รายงานสถิติรายป 2554 ประเทศไทย. สํานักงานสถิติพยากรณ สํานักงานสถิติแหงชาติ; 2554; 
Available from: http://www.nso.go.th. 

5. กฤษดา แสวงดี. สํานักงานวิจัยและพัฒนากําลังคนดานสุขภาพ แฉลูกจางภาครัฐสมองไหลสูภาค 
เอกชน. เดลินิวสออนไลน (29 มีนาคม 2011); 2554; Available from: http://www.thai 
hospital.org/board/index.php?topic=1472.0. 

6. กานตพิชชา เกงการชาง. เจนเนอเรช่ันวายกับความทาทายใหมในการบริหารทรัพยากรบุคคล. 
วารสารสังคมศาสตรและศิลปศาสตร 2556; 2(1): 15-27. 

7. กาญจนา คงแกว. พยาบาลท่ีเพียงพอและมีประสิทธิภาพ จะทําใหผูปวยปลอดภัย; 2550. Available  
from: http://www.southnurse.com/paper/282. 

8. Organ. DW. The motivational basis of organizational citizenship behavior. Research in 
organizational behavior 1990; 12: 43-72. 

9. Philip M. Podsakoff, Michael Ahearne, MacKenzie. SB. Organizational Citizenship B ehavior 
and the Quantity and Quality of Work Group Performance. Journal of Applied 
Psychology 1997; 82(2): 262-70. 

10. Eran Vigoda-Gadot. Redrawing the boundaries of OCB? an empirical examination of 
compulsory extra-role behavior in the workplace. Journal of Business and Psychology 
2006. 

11. สฎายุ ธีระวณิชตระกูล. การสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ สูการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในองคการอยางยั่งยืน. วารสารศึกษาศาสตร 2547; 16(1) (มิถุนายน-
ตุลาคม): 15-28. 



น้ําฝน อินทรเทศ                                        บรรณานุกรม / 158 

12. วิริณธ์ิ ธรรมนารถสกุล. อิทธิพลของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการตอผลการปฏิบัติ 
งานของพยาบาลวิชาชีพ: ศึกษาในอิทธิพลทางตรง อิทธิพลค่ันกลาง และอิทธิพล
สอดแทรก. วารสารพฤติกรรมศาสตรฉบับปริทัศน 2546; 9 (1) กันยายน 2546. 

13. Suzy Fox, Spector PE. Organizational citizenship behavior checklist (OCB-C). 2009; 
Available from: http://shell.cas.usf.edu/spector/scales/ocbcpage.html. 

14. Brian T. Gregory, Talai Osmonbekov, Sean T. Gregory. Abusive supervision and organizational 
citizenship behaviors:An examination of potential boundary conditions. Northern 
Arizona University. The W. A. Franke College of Business 2009. 

15. ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ: บริษัทพิมพดีจํากัด เพลท 
หจก สุเนตรฟลม; 2544. 

16. Gary Yukl. Leadership in organizations 6th. New Jersey 2006. 
17. Paul Hersey, Kenneth H. Blanchard, Johnson. DE. Management of organizational behavior 

leading human resources. 8th, editor. United States of America: Prentice Hall; 2001. 
18. Andrew J. DuBrin. Leadership: Research findings, practice, and skills. 3rd. U.S.A.: Houghton 

Mifflin Company; 2001. 
19. Ricketts C. Leadership:personal development and career success, 2nd ed. United States of 

America: Delmar, a division of Thomson Learning, Inc.; 2003. 
20. Robert N Lussier, Achua CF. Effective leadership 3rd ed. Canada: Thomson South-Western; 

2007. 
21. วิรัช สงวนวงศวาน. การจัดการและพฤติกรรมองคการ (พิมพคร้ังท่ี 3). กรุงเทพฯ: เพียรสัน เอ็ด

ดูเคช้ัน อินโดไชนา; 2547. 
22. ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ: บริษัท ซีเอ็ดยูเคช่ัน จํากัด (มหาชน); 

2551. 
23. Ståle Einarsen, Merethe Schanke Aasland, Anders Skogstad. Destructive leadership behaviour: 

A definition and conceptual model. The Leadership Quarterly 2007; 18: 207-16. 
24. Birgit Schyns, Hansbrough T. When leadership goes wrong: Destructive leadership, 

mistakes, and ethical failures. United states of america: IAP-Information Age 
Publishing, Inc.; 2010. 

25. James Campbell Quick, L Nelson D. Principles of organizational behavior: realities and 
challenges, sixth edition. China; 2009. 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 159 

26. พิบูล ทีปะปาล. พฤติกรรมองคการสมัยใหม. กรุงเทพฯ: อมรการพิมพ; 2550. 
27. วันชัย มีชาติ. พฤติกรรมการบริหาร องคการสาธารณะ. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย; 2548. 
28. Jason A Colquitt, Jeffery A Lepine, Wesson MJ. Organizational behavior improving 

performance and commitment in the workplace: McGraw-Hill Companies, Inc.; 
2009. 

29. ศิริพงษ ศรีชัยรมยรัตน. กุญแจสูความเปนเลิศทางการบริหารคน; 2549. Available from: http://www. 
sombatlegal.com/index.php?lay=show&ac=article&Id=421796. 

30. Shahid Nawaz Khan, Imran M Qureshi, Hafiz Israr Ahmad. Abusive supervision & negative 
employee outcomes. European Journal of Social Sciences 2010; 15: 490-500. 

31. Matthew Valle, Levy D. Abusive supervision in the armed forces.Bad character and 
leadership: exploring the consequences of abusive supervision in the armed forces. 
The Journal of Character & Leadership Integration 2011; 2(1): 7-15. 

32. Bennett J Tepper. Consequences of abusive supervision. Academy of management journal 
2000; 43(2): 178-90. 

33. พสุ เตชะรินทร. ผูนําทะลุคัมภีร. กรุงเทพฯ: บริษัท เนช่ันมัลติมีเดีย กรุป จํากัด (มหาชน); 2549. 
34. Bennet J Tepper, Sherry E Moss, Michelle K. Duffy. Predicetors of abusive supervision: 

supervisor predictions of deep-level dissimilarity, subordinate performance. Academy of 
Management Journal 2011; 54(2): 279-94. 

35. Wu Wei-ku, Wang Wei, Liu Jun, editors. Abusive supervision and team effectiveness: The 
mediating role of team efficacy. 2010 International Conference on Managment 
Science & Engineering (17th) November 24-26, 2010; 2010 Melbourne, Australia. 

36. Tepper BJ. Abusive supervision 2006. Available from: http://www.sagepub.com/upm-
data/11905_EntriesA.pdf. 

37. Greenberg J. Equity theory; 2006. Available from: http://www.sagepub.com/upm-data/ 
11905_EntriesA.pdf. 

38. Jerald Greenberg, Robert A Baron. Behavior in organizations understanding and managing 
the human side of work. (7 th). New Jersey: Prentice Hall; 2000. 



น้ําฝน อินทรเทศ                                        บรรณานุกรม / 160 

39. Brian P Niehoff, Robert H Moorman. Justice as a mediator of the relationship between 
methods of monitoring and organizational citizenship behavior. Academy of 
Management Journal. 1993; 35(3): 527-56. 

40. Peter L Wright, Taylor DS. Improving leadership performance: Interpersonal skills for 
effective leadership. 2, editor: Prentice Hall; 1994. 

41. จุฑามาศ ทวีไพบูลยวงษ, สุวรรธนา เทพจิต. การจัดการทรัพยากรมนุษย. กรุงเทพฯ: บริษัท เพียรสัน 
เอ็ดดูเคช่ัน อินโดไชนา จํากัด; 2550. 

42. Ali H Muhammad. Procedural justice as mediator between participation in decision-making 
and organizational citizenship behavior. Indian Journal of Community Medicine 
2004; 14(3&4): 58-68. 

43. Timothy A Judge, Colquitt JA. Organizational justice and stress: The mediating role of 
work–family conflict. Journal of Applied Psychology 2004; 89(3): 395-404. 

44. Rabia Aslam, Shama Sadaqat. Investigating the Relationship of Organizational Justice on 
Organizational Citizenship Behavior among Teaching Staff of University of the 
Punjab. European Journal of Scientific Research 2011; 57(1): 53-67. 

45. รังสรรค ประเสริฐศรี. พฤติกรรมองคการ: แบบทดสอบ & การประยุกตใชทฤษฎีพฤติกรรม
องคการ. กรุงเทพฯ: บริษัทธรรมสาร จํากัด; 2548. 

46. Lynn McFarlane Shore, Lois E Tetrick. Trends in organizational behavior: John Wiley and 
Sons; 1994. Available from: http://www-rohan.sdsu.edu/~lshore/reprints_pdf/the_ 
psychological_contract.pdf. 

47. รดา อุดมอานุภาพสุข. ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพการปรับตัวสความเปนเลิศ ความพึงพอใจ
ในงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ. เชียงใหม: มหาวิทยาลัยเชียงใหม; 
2549. 

48. ธัญวรรณ ตินตินาคม. การเปรียบเทียบการรับรูความยุติธรรมในองคการและความพึงพอใจใน
งาน ระหวางพนักงานบริษัทเอกชนท่ีมีระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
แตกตางกัน. เชียงใหม: มหาวิทยาลัยเชียงใหม; 2550. 

49. สุภาพร อามาตย. ความสัมพันธระหวางการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรกับประสิทธิผลการปฏิบัติ 
งานของนักบัญชีสหกรณออมทรัพยในประเทศไทย. จังหวัดมหาสารคาม: มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม; 2550. 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 161 

50. วิชชุลดา ลดาวัลย. ความสัมพันธระหวางคานิยมในการทํางานกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ
องคกรของบุคลากรสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. 
จังหวัดมหาสารคาม: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม; 2551. 

51. อุสุมา สิงหกลาง. การวิเคราะหองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรวชิาชีพครู
ของขาราชการครูในจังหวัดมหาสารคาม. ประเทศไทย: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม; 
2552. 

52. จันทิรา พิกุลทอง. พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร: กรณีศึกษา ธนาคารอาคาร
สงเคราะห (สํานักงานใหญ): มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี; 2552. 

53. Sait Gurbuz. Some possible antecedents of military personnel organizational citizenship 
behavior. Military Psychology 2009; 21(2): 200-15. 

54. Kelly L Zellars, Bennett J Tepper, Michelle K Duffy. Abusive supervision and subordinates’ 
organizational citizenship behavior. Journal of Applied Psychology 2002; 87(6): 
1068-76. 

55. สรัญญา จันทรรวงทอง. ความสัมพันธระหวางการรับรูการมีอคติทางเพศและการรับรูความ
ยุติธรรมของผบังคับบัญชา กับความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการ: มหาวิทยาลัยเชียงใหม; 2546. 

56. Yui-Tim Wong, Hang-Yue Ngo, Wong C-S. Perceived organizational justice, trust, and 
OCB: A study of Chinese workers in joint ventures and state-owned enterprises. 
Journal of World Business 2006; 41: 344-55. 

57. Ali Noruzy, Karim Shatery, Aliasghar Rezazadeh, Logman Hatami- Shirkouhi. Investigation 
the relationship between organizational justice, and organizational citizenship 
behavior: The mediating role of perceived organizational support. Indian Journal of 
Science and Technology 2011; 4(7): 842-7. 

58. Lavoie-Tremblay M, Leclerc E, Marchionni C, Drevniok U. The needs and expectations of 
generation y nurses in the workplace. Journal for Nurses In Staff Development 2010; 
26(1): 2-8. 

59. ธรรมรัตน อยูพรต. คานิยมในการทํางานท่ีสงผลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร
ของเจนเนอเรชั่นตาง ๆ. วารสารบริหารธุรกิจ 2556; 36: 40-62. 

60. กัลยา วานิชยบัญชา. สถิติสําหรับงานวิจัย. (พิมพคร้ังท่ี 3) ศูนยหนังสือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
กรุงเทพฯ; 2550. 



น้ําฝน อินทรเทศ                                        บรรณานุกรม / 162 

61. Rosner B. Fundamental of Biostatistics. (5th ed). California: Duxbery; 2000. 
62. นภาพร ศิริพรกิตติ. ความผูกพันองคกรและประเภทวัฒนธรรมองคกรของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลศิริราช วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเอกบริหารสาธารณสุข 
คณะสาธารณสุขศาสตร: มหาวิทยาลัยมหิดล; 2554. 

63. ธานินทร ศิลปจารุ. การวิจัยและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย SPSS (พิมพคร้ังท่ี 9). กรุงเทพฯ: 
บิสซิเนสอารแอนดดี; 2551. 

64. สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ. ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร. (พิมพคร้ังท่ี 14). กรุงเทพฯ: หาง
หุนสวนจํากัดสามลดา; 2550. 

65. Elifson W Kirk, Runyon P Richard, Haber Audrey. Fundamental of social statistics. (2 nd ed.). 
Singapore: McGraw-Hill; 1990. 

66. จรรยา ภัทรอาชาชัย. ชีวสถิติ สําหรับงานวิจัยทางการแพทย. (พิมพคร้ังท่ี 2). มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร. กรุงเทพฯ; 2554. 

 
 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                               วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 163 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



น้ําฝน อินทรเทศ                                             ภาคผนวก / 164 

 
ภาคผนวก ก 

รายนามผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม 
 
 

1. รองศาสตราจารยปรางทิพย อุจะรัตน   ภาควิชาการพยาบาลรากฐาน 
    คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
2. พยาบาลวิชาชีพสุนันทา สิงหราชวราพันธ ผูตรวจการงานการพยาบาลศัลยศาสตร 
    และศัลยศาสตรออรโธปดิกส 
    คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  
    มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
3. พยาบาลวิชาชีพจงจิต หงสเจริญ  ผูตรวจการงานการพยาบาลศัลยศาสตร 
    และศัลยศาสตรออรโธปดิกส 
    คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  
    มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ภาคผนวก ข 
จริยธรรม 
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ภาคผนวก ค 

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
 
ตารางภาคผนวก ค ท่ี 1 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี

ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ (กอนปรับขอถาม) 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
(Organizational Citizenship Behavior: 

OCB) 

Scale Mean 
If Item 
Delete 

Scale 
Variance If 
Item Delete 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
OCB1 79.50 36.534 .508 .576 
OCB2 80.00 35.310 .321 .584 
OCB3 79.47 38.120 .398 .592 
OCB4 79.90 35.748 .454 .573 
OCB5 79.80 37.200 .365 .587 
OCB6 79.43 38.461 .293 .598 
OCB7 79.53 37.223 .529 .582 
OCB8 79.53 38.051 .330 .594 
OCB9 80.87 37.637 .127 .615 
OCB10 79.80 36.510 .258 .594 
OCB11 80.37 40.240 -.055 .641 
OCB12 79.80 36.786 .418 .582 
OCB13 79.60 39.076 .112 .612 
OCB14 80.13 37.706 .046 .640 
OCB15 80.57 39.978 -.104 .684 
OCB16 79.80 39.338 .053 .620 
OCB17 80.10 34.231 .498 .560 
OCB18 80.50 35.707 .331 .584 
OCB19 80.23 37.633 .247 .597 
OCB20 80.23 36.737 .298 .590 

Reliability Coefficients 
N of Case = 30 N of Items = 20 Alpha = 0.613 
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ตารางภาคผนวก ค ท่ี 2 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ (หลังปรับขอถาม) 

 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
(Organizational Citizenship Behavior: 

OCB) 

Scale Mean 
If Item 
Delete 

Scale 
Variance If 
Item Delete 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
OCB1 76.36 91.611 .401 .829 
OCB2 77.01 87.232 .453 .827 
OCB3 76.60 86.816 .634 .818 
OCB4 76.79 88.054 .503 .824 
OCB5 76.93 87.141 .512 .823 
OCB6 76.45 88.723 .409 .829 
OCB7 76.37 89.156 .504 .824 
OCB8 76.58 88.127 .523 .823 
OCB9 77.26 95.764 .111 .843 
OCB10 76.18 94.553 .298 .833 
OCB11 76.83 92.216 .243 .838 
OCB12 76.32 94.214 .292 .833 
OCB13 76.31 93.023 .301 .833 
OCB14 76.00 95.930 .188 .837 
OCB15 75.99 96.397 .174 .837 
OCB16 76.52 89.318 .441 .827 
OCB17 77.06 88.195 .577 .821 
OCB18 77.54 87.925 .507 .824 
OCB19 77.16 87.620 .559 .821 
OCB20 77.18 87.933 .587 .821 

Reliability Coefficients 
N of Case = 30 N of Items = 20 Alpha = 0.836 
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ตารางภาคผนวก ค ท่ี 3 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของ
หัวหนาหอผูปวย 

 

ภาวะผูนาํอยางมีชั้นเชิงของหัวหนาหอ
ผูปวย (Abusive Supervision: AS) 

Scale Mean 
If Item 
Delete 

Scale 
Variance If 
Item Delete 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
AS1 52.53 139.430 .616 .920 
AS2 51.80 132.717 .777 .915 
AS3 51.70 131.459 .883 .912 
AS4 52.50 139.914 .602 .921 
AS5 51.87 146.947 .345 .928 
AS6 51.77 144.185 .471 .924 
AS7 51.03 138.723 .785 .916 
AS8 51.47 139.361 .764 .917 
AS9 51.10 139.334 .617 .920 
AS10 51.73 127.513 .873 .911 
AS11 51.43 135.495 .574 .923 
AS12 51.17 137.868 .776 .916 
AS13 51.50 139.983 .527 .923 
AS14 50.97 141.482 .736 .918 
AS15 51.17 145.730 .448 .925 

Reliability Coefficients 
N of Case = 30 N of Items = 15 Alpha = 0.924 
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ตารางภาคผนวก ค ท่ี 4 การตรวจสอบคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามแบบการรับรูความยุติธรรม
ในองคการ 

 

การรับรูความยุติธรรมในองคการ 
(Organizational Justice: OJ) 

Scale Mean 
If Item 
Delete 

Scale 
Variance If 
Item Delete 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
OJ1 68.60 161.145 .465 .960 
OJ2 69.17 165.040 .189 .966 
OJ3 68.90 157.266 .625 .958 
OJ4 69.03 156.102 .620 .959 
OJ5 68.87 160.051 .548 .959 
OJ6 68.80 147.338 .821 .956 
OJ7 68.50 154.397 .818 .956 
OJ8 68.50 153.569 .817 .956 
OJ9 68.57 150.530 .836 .956 
OJ10 68.60 155.559 .778 .956 
OJ11 68.33 160.230 .671 .958 
OJ12 68.60 155.007 .807 .956 
OJ13 68.33 155.954 .811 .956 
OJ14 68.70 152.976 .855 .955 
OJ15 68.37 153.620 .919 .955 
OJ16 68.37 153.275 .885 .955 
OJ17 68.47 157.706 .806 .957 
OJ18 68.60 151.145 .872 .955 
OJ19 68.57 153.495 .805 .956 
OJ20 68.57 155.220 .803 .956 

Reliability Coefficients 
N of Case = 30 N of Items = 20 Alpha = .959 
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ภาคผนวก ง 
แบบสอบถาม 

เรื่อง พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิแหงหน่ึง 

 
 
คําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม 
1. แบบสอบถามนี้มีท้ังหมด 4 สวน 

1.1 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 
1.2 แบบสอบถามภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย 
1.3 แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ 
1.4 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

2. โปรดอานคําช้ีแจงกอนตอบแบบสอบถามในแตละสวนนั้น ๆ 
3. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง เพื่อใหคําตอบของทานสามารถใชเปนขอมูลในการ

วิจัยคร้ังนี้ และเพื่อประโยชนในการพัฒนาองคการตอไป 
4. คําตอบทุกขอจะเก็บเปนความลับ และจะนําไปใชประโยชนเฉพาะการศึกษาเทานั้น 
5. หัวหนา ใหหมายถึง หัวหนาหอผูปวยท่ีทานไดรวมปฏิบัติงานดวย 
 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  
คําชี้แจง ในชวงเวลาท่ีทานปฏิบัติงานในหอผูปวยนี้ ทานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ทานปฏิบัติมาก 

 นอยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับการรับรูของทานมากท่ีสุด  
ระดับการรับรู ทาน…….. 
1 = ไมเคยทํากิจกรรมนั้นเลยในรอบ 1 เดือนท่ีผานมา 
2 = เคยทํากิจกรรมนั้น 1-2 คร้ังใน 1 เดือน ท่ีผานมา 
3 = เคยทํากิจกรรมนั้น 3-5 คร้ังใน 1 เดือน ท่ีผานมา 
4 = เคยทํากิจกรรม 6-10 คร้ังใน 1 เดือน ท่ีผานมา 
5 = ทํากิจกรรมนั้นทุกแทบทุกวันใน 1 เดือน ท่ีผานมา 
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ขอถาม 
ระดับการรับรู 

1 2 3 4 5 
1. ทานใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีมีงานลนมือ      
2. ทานยินดีข้ึนปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงานท่ีติดภาระสําคัญหรือปวย      
3. ทานเต็มใจใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานท่ีมีปญหาเร่ืองงานท่ีทํา      
4. ทานใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา/สอน พยาบาลใหม แมไมใชหนาท่ี

รับผิดชอบ 
     

5. ทานปรึกษาเพื่อนรวมงานหรือหัวหนาหอผูปวยท่ีอาจไดรับผลกระทบ
จากการตัดสินใจหรือการกระทําของทาน 

     

6. ทานไมละเมิดสิทธิของผูอ่ืน      
7. ทานพยายามปองกันไมใหเกิดปญหากับเพื่อนรวมงาน      
8. ทานแจงใหผูบังคับบัญชาทราบกอนจะทําการใด ๆ ท่ีสําคัญ      
9. ทานมักเสียเวลาไปกับการบนเร่ืองเล็ก ๆ นอย ๆ      
10. ทานมักจะทําปญหาใหเปนเร่ืองใหญกวาท่ีควรจะเปน      
11. ทานมักพูดวา อยากลาออกจากงาน      
12. ทานมักจะมองหาจุดบกพรองของคนอ่ืนมากกวาจะมองหาจุดดี      
13. ทานรักษาเวลา และตรงตอเวลาเสมอ      
14. ทานใชเวลาพักรับประทานอาหารกลางวัน หรือพักระหวางทํางานนาน

กวากําหนด 
     

15. ทานใชเวลาพักเพิ่มเปนพิเศษระหวางการทํางาน      
16. ทานเช่ือฟงและปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการแมไมมีใครเห็น      
17. ทานใหความสนใจ และคอยติดตามการเปล่ียนแปลงภายในองคการเสมอ      
18. ทานเขารวมกิจกรรม ท่ีชวยเสริมภาพลักษณใหองคการแมไมใช

หนาท่ีของทาน 
     

19. ทานเขารวมและมีสวนรวมในการประชุมท่ีเกี่ยวของกับองคการ      
20. ทานติดตามการพัฒนาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ      
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําอยางมีชั้นเชิงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
คําชี้แจง ทานมีการรับรูเกี่ยวกับพฤติกรรมของหัวหนาของทานอยางไรในชวงเวลาท่ีทานปฏิบัติงาน

ในหอผูปวยนี้ โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับระดับการรับรูของทานมากท่ีสุด  
 
ระดับการรับรู หัวหนาของทาน…… 
1 = ไมเคยทํากิจกรรมนั้น 
2 = ทํากิจกรรมนั้นหนึ่งถึงสองคร้ัง 
3 = ทํากิจกรรมนั้นหนึ่งถึงสองคร้ังตอเดือน 
4 = ทํากิจกรรมนั้นหนึ่งถึงสองคร้ังตอสัปดาห 
5 = ทํากิจกรรมนั้นทุกวัน 
 

ขอถาม 
ระดับการรับรู 

1 2 3 4 5 
1. หัวหนาช่ืนชมทานตอหนาบุคคลอ่ืน      
2. หัวหนาของทานควบคุมอารมณไดดี      
3. หัวหนายอมรับฟงความคิดเห็นของทาน      
4. หัวหนาบอกความสามารถและพรสวรรคท่ีทานมี      
5. หัวหนาไมเคยเอยถึงส่ิงท่ีทานทําผิดพลาดในอดีต      
6. หัวหนาทําตามสัญญาท่ีใหไวกับทาน      
7. หัวหนาปฏิบัติตอทานดวยความสุภาพ      
8. หัวหนาปฏิบัติตอทานดวยความกระตือรือรน      
9. หัวหนาไมกาวกายเร่ืองสวนตัวของทาน      
10. เม่ืออยูตอหนาบุคคลอ่ืนหัวหนาทําใหทานรูสึกภาคภูมิใจในตัวเอง      
11. หัวหนาไมเคยแสดงทาทีเยาะเยยดูถูกทาน      
12. หัวหนาใหโอกาสทานแสดงความสามารถในการทํางาน      
13. หัวหนาไมเคยตําหนิทานเพื่อใหตนเองรูสึกดี      
14. หัวหนาใหโอกาสทานทํางานรวมกับทีมงานอ่ืน      
15. หัวหนาใหขอมูลท่ีเปนความจริงกับทาน      
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามการรับรูความยุติธรรมในองคการ  
คําชี้แจง ทานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการมากนอยเพียงใด ในชวงเวลาท่ีทาน

ปฏิบัติงานในหอผูปวยนี้ โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชองท่ีตรงกับความรูสึกหรือความ
คิดเห็นของทานมากท่ีสุด  

 
ระดับความคดิเห็น ทาน…….. 

1 = ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 2 = ไมเห็นดวย 3 = ไมแนใจ 
4 = เห็นดวย 5 = เห็นดวยอยางยิ่ง  
 

ขอถาม 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
1. ตารางการปฏิบัติงานของทานยุติธรรม      
2. เงินเดือนท่ีไดยุติธรรม สมน้ําสมเนื้อกับภาระงาน      
3. ภาระงานท่ีทานไดรับมอบหมายยุติธรรม      
4. การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนของทานยุติธรรม      
5. ทานรูสึกวางานท่ีรับผิดชอบไดรับความเปนธรรม      
6. หัวหนาตัดสินใจเร่ืองงานโดยไมมีความลําเอียง      
7. กอนท่ีหัวหนาของทานจะตัดสินใจ หัวหนาจะมีขอมูลความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชาเพียงพอ 
     

8. หัวหนาของทานรวบรวมขอมูลอยางละเอียดและสมบูรณกอนตัดสินใจ
เร่ืองงาน 

     

9. หัวหนาอธิบายรายละเอียดการตัดสินใจและใหขอมูลเพิ่มเติม เม่ือผูใต-
บังคับบัญชารองขอ 

     

10. งานท้ังหมดที่หัวหนาตัดสินใจแลว ถูกนํามาประยุกตใชกับบุคลากร
ทุกคนท่ีเกี่ยวของ 

     

11. หัวหนาอนุญาตใหบุคลากรทํางานท่ีทาทายความสามารถ      
เม่ือมีการตัดสินใจเร่ืองงานของทาน...      
12. หัวหนาปฏิบัติตอทานดวยความเมตตาและคํานึงถึงความสามารถท่ี

แตกตางกันของบุคคล 
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ขอถาม 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
13. หัวหนาปฏิบัติตอทานอยางใหเกียรติและเคารพในศักดิ์ศรีของทาน      
14. หัวหนารับรูไวตอความตองการของทาน      
15. หัวหนาพูดคุยกับทานดวยขอมูลท่ีเปนจริง      
16. หัวหนาคํานึงถึงสิทธิอันพึงมีพึงไดของ ผูใตบังคับบัญชา      
17. หัวหนาพูดคุยกับทานกอนท่ีจะนําผลการตัดสินใจไปใชในการ

ทํางานของทาน 
     

18. หัวหนามีเหตุผลเพียงพอสําหรับการตัดสินใจในงานของทาน      
19. เม่ือมีการตัดสินใจเร่ืองงานของทานหัวหนามีคําอธิบายท่ีดีสําหรับ

การตัดสินใจนั้น ๆ 
     

20. หัวหนาอธิบายงานไดชัดเจนมากและตัดสินใจงานของทานได      
 
สวนท่ี 4 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ใน  หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับทาน 
1. ปจจุบันทานอายุ (ป) 
  20-30   31-40   41-50   51-60 
2. สถานภาพสมรส  
     คู   หมาย/หยา/แยกกันอยู 
3. วุฒิการศึกษา 
  ปริญญาตรี หรือ เทียบเทา   ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก  อ่ืน ๆ ระบุ……………………………………………….…………… 
4. ระดับรายไดตอเดือน 
  ตํ่ากวา 10,000 บาท   10,000 - 20,000 บาท 
  20,001 - 30,000 บาท  30,001 ข้ึนไป 
5. ระยะเวลาการทํางานในหอผูปวยปจจุบัน………………ป 
6. ตําแหนงปจจุบัน 
  ขาราชการ  พศ.  พร.  พม. 
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7. งานการพยาบาลที่ทานสังกัด.......................................................................................................... 
  งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช   งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 
  งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ    งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 
  งานการพยาบาลสูติศาสตร-นรีเวชวิทยา  
  งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส 
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แบบสอบถามภาวะผูนาํอยางมีชั้นเชิง 
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ(เชิงลบ) 

 
1. หัวหนาวิจารณทานในทางลบตอหนาบุคคลอ่ืน 
2. หัวหนาแสดงอารมณโกรธทานอยางไมมีเหตุผล 
3. หัวหนาบอกทานวาความคิดเห็นของทานเปนเร่ืองโง 
4. หัวหนาบอกทานวาทานไมมีความสามารถ 
5. หัวหนามักพูดถึงส่ิงท่ีทานไดทําผิดพลาดในอดีต 
6. หัวหนาไมทําตามท่ีไดสัญญาไวกับทาน 
7. หัวหนาแสดงตอทานดวยความไมสุภาพ 
8. หัวหนาปฏิบัติตอทานดวยความเย็นชา 
9. หัวหนารบกวนความเปนสวนตัวของทาน 
10. หัวหนาทําใหทานรูสึกตํ่าตอยเม่ืออยูตอหนาบุคคลอ่ืน 
11. หัวหนาพูดจาเยาะเยยทาน 
12. หัวหนาไมใหโอกาสทานไดแสดงความสามารถ 
13. หัวหนามักจะตําหนิทานเพื่อใหตนเองรูสึกสบายใจ 
14. หัวหนาไมอนุญาตใหทานรวมงานกับเพื่อนรวมงานกลุมอ่ืน 
15. หัวหนาใหขอมูลท่ีเปนเท็จ 
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ผลการประเมินความถูกตองและความตรงของแบบสอบถาม 
 
แบบสอบถามสวนท่ี 1 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 1 ผูเชี่ยวชาญคนที่ 2 ผูเชี่ยวชาญคนที่ 3 

ผล 
เห็นดวย แกไข เห็นดวย แกไข เห็นดวย แกไข 

1        
2       แกไข 
3       แกไข 
4       แกไข 
5        
6        
7        
8        
9        
10        
11        
12        
13        
14        
15       แกไข 
16       แกไข 
17       แกไข 
18       แกไข 
19        
20       แกไข 

ขอท่ีตองแกไขคือ ขอ 2, 3, 4, 15, 16, 17, 18, และ 20 
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แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของพยาบาลวิชาชีพกอนและหลังการปรับ
จากผูเชียวชาญ ขอถามท่ีปรับแกคือ ขอ 2, 3, 4, 15, 16, 17, 18 และ 20 

ขอถามกอนปรับ ขอถามหลังปรับ 
2. ทานข้ึนปฏิบัติงานแทนเพ่ือนรวมงานที่ไม

ไดมาปฏิบัติงาน 
2. ทานยินดีข้ึนปฏิบัติงานแทนเพื่อนรวมงาน

ท่ีติดภาระสําคัญหรือปวย 
3. ทานเต็มใจใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน

ท่ีประสบปญหาเกี่ยวกับงาน 
3. ทานเต็มใจใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน

ท่ีมีปญหาเร่ืองงานท่ีทํา 
4. ทานชวยใหคําแนะนํากับพนักงานใหม แม

ไมใชหนาท่ี 
4. ทานใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา/สอน 

พยาบาลใหมแมไมใชหนาท่ีรับผิดชอบ 
15. ทานไมใชเวลาพักระหวางทํางานเพ่ิมเปน

พิเศษ 
15. ทานใชเวลาพักเพิ่มเปนพิเศษระหวางการ

ทํางาน 
16. ทานเช่ือฟงและปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคการ 
16. ทานเช่ือฟงและปฏิบัติตามกฎระเบียบของ

องคการแมไมมีใครเห็น 
17. ทานใหความสนใจคอยติดตามการเปล่ียน-

แปลงภายในองคการเสมอ 
17. ทานใหความสนใจและคอยติดตามการเปล่ียน-

แปลงภายในองคการเสมอ 
18. ทานเขารวมในกิจกรรมตางๆที่ชวยเสริม

ภาพพจนใหองคการแมไมใชหนาท่ีของ
ทาน 

18. ทานเขารวมกิจกรรมท่ีชวยเสริมภาพลักษณ
ใหองคการแมไมใชหนาท่ีของทาน 

20. ทานติดตามความเคล่ือนไหวท่ีเกิดข้ึนใน
องคการ 

20. ทานติดตามการพัฒนาตางๆท่ีเกิดข้ึนภายใน
องคการ 
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แบบสอบถามสวนท่ี 2 ผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 1 ผูเชี่ยวชาญคนที่ 2 ผูเชี่ยวชาญคนที่ 3 

ผล 
เห็นดวย แกไข เห็นดวย แกไข เห็นดวย แกไข 

1        
2        
3        
4       แกไข 
5        
6       แกไข 
7        
8        
9        
10        
11        
12       แกไข 
13        
14       แกไข 
15        

ขอท่ีตองแกไขคือ 4, 6, 12 และ 14 
 
แบบสอบถามภาวะผูนําอยางมีช้ันเชิงของหัวหนาหอผูปวย กอนและหลังปรับจากผูเชียวชาญ 
ขอท่ีตองแกไขคือ 4, 6, 12 และ 14 

ขอถามกอนปรับ ขอถามหลังปรับ 
4. หัวหนาบอกกับทานถึงความสามารถและ

พรสวรรคท่ีทานมี 
4. หัวหนาบอกความสามารถและพรสวรรคท่ี

ทานมี 
6. หัวหนาทําตามท่ีไดสัญญาไวกับทาน 6. หัวหนาทําตามสัญญาท่ีใหไวกับทาน 
12. หัวหนาใหโอกาสทานไดแสดงความสามารถ

ในการปฏิบัติงาน 
12. หัวหนาใหโอกาสทานแสดงความสามารถ

ในการทํางาน 
14. หัวหนาใหโอกาสทานทํางานกับผูรวมงาน 

(ทีมงานอ่ืน) 
14. หัวหนาใหโอกาสทานทํางานรวมกบัทีมงาน

อ่ืน 
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แบบสอบถามสวนท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการ 

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 1 ผูเชี่ยวชาญคนที่ 2 ผูเชี่ยวชาญคนที่ 3 

ผล 
เห็นดวย แกไข เห็นดวย แกไข เห็นดวย แกไข 

1       แกไข 
2       แกไข 
3       แกไข 
4       แกไข 
5       แกไข 
6        
7       แกไข 
8       แกไข 
9       แกไข 
10       แกไข 
11        
12       แกไข 
13       แกไข 
14       แกไข 
15        
16       แกไข 
17       แกไข 
18       แกไข 
19       แกไข 
20       แกไข 

ขอท่ีมีการแกไข 17 ขอ ยกเวนขอ 6, 11 และขอ 15 
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แบบสอบถามสวนท่ี 3 การรับรูความยุติธรรมในองคการกอนและหลังปรับจากผูเช่ียวชาญ 
ขอท่ีมีการแกไข 17 ขอ ยกเวนขอ 6, 11 และขอ 15 

ขอถามกอนปรับ ขอถามหลังปรับ 
1. ตารางการทํางานของทานมีความยุติธรรม 1. ตารางการปฏิบัติงานของทานมีความยุติธรรม 
2. เงินเดือนท่ีทานไดยุติธรรม 2. เงินเดือนท่ีไดยุติธรรม สมน้ําสมเนื้อกับ

ภาระงาน 
3. การงานของทานเปนธรรม 3. ภาระงานท่ีทานไดรับมอบหมายยุติธรรม 
4. ในภาพรวม การเล่ือนข้ันเงินเดือนท่ีทาน

ไดรับยุติธรรม 
4. การพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนของทาน

ยุติธรรม 
5. ทานรูสึกวางานท่ีทานไดรับผิดชอบเปน

ธรรม 
5. ทานรูสึกวางานท่ีรับผิดชอบไดรับความ

เปนธรรม 
7. หัวหนาของทานม่ันใจวาบุคลากรทุกคนมี

ความวิตกกังวลเร่ืองงาน กอนท่ีหัวหนาจะ
ตัดสินใจ 

7. กอนท่ีหัวหนาของทานจะตัดสินใจ หัวหนา
จะมีขอมูลความตองการของผูใตบังคับบัญชา
เพียงพอ 

8. หัวหนาของทานจะเก็บรวบรวมขอมูลอยาง
ถูกตองสมบูรณกอนการตัดสินใจอยางเปน
ทางการ 

8. หัวหนาของทานรวบรวมขอมูลอยางละเอียด
และสมบูรณกอนตัดสินใจเร่ืองงาน 

9. หัวหนาช้ีแจงรายละเอียด การตัดสินใจ และ
ใหขอมูลเม่ือบุคลากรที่เกี่ยวของตองการ
ทราบรายละเอียดเพิ่มเติม 

9. หัวหนาอธิบายรายละเอียดการตัดสินใจและ
ใหขอมูลเพิ่มเติม เม่ือผูใตบังคับบัญชารอง
ขอ 

10. งานท้ังหมดท่ีหัวหนาตัดสินใจถูกนํามา
ประยุกตใชในการทํางาน ทําใหมีผลกระทบ
กับบุคคลากรสายงานอ่ืน 

10. งานท้ังหมดท่ีหัวหนาตัดสินใจแลวถูกนํามา
ประยุกตใชกับบุคลากรทุกคนท่ีเกี่ยวของ 

12. เม่ือตองมีการตัดสินใจเร่ืองงานของทาน
หัวหนาดูแลทานดวยความเมตตาและเอา
ใจใส 

12. หัวหนาปฏิบัติตอทานดวยความเมตตาและ
คํานึงถึงความสามารถท่ีแตกตางกันของ
บุคคล 

13. เม่ือตองมีการตัดสินใจเร่ืองงานของทาน
หัวหนาดูแลทานดวยการรักษาเกียรติและ
ศักดิ์ศรีของทาน 

13. หัวหนาปฏิบัติตอทานอยางใหเกียรติและ
เคารพในศักดิ์ศรีของทาน 
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ขอถามกอนปรับ ขอถามหลังปรับ 
14. เม่ือตองมีการตัดสินใจเร่ืองงานของทาน

หัวหนารับรูไวตอความตองการสวนบุคคล
ของทาน 

14. หัวหนารับรูไวตอความตองการของทาน 

16. เม่ือตองมีการตัดสินใจเร่ืองงานของทาน 
หัวหนารักษาไวซ่ึงสิทธิท่ีผูใตบังคับบัญชา
พึงได 

16. หัวหนาคํานึงถึงสิทธิอันพึงมีพึงไดของผูใต-
บังคับบัญชา 

17. เม่ือตัดสินใจเกี่ยวกับงานของทาน หัวหนา
จะพูดคุยถึงผลกระทบของการตัดสินใจน้ัน
กับทาน 

17. หัวหนาพูดคุยกับทานกอนท่ีจะนําผลการ
ตัดสินใจไปใชในการทํางานของทาน 

18. หัวหนามีเหตุผลท่ีเพียงพอตอการตัดสินใจ
ในงานของทาน 

18. หัวหนามีเหตุผลเพียงพอสําหรับการตัดสินใจ
ในงานของทาน 

19. เม่ือตองมีการตัดสินใจเร่ืองงานของทาน 
หัวหนาเสนอตัวอธิบายจนทานเขาใจเหตุผล 

19. เม่ือมีการตัดสินใจเร่ืองงานของทานหัวหนา
มีคําอธิบายท่ีดีสําหรับการตัดสินใจนั้น ๆ 

20. หัวหนาอธิบายงานของทานใหทานไดชัดเจน 20. หัวหนาอธิบายงานไดชัดเจนมากและตัดสินใจ
งานของทานได 

 
แบบสอบถามสวนท่ี 4 ขอมูลสวนบุคคล  

ขอ 
ผูเชี่ยวชาญคนที่ 1 ผูเชี่ยวชาญคนที่ 2 ผูเชี่ยวชาญคนที่ 3 

ผล 
เห็นดวย แกไข เห็นดวย แกไข เห็นดวย แกไข 

1        
2        
3        
4        
5       แกไข 
6        
7       แกไข 

ขอท่ีมีการแกไข คือ ขอ 5 และ 7 
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แบบสอบถามสวนท่ี 4 ขอมูลสวนบุคคลกอนและหลังปรับจากผูเชียวชาญ 
ขอท่ีมีการแกไข คือ ขอ 5 และ 7 

ขอถามกอนปรับ ขอถามหลังปรับ 
5. ประสบการณปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ประสบการณ

ปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบัน 
5. ระยะเวลาการทํางานในหอผูปวยปจจุบัน 

7. งานการพยาบาลที่ทานสังกัดอยู 7. งานการพยาบาลที่ทานสังกัด 
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ประวัติผูวิจัย 

 
 

ชื่อ – สกุล นางสาวน้ําฝน อินทรเทศ 
  
วัน เดือน ปเกิด 25 เมษายน พ.ศ. 2519 
  
สถานท่ีเกิด จังหวดัอุบลราชธานี ประเทศไทย 
  
ประวัติการศึกษา คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยมหดิล พ.ศ. 2540 

พยาบาลศาสตรบัณฑิต  
  
ตําแหนงและสถานท่ีทํางานปจจุบัน พยาบาลวิชาชีพ 

ประจําหอผูปวย 72 ป ช้ัน 8 ตะวนัตก 
โรงพยาบาลศิริราช กรุงเทพมหานคร 
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