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บทน ำ 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

  “สุขภาพ” ได้รับการยอมรับให้เป็นสิทธิขั้นพื้นฐานของมนุษยท่ี์รัฐมีหน้าท่ีด าเนินการ    
เพื่อสร้างความมัน่คงทางสุขภาพให้แก่ประชาชน 6 ประการ คือไม่เจ็บป่วยหากไม่จ  าเป็นตอ้งป่วย 
หากเจ็บป่วยตอ้งไดรั้บการรักษาตามความจ าเป็น ไม่พิการหากไม่จ  าเป็นตอ้งพิการหากตอ้งพิการก็
ให้พิการนอ้ยท่ีสุด เม่ือพิการตอ้งไดรั้บการฟ้ืนฟูสมรรถภาพและสามารถใช้ชีวิตไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
และไม่เสียชีวติหากไม่จ  าเป็นตอ้งเสียชีวติ (รายงานการสาธารณสุขไทยปี 2551-2553.  (2551). สิทธิ
ด้านสุขภาพของประชาชน (ออนไลน์).  เข้าถึงจาก: http://www.moph.go.th/ops/thp/index.php? 
option =com_content&task=view&id=176&Itemid=2) ดงันั้นการให้ปริการทางสาธารณสุขจึงเป็น
ส่ิงท่ีส าคญัต่อประชาชน  ส าหรับประเทศไทยตั้งแต่แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม ฉบบัท่ี 1 เป็น
ตน้มา ได้มีการพฒันานโยบายสาธารณสุขท่ีเน้นในการให้บริการรักษาพยาบาลโดยมีการขยาย
บริการให้ครอบคลุมพื้นท่ีทัว่ประเทศ จนกระทัง่ในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม ฉบบัท่ี 9 ท่ีมี
นโยบายสร้างหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้ เพื่อให้ประชาชนไดรั้บบริการทางสุขภาพทั้งดา้นการ
รักษาพยาบาล การฟ้ืนฟูสภาพ การส่งเสริมสุขภาพและการป้องกนัโรคอยา่งไดม้าตรฐานเสมอภาค
เท่าเทียมกนั(กรอบยุทธศาสตร์งานสร้างเสริมสุขภาพและป้องกนัโรคระดบัชาติ ปี 2554 – 2558.  
(2554).  หลกัการและเหตุผล (ออนไลน์).  เขา้ถึงจาก: http://bps.ops.moph.go.th) จากนั้นไดมี้การ
ปรับปรุงและพฒันาการนโยบายสาธารณสุขมาอย่างต่อเน่ืองจนถึงปัจจุบัน โดยมีกระทรวง
สาธารณสุข ท าหนา้ท่ีเป็นองคก์รหลกัของประเทศในการดูแลงานดา้นสุขภาพของประชาชน 
 กระทรวงสาธารณสุข มีอ านาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการสร้างเสริมสุขภาพอนามยั การป้องกนั 
ควบคุม และรักษาโรคภยั การฟ้ืนฟูสมรรถภาพของประชาชนและราชการอ่ืนตามท่ีมีกฎหมาย
ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกระทรวงสาธารณสุขหรือส่วนราชการท่ีสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข (พระราชบัญญัติ ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ .ศ.2545.  (2554).  หมวด19
กระทรวงสาธารณสุข (ออนไลน์).  เข้าถึงจาก: http://www.kodmhai.com/m4/m4-10/N39/N-
39.html) โดยเป็นองคก์รหลกัในการพฒันาระบบสุขภาพท่ีมีคุณภาพ  ประสิทธิภาพ และเสมอภาค 
โดยการ  มีส่วนร่วมของประชาชน ชุมชน และทุกภาคส่วน เพื่อสร้างสังคมท่ีมีจิตส านึกดา้นสุขภาพ
ให้คนไทยทุกคนมีสุขภาพดี รวมถึงพฒันาระบบบริการสุขภาพแบบองค์รวมท่ีมีประสิทธิภาพ 
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เสมอภาคทั้งในภาวะปกติและภาวะฉุกเฉิน นอกจากนั้นจะตอ้งส่งเสริมทุกภาคส่วนของสังคมใน
การมีส่วนร่วม สร้างจิตส านึกทางสุขภาพ สร้างเสริมสุขภาพ พฒันาศกัยภาพดา้นพฤติกรรมสุขภาพ 
พฒันาระบบและกลไกการบริหารจดัการด้านสุขภาพให้มีคุณภาพมาตรฐานตามแนวปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง (เอกสารเก่ียวกบัแผนท่ีทางเดินยทุธศาสตร์.  (2554). แผนยุทธศาสตร์กรมอนามยั
พ.ศ. 2551-2554.  (ออนไลน์).  เข้าถึงจาก http://www.anamai.moph.go.th/main.php?filename= 
Plan) จากหน้าท่ีดังกล่าวของกระทรวงสาธารณสุขจะเห็นได้ว่าในการด าเนินการพฒันาและ
ขบัเคล่ือนไปดงัท่ีกล่าวมานั้นตอ้งอาศยับุคลากรทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข อีกทั้งในการพฒันา
ระบบบริการสุขภาพให้ทัว่ถึงจ าเป็นตอ้งด าเนินการพฒันาศกัยภาพบุคลากรไปพร้อมๆ  กนั เพื่อให้
สามารถรองรับกบัระบบบริการสุขภาพท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมทั้งการสร้างขวญัและก าลงัใจให้แก่
บุคลากรทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข (กรอบยุทธศาสตร์งานสร้างเสริมสุขภาพและป้องกนัโรค
ระดบัชาติปี 2554 – 2558.  (2554).  หลกัการและเหตุผล (ออนไลน์).  เขา้ถึงจาก :http://bps.ops. 
moph.go.th) 
 บุคลากรทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขในประเทศไทย เป็นบุคคลท่ีมีหน้าท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การส่งเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล การป้องกนัโรค และการฟ้ืนฟูสมรรถภาพ ประกอบดว้ย     
ผูป้ระกอบวิชาชีพสาธารณสุขรวมทั้งผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ ไดแ้ก่ แพทย ์พยาบาล อาสาสมคัร
สาธารณสุข เครือข่ายสุขภาพอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพในหน่วยงานของรัฐ เอกชนและชุมชน  
และเน่ืองจากความเพียงพอของบุคลากรทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขนั้นมีความส าคญัต่อความ
เพียงพอของการให้บริการสุขภาพ แต่ปัจจุบนัยงัมีการขาดแคลนบุคลากรดา้นน้ีจึงน าไปสู่ปัญหา
ความไม่เท่าเทียมกนัของการเขา้ถึงบริการสุขภาพท าให้มีคุณภาพชีวิตต ่า และส่งผลท าให้การดูแล
ไม่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเขตชนบท(สมาคมวิชาชีพสาธารณสุข สาขาภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ.  (2554).   A thailand's health workforce : บุคลากรทางการแพทยแ์ละ
สาธารณสุข  (ออนไลน์ ) .   เข้า ถึ งจาก :http://www.esanhpa.org/?name=knowledge&file=read 
knowledge&id=15) ดังนั้นการจูงใจและธ ารงรักษาบุคลากรเหล่าน้ีจึงมีความส าคญัมากเช่นกัน             
ซ่ึงส่ิงจูงใจหน่ึงท่ีสามารถสร้างการจูงใจบุคลากรนั้นคือ “ ค่าตอบแทน ”  (เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 
2551, หนา้ 2)  
 ค่าตอบแทน คือ ค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีองคก์ารจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีอาจจ่ายในรูป
ตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้ เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ  จูงใจให้มีการ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความ
เป็นอยู่ของครอบครัวผูป้ฏิบติังานให้ดีข้ึน (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน.  (2554).  
ความหมายของค่าตอบแทน (ออนไลน์).  เขา้ถึงจาก: http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php? 
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option=com_ content&view=article&id=295:2011-07-) โดยค่าตอบแทนนั้นมีความส าคญัต่อทั้ง
ระดบัองคก์ารและบุคลากร โดยในระดบัองคก์ารนั้น ตน้ทุนค่าจา้งหรือค่าตอบแทนเป็นตน้ทุนการ
ผลิตท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุด องค์การต้องหาทางรักษาต้นทุนค่าแรงให้สมดุลกับผลผลิตท่ีเกิดจาก
แรงงาน เพื่อใหมี้ความสามารถแข่งขนั และถา้หากองคก์ารตอ้งการดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพเขา้มา
ท างานก็ตอ้งจ่ายค่าจา้งและสวสัดิการท่ีเพียงพอ ส่วนในระดบับุคลากรนั้น  ค่าตอบแทนเป็นส่ิงท่ีจูง
ใจให้บุคลากรท างานและพฒันาตนเอง อีกทั้งเป็นตวัช้ีวดัมาตรฐานการตรองชีพ ท าให้บุคลากรมี
ความมั่นคง แสดงถึงสถานภาพและตอบสนองต่อความพึงพอใจของบุคลากร(Zollitsch & 
Langsner,1970,10-13 อา้งถึงในเรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 2554) ดงันั้นจะเห็นไดว้่าค่าตอบแทนนั้นมี
ความส าคญัมากต่อการบริหารองค์การและบุคลากร แมค้่าตอบแทนจะมิใช่ส่ิงจูงใจเพียงประการ
เดียว แต่ก็เป็นส่ิงจูงใจท่ีนิยมใชก้นัมากท่ีสุดในการกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานท างานอยา่งเขม้แข็ง แมว้า่
ส่ิงท่ีบุคลากรต้องการในการท างานนั้นมีมากกว่าค่าจ้างและเงินเดือน แต่การได้รับค่าจ้างและ
เงินเดือนท่ีเหมาะสมก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจของบุคลากรท่ีดี ซ่ึงจะส่งผลให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพข้ึน (ส านกับริการขอ้มูลและสารสนเทศ มหาวิทยาลยัรามค าแหง.  
(2554).  การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน (ออนไลน์).  เขา้ถึงจาก: http://www.idis.ru.ac.th/report/ 
index.php?topic=12.0) 
 ในการท่ีองคก์ารจะรักษาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ เหล่านั้นไวใ้ห้ท างานอยู่กบัองค์การต่อไป 
นอกจากปัจจยัดา้นค่าตอบแทนแลว้ส่ิงหน่ึงท่ีส าคญัคือ องค์การตอ้งให้ความยุติธรรมแก่บุคลากร 
ทั้งในดา้นของค่าตอบแทนและกระบวนการ เน่ืองจากการรับรู้ความยุติธรรมเป็นส่ิงส าคญัในการ
ก าหนดพฤติกรรมของบุคลากร (Cohen และ Fink, 2001: p.160) โดยตอ้งท าให้บุคลากรรับรู้วา่เขา
ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมตลอดช่วงระยะเวลาท่ีเขาไดท้  างานให้กบัองคก์าร ถา้หากวา่บุคลากร
รับรู้ว่าไม่ได้รับการปฏิบติัอย่างเป็นธรรม บุคลากรนั้นอาจจะมีพฤติกรรมการท างานท่ีไม่ดีและ     
ไม่มีประสิทธิภาพ เช่น มาท างานสาย เลิกงานเร็ว ใชเ้วลาในช่วงพกันานๆ ท างานให้นอ้ยลง ใชเ้วลา
งานไปกบัเร่ืองส่วนตวั รวมทั้งท างานท่ีมีคุณภาพต ่า และขโมยส่ิงของจากองคก์าร จนถึงขั้นขอ
ลาออกจากองค์การ ในทางตรงกันข้ามหากบุคลากรรับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม              
อาจจะก่อให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ เช่น ใช้ความพยายามในการ
ท างานเพิ่มมากข้ึน ท างานเป็นเวลานานกว่าท่ีองค์การไดก้ าหนดไว ้ และพยายามท างานให้เกิด
ประโยชน์กบัองคก์ารอยา่งสูงสุดเท่าท่ีพวกเขาจะท าได ้(Greenberg, 2002: p.88-89)  
 ในปัจจุบนัจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มีการ
แข่งขนักนัสูงทั้งในภาครัฐและเอกชน ท าให้องค์การหลายแห่งตอ้งปรับตวัให้พร้อมส าหรับการ
แข่งขนัเพื่อท่ีจะไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความสามารถท่ีสุด  ดงันั้นการท่ีองคก์ารจะธ ารงรักษาบุคลากร
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ไวจึ้งเป็นส่ิงส าคญั โดยองค์การจะตอ้งสร้างความผูกพนัต่อองค์การข้ึน ซ่ึงอาจถือได้ว่าเป็นข้อ
ผกูมดัท่ีสร้างข้ึนระหวา่งบุคลากรกบัองคก์าร(สันติชยั อินทรอ่อน,2551) โดยความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องค์การจะส่งผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิภาพขององค์การ เน่ืองจากความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์ารจะส่งผลท่ีสัมพนัธ์อยา่งแน่นแฟ้นของแต่ละบุคคลท่ีแสดงความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั
องค์การ บุคลากรเหล่าน้ีจะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เต็มใจท่ีจะทุ่มเทก าลงักาย
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน รวมทั้งพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การไว ้(Porter,Steer, 
Mowday&Boulian , 1974 , p.604) และการท่ีบุคลากรมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะท าให้มี
ทศันคติต่องานและองคก์ารดีตามไปดว้ย รวมทั้งท าให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ตามมาเช่นกัน ตรงกันขา้มหากบุคลากรในองค์การมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การต ่าจะท าให้
บุคลากรมีทศันคติต่องานและองค์การไม่ดี เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน เกิดความแตกแยกไม่เป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั จนน าไปสู่ความขดัแยง้และความลม้เหลวขององคก์ารในท่ีสุด (เสนาะ ติเยาว ์, 
2535)            
 นอกจากหลักการจูงใจและการธ ารงรักษาด้วยหลักของการบริหารค่าตอบแทน และ                  
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและความผูกพนัของบุคลากรแล้ว ปัจจยัอีกประการหน่ึงท่ีจะ
น าไปสู่การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การอย่างย ัง่ยืน คือ การพฒันาพฤติกรรมการท างานให ้            
แก่บุคลากรให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ(สฎายุ ธีระวณิชตระกูล,2547) เม่ือ
บุคลากรในองค์การมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การแล้ว  ย่อมจะส่งผลให้บุคลากรมี 
พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีดี เช่น การมีความขยนัหมัน่เพียร และมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
รวมทั้งยงัส่งผลให้หน่วยงานในองค์การมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่งเสริมปริมาณและคุณภาพ                 
ของผลผลิตใหสู้งข้ึนดว้ย (Dubin, 2000: 50)      
 และจากการท่ีผูว้จิยันั้นเป็นบุคลากรทางการพยาบาลในองคก์ารของโรงพยาบาลรัฐเช่นกนั  
จึงเห็นว่าปัจจยัต่างๆท่ีกล่าวมานั้นมีความส าคญัต่อการคงอยู่ของบุคลากร ดงันั้นในการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงมุ่งศึกษาถึงอิทธิพลของค่าตอบแทนกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัของบุคลากร พร้อมทั้งยงัศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของบุคลากรและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยศึกษาในบุคลากรทางการพยาบาลของโรงพยาบาล
ราชบุรี  และจากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ในประเทศไทยยงัไม่มีการศึกษา
เร่ืองดงักล่าวในหน่วยงานแห่งน้ี ดงันั้นผลการวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อผูบ้ริหารใน    
แง่ของการสร้างการบริหารค่าตอบแทนใหมี้ความยุติธรรม การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความ
ผกูพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 



5 
 

วตัถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรทางการ
พยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี  

2. เพื่อศึกษาปัจจยัพยากรณ์ระหวา่งค่าตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 

3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี  

กรอบแนวคดิ 

 กรอบทฤษฎีในการวิจยัอิทธิพลของค่าตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร กรณีศึกษา บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี ผูว้ิจยั
ได้ศึกษาลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ อายุการท างาน ระดบัการศึกษา ระดบั
ต าแหน่ง อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั รวมทั้งการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจยั 
มาใช้เป็นกรอบแนวความคิดในการวิจัยเก่ียวกับค่าตอบแทน โดยการประสมประสานจาก
แนวความคิดทฤษฎีท่ีมีเน้ือหาเก่ียวกบัค่าตอบแทน และไดน้ าโมเดลของ (Taylor Nelson Sofres อา้ง
ถึงในกมลทิพย์ แสงไข่,2551,หน้า 4) มาใช้เพื่อให้สอดคล้อง โดยผูว้ิจ ัยได้ก าหนดเป็นกรอบ
แนวความคิดในการศึกษาเก่ียวกบัค่าตอบแทนมาใชเ้ป็นกรอบแนวความคิดในการวิจยัทางดา้นตวั
แปรอิสระ (Independent Variable) คือ 
 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (ทางตรง) ไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสั และค่านายหนา้การขาย 
 2. ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน (ทางอ้อม) ได้แก่ ค่าประกันสุขภาพ ค่าประกันชีวิต                
ค่ารักษาพยาบาล เงินประกนัสังคม เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร และค่าจา้งในวนัลา  
 3.  ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินหรือผลประโยชน์ (งาน) ไดแ้ก่ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีทา้ทาย 
ความรับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ การยกยอ่งยอมรับ และความภาคภูมิใจในงาน   
 4.  ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินหรือผลประโยชน์ (สภาพแวดลอ้มของงาน) ไดแ้ก่ นโยบาย
ค่าตอบแทนท่ีดี การบงัคบับญัชาท่ีดี ทีมงาน การยืดหยุ่นเวลาในการท างาน การมีส่วนร่วม และ
สภาพการท างานท่ีดีปลอดภยั  
   
 ดา้นการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ผูว้ิจยัไดอ้า้งอิงมาจากแนวคิดองค์ประกอบความ
ยุติธรรมในองคก์ารของ Greenberg และBaron (2000) โดยหมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้วา่ตนไดรั้บ
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การปฏิบติัท่ียติุธรรมจากองคก์ารในเร่ืองการจ่ายผลตอบแทน (Outcome) ตามท่ีตนเองคาดหวงั โดย
บุคลากรจะพิจารณาจากคุณลกัษณะท่ีตนเองน ามาใช้ในการท างาน (Input) เม่ือเปรียบเทียบกบั
บุคลากรคนอ่ืนๆในงานท่ีมีลักษณะเดียวกันโดยได้จัดแบ่งและจัดกลุ่มองค์ประกอบท่ีส าคัญ
ออกเป็น 2 ดา้น คือ  
 1.  ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้วา่ตนไดรั้บผลตอบแทน
อย่างยุติธรรมตามท่ีตนเองคาดหวงั โดยท่ีบุคลากรประเมินจากการเปรียบเทียบผลตอบแทน           
ท่ีตนเองไดรั้บ 
 2.  ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อกระบวนการหรือ
วธีิการท่ีองคก์ารใชใ้นการก าหนดผลตอบแทนใหก้บับุคลากรวา่มีความยติุธรรม   
 ตวัแปรส่ือกลางผูว้ิจยัไดใ้ช้แนวความคิดของ Taylor Nelson Sofres : (TNS) (อา้งถึงใน
อรญา นรินทรางกูร ณ อยุธยา,2547, หนา้ 30-33) Taylor Nelson Sofres ไดส้ร้างเคร่ืองมือท่ีเรียกวา่ 
EmployeeScore  ซ่ึงเคร่ืองมือน้ีอยูบ่นพื้นฐานของวิธีการ The Conversion Model  มาใชใ้นการ
วดัความผูกพนัของบุคลากร ทั้งในด้านความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงานท่ีตนท า      
ซ่ึงโมเดลน้ีไดใ้ชค้  าถามทั้งหมด 8 ขอ้ ตามประเภทของความผกูพนั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1. ความผกูพนัต่อองคก์าร       
     1.1 การประเมินภาพรวมขององคก์าร      
     1.2 การเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารตนกบัองคก์ารอ่ืนท่ีเป็นทางเลือกในการท างาน 
     1.3 ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป      
     1.4 การอุทิศตนใหก้บังานท่ีท า ตอ้งการอยูใ่นองคก์ารนั้นจริงๆ หรือเป็นท่ีมาของรายได ้
 2. ความผกูพนัในการท างาน       
     2.1 การประเมินภาพรวมของงานท่ีท า      
     2.2 การเปรียบเทียบระหวา่งงานท่ีท าอยูก่บังานอ่ืนๆท่ีบุคลากรสามารถท าได ้
     2.3 ความตั้งใจท่ีจะท างานประเภทน้ีต่อไป     
     2.4 การอุทิศตนใหก้บังานท่ีท า ตอ้งการอยูใ่นองคก์ารนั้นจริงๆหรือเป็นท่ีมาของรายได ้
 ตวัแปรตามผูว้ิจยัไดใ้ชใ้ชแ้นวคิดองคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ของ Organ (1988, 1990) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ดา้น ดงัน้ี     
 1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ       
 2) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น        
 3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น        
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 4) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี       
 5) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ     
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสรุปแนวความคิดต่างๆแลว้น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวความคิดในการวจิยั             
ดงัรูปภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวความคิดและโครงสร้างของตวัแปร 
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  ภาพประกอบท่ี 1-1 แสดงกรอบแนวคิดและโครงสร้างตวัแปร 

          ปัจจัยส่วนบุคคล                              
1. อาย ุ           
2. อายกุารท างาน           
3. สถานภาพ          
4.ระดบัการศึกษา           
5. ระดบัต าแหน่ง             
6. อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 

           

            ค่ำตอบแทนทั้งหมด                  
1. ค่ำตอบแทนทำงกำรเงนิ                       
      1.1 เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษ 
      1.2 เงินรางวลัประจ าปี  
      1.3 ค่ารักษาพยาบาล 
      1.4 เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร 
2. ค่ำตอบแทนที่ไม่ใช่ทำงกำรเงนิ 
2.1 งำน 
      2.1.1 งานท่ีน่าสนใจ  
      2.1.2 งานท่ีทา้ทาย 
      2.1.3 ความรับผิดชอบ 
      2.1.4 โอกาสกา้วหนา้ 
      2.1.5 การยกยอ่งยอมรับ 
      2.1.6 ความภาคภูมิใจในงาน 
2.2 สภำพแวดล้อมของงำน 
      2.2.1 นโยบายค่าตอบแทนท่ีดี 
      2.2.2 การบงัคบับญัชาท่ีดี 
      2.2.3 ทีมงาน 
      2.2.4 การมีส่วนร่วม 
      2.2.5 สภาพการท างานท่ีดีปลอดภยั 
 
               
           กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กำร                   
1. ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน          
2.ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ  

 
               
           

ควำมผูกพนัของบุคลำกร 
 1. ควำมผูกพนัต่อองค์กำร                       
      1.1 การประเมินภาพรวมขององคก์าร 
      1.2 การเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารตนกบั
องคก์ารอ่ืนท่ีเป็นทางเลือกในการท างาน  
      1.3 ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
      1.4 การอุทิศตนเพ่ือตอ้งการอยูใ่นองคก์าร
จริงๆหรือเป็นเพียงแค่ท่ีพกัพิงเท่านั้น 
2. ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน 
      2.1 การประเมินภาพรวมของงานท่ีท า  
      2.2 การเปรียบเทียบระหวา่งงานท่ีท าอยูก่บั
งานอ่ืนๆท่ีพนกังานสามารถท าได้ 
      2.3 ความตั้งใจท่ีจะท างานประเภทน้ีต่อไป 
      2.4 การอุทิศตนให้กบังานท่ีท าตอ้งการอยู่
ในองคก์ารนั้นจริงๆหรือเป็นท่ีมาของรายได ้
            
           

พฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดขีององค์กำร                       
1. พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ                                   
2. พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น                                      
3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น                                          
4. พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี                        
5. พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ                                
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สมมติฐำนกำรวจิัย 

 จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงผลการศึกษาและเหตุผลต่างๆ
สามารถก าหนดสมมติฐานได ้ดงัน้ี        
  สมมติฐานท่ี 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ อายุการท างาน ระดบั
การศึกษา ระดบัต าแหน่ง อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัของ
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีต่างกนั    
  สมมติฐานท่ี 2. ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารมีผล
ต่อความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาลโรงพยาบาลราชบุรี 
    สมมติฐานท่ี 3. ความผูกพนัของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรทางการพยาบาลโรงพยาบาลราชบุรี  
  
ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การศึกษาวจิยัเร่ืองน้ี ผูว้จิยัมุ่งเนน้การศึกษาภายใตข้อบเขต ดงัต่อไปน้ี  
 1.  ขอบเขตของเน้ือหา        
      การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดก้ าหนดขอบเขตการศึกษาความสัมพนัธ์ของค่าตอบแทน การ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความผกูพนัของบุคลากรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององค์การ ตามแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกับค่าตอบแทน ได้แก่ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
ประกอบดว้ย          
  1. ค่าตอบแทนทางการเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษ เงินรางวลั
ประจ าปี ค่ารักษาพยาบาลและเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร     
  2. ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน ไดแ้ก่     
       2.1 งาน ไดแ้ก่ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีทา้ทาย ความรับผิดชอบ โอกาสกา้วหนา้ 
การยกยอ่งยอมรับ และความภาคภูมิใจในงาน      
      2.2 สภาพแวดลอ้มของงาน ไดแ้ก่ นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดี การบงัคบั
บญัชาท่ีดีทีมงาน การมีส่วนร่วม และสภาพการท างานท่ีดีปลอดภยั 

 แนวความคิดด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ อา้งอิงมาจากแนวคิดองค์ประกอบ
ความยติุธรรมในองคก์ารของ Greenberg และBaron (2000) โดยไดจ้ดัแบ่งและจดักลุ่มองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญัออกเป็น 2 ดา้น คือ 
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  1. ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน  
  2. ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ  
 
 ดา้นความผกูพนัของบุคลากรแบ่งออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารและ
ความผกูพนัในงานท่ีตนท า โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี   
  1.  ความผกูพนัต่อองคก์าร      
      1.1 การประเมินภาพรวมขององคก์าร     
      1.2 การเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารตนกบัองคก์ารอ่ืนท่ีเป็นทางเลือกในการ
ท างาน       
      1.3 ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป     
      1.4 การอุทิศตนใหก้บังานท่ีท า ตอ้งการอยูใ่นองคก์ารนั้นจริงๆ หรือเป็นท่ีมา
ของรายได ้
  2.  ความผกูพนัในการท างาน      
      2.1 การประเมินภาพรวมของงานท่ีท า     
      2.2 การเปรียบเทียบระหวา่งงานท่ีท าอยูก่บังานอ่ืนๆท่ีบุคลากรสามารถท าได้
      2.3 ความตั้งใจท่ีจะท างานประเภทน้ีต่อไป    
      2.4 การอุทิศตนใหก้บังานท่ีท า ตอ้งการอยูใ่นองคก์ารนั้นจริงๆหรือเป็นท่ีมา
ของรายได ้
 
 ดา้นแนวคิดองคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อา้งอิงแนวคิดของ 
Organ (1988, 1990 อา้งถึงในโสมสุดา เล็กอุดากร,2547) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ดา้น ดงัน้ี 
          1) พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ      
      2) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น       
      3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น      
      4) พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี      
      5) พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ        
  
 2. ประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง       
      2.1  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาล
ราชบุรีจ านวน 900 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 2 พ.ค.2555 จากกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี)   
      2.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี  ได้จากการสุ่มจ านวนอย่างง่ายจาก
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ประชากรจ านวน 900 คน ไดบุ้คลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี จ  านวน 269  คน  โดย
การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ เครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970 อา้ง
ใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2543) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 หรือระดบันยัส าคญั .05 เลือกเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  
 3. ตวัแปรในการศึกษาวจิยั   ประกอบดว้ย      
      3.1 ตวัแปรอิสระ   ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
   3.1.1 อาย ุ
   3.1.2 อายกุารท างาน 
   3.1.3 สถานภาพ 
   3.1.4 ระดบัการศึกษา 
   3.1.5 ระดบัต าแหน่ง      
   3.1.6 อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั    
  3.2 ตวัแปรอิสระ ดา้นค่าตอบแทน 
   3.2.1 ค่าตอบแทนทางการเงิน ไดแ้ก่ 
        3.2.1.1 เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษ 
        3.2.1.2 เงินรางวลัประจาปี 
        3.2.1.3 ค่ารักษาพยาบาล 
        3.2.1.4 เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร 
   3.2.2 ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน ไดแ้ก่ 
        3.2.2.1 งานท่ีน่าสนใจ 
        3.2.2.2 งานท่ีทา้ทาย 
        3.2.2.3 ความรับผดิชอบ 
        3.2.2.4 โอกาสกา้วหนา้ 
        3.2.2.5 การยกยอ่งยอมรับ 
        3.2.2.6 ความภาคภูมิใจในงาน 
       3.2.2.7 นโยบายค่าตอบแทนท่ีดี 
        3.2.2.8 การบงัคบับญัชาท่ีดี 
        3.2.2.9 ทีมงาน 
        3.2.2.10 การมีส่วนร่วม 
        3.2.2.11 สภาพการท างานท่ีดีปลอดภยั 
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  3.3 ตวัแปรอิสระ ดา้นการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร ไดแ้ก่ 
      3.3.1 ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 
      3.3.2 ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 
  3.4 ตวัแปรตาม ความผกูพนัของบุคลากร ไดแ้ก่ 
   3.4.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
          3.4.1.1 การประเมินภาพรวมขององคก์าร 
          3.4.1.2 การเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารตนกบัองคก์รอ่ืนท่ีเป็น
     ทางเลือกในการท างาน 
          3.4.1.3 ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
         3.4.1.4 การอุทิศตนเพื่อตอ้งการอยูใ่นองคก์ารจริง ๆ หรือเป็น
     เพียงแค่ท่ีพกัพิงเท่านั้น 
   3.4.2 ความผกูพนัในการท างาน 
         3.4.2.1 การประเมินภาพรวมของงานท่ีท า 
         3.4.2.2 การเปรียบเทียบระหว่างงานท่ีท าอยู่กับงานอ่ืนๆท่ี              
     บุคลากรสามารถท าได ้
         3.4.2.3 ความตั้งใจท่ีจะท างานประเภทน้ีต่อไป 
         3.4.2.4 การอุทิศตนให้กับงานท่ีท าต้องการอยู่ในองค์กรนั้น                   
                จริง ๆ หรือเป็นท่ีมาของรายได ้
 หมายเหตุ กรณีท่ีผูว้ิจยัไม่ไดศึ้กษาค่าตอบแทนตามกรอบแนวความคิด ไดแ้ก่ ค่านายหนา้
การขาย ค่าประกนัสุขภาพ ค่าประกนัชีวิต ค่าจา้งในวนัลา และการยืดหยุ่นเวลาในการท างาน 
เน่ืองจากค่าตอบแทนดงักล่าวเป็นค่าตอบแทนซ่ึงไม่มีกฎหมายหรือระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งก าหนดให้
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีไดรั้บ 
 
ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 

 1. น าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัเก่ียวกบัอิทธิพลของค่าตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
กรณีศึกษา บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบลราชบุรี มาพฒันาสายอาชีพให้มีความก้าวหน้า          
มากข้ึน           
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 2. ผลการวิจยัเป็นประโยชน์ทางวิชาการ และสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทาง
ส าหรับการพฒันาการจ่ายค่าตอบแทนในหน่วยงานอ่ืนท่ีมีลกัษณะเดียวกนัหรือใกลเ้คียงกนัได ้  

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ผูว้จิยัไดใ้หค้  านิยามศพัท ์เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในความหมายและการแปลความหมายของ
งานวจิยัใหต้รงกนัในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ      
 ค่าตอบแทนทางการเงิน หมายถึง เงินท่ีจ่ายให้กบัพนักงานในรูปแบบของเงินเดือน
ค่าตอบแทนพิเศษ เงินรางวลัประจาปี ค่ารักษาพยาบาล และเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร 
 เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนในรูปของตวัเงินท่ีองค์การจ่ายให้ เพื่อตอบแทนการ
ปฏิบติังานของบุคลากร โดยจ่ายเป็นรายเดือน มีรูปแบบท่ีแน่นอน จะเท่ากนัหรือเหมือนกนัส าหรับ 
ช่วงระยะเวลาการจ่ายแต่ละคร้ัง 
 ค่าตอบแทนพิเศษ หมายถึง ผลตอบแทนในรูปของตวัเงินท่ีองคก์ารจ่ายให้เพื่อตอบแทน
การปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีเหตุพิเศษ โดยจ่ายเป็นรายเดือน มีรูปแบบท่ีแน่นอน จะเท่ากนัหรือ 
เหมือนกนัส าหรับช่วงระยะเวลาการจ่ายแต่ละคร้ัง 
 เงินรางวลัประจ าปี หมายถึง เงินส่วนเพิ่มท่ีรัฐบาลจ่ายให้กบัขา้ราชการประจ า ลูกจา้งและ
พนกังานของรัฐเพื่อเป็นการจูงใจตามผลการปฏิบติังาน 
 ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน หมายถึง ส่ิงของ สิทธิประโยชน์หรือบริการต่างๆท่ี
องคก์ารจดัใหแ้ก่บุคลากรเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานขององคก์าร 
 งาน หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีท าใหบุ้คลากรพึงพอใจ ไดแ้ก่ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีทา้ทาย 
ความรับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ การยกยอ่งยอมรับ และความภาคภูมิใจในงาน 
 งานท่ีน่าสนใจ หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถ และตรงกบัความรู้ความสามารถของ  
ผูป้ฏิบติั 
 งานท่ีทา้ทาย หมายถึง การไดป้ฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ และเป็นงานท่ี
ส าคญัต่อองคก์าร ทา้ทายความสามารถในการปฏิบติังาน 
 ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ 
งานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
 โอกาสกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสท่ีบุคลากรจะไดรั้บการสนบัสนุนให้มีระดบัต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน โดยการใชร้ะบบพิจารณาความดีความชอบในการท างานดว้ยความยติุธรรม เหมาะสม 
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 การยกย่องยอมรับ หมายถึง บุคลากรไดรั้บการยกย่อง ชมเชย แสดงความยินดีจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในความสามารถและความส าเร็จในการปฏิบติังานรวมทั้งการ
ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นบุคคลส าคญัต่อองคก์าร 
 ความภาคภูมิใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความสามารถ              
อนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน ไดรั้บค่านิยม ยกยอ่งหรือยอมรับจากบุคคลอ่ืนในสังคม 
 สภาพแวดลอ้มของงาน หมายถึง บรรยากาศในการท างาน เช่น นโยบายค่าตอบแทนท่ีดี
การบงัคบับญัชาท่ีดี ทีมงาน การมีส่วนร่วม และสภาพการท างานท่ีดีปลอดภยั 
 นโยบายค่าตอบแทนท่ีดี หมายถึง นโยบายท่ีสามารถจูงใจให้คนท่ีมีความรู้ ความสามารถ
เขา้สู่องคก์ารและท าใหค้นดงักล่าวสร้างผลงานท่ีมีคุณค่าสูงสุด 
 การบงัคับบัญชาท่ีดี หมายถึง ผูบ้ ังคับบญัชาแสดงถึงความสัมพนัธ์อันดีระหว่าง
ผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานทั้งในด้านการท างานและด้านส่วนตัวซ่ึงได้รับความร่วมมือ     
ความช่วยเหลือเก้ือกลู ความรัก สามคัคีและบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
 ทีมงาน หมายถึง การท างานร่วมกนั ระหวา่ง ผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกนัอย่างมีประสิทธิภาพและผูป้ฏิบติังานต่างก็เกิดความพอใจในการ
ท างาน 
 การมีส่วนร่วม หมายถึง การได้รับให้เป็นท่ีปรึกษา การแสดงความคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะในการท างาน และเป็นผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งต่อความส าเร็จของงาน   
 สภาพการท างานท่ีดีปลอดภยั หมายถึง สภาพแวดลอ้มของสถานท่ีปฏิบติังานท่ีปลอดภยั
จากส่ิงท่ีเป็นอนัตราย 
 การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ว่าตนไดรั้บการปฏิบติัท่ี
ยุติธรรมจากองคก์ารในเร่ืองการจ่ายผลตอบแทน (Outcome) ตามท่ีตนเองคาดหวงั โดยบุคลากร   
จะพิจารณาจากคุณลกัษณะท่ีตนเองน ามาใช้ในการท างาน  (Input) เม่ือเปรียบเทียบกบับุคลากร              
คนอ่ืนๆในงานท่ีมีลกัษณะเดียวกนั และเป็นการรับรู้วา่กระบวนการท่ีองค์การใช้ในการตดัสินมี
ความยติุธรรม 
 ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้วา่ตนไดรั้บผลตอบแทนอยา่ง
ยุติธรรมตามท่ีตนเองคาดหวงั โดยท่ีบุคลากรประเมินจากการเปรียบเทียบผลตอบแทนท่ีตนเอง
ไดรั้บ ตวัอย่างเช่น การจ่าย ผลก าไร เกียรติยศ กบัคุณลกัษณะท่ีบุคลากรใช้ในการท างาน 
ตวัอยา่งเช่น ทกัษะ ประสบการณ์การท างาน ความพยายาม การศึกษา ความภกัดีต่อองคก์าร ผลการ 
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ท างานในอดีตและผลการท างานในปัจจุบนัของตนเองซ่ึงเม่ือน าไปเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงาน
หรือบุคคลท่ีอยู่ในระดบัเดียวกนัแลว้ ถา้พบว่าตนเองไดม้ากกวา่หรือน้อยกว่า ส่งผลใหบุ้คลากร  
รับรู้วา่ตนเองไม่ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์าร 
 ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อกระบวนการหรือ
วิธีการท่ีองคก์ารใชใ้นการก าหนดผลตอบแทนให้กบับุคลากรวา่มีความยุติธรรม กล่าวคือเป็นการ  
ท่ีบุคลากรรับรู้วา่กระบวนการท่ีหัวหน้าใช้ในการตดัสินประเมินมีความยุติธรรม ซ่ีงกระบวนการ
ดงักล่าวนั้น บุคลากรสามารถทราบไดว้า่ การตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร มีการใช้
กระบวนการอย่างไรในการประเมิน และบุคลากรรับรู้ว่าตนมีโอกาสท่ีจะแสดงความคิดเห็นใน
ขณะเดียวกนัเม่ือเกิดความผิดพลาดในการท างาน บุคลากรรับรู้วา่ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสในการ
แกไ้ขเพื่อให้เกิดความถูกตอ้งในการท างาน รวมทั้งการท่ีบุคลากรรับรู้ว่าเกณฑ์ท่ีผูบ้งัคบับญัชาใช้
พิจารณามีการปฏิบติัเป็นแบบแผนเดียวกนักบับุคลากรทุกๆ คน โดยขอ้มูลท่ีน ามาใช้ในการ
ตดัสินใจเพื่อก าหนดผลตอบแทนให้แก่บุคลากรมีความถูกตอ้ง ปราศจากอคติ และบุคลากรรับรู้วา่
ตนเองได้รับการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาด้วยความเคารพในสิทธิ ความคิดเห็นของบุคลากร          
ใหเ้กียรติ และมีความเอ้ือเฟ้ือ 
 ความผูกพนัของบุคลากร หมายถึง ความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การและความ
ผกูพนัในการท างาน         
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีอยู่
นอกเหนือจากงานท่ีเป็นทางการ หรือเป็นพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงองค์การไม่ไดก้  าหนดไวว้่าเป็น
หน้าท่ีท่ีบุคคลตอ้งการ แต่บุคคลนั้นปฏิบติัด้วยความเต็มใจเพื่อองค์การ เป็นกิจกรรมท่ีส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ทางสังคมและความร่วมมือภายในองค์การ ช่วยสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จใน
องคก์าร  ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัใชแ้นวคิดองคป์ระกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
ของ Organ (1988,1990 อา้งถึงในโสมสุดา เล็กอุดากร,2547) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ดา้น 
ดงัน้ี       
 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรท าดว้ยความ
สมคัรใจเพื่อช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหาในการท างาน ให้สามารถท างานในหนา้ท่ีของเขา
ให้เสร็จสมบูรณ์ภายใตส้ถานการณ์ไม่ปกติ เช่น การแนะน าให้แก่บุคลากรท่ีเขา้มาท างานใหม่ว่า
จะต้องใช้อุปกรณ์ใดบ้าง ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานในงานท่ีคัง่ค้าง หรือในช่วงท่ีเพื่อนร่วมงาน        
ลาป่วย สับเปล่ียนวนัหยดุใหก้บัเพื่อนร่วมงาน   
 พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีมุ่งแก้ปัญหา
ความขดัแยง้ระหวา่งบุคคลในการท างาน หลีกเล่ียงปัญหา ไม่ใชอ้ารมณ์เม่ือเกิดความขดัแยง้ ไม่ท า
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ให้การทะเลาะเบาะแวง้ขยายออกไปเม่ือมีการถกเถียงหรือย ัว่ยุจากบุคคลอ่ืน มีความเห็นอกเห็นใจ
บุคคลอ่ืน และจดัขอ้มูลข่าวสารใหบุ้คลากรผูท่ี้ตอ้งการเก่ียวกบัตารางการท างาน   
 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความ
อดทนต่อปัญหา หรือความไม่สะดวกสบายท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ และอุปสรรคในการท างานโดย
ปราศจากความไม่พอใจ   
 พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ี
ท างานตามภาระหนา้ท่ีท่ีไดก้  าหนดไวว้า่เป็นบทบาท และปฏิบติัในรูปแบบท่ีเหนือกวา่ระดบัความ
ต้องการในการปฏิบติังานท่ีต ่าท่ีสุด เช่น ความตรงต่อเวลา  การช่วยดูแลรักษาอุปกรณ์ภายใน         
ท่ีท างาน  เช่ือฟังกฏระเบียบ  ไม่ขาดงาน  ไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปใชใ้นเร่ืองส่วนตวั  
 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง  พฤติกรรมของบุคลากรท่ีแสดง
ความรับผดิชอบเชิงสร้างสรรคท่ี์เก่ียวกบันโยบายขององคก์าร  ไม่ใช่เพียงแค่แสดงความคิดเห็น แต่
ตอ้งติดตามข่าวสาร อ่านจดหมาย ประกาศและหนงัสือเวียนต่างๆ แจง้ให้ทราบโดยทัว่ไป ให้ความ
สนใจในท่ีประชุมดว้ยความสมคัรใจ  ติดตามขอ้มูลใหม่ๆท่ีเก่ียวกบัองคก์าร     
  บุคลากรทางการพยาบาล หมายถึง พยาบาลวิชาชีพทุกระดบัของโรงพยาบาลราชบุรีซ่ึง
ผูว้ิจยัได้ใช้ในการศึกษาเป็นพยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาระดับอนุปริญญาหรือประกาศนียบตัร
พยาบาลผดุงครรภ์หรือประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์หรือพยาบาลศาสตรบณัฑิต หรือสูงกว่า
ปริญญาตรี และไดข้ึ้นทะเบียนเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาล และการผดุงครรภช์ั้น 1 และ
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี  
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บทที ่2 

แนวคดิทฤษฎแีละผลงำนวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 การศึกษาอิทธิพลของค่าตอบแทนกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีมีต่อความผกูพนั

ของบุคลากร นบัว่ามีความส าคญัยิ่งต่อการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององค์การใน

ส่วนน้ีเป็นการประมวลแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการก าหนดขอบเขตการศึกษาโดย

น าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 

2.1 ความหมายและแนวคิดเก่ียวกบัค่าตอบแทน 
2.2 แนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความยติุธรรม 
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากร 
2.4 แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร 
2.5 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนักบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
2.6 แนวความคิดเก่ียวกบัการบริหารระบบราชการ 
2.7 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

ควำมหมำยและแนวคดิเกีย่วกบัค่ำตอบแทน 

 ควำมหมำยของค่ำตอบแทน 

 ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใชจ่้ายต่างๆ ท่ีองคก์ารจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายน้ีให้ในรูป

ตวัเงินหรือไม่ใช่ตัวเงินก็ได้เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ จูงใจให้มีการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวญั ก าลงัใจ ของผูป้ฏิบติังานและเสริมสร้างฐานะความ

เป็นอยู่ของครอบครัวผูป้ฏิบติังานไดดี้ข้ึน(ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน.  (2554).  

ความหมายของค่าตอบแทน (ออนไลน์).  เขา้ถึงจาก: http://www.ocsc.go.th/ocsc/th/index.php? 

option=com_ content&view=article&id=295:2011-07-) 
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 ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง รางวลัตอบแทนทั้งหมดท่ีบุคลากรไดรั้บโดยการ

แลกเปล่ียนกบัการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจและผลประโยชน์อ่ืนๆ 

(Mondy, Noe and Premeaux. 1999: GI-2 อา้งถึงใน สมชาย หิรัญกิตติ, 2542, หนา้ 245) 

 ค่าตอบแทน หมายถึง ทุกรูปแบบของผลตอบแทนดา้นการเงิน บริการ หรือผลประโยชน์                   

ท่ีบุคลากรไดรั้บซ่ึงถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการสร้างความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน (Milkovich and 

Newman. 2007: 7 อา้งถึงใน ก่ิงพร ทองใบ, 2545, หนา้ 9)    

 ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจา้งและสิทธิประโยชน์ท่ีให้กบัลูกจา้งหรือบุคลากร อาจเป็นใน 

รูปของตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน รวมถึงการใหร้างวลักบับุคลากรผูป้ฏิบติังานดีเด่นโดยค่าตอบแทน          

จะได้รับอิทธิพลจากตลาดแรงงาน กฎหมาย ฐานะการเงินของกิจการ คู่แข่งขนัในอุตสาหกรรม

เดียวกนั และความเป็นธรรมในการจา้งงาน (พชัรินทร์ เครือเทพ, 2547, หนา้ 2) 

 ค่าตอบแทน หมายถึง การจ่ายให้กบัการท างานท่ีอาจเรียกเป็นค่าจา้งหรือเงินเดือนก็ได ้    

เงินค่าจ้าง หมายถึง เงินท่ีคนงานได้รับโดยถือเกณฑ์จ านวนชั่วโมงท างาน ค่าจ้างจะข้ึนลงตาม

ชัว่โมงท างาน ส่วนเงินเดือน ไดแ้ก่ รายไดท่ี้ไดป้ระจ า ในจ านวนคงท่ีไม่เปล่ียนแปลงไปตามจ านวน

ชัว่โมงท างานหรือจ านวนผลผลิต โดยปกติข้ึนอยู่กบัระยะเวลาการท างาน (วรนาถ แสงมณี, 2547 

หนา้ 9-10 อา้งถึงใน ทรงศกัด์ิ พิริยะกฤติ, 2548, หนา้ 143) 

 จากความหมายของค่าตอบแทนท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปว่า ค่าตอบแทน หมายถึง เงิน

สวสัดิการ และผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีองคก์ารจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังานเพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตาม

หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ จูงใจในการปฏิบติังานและเป็นการส่งเสริมขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 

รวมทั้งสร้างความเป็นอยูแ่ละฐานะทางครอบครัวใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 

ทฤษฎีเกีย่วกบักำรก ำหนดค่ำตอบแทน 

 ในการศึกษาทฤษฎี โดยเฉพาะทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนนั้นมีวตัถุประสงค ์           

ท่ีส าคญั 2 ประการ คือ ประการแรก เพื่อความกระจ่างชดัในเร่ืองเก่ียวกบัสาเหตุของความสัมพนัธ์

ระหวา่งค่าตอบแทนและปัจจยัอ่ืนๆ และประการท่ีสอง คือ เพื่ออธิบายว่าค่าตอบแทนควรก าหนด

อย่างไร ทั้งน้ี ทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทน จ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ (ก่ิงพร  ทองใบ, 

2545, หนา้ 27) 
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1. ทฤษฎค่ีำจ้ำงของนักเศรษฐศำสตร์ 

ทฤษฎีค่าจา้งเป็นแนวคิดท่ีอธิบายถึงอตัราค่าจา้งท่ีเป็นอยู่ในวงการอุตสาหกรรมทัว่ไปว่าเป็น

เพราะเหตุใดจึงก าหนดให้อยูใ่นระดบันั้นหรือเป็นเท่านั้น ทฤษฎีค่าจา้งประเภทน้ีมีอยู่เป็นจ านวน

มากแต่ในท่ีน้ีจะขอกล่าวเฉพาะบางทฤษฎีท่ีส าคญั ไดแ้ก่ (ทรงศกัด์ิ  พิริยกฤต, 2548, หน้า 146)    

 1.1 ทฤษฎีค่าจา้งยุติธรรม จะเน้นการจ่ายค่าจา้งท่ีท าให้บุคลากรสามารถด ารงชีพไดอ้ย่าง

เหมาะสมกบัอตัภาพ และสถานภาพทางเศรษฐกิจกบังานท่ีท า    

 1.2 ทฤษฎีค่าจา้งขั้นต ่า จะก าหนดจากเกณฑ์ทัว่ไป โดยรวมในอุตสาหกรรมนั้นจะมีดชันี

ผูบ้ริโภค ค่าครองชีพ เงินเฟ้อ อตัราการว่างงาน สภาพเศรษฐกิจ ซ่ึงจะก าหนดเป็นเกณฑ์ขั้นต ่าไว้

เพื่อป้องกนัไม่ใหอุ้ตสาหกรรมตอ้งมีภาระค่าแรงสูง ไม่อาจท าใหแ้ข่งขนัได ้  

 1.3 ทฤษฎีกองทุนค่าจา้ง จะถือหลกัการว่าจ่ายค่าตอบแทนจะต้องมีกองทุนรองรับเพื่อ

ค่าแรงสูงข้ึนหรือต ่ าลงจะได้ไม่กระทบต่อจ านวนลูกจ้าง ในธุรกิจท่ีเติบโตจะมีการขยาย                      

การจา้งงานและในทางกลบักนัในธุรกิจท่ีหดตวัก็อาจลดการจา้งงาน    

 1.4 ทฤษฎีค่าจา้งตามผลผลิต เป็นการจ่ายค่าจา้งตามผลลพัธ์ท่ีไดถ้า้มีผลลพัธ์มากผลิตมาก

ค่าจา้งก็จะสูงตามไป การผลิตท่ีมีประสิทธิภาพก็จะสามารถท าใหก้ าหนดค่าจา้งสูงไปดว้ย 

 1.5 ทฤษฎีค่าจ้างตามการเจรจาต่อรอง เป็นการจ่ายค่าจ้างท่ีข้ึนอยู่กับความพอใจของ

นายจ้างและลูกจ้าง ซ่ึงจะข้ึนอยู่กับความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และฝีมือของลูกจ้าง         

เป็นหลกั          

 1.6 ทฤษฎีอ านาจในการซ้ือ เม่ือธุรกิจขยายอ านาจซ้ือของแรงงานก็จะเพิ่มมากข้ึนท าให ้

การขยายการผลิต การจ้างงานก็จะสูงข้ึน ค่าตอบแทนแทนก็จะเพิ่มข้ึน และในทางกลับกันถ้า  

อ านาจซ้ือลดลง ธุรกิจก็จะลดการผลิต การจา้งงานก็นอ้ยลงท าใหก้ารวา่งงานเพิ่มข้ึน   

1.7 ทฤษฎีอุปสงค์-อุปทานแรงงาน เป็นการจ่ายค่าจา้งตามความตอ้งการของตลาดแรงงานท่ีมี

ทั้งความตอ้งการแรงงานในแรงงานตลาด ถ้ามีความตอ้งการมากการจ่ายค่าจา้งก็จะสูง และถ้ามี

แรงงานมากค่าแรงท่ีจะจ่ายก็ไม่สูง ในทางกลบักนัถา้แรงงานในตลาดนอ้ยก็จะมีค่าแรงสูง  

 ทฤษฎีพฤติกรรมค่าจ้าง เป็นผลจากการศึกษาวิจัยของนักจิตวิทยาและนักสังคมวิทยา               

ในเร่ืองการจ้างงานซ่ึงเก่ียวข้องกับการแลกเปล่ียนระหว่างการท างานกับค่าตอบแทนท่ีได้รับ              
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โดยนกัจิตวิทยามีทศันะต่อการจา้งงานว่าเป็นพฤติกรรมการแลกเปล่ียนโดยใช้เงินและส่ิงของอ่ืน          

ท่ีจะท าให้เกิดความพึงพอใจระหวา่ง 2 ฝ่าย คือฝ่ายนายจา้งและลูกจา้ง ส่วนนกัสังคมวิทยามีทศันะ

วา่การจา้งงานเป็นการแลกเปล่ียนระหวา่งปัจจยัน าเขา้ (Input) และผลผลิต (Output) ระหวา่งบุคคล

ซ่ึงเกิดจากอิทธิพลทางพฤติกรรมท่ีข้ึนอยูร่ะหวา่งกนัของกลุ่มบุคคลในสังคม (ก่ิงพร ทองใบ, 2545 

หนา้ 32) 

2. ทฤษฎจูีงใจ 

 ทฤษฎีจูงใจท่ีส าคญัซ่ึงมกัน ามาใชใ้นการพิจารณาค่าตอบแทนขององคก์ารต่างๆ ไดแ้ก่     

 2.1  ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs)                     

 2.2  ทฤษฎี ERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer)     

 2.3  ทฤษฎีความตอ้งการของแมคเคลแลนด ์(McClelland’s Acquired Needs Theory) 

 2.4  ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Herzberg’s Two Factor Theory)    

 2.5  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory)     

 2.6  ทฤษฎีความเสมอภาค (Adams’s Equity Theory)    

 2.7  ทฤษฎีการพฒันาองคก์าร (Douglas McGregor) 

    2.1  ทฤษฎีล ำดับควำมต้องกำรของมำสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) 

ทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญักันอย่างแพร่หลาย คือ ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์

Abraham Maslow (1997, p 35-47 อา้งถึงใน อญัวรรณ ฉายแกว้, 2546 หนา้ 19-20) นกัจิตวิทยา            

ชาวองักฤษ ไดส้ร้างทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้น ซ่ึงมีสมมติฐานอยู ่3 ประการ คือ 

 ประการแรก มนุษยมี์ความตอ้งการอยูต่ลอดเวลาไม่ส้ินสุด ตราบท่ียงัมีชีวติอยู ่ 

 ประการท่ีสอง ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้ว ก็จะไม่เป็นแรงจูงใจส าหรับ

พฤติกรรมนั้นอีกต่อไป ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้น จึงจะมีอิทธิพลจูงใจต่อไป

 ประการท่ีสาม ความตอ้งการของคน มีลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากต ่าสุดไปหาสูงตามล าดบั

ความส าคญั ในเม่ือความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการขั้นสูงก็จะตามมา

 ทฤษฎีของ Maslow แบ่งล าดบัความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ขั้น คือ   

     2.1.1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
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เพื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร น ้ า ความอบอุ่น ท่ีอยูอ่าศยั และการนอนพกัผ่อน มาสโลวไ์ดก้  าหนด

ต าแหน่งของความต้องการเหล่าน้ีได้รับการตอบสนองไปยงัระดับท่ีมีความจ าเป็นเพื่อให้ชีวิต                

อยูร่อด            

     2.1.2 ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั (Security or Safety Needs) เม่ือ

มนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองไปขั้นหน่ึงแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัก็จะตามมา ความตอ้งการ

เหล่าน้ีเป็นความต้องการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกาย และความกลัวต่อการสูญเสียงาน 

ทรัพยสิ์น อาหาร หรือท่ีอยูอ่าศยั                            

     2.1.3 ความตอ้งการการยอมรับหรือความผูกพนั (Affiliation or Acceptance Needs)      

เม่ือความต้องการทางกายภาพและความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว  ความต้องการ                    

ทางสังคมก็จะเกิดตามมา ความต้องการทางสังคม คือ ความต้องการท่ีจะอยู่ร่วมกันกับคนอ่ืน 

ตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืนรวมทั้งการจะมีสถานภาพทางสังคมท่ีสูงข้ึน     

     2.1.4 ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) ตามทฤษฎีของมาสโลว ์เม่ือบุคคลไดรั้บ

การตอบสนองความตอ้งการการยอมรับแลว้ จะตอ้งการการยกย่องจากตนเองและจากบุคคลอ่ืน 

ความตอ้งการน้ีเป็นการพึงพอใจในอ านาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) สถานะ (Status) และ

ความมัน่คงในตนเอง (Self-Confidence)        

     2.1.5 ความตอ้งการส าเร็จในชีวิต (Need for Self-Actualization) มาสโลว ์ค านึงวา่ความ

ตอ้งการในระดบัสูงสุดเป็นความปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จในส่ิงใดส่ิงหน่ึงใน

ระดบัสูงสุด ความตอ้งการขั้นน้ีจึงมีไม่มากนกั เพราะการสนองความตอ้งการขั้นต ่ากว่าแต่ละขั้น

ยากท่ีจะเพียงพอและเป็นท่ีพอใจของคนอยู่แล้ว ความตอ้งการในขั้นน้ีคือความตอ้งการท่ีอยาก          

จะท าอะไรส าเร็จตามความนึกคิด 
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    5. ความตอ้งการความสมหวงัใน

ชีวติ 

   4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  

  3. ความตอ้งการทางสงัคม   

 2. ความตอ้งการความปลอดภยั    

1. ความตอ้งการทางร่างกาย     
 

   ภาพประกอบท่ี 2-1 แสดงล าดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของมาสโลว ์    

ท่ีมาของภาพ : (Online)Available:http://www.geocities.com/vinaip/knowledge/wmotive02.html 

 ดงันั้น กล่าวได้ว่าทฤษฎีของ Maslow ช้ีให้เห็นว่า มนุษยมี์ความตอ้งการ 5 ประการ เม่ือ

ความตอ้งการอย่างใดอย่างหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการอ่ืนๆ ก็จะเกิดข้ึนมาอีก   

ความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น จะมีความส าคญักบับุคคลมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจท่ีไดรั้บ

การตอบสนองตามล าดบัขั้น 

2.2 ทฤษฎ ีERG ของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer)  

  Clayton Alderfer ไดศึ้กษาแนวคิดของ Maslow แลว้ไดจ้ดัความตอ้งการของคนเสียใหม่

เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความต้องการว่า  

ความต้องการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลัง  และความต้องการหลายๆอย่างอาจเกิดข้ึนพร้อมกันได ้               

ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกวา่ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 

3 กลุ่ม (สุพานี สฤษฎว์านิช,2552) คือ       

      2.2.1  ความตอ้งการให้มีชีวิตอยูร่อด (Existence Needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐานของ

ร่างกายเพื่อใหม้นุษยด์ ารงชีวติอยูไ่ด ้  เช่น ความตอ้งการอาหาร  เคร่ืองนุ่งห่ม  ท่ีอยูอ่าศยั  ยารักษาโรค  

เป็นตน้  เป็นความตอ้งการในระดับต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด   ประกอบด้วยความ

ตอ้งการทางร่างกายบวกด้วยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว ์  

ผู ้บริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านน้ีได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม                  

มีสวสัดิการท่ีดี  มีเงินโบนสั  รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน การ

ไดรั้บความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้     



23 
 

      2.2 2 ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs)   เป็นความตอ้งการท่ีจะให้และ

ไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง  ประกอบดว้ย

ความต้องการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎีของมาสโลว ์  

ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์    

ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกด้วย  เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม                   

เป็นตน้           

      2.2.3 ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า (Growth needs) เป็นความตอ้งการในระดบั

สูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ยความตอ้งการการยกย่องบวกดว้ยความ

ตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์ ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงาน

พฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่ง  หรือมอบหมายให้รับผิดชอบ

ต่องานกวา้งข้ึน  โดยมีหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน  อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 

  โดย Alderfer ไดก้ล่าวเพิ่มเติมเก่ียวกบัทฤษฎีน้ีไวว้า่     

      1. คนเราในขณะใดขณะหน่ึงอาจมีความตอ้งการเกิดข้ึนพร้อมๆกนัหลายอยา่งได ้เช่น 

ตอ้งการทั้งความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และความตอ้งการเจริญเติบโตดว้ย    

      2. ถา้ความตอ้งการในระดบัล่าง เช่น ความตอ้งการให้มีชีวิตอยูร่อดไดรั้บการตอบสนอง

แล้ว เราจะมีความตอ้งการในระดบัต่อไปคือ ต้องการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัคนอ่ืน และจากความ

ตอ้งการความสัมพนัธ์ก็จะข้ึนสู่ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโต ซ่ึงแนวคิดการเล่ือนระดบัความ

ตอ้งการน้ีจะเหมือนกบัแนวคิดทฤษฎีของMaslow      

     3. แต่ถ้าคนเราผิดหวงัไม่ได้รับการตอบสนองในระดับท่ีต้องการ เช่น ไม่ได้รับการ

ตอบสนองในดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ความตอ้งการของคนเราจะวกกลบัมาสู่ระดบัท่ีต ่ากวา่คือ 

ความตอ้งการใหมี้ชีวติอยูร่อด ลกัษณะของกระบวนการจะเป็น Frustration Regression Process 

     4. แต่ถา้ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองในความตอ้งการขั้นท่ี 1 ความตอ้งการในขอ้น้ีก็จะ

ยงัคงอยู ่ยงัท าใหเ้รามีความตอ้งการในขอ้น้ีอยู ่     

     5. แต่ถา้ความตอ้งการดา้นการเจริญเติบโตไดรั้บการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการใน

เร่ืองน้ีก็จะเพิ่มมากข้ึนและพฒันาต่อเน่ืองไปเร่ืองอ่ืน       
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2.3  ทฤษฎคีวำมต้องกำรของแมคเคลแลนด์ (McClelland’s Acquired Needs Theory) 

แนวความคิดของ David’s McClelland กล่าววา่ มนุษยต์อ้งการท าส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดี

ท่ีสุด เพื่อความส าเร็จ คนท่ีปรารถนามักจะชอบการแข่งขัน ชอบงานท้าทาย ต้องการข้อมูล

ป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงาน มีความรับผิดชอบสูงนอกจากน้ียงัพบว่า ผูท่ี้ประสบความส าเร็จ              

ยอ่มมีความปรารถนาจะท าส่ิงต่างๆ ให้ดีข้ึน โดยการป้อนกลบัอยา่งรวดเร็วเพื่อปรับปรุง เป้าหมาย

และพอใจท างานท่ีมีปัญหาเพื่อฝ่าฝันอุปสรรคจนบรรลุผลส า เร็จ ซ่ึงความตอ้งการของคนเรามี   

ความแตกต่างกนัและเป็นส่ิงท่ีตอ้งเรียนรู้ ไม่ใช่ถ่ายทอดจากพนัธุกรรมเช่ือว่าความตอ้งการของ

มนุษยจ์  านวนมากสืบเน่ืองมาจากวฒันธรรม 3 ดา้น ไดแ้ก่ (พิภพ วชงัเงิน, 2547, หนา้ 164)  

 2.3.1 ความตอ้งการทางดา้นความส าเร็จ (Need for Achievement) ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นใน

เร่ืองของความรับผดิชอบการแกไ้ขปัญหาท่ีตอ้งการ ตอ้งการผลจากงานท่ีปฏิบติัมีแรงกระตุน้ในตวั

และก ากบัพฤติกรรมของตนใหไ้ปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยมีคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ   

     2.3.1.1 ตอ้งการก าหนดเป้าหมายเอง คือ ไม่ชอบความเล่ือนลอย ไร้เป้าหมาย 

     2.3.1.2 ไม่ก าหนดเป้าหมายง่ายหรือยากเกินไป     

     2.3.1.3 ตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน เพราะบุคลากรตอ้งการรู้วา่ตนเอง

ท างานไดดี้เพียงใด         

 2.3.2 ความตอ้งการทางสังคมหรือความผกูพนั (Need for Affiliation) บุคลากรตอ้งการมี

ความสัมพนัธ์และผกูพนั มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการการยอมรับตอ้งการเป็นส่วนหน่ึง

ของกลุ่ม มนุษย์มีความต้องการทางสังคมมีความปรารถนาและให้ความส าคัญต่อสังคม

 2.3.3 ความตอ้งการทางดา้นอ านาจ (Need for Power) คนท่ีมีความตอ้งการสูงจะมุ่งเนน้ให้

ได้มาและใช้อ านาจหน้าท่ี เป็นสัญชาตญาณของมนุษย ์มีความตอ้งการเป็นผูน้ าในการตดัสินใจ 

ตอ้งการความภาคภูมิใจ มีความพอใจท่ีจะอยู่ในสถานการณ์แข่งขนัโดยผูบ้ริหารน าพฤติกรรมน้ี             

ไปใช้โดยให้เขามีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนด้วยการท างานท่ีมีประสิทธิภาพงานดีเด่นกว่าคนอ่ืนจน                 

เป็นท่ียอมรับของกลุ่ม โดยแบ่งพฤติกรรมคนออกเป็น 2 ประเภท คือ      

      2.3.3.1 บุคคลท่ีตอ้งการอ านาจของตวัเองเป็นส่วนตวั คือ พฤติกรรมของคนท่ีแสดงออก

ในรูปการอยากมีอ านาจเหนือคนอ่ืน ชอบข่มขู่ คุยโออ้วด ยกตนข่มท่าน มกัไม่ค่อยคิดถึงส่วนรวม 

ชอบมีบริวาร                
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     2.3.3.2 บุคคลท่ีตอ้งการอ านาจท่ีมาจากองค์การท่ีท างานอยูเ่ป็นส่วนรวม คือ ตอ้งการมี

อ านาจ อิทธิพลเหนือคนอ่ืน ควบคุมคนอ่ืนได ้ตอ้งการให้คนอ่ืนเคารพ ยกยอ่งสรรเสริญ ยึดมัน่ใน

ระเบียบวนิยั คิดถึงองคก์ารอยูเ่สมอ      

 McClelland  เสนอว่า  ความตอ้งการ 3 ประการ ในช่วงเวลานั้นเป็นผลจากประสบการณ์ 

ในชีวิตโดย McClelland จะกระตุ้นผู ้บริหารให้เรียนรู้ถึงวิ ธีการท่ีจะระบุถึงความต้องการ

ความส าเร็จความตอ้งการความผกูพนั และความตอ้งการอ านาจของบุคคลทั้งหลายท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน 

เพื่อท่ีจะสามารถสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล 

(รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548, หนา้ 92) 

2.4 ทฤษฎ ี2 ปัจจัย (Herzberg’s Two Factor Theory) 

ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) เป็นศาสตราจารยห์วัหนา้

ภาควิชาจิตวิทยา แห่งมหาวิทยาลยัเวสเทอร์นรีเสริร์พ (Western Reserve University) ไดท้  าการวิจยั

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของมนุษย ์ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีรายละเอียดระบุถึงลกัษณะของงานท่ีท า

ให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และสภาพแวดล้อมของงานท่ีท าให้เกิดความ         

ไม่ พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003 pp.114 อา้งถึงใน      

ประวทิย ์ทิมครองธรรม, 2548, หนา้ 41-43)     

 ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ เฮอร์เบอร์ก แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ    

 1. การเช่ือมโยงความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) กับปัจจยัการจูงใจ 

(Motivation Factor) เช่น ความรับผิดชอบและความท้าทาย ซ่ึงสัมพนัธ์กับลักษณะงาน (Job 

Content)           

 2. การเช่ือมโยงความไม่พึงพอใจในการท างาน (Job Dissatisfaction) กบัปัจจยัสุขอนามยั 

(Hygiene Factor) เช่น ค่าตอบแทนและสภาพการท างาน ซ่ึงสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้มของงาน

 ทฤษฎีน้ีเรียกว่า ทฤษฎีการจูงใจและธ ารงรักษา (Motivation Maintenance Theory) หรือ

ทฤษฎีการจูงใจ-สุขอนามยั (Motivation-Hygiene Theory) ทฤษฎีน้ีได้มีการพฒันาข้ึนโดย 

Frederick Herzberg ในปี ค.ศ.1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ.1960-1969 ซ่ึงแนวคิดตาม

ทฤษฎีประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ดงัต่อไปน้ี      
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 2.4.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) หรือองคป์ระกอบดา้นการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจใน

การท างาน เป็นปัจจยัสร้างแรงจูงใจในทางบวก ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ผลผลิต

เพิ่มข้ึน ท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัเร่ือง

งานโดยตรงปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่        

  2.4.1.1 ความส าเร็จในการปฏิบติังาน (Achievement) หมายถึง บุคคลสามารถ

ท างานไดป้ระสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดเ้ป็น

ผลส าเร็จ ปัจจยัน้ีนบัวา่เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุด     

  2.4.1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ

นบัถือยกยอ่ง ชมเชยหรือการไดรั้บการแสดงความยินดีจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน

และบุคคลอ่ืน ว่าเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน การแสดงความคิดเห็น หรือการ

ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ ปัจจยัน้ีมกัจะเกิดข้ึนควบคู่กบัความส าเร็จใน

การปฏิบติังาน          

  2.4.1.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาส

มอบหมายความรับผิดชอบใหม่ๆ ให้แก่ผูป้ฏิบติังานได้รับผิดชอบต่อการท างานของตนได้อย่าง

เตม็ท่ี โดยไม่จ  าเป็นตอ้งมีการตรวจสอบหรือควบคุมมากจนเกินไป    

  2.4.1.4 ลกัษณะของงาน (Work ltself) หมายถึง งานท่ีปฏิบติัมีลกัษณะท่ีน่าสนใจ

และทา้ทายความสามารถ เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ จากการปฏิบติังาน เป็นงานท่ี

สอดคลอ้งกบัความรู้ ความสามารถ และการมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่องาน  

  2.4.1.5 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การ

เปล่ียนแปลงในฐานะ การไดรั้บเล่ือนเงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่งของบุคคลในองค์การให้สูงข้ึน

ดว้ยความเป็นธรรม การไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังาน เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในอนาคต   

 หากเปรียบเทียบตามทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ปัจจยัจูงใจจดัอยูใ่นความ

ต้องการระดับสูง คือ ความต้องการยกย่องหรือความภาคภูมิใจในตนเอง และความต้องการ

ความส าเร็จในชีวติ        

 2.4.2 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) หรือองคป์ระกอบดา้นอนามยั เป็นปัจจยัท่ีป้องกนั

ไม่ให้บุคคลเกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวข้องกับ
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ส่ิงแวดลอ้ม หรือส่วนประกอบของงานปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่     

     2.4.2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง 

การจดัการและการบริหารงานขององค์การ การให้อ านาจแก่บุคคลในการเขา้ด าเนินงานไดส้ าเร็จ

รวมทั้งการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่เขาท างานให้ใคร   นัน่คือ

นโยบายขององคก์ารจะตอ้งแน่ชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง   

     2.4.2.2 วิธีการบงัคบับญัชา (Supervisor) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน

การด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจหรือไม่เต็มใจของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการให้ค  าแนะน า หรือมอบหมายความรับผิดชอบต่างๆ ให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

     2.4.2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Relationship with Supervisor) หมายถึง ความ

สามคัคีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในกลุ่ม 

ความมีมนุษยสัมพนัธ์ การเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดีทั้งในเวลางานและนอกเวลางาน   

     2.4.2.4 ค่าตอบแทน (Wage) หมายถึง รายได้ เงินเดือน ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าพาหนะ เงิน

ช่วยเหลือบุตร ค่ารักษาพยาบาล ตลอดจนเงินสวสัดิการประเภทต่างๆ ท่ีไดรั้บตามความเหมาะสม

กบัประเภทของงานท่ีปฏิบติัอยู ่       

     2.4.2.5 สภาพในการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมและส่ิง

อ านวยความสะดวกต่างๆ ในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และอ่ืนๆ 

รวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ       

 ปัจจยัสุขอนามยัมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการในระดบัต ่า ตามทฤษฎีล าดบัขั้นความ

ตอ้งการของมาสโลว ์คือ ความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและ ความมัน่คง 

และความตอ้งการความผูกพนัหรือความตอ้งการทางสังคม โดยปัจจยัจูงใจจะเป็นส่ิงกระตุน้ให้

บุคคลมีความกระตือรือร้นและพยายามท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ดงันั้น เม่ือตอ้งการให้เกิด

แรงจูงใจในการท างาน ผูบ้ริหารจึงมอบหมายงานท่ีทา้ทายให้บุคคลไดมี้โอกาสรับผิดชอบในงาน          

ท่ีสูงข้ึน Herzberg กล่าวว่า ถา้ท่านตอ้งการให้บุคคลท างานดี ท่านก็ควรจะให้งานท่ีดีแก่พวกเขา 

ดว้ย ในท านองเดียวกนัปัจจยัสุขอนามยัไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนแต่เป็นขอ้ก าหนดท่ี

ป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ถ้าไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแล้วอาจก่อให้เกิด            

ความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้อาจก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่บุคลากรได ้
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ซ่ึงบุคลากรอาจรวมตวักนัเพื่อเรียกร้องหรือต่อรอง ผูบ้ริหารจึงมกัจดัโครงการดา้นผลประโยชน์             

พิเศษต่างๆ เพื่อให้บุคลากรพึงพอใจ เช่น การลาป่วย การลาพกัร้อนและโครงการท่ีเก่ียวกับ            

สุขภาพและสวสัดิการของบุคลากร       

 Herzberg ให้ความเห็นว่า ผูบ้ริหารส่วนมากมกัให้ความส าคญัด้านปัจจยัสุขอนามยั เช่น 

เม่ือเกิดปัญหาวา่ผูป้ฏิบติังานขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมกัแกไ้ขโดยการปรับปรุงสภาพ   

ในการท างานหรือปรับเงินเดือนให้สูง การปฏิบติัดงัน้ีเป็นการแกไ้ขไม่ให้เกิดความไม่พอใจใน           

การปฏิบติังาน แต่มิไดเ้ป็นการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานท างานให้ดีข้ึน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรเนน้ถึงปัจจยั

กระตุ้นท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน เช่น มอบหมายงานท่ีมีความรับผิดชอบมากข้ึนหรือ

ส่งเสริมความกา้วหน้าของคน จะเป็นการกระตุน้ให้คนท างานไดดี้กว่าท่ีจะให้ท างานในต าแหน่ง

เดิมแต่เพิ่มเงินเดือนให้ แต่อยา่งไรก็ตามผูบ้ริหารตอ้งพยายามรักษาปัจจยัสุขอนามยัให้อยูใ่นระดบั 

ท่ีน่าพอใจ เพื่อป้องกนัไม่ใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน 

 ทฤษฎีของMaslow ทฤษฎี ERG ของ 

Alderfer 

ทฤษฎ ีของ

McClelland 

ทฤษฎ ี2 ปัจจัย

ของHerzberg 

ความตอ้งการประสบความส าเร็จ

ในชีวิต 

 

ความตอ้งการดา้น

การเจริญเติบโต 

ความตอ้งการจะ

ประสบความส าเร็จ 

 

ปัจจยัจูงใจ 

ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ ความตอ้งการในอ านาจ 

ความตอ้งการทางสงัคม ความตอ้งการดา้น

ความสมัพนัธ์กบั

คนอ่ืน 

                                 

ความตอ้งการมี

ความสมัพนัธ์กบัคนอ่ืน 

 

ความตอ้งการความมัน่คง 
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ความตอ้งการใหมี้

ชีวิตอยูร่อด 
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   ตารางท่ี 2-1 แสดงการเปรียบเทียบทฤษฎีแรงจูงใจ  
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2.5  ทฤษฎคีวำมคำดหวัง (Expectancy Theory)   

Vroom ไดพ้ฒันาทฤษฎีน้ีจากผลงานของนกัจิตวิทยาช่ือ Watson, Tolmam และ Hall ตาม

ทศันะของ Vroom แรงจูงใจของคนถูกก าหนดโดย ความหวงัในผลลพัธ์ (Outcomes) ท่ีจะเกิดข้ึน

จากปัจจยั 3 ประการ ไดแ้ก่ (อญัวรรณ  ฉายแกว้, 2546, หนา้, 19-20)    

     2.2.1 ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเช่ือหรือความเขา้ใจของบุคคลเก่ียวกบั

โอกาสของความเป็นไปไดท่ี้ใช้ความพยายามในการปฏิบติังานจะส่งผลต่อระดบัความส าคญัของ

งาน (ผลลพัธ์ระดบัท่ี 1: Outcomes 1)         

     2.2.2 ความเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) ความเช่ือหรือความเขา้ใจของบุคคลเก่ียวกบั

โอกาสความเป็นไปได้ท่ี (ผลลพัธ์ระดบัท่ี 1: Outcomes 1) หรือรางวลัจากผลส าเร็จของงานจะ               

ท  าใหไ้ดรั้บผลลพัธ์อนัดบัต่อไป (Outcomes 2) หรือรางวลั      

     2.2.3 การรับรู้คุณค่า (Valance) หมายถึง ความเขา้ใจหรือการรับรู้เก่ียวกบัคุณค่าของ

ผลลพัธ์นั้นๆ การรับรู้คุณค่าเป็นส่ิงท่ีเกิดจากการพิจารณาผลลพัธ์ของบุคคล ผลลพัธ์จะมีคุณค่าใน

ทางบวก ส าหรับบุคคลท่ีตอ้งการ เช่น การสนบัสนุนจะมีค่าในทางบวกส าหรับบุคลากรท่ีตอ้งการ

ไดรั้บการสนบัสนุนมากกวา่ไม่ไดรั้บการสนบัสนุน ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั  Valance น้ี คือค่านิยม 

ส่ิงจูงใจ เจตคติ และอรรถประโยชน์ท่ีคาดหวงั Valance จะมีค่าเป็นศูนยเ์ม่ือบุคคลไม่รู้สึกสนใจต่อ

ผลลพัธ์ท่ีจะได ้และจะมีค่าติดลบ เม่ือบุคคลนั้นไม่อยากรับผลลพัธ์นั้น   

 ในทรรศนะของ Vroom ระดบัการจูงใจของบุคคลจึงข้ึนอยู่กบัผลคูณของ Valance กบั

ความเป็นเคร่ืองมือและความคาดหวงัของ Vroom เห็นว่าการจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานท างานมากข้ึน

จ าเป็นจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการทางความคิด และการรับรู้ของบุคคลก่อน คือผูป้ฏิบติังานคาดหวงั

อะไรจากงานของเขา 
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       ภาพประกอบท่ี 2-2  แสดงกรอบแนวความคิดของทฤษฎีความคาดหวงั 

 แหล่งท่ีมาของภาพ : (Online) Available:http://suthep.ricr.ac.th/chapter4.doc  

 ส่ิงท่ีก าหนดในการปฏิบติังาน (Determinant of Performance) ทฤษฎีความคาดหวงัมี

สมมติฐานของส่ิงท่ีก าหนดการปฏิบติังานโดยทัว่ไปวา่การปฏิบติังานมีส่ิงท่ีตอ้งน ามาพิจารณา คือ

 1)  ระดบัแรงจูงใจ (Level of Motivation) บุคคลยอ่มมีระดบัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั บุคคล

ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก ยอ่มปฏิบติังานมากกวา่บุคคลท่ีมีระดบัแรงจูงใจนอ้ย   

 2)  ความสามารถและบุคลิกภาพ (Ability and Personality) การปฏิบติังานนั้นความสามารถ

และบุคลิกภาพของบุคคลเป็นส่ิงส าคญั ถ้าหากว่าบุคคลไม่มีความสามารถในการท างาน และ

บุคลิกภาพไม่เหมาะสมกบังานนั้นๆ แลว้ บุคคลย่อมท่ีจะไม่ประสบผลส าเร็จจากการท างานนั้นๆ

 3)  การรับรู้บทบาท (Role Perception) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้วา่ตนเองก าลงัท าอะไรอยู ่

มีความเขา้ใจต่องานท่ีท ามากนอ้ยเพียงใด การท างานตอ้งท าอยา่งไร ถา้หากบุคคลมีการรับรู้บทบาท

ของตนเป็นอยา่งดี การปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพ          

  ส่ิงท่ีก าหนดการจูงใจ (Determinant of Motivation) นกัทฤษฎีความคาดหวงัไดใ้ห้ความ

สนใจต่อการจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงการจูงใจจะน าไปสู่ภาคปฏิบติังาน หรือความพยายาม

ในการท างาน ความคาดหวงัเป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลตอบแทนในอนาคตและไดก้ าหนดคุณค่าของ

ผลตอบแทนท่ีบุคคลจะได ้      

 
ความพยายาม 

การท างาน 

รางวลั 

ความคาดหวงั 

ความเป็น 

คุณค่าของรางวลั 

แรง

จูง  

ใจ 

ทกัษะและ

ความสามารถ 

ผลงาน 

รับรู้บทบาท/มโีอกาส 
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 ความคาดหวงัโดยทัว่ไปมี 2 ประเภท คือ       

 1)  ความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน (E-P Expectancy) เป็นความคาดหวงัในการ

ท างาน ถา้เขาปฏิบติังานโดยใชค้วามพยายามระดบัหน่ึงเขาจะไดรั้บความส าเร็จจากการท างานนั้น

 2)  ความคาดหวงัต่อการปฏิบติังาน กบัผลตอบแทนและความพึงพอใจ (P-O Expectancy 

and Valence) เป็นความเช่ือวา่จะไดรั้บผลตอบแทนอะไรก็ไดจ้ากการท่ีประสบความส าเร็จจากการ

ปฏิบติังาน และผลตอบแทนนั้นจะตอ้งมีคุณค่าและพึงพอใจ     

     2.1) ความคาดหวงัในการปฏิบติังานกบัผลตอบแทน (Outcome Expectancies) เป็นการ

รับรู้และคาดหวงัว่าผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการมีความพยายามเพิ่มข้ึนจะน าไปสู่รางวลัตอบแทนท่ี

ตอ้งการ ถา้บุคคลใดคิดวา่เม่ือท างานไดผ้ลดีจะไม่ไดรั้บความสนใจและรางวลัตอบแทนบุคคลนั้น

จะไม่เลือกท างานหนกั องคป์ระกอบน้ีแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการท างานกบัรางวลั

ตอบแทน          

      2.2)  การไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีชอบ (Perceived Valence of Outcome) เป็นความ

ตอ้งการภายในของบุคคล คือ การตีค่าหรือการมีค่านิยมต่อรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีไดห้รืออาจ

เรียกว่าเป็นความไม่ชอบพอในรางวลัตอบแทน ความชอบน้ีไม่ไดเ้กิดจากรางวลัท่ีได ้แต่เกิดจาก

ปัจจยัภายในตวับุคคล จึงมีความแตกต่างกนัออกไปตามแต่ละบุคคล บางคนชอบท างานบางอย่าง

เพราะเงินเดือนดี เพราะตีค่าของรางวลัตอบแทนท่ีเป็นเงินเอาไวสู้ง บางคนชอบท างานท่ีเป็นงาน    

ท่ีทา้ทาย มีความรับผดิชอบสูง เพราะมีค่านิยมสูงเก่ียวกบัรางวลัตอบแทนท่ีเป็นผลส าเร็จ 

 ทฤษฎีของ Vroom ไม่ได้ให้เทคนิควิธีการและข้อสรุปโดยตรงแก่นักปฏิบติัการ แต่

แนวความคิดน้ีท าให้ผูศึ้กษาเข้าใจถึงกระบวนการจูงใจท่ีสลับซับซ้อนได้มากยิ่งข้ึน ซ่ึงช่วยให้

ผูบ้ริหารน าไปใช้ในการวิเคราะห์น้ี และบ่งช้ีตวัแปรท่ีเก่ียวข้อง การจูงใจของผูป้ฏิบติังานราย           

บุคคลและความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่างๆ ในการจูงใจกบัเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมายของ

องคก์ารไดก้วา้งข้ึน 
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2.6 ทฤษฎคีวำมเสมอภำคหรือทฤษฎคีวำมเท่ำเทยีมกนัของ Adams (Adams’s Equity 

Theory) 

ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนัของ เจ.สเตซ่ี อดมัส์(J. Stacy Adams) 

เป็นทฤษฎีการจูงใจโดยถือเกณฑ์ความคิดท่ีว่า บุคคลตอ้งการความยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั

บุคคลอ่ืน ซ่ึงทฤษฎีน้ีกล่าววา่บุคคลจะมีการเปรียบเทียบอตัราส่วนระหวา่งปัจจยัน าเขา้ของตนเอง 

เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ การศึกษา และความสามารถ กบัผลลพัธ์ของตนเอง เช่น ระดบั

เงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การยกยอ่ง และปัจจยัอ่ืนๆ กบับุคคลอ่ืน (Rue and Byars, p.44 อา้งถึง

ใน ประวทิย ์ทิมครองธรรม, 2548, หนา้ 44)      

 J. Stacy Adams กล่าววา่ บุคคลจะประเมินผลลพัธ์ท่ีเขาไดรั้บจากการท างานของตนกบั

บุคคลอ่ืน ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึน เม่ือบุคคลรู้สึกว่ารางวลัท่ีเขาได้รับจากการ

ท างานมีความไม่เหมาะสมโดยเปรียบเทียบกับรางวลัท่ีบุคคลอ่ืนได้รับจากการท างาน ซ่ึงจะ

ก่อให้เกิดผลในเชิงลบ (Felt Negative Inequity) เกิดข้ึนเม่ือบุคคลรู้สึกวา่เขาไดรั้บความยุติธรรม

น้อยกว่าบุคคลอ่ืน เม่ือนั้นบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อให้กลบัมารู้สึกถึงความเสมอภาคอีกคร้ัง 

ดงัต่อไปน้ี          

     2.6.1 การเปล่ียนแปลงปัจจยัน าเขา้ (Input) ในการท างาน เช่น การลดความพยายามใน

การท างาน          

     2.6.2 การเปล่ียนแปลงผลลพัธ์ (Output) หรือรางวลัท่ีไดรั้บ   

     2.6.3 การออกจากงาน การออกจากสถานการณ์ หรือการเลิกพฤติกรรม  

     2.6.4 การเลือกกลุ่มอา้งอิงท่ีแตกต่างกนั เช่น เปรียบเทียบตวัเองกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมี

ความแตกต่างกนั          

     2.6.5 บิดเบือนการรับรู้ของตนเอง เช่น การให้เหตุผลว่าความไม่เสมอภาคนั้น เกิดข้ึน

เพียงช่วงเวลาหน่ึงเท่านั้นและจะมีการเปล่ียนแปลงในอนาคต                    

  2.6.6 การบิดเบือนการรับรู้ของบุคคลอ่ืน เช่น การท างานร่วมกนัเพื่อให้แรงงานยอมรับใน

การท างานท่ีมากข้ึน         

 การเปรียบเทียบความเสมอภาคระหว่างการจดัสรรรางวลัและผลกระทบต่อผูรั้บ ซ่ึงผูน้ า

จะต้องรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรม หรือความไม่เท่าทียมกันของสมาชิกในทีมภายหลังจากการ



33 
 

เปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ คือ                    

 (1)  ถ้าบุคคลรู้สึกว่าเขาได้รับรางวลัท่ีไม่เท่าเทียมกนั เขาจะไม่พอใจ และจะลดปริมาณ

หรือคุณภาพของผลผลิต         

 (2)  ถา้บุคคลไดรั้บรางวลัท่ีเท่าเทียมกนั เขาจะท างานเพื่อให้ไดผ้ลผลิตในระดบัเดิมต่อไป

 (3)  ถ้าบุคคลคิดว่ารางวลัสูงกว่าส่ิงท่ีเป็นความเสมอภาค เขาจะท างานมากข้ึน ปัญหาท่ี

เกิดข้ึน คือ บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนหรือคาดหวงัรางวลัท่ีได้รับเกินจริงท าให้

บุคลากรอาจรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคในบางคร้ัง อย่างไรก็ตามความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคน้ี           

จะมีผลต่อปฏิกิริยาบางประการ ตวัอย่างเช่น บุคลากรอาจโกรธหรือตดัสินใจทิ้งงาน เพราะเกิด

ความรู้สึกวา่รางวลัท่ีไดรั้บไม่ยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัรางวลัของบุคคลอ่ืน 

นอกจากน้ีความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความไม่ยติุธรรมจะเกิดข้ึนโดยการตีความของแต่ละบุคคล

ในสถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งหาวธีิการใหผู้รั้บเกิดการรับรู้วา่รางวลันั้นพิจารณาผลลพัธ์

ของการจูงใจท่ีแทจ้ริง 5 ประการ ตามขั้นตอนในการบริหารกระบวนการความเสมอภาค (Step for 

Managing the Equity Process) ดงัต่อไปน้ี           

 (1)  ยอมรับวา่การเปรียบเทียบความเสมอภาค (Equity Comparisons) เป็นส่ิงท่ีไม่สามารถ

หลีกเล่ียงไดใ้นท่ีท างาน         

 (2)  คาดวา่ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt Negative lnequities) จะเกิดข้ึนเม่ือ 

มีการใหร้างวลั          

 (3)  การส่ือสารถึงการประเมินท่ีชดัเจนของการใหร้างวลั    

 (4)  การส่ือสารถึงการประเมินผลการท างานซ่ึงมีการถือเกณฑก์ารใหร้างวลั  

 (5)  การส่ือสารถึงความเหมาะสมของประเด็นท่ีเปรียบเทียบในสถานการณ์นั้น (รังสรรค ์

ประเสริฐศรี, 2548, หนา้ 95-96)   

2.7  ทฤษฎกีำรพฒันำองค์กำร (Douglas McGregor) 

Douglas McGregor เป็นศาสตราจารยท์างการบริหารท่ีมีช่ือเสียง เป็นนกัจิดวิทยาสังคม             

ท่ีคิดทฤษฎีแรงจูงใจ โดยมุ่งเน้นไปท่ีทศันคติของคนท างานและรูปแบบการควบคุม การบงัคบั

บญัชา ซ่ึงทฤษฎีดงักล่าวเก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษยไ์ด้แก่ ทฤษฎี X และ 
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ทฤษฎี Y โดยเขียนไวใ้นหนงัสือ The Human Side of The Enterpise ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา่

การท างานกบัคนจะตอ้งค านึงถึง ธรรมชาติของมนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์คือมนุษยมี์ความ

ต้องการพื้นฐาน และต้องการแรงจูงใจ ผู ้บริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องให้ส่ิงท่ีผู ้ตามหรือ

ผู ้ใต้บังคับบัญชาต้องการจึงจะท าให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดศรัทธา และกระตือรือร้นช่วยกัน

ปฏิบติังานให้บรรลุจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนรายละเอียด ดงัน้ี (จีราภทัร์  เครือไชย, 

2548, หนา้ 5)           

     2.7.1  ทฤษฎี X เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้ตกลงท่ีอยูบ่นพื้นฐานการจดัการสมยัดั้งเดิม 

โดยมองคนไปในทางเดียวไม่ได้ เช่น ข้ีเกียจท างาน หลีกเล่ียงงาน ไม่สนใจท างาน อยากได้เงิน 

อยากสบาย เป็นตน้ เพราะฉะนั้นบุคคลท่ีอยู่ในกลุ่มน้ีจ าเป็นตอ้งคอยควบคุมดูแลอย่างใกลชิ้ดอยู่

ตลอดเวลาซ่ึงจะตอ้งมีการลงโทษ และมีกฎระเบียบควบคุมพฤติกรรมอยา่งเคร่งครัด  

      2.7.2  ทฤษฎี Y เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้ตกลงท่ีอยูบ่นพื้นฐานการจดัการสมยัใหม่

มองคนในทางท่ีดี เช่น ท างานหนกัให้บรรลุเป้าหมาย มีความรับผิดชอบ มีความสนใจงานเต็มใจ

ท างาน มีการเรียนรู้ พฒันาตนเอง และพฒันาการท างาน มีความคิดสร้างสรรค์ และมีศกัยภาพใน

ตนเอง เป็นตน้         

 ทฤษฎีของ McGregor ได้เสนอว่าทฤษฎี Y นั้นจะเหมาะสมกับแนวทางในการพฒันา

รูปแบบความคิดเชิงการจดัการ (Management Thinking) ความส าคญัของทฤษฎี Y จะมุ่งเน้นไปท่ี

การพฒันาศกัยภาพทางความคิดของคนโดยเฉพาะคนเก่งหรือบุคลากรดาวเด่นในองคก์าร บุคลากร

เหล่าน้ีจะอุทิศตนท างานหนกัให้กบัองคก์ารเพื่อให้เป้าหมายขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงค ์แต่ใน

ขณะเดียวกนับุคลากรดาวเด่นเหล่าน้ีจะมีความตอ้งการโอกาส มีความปรารถนาให้เป้าหมายของ

ตนเองประสบความส าเร็จดว้ยเช่นเดียวกนั  

แนวควำมคิดเกีย่วกบักำรบริหำรค่ำตอบแทน     

 ลกัษณะและควำมส ำคัญของกำรบริหำรค่ำตอบแทน    

  การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง  การพฒันานโยบาย  การวางแผน การจดัรูปงาน

และการควบคุมกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทนทั้งทางตรงและทางออ้มให้แก่ลูกจา้ง

ท่ีท างานใหแ้ก่องคก์าร         
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ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ทุกรูปแบบของส่ิงของหรือรางวลั ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน 

บริการท่ีจับต้องได้ และผลประโยชน์ท่ีลูกจ้างได้รับจากการท างาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ

ความสัมพนัธ์ในการจา้งงาน 

ค่ำตอบแทน 

ค่ำตอบแทนที่เป็นตวัเงิน ค่ำตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงิน 

ทางตรง ทางออ้ม งาน สภาพแวดลอ้มของงาน 

-ค่าจา้ง ค่าประกนัสุขภาพและ

ชีวิต 

งานท่ีน่าสนใจ                   

งานท่ีทา้ทาย                             

นโยบายค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสม                                

การบงัคบับญัชาท่ีมี

ประสิทธิผล 

เงินเดือน        ค่ารักษาพยาบาล              

เงินสงเคราะห์ทางสงัคม         

ความรับผิดชอบ    

โอกาสในการเล่ือน

ต าแหน่ง      

การยืดหยุน่เวลาท างาน                  

การมีส่วนร่วมงาน 

-โบนสั            เงินช่วยเหลือการศึกษา

การลาโดยไดรั้บค่าจา้ง 

การยกยอ่งยอมรับความ

ภาคภูมิใจในงาน 

การมีส่วนร่วมงาน              

สภาพการท างานท่ี

สะดวกสบาย 

-ค่านายหนา้ ฯลฯ ฯลฯ ฯลฯ 

   

  ตารางท่ี  2-2  แสดงส่วนประกอบของค่าตอบแทน 

ปัจจัยทีต้่องพจิำรณำในกำรก ำหนดค่ำตอบแทนประกอบด้วยแนวทำง 3 ประกำรคือ 

 1.  ความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนตอ้งเหมาะสมกบั

ลกัษณะงานท่ีท าในองค์การเดียวกัน งานท่ีเหมือนกนัต้องจ่ายค่าตอบแทนเท่ากนั การพิจารณา  

ความเสมอภาคภายในองคก์ารอาศยัเทคนิคการวเิคราะห์งาน การพรรณนาลกัษณะงาน การประเมิน
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ค่างาน และการจ าแนกต าแหน่งงานเป็นส าคญั      

 2.  การแข่งขนักบัภายนอก (External Competitiveness)  หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนตอ้ง

สามารถแข่งขันกับภายนอกได้ โดยพิจารณาก าหนดค่าตอบแทนจากข้อมูลค่าตอบแทนใน

ตลาดแรงงานท่ีส ารวจได ้        

 3.  ผลการปฏิบติังานของลูกจา้ง (Employee Contributions) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทน

ตอ้งพิจารณาให้ยุติธรรมแก่ลูกจา้งตามผลการปฏิบติังานท่ีลูกจา้งปฏิบติัได้ ตลอดจนการก าหนด

อตัราค่าจา้งจูงใจ          

 การบริหารค่าตอบแทน จะมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยู่กบัพิจารณาปัจจยัทั้ง 3 

ประการน้ี แล้วก าหนดส่วนประสมของค่าตอบแทนรูปแบบต่าง ๆ อย่างเหมาะสมต่อไป บแทน 

 องคป์ระกอบของแบบจ าลองการบริหารค่าตอบแทนประกอบดว้ย 4 ส่วน คือ  

  1.  นโยบายค่าตอบแทน       

  2.  เทคนิคค่าตอบแทน        

  3.  วตัถุประสงคข์องค่าตอบแทน      

  4.  การบริหาร       

 นโยบายค่าตอบแทนท่ีส าคญั ได้แก่ ความเสมอภาคภายใน การแข่งขนักบัภายนอกและ    

ผลการปฏิบติังานของบุคลากร ส าหรับเทคนิคหรือวิธีการในการด าเนินงานดา้นค่าตอบแทนเพื่อให้

เป็นไปตามนโยบายแต่ละดา้น เช่น นโยบายความเสมอภาคภายใน เทคนิคท่ีตอบสนองนโยบายน้ี 

ไดแ้ก่ การวเิคราะห์งาน การพรรณนาลกัษณะงาน การประเมินค่างาน และการจ าแนกต าแหน่งงาน 

เป็นตน้  นโยบายค่าตอบแทน และเทคนิคค่าตอบแทน เป็นส่ิงท่ีก าหนดเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์

ของการบริหารค่าตอบแทน การบริหารค่าตอบแทน ประกอบด้วย การวางแผน การก าหนด

งบประมาณ การส่ือสาร และการประเมินผลเก่ียวกบัค่าตอบแทน 

วตัถุประสงค์หลกัของกำรบริหำรค่ำตอบแทนมี 4 ประกำรคือ 

 1. เพื่อจูงใจให้บุคลากรปฏิบติังานเต็มความสามารถ ดงันั้น ฝ่ายนายจา้งจ าเป็นท่ีจะตอ้งหา

วิธีท่ีจะชกัจูงและให้ก าลงัใจแก่ลูกจา้งในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเขาอยา่ง

เตม็ความสามารถและไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพของเขาดว้ย สามารถก าหนดเป็นตวัเงินและไม่เป็น
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ตวัเงิน เพื่อกระตุน้ใหลู้กจา้งท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ     

 2. เพื่อควบคุมต้นทุนทางด้านแรงงาน  ในกรณีท่ีกิจการอยู่ในสภาพท่ีมีการแข่งขนักับ

กิจการอ่ืน ๆ ภายในระบบเศรษฐกิจ การพิจารณาควบคุมตน้ทุนของกิจการเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญั

มากต่อกิจการ เพราะก าไรสุทธิของกิจการจะมากน้อยแค่ไหนข้ึนอยู่กบัว่ากิจการสามารถควบคุม

ตน้ทุนไดดี้เพียงใด และในบรรดาตน้ทุนต่าง ๆ ของกิจการตน้ทุนท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทน

ใหแ้ก่ลูกจา้งเป็นตน้ทุนท่ีมีจ านวนสูงมากอยา่งหน่ึง ดงันั้น จึงตอ้งมีการวางนโยบายและแนวปฏิบติั

ในการจ่ายค่าตอบแทนแก่ลูกจา้งอย่างเหมาะสม และเพื่อให้กิจการไดรั้บผลประโยชน์คุม้ค่าจาก

ตน้ทุนดา้นแรงงานท่ีจ่ายไป        

 3. เพื่อเป็นฐานส าหรับการว่าจ้าง การใช้ประโยชน์ และการเล่ือนขั้น ในการบริหาร

ค่าตอบแทนจะมีขั้นตอนเก่ียวกบัการวิเคราะห์งาน การประเมินค่างาน และมีการก าหนดมาตรฐาน

การปฏิบติังานท่ีจะใชส้ าหรับวดัผลการปฏิบติังานของลูกจา้ง ขั้นตอนดงักล่าวน้ีจะเป็นฐานส าหรับ

การพิจารณาวา่จา้งลูกจา้งเขา้มาปฏิบติังานให้แก่องคก์าร และเป็นส่ิงท่ีจะส่ือสารให้ลูกจา้งเขา้ใจถึง

หน้าท่ีของตน เพื่อปฏิบติัภารกิจตามท่ีไดรั้บมอบหมายอย่างถูกตอ้ง และเป็นประโยชน์แก่กิจการ 

รวมทั้งเป็นฐานส าหรับการพิจารณาเล่ือนขั้นต าแหน่งและค่าตอบแทนส าหรับลูกจา้งท่ีปฏิบติังานดี

มีความชอบดว้ย          

 4. เพื่อส่งเสริมความสัมพนัธ์อันดีระหว่างลูกจ้างกับนายจ้าง เพราะหากการบริหาร

ค่าตอบแทนให้แก่ลูกจา้งอยา่งเป็นธรรมส าหรับการท างานของลูกจา้งยอ่มก่อให้เกิดความพอใจทั้ง 

2 ฝ่าย การท างานก็เป็นไปอย่างราบร่ืน แต่หากไม่พอใจลูกจ้างอาจนัดหยุดงานได้ ส่ิงเหล่าน้ี

ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อนายจา้งทั้งในดา้นการผลิต การบริหารและช่ือเสียงขององคก์าร 

ควำมเป็นมำของกำรบริหำรค่ำตอบแทน 

 ความรู้ของการบริหารค่าตอบแทนไดมี้การสั่งสมมาจากเหตุการณ์ต่าง ๆ ในอดีต ควรตอ้งมี

การศึกษาประวติัศาสตร์เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง   

 การบริหารค่าตอบแทน แบ่งไดอ้ยา่งชดัเจน 3 ยคุ คือ    

     1. ยคุแรกเร่ิมก่อนการปฏิวติัอุตสาหกรรม     

          เกิดข้ึนจากการเปล่ียนระบบทาส (Slavery) มาเป็นระบบขา้แผน่ดิน (Serfdom) แลว้
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เขา้สู่ยคุประชาธิปไตย ท าใหร้ะบบทาสและขา้แผน่ดินสูญสลายลงไป ในดา้นแรงงานผูใ้ชแ้รงงานก็

ไดรั้บอิสระมากข้ึน และไดก้ลายมาเป็นกลุ่มอาชีพ (Craft guilds) และกลุ่มพ่อคา้ (Merchant guilds)  

รายไดข้องกลุ่มเหล่าน้ีจะมีมากข้ึน มีการมุ่งหวงัก าไรจากการลงทุน ค่าตอบแทนหลกัท่ีลูกจา้งไดรั้บ

จากการท างานคือ ค่าจา้ง  ค่าจา้งในสมยัน้ีเป็นไปตามทฤษฎีค่าจา้งพอประทงัชีพไดเ้ท่านั้น 

         ในตอนปลายๆ ของยุคแรกเร่ิมน้ีเป็นช่วงท่ีมีผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) เกิดข้ึน 

พวกน้ีจะเป็นนักลงทุนและมีการน าเอาเคร่ืองจกัรเคร่ืองมืออย่างง่าย ซ่ึงมีลกัษณะท่ีเรียกว่าเป็น

อุตสาหกรรมในครัวเรือน (The cottage-trade system)  การจ่ายค่าจา้ง เป็นการจ่ายตามจ านวน

ผลผลิต ท่ีผลิตได้เป็นรายช้ิน (Piece-rate) ปัจจุบันยงัมีอยู่ในชนบทบางประเทศเช่น เยอรมัน 

สวสิเซอร์แลนด ์ไทย         

     2. ยุคหลังการปฏิวติัอุตสาหกรรมจนถึงสงครามโลกคร้ังท่ีสอง มีการตั้ งโรงงาน

อุตสาหกรรมแยกออกจากบ้าน แต่กลุ่มช่างอาชีพก็อยู่ได้ไม่นานในท่ีสุดก็สลายตัวไป การ

เปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในระยะน้ีคือ        

          2.1 ตลาดขยายตวักวา้งขวางมากข้ึน      

          2.2 มีการใช้เคร่ืองจกัรแทนแรงงานคนมากข้ึน เพื่อผลิตสินคา้ได้ปริมาณเพิ่มข้ึน 

ปัญหาการผลิตเปล่ียนแปลงไปจากเดิมโดยเป็นปัญหาดา้นเทคโนโลยมีากข้ึน       

          2.3 การเป็นเจา้ของงานเป็นไปไดย้ากเพราะตอ้งมีทุนมาก   

          2.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างเจา้ของงานกบัลูกจา้งห่างเหินกนัมากข้ึน ขาดความเป็น

กนัเอง            

     2.5  เกิดมีการตั้งสหภาพแรงงาน และองคก์ารของลูกจา้งข้ึน เพื่อเจรจาต่อรองกบันายจา้ง

    2.6  นายจา้งพยายามใชเ้ทคนิคและวธีิการต่าง ๆ ท่ีจะดึงดูดและชกัจูงลูกจา้งให้ท างานกบั

องคก์ารอยา่งเตม็ใจ เร่ิมมีสวสัดิการและผลประโยชน์เพิ่มข้ึน    

 3.  ยคุหลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองจนถึงปัจจุบนั     

      ยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงท่ีก่อให้เกิดผลกระทบต่อการบริหารค่าจา้งและเงินเดือนมาก

ท่ีสุด เพราะในช่วงน้ีเป็นช่วงท่ีมีเหตุการณ์ซ่ึงกระตุ้นให้เกิดการพฒันาวิธีปฏิบติัในการบริหาร            

อยา่งเป็นระบบมากข้ึน         
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 ช่วงปีแรก ๆ หลงัสงครามโลกคร้ังท่ีสองมีการนดัหยุดงานบ่อย ก่อให้เกิดความสูญเสียต่อ

ระบบเศรษฐกิจโดยส่วนรวม จึงมีการปรับปรุงในช่วงน้ีเอง ท าให้มีการน าเอาหลกัการเก่ียวกบัการ

จ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจการก าหนดอตัราค่าจา้งตามระบบคุณธรรม การประเมินค่างาน ซ่ึงเป็น

หลักการท่ีได้มีการศึกษารวบรวมไวก่้อนยุคน้ีมาใช้อย่างเป็นระบบในการบริหารค่าจ้างและ

เงินเดือนทัว่ ๆ ไป         

 ส าหรับในประเทศไทย ไดมี้ข้ึนในสมยั ร.5  ก าหนดให้ขา้ราชการไดรั้บเงินเดือนข้ึนเป็น

คร้ังแรก ก่อน พ.ศ. 2475  ท่ีมีอยู่มกัอยู่ในรัฐวิสาหกิจของรัฐก็จะได้รับเงินเดือนตามท่ีรัฐก าหนด 

ส่วนในธุรกิจเอกชนโดยทั่วไปกรรมกรเป็นคนจีนทั้ งน้ีเพราะค่าแรงคนจีนต ่า และนายจ้างก็      

สบายใจกวา่ในการจา้งเพราะสามารถดุด่าวา่กล่าวได ้ส่วนคนไทยนายจา้งดุด่าไม่ได ้กรรมกรทัว่ไป

ค่าแรงเดือนละ 15 บาท เม่ือเปล่ียนแปลงการปกครองแลว้ไดมี้การปรับค่าจา้งข้ึนเป็น 20 บาท 

หลกัพืน้ฐำนในกำรก ำหนดค่ำตอบแทน 

 1.  ก าหนดค่าตอบแทนใหพ้อท่ีคนงานสามารถเล้ียงชีพตนเองและครอบครัวได ้

      การก าหนดค่าตอบแทนในลกัษณะน้ีตอ้งอาศยัการพิจารณาถึงระดบัค่าครองชีพโดยทัว่ 

ๆ ไป ของคนประกอบด้วย นอกจากน้ีแล้วยงัอาจต้องค านึงถึงจ านวนคนท่ีจะต้องเล้ียงดูใน

ครอบครัวดว้ย การก าหนดค่าจา้งแรงงานขั้นต ่าในประเทศไทยฉบบัแรก ไดก้ าหนดอตัราค่าจา้งเล้ียง

ตนเองและครอบครัวอีก 2 คน ปัจจุบนัได้มีการแก้ไขต่อๆ มาเพื่อให้ได้ค่าแรงตามอตัภาพ เป็น

หลกัการท่ีก าหนดยาก เป็นเพียงหลกัการพื้นฐานอยา่งกวา้งๆ เท่านั้น    

 2.  การก าหนดค่าตอบแทนโดยค านึงถึงหลกัความเป็นธรรม    

      หลกัการน้ี สามารถใชก้บัทั้งชายและหญิงได ้แต่ปัญหาอยูท่ี่ การประเมินคุณค่าของงาน

ท่ีจะใชเ้ป็นพื้นฐานส าหรับการก าหนดระดบัค่าตอบแทนแบบน้ีมีความเป็นธรรมมากนอ้ยแค่ไหน 

นอกจากน้ียงัมีปัญหาในเร่ืองอุปสงค์และอุปทานในตลาดแรงงานด้วย กล่าวคือ ถ้าแรงงานใน

อุตสาหกรรมใดขาดแคลนมากก็ย่อมจะท าให้อัตราค่าตอบแทนสูงต่างจากอุตสาหกรรมท่ีมี              

แรงงานมาก ลน้งานก็ท าใหอ้ตัราค่าตอบแทนต ่าได ้      

 3. การก าหนดค่าตอบแทน       

     เป็นตน้ทุนท่ีนายจา้งตอ้งจ่ายให้กบัแรงงานท่ีมาช่วยในการผลิต หากอตัราค่าตอบแทน 



40 
 

ตน้ทุนการผลิตก็สูงซ่ึงจะมีผลท าให้ก าไรท่ีนายจา้งควรจะไดล้ดลงไป หากก าไรนอ้ย ฝ่ายนายจา้งก็

จะขาดการจูงใจ การลงทุนขยายกิจการ น่ีเองเป็นเหตุผลบางประการท่ีท าให้อตัราค่าจา้งเพิ่มข้ึนไป

อยา่งเช่ืองชา้ในองคก์ารบางแห่ง 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบักำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กำร 

 Adams (1965 อา้งถึงใน Muchinsky, 1990: 351) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจบุคลากรโดย

อาศยัหลกัการ การเปรียบเทียบทางสังคม Adams ไดส้รุปหลกัส าคญัของทฤษฎีความยุติธรรมไว ้    

4 อยา่ง 1) เป็นทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานของการรับรู้ บุคคลรับรู้ตวัเขาเองโดยเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนๆ        

2) บุคคลเปรียบเทียบตนเองกบับุคคลอ่ืน 3) คุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน(Input) เช่น การศึกษา

สติปัญญา ประสบการณ์ ทกัษะ ความอาวุโส ระดบัความพยายาม สุขภาพ เป็นตน้ 4) ผลก าไรท่ี

บุคคลได้รับจากการท างานเราเรียกว่าผลตอบแทน(Outcome) เช่น การจ่ายค่าตอบแทน 

ผลประโยชน์ สภาพการท างาน สัญลกัษณ์ท่ีแสดงถึงสถานะซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีบุคคลรับรู้วา่เป็นส่ิงท่ี

ไดรั้บจากการจา้งงาน        

 Gilliland และ Langdon (1998 อา้งถึงในชูชยั, 2543: 45-46) ไดก้ล่าวถึงการจ าแนก

องคป์ระกอบท่ีส าคญัของความยติุธรรมในองคก์ารเป็น 3 รูปแบบ ดงัน้ี   

 1. ความยุติธรรมเชิงผลลพัธ์ หมายถึง บุคคลรู้สึกวา่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพอใจจากการ

ประเมินตดัสิน โดยความรู้สึกวา่ความยุติธรรมเกิดจากการเปรียบเทียบผลท่ีไดรั้บกบัผลท่ีคาดหวงั

หากผลท่ีไดรั้บต ่ากวา่ความคาดหวงั ก็จะรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความยติุธรรม   

 2. ความยติุธรรมเชิงกระบวนการ หมายถึง ความเหมาะสมของกระบวนการตดัสินประเมิน

ซ่ึงพิจารณาจากการท่ีผูรั้บการประเมินมีโอกาสไดใ้หข้อ้มูลหรือแสดงความคิดเห็นในการตดัสินนั้น

หรือไม่ นอกจากนั้นยงัพิจารณาจากความคงเส้นคงวาในการปฏิบติั และกระบวนการตดัสินท่ีไม่มี

ความล าเอียง          

 3. ความยติุธรรมเชิงการปฏิบติัต่อบุคคล หมายถึง การปฏิบติัต่อบุคคลระหวา่งการประเมิน

และการส่ือสารใหท้ราบถึงผลการประเมิน เนน้ท่ีความซ่ือสัตย ์จรรยาบรรณ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั

และการติดต่อส่ือสาร โดยการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัและการส่ือสารจะตอ้งมีทั้งความทนัต่อเหตุการณ์

และความเพียงพอของขอ้มูล       
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 George และ Jones (1999: 206) ได้กล่าวถึงทฤษฎีความยุติธรรมดา้นกระบวนการ

(Procedural Justice Theory) ไวว้า่ เป็นทฤษฎีความเท่าเทียมท่ีเนน้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ 

ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัต่อการจูงใจบุคคล และเก่ียวกบักระบวนการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการท่ี

ใช้ในการตัดสินใจท่ีจะให้ผลตอบแทนโดยไม่เ ก่ียวข้องกับการจ่ายค่าตอบแทนท่ีแท้จริง 

กระบวนการตดัสินอย่างแน่นอนว่าระดบัผลการท างานอยา่งไรท่ีมีคุณค่า  ความไม่พอใจหรือขอ้

โตแ้ยง้จะไดรั้บการจดัการอยา่งไร ทฤษฎีน้ีจะจูงใจให้บุคคลปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงข้ึนเม่ือเขารับรู้

ถึงกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินจ่ายผลตอบแทนว่าเป็นไปอย่างยุติธรรม ทฤษฎีการรับรู้ความ   

ยุติธรรมดา้นกระบวนการมีสองปัจจยัส าคญัในการก าหนดการรับรู้ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ

ของบุคลากร         

 ปัจจยัท่ี 1 คือ การปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากร นัน่คือ บุคลากรไดรั้บการปฏิบติัอย่างไร        

โดยผูจ่้ายผลตอบแทน โดยปกติคือผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งาน ส่ิงท่ีส าคญัคือจะตอ้งให้ความยุติธรรม   

ให้ความเอ้ือเฟ้ือ ตอ้งให้ความเคารพในสิทธิและรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร และให้บุคลากร

สามารถใหข้อ้มูลยอ้นกลบัวา่เขาจะตอ้งท าอยา่งไร ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งาน

ท่ีจะอนุญาตให้บุคลากรเสนอมุมมองความคิดเห็นของตนเอง และแง่มุมมาใช้ในกระบวนการ

ตดัสินใจ         

 ปัจจยัท่ี 2 คือ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ คือ การท่ีผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งาน

อธิบายถึงการตดัสินใจของเขาท่ีมีต่อบุคลากร เช่น ผูจ้ดัการหรือหัวหน้างานสามารถอธิบายให้       

ผูท้  างานไดเ้ขา้ใจว่า ตนเองไดท้  าการประเมินคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างานอย่างไร ตวัอย่างเช่น    

ใชคุ้ณลกัษณะในเร่ืองเวลาท่ีใชใ้นการท างาน ความพยายาม การศึกษา และประสบการณ์ท่ีมีมาก่อน

ผูจ้ ัดการหรือหัวหน้างานได้ท าการประเมินผลการท างานอย่างไร และเขาตัดสินท่ีจะจ่าย

ผลตอบแทนอยา่งไรใหก้บับุคลากรแต่ละคน เช่น การเล่ือนขั้น   

 Greenberg และ Baron (2000: 142-147 อา้งถึงในโสมสุดา เล็กอุดากร,2547) ไดศึ้กษา

แนวคิดในเร่ืองความยุติธรรมในองค์การซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานเก่ียวขอ้งกบับุคคลโดยมีเร่ือง

สังคมเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย โดยเฉพาะอยา่งยิ่งแนวความคิดในเร่ืองความยุติธรรมในองคก์าร มาจาก

แนวคิดเก่ียวกบัการท่ีบุคลากรใชก้ารเปรียบเทียบทางสังคม (Social Comparison) ก็คือการท่ีบุคคล

เปรียบเทียบตวัเขาเองกบัคนอ่ืนๆ หรือกบัมาตรฐานท่ีเหนือกว่าตน Greenberg และ Baron ได้



42 
 

อธิบายถึงองค์ประกอบหลกัของการรับรู้ความยุติธรรมไวเ้ป็นสองด้านคือ  แนวทางแรกอาศยั             

ทฤษฎีความยุติธรรมของ Adam (1965) โดยให้ความส าคญัไปท่ีการท่ีองคก์ารใชท้รัพยากรท่ีมีใน

การจ่ายผลตอบแทน แนวทางท่ีสองความยุติธรรมด้านกระบวนการให้ความส าคัญไปท่ี

กระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินใจท่ีจะก าหนดผลตอบแทนสามารถแสดงเป็นแผนภาพได ้ดงัแสดง

ในภาพท่ี 2-3 

 

 

 

 

   ภาพท่ี 2-3 รูปแบบของความยติุธรรมในองคก์าร 

         ท่ีมา: Greenberg และ Baron, 2000 

 ในการศึกษาเก่ียวกบัความยติุธรรมในองคก์าร ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 2 ดา้น ดงัน้ี

  1. การจ่ายผลตอบแทนท่ีเนน้ทฤษฎีความยุติธรรม (Equity Theory) หรือความยุติธรรม

ดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) ของ Adam ส่ิงส าคญัขององค์ประกอบในดา้นน้ี คือ 

บุคลากรจะมีแรงจูงใจก็ต่อเม่ือไดรั้บความยุติธรรม (Fair) หรือความเท่าเทียม (Equitable) ซ่ึงเป็น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตนเอง และหลีกเล่ียงความสัมพนัธ์ท่ีไม่ยุติธรรม (Unfair) หรือไม่เท่าเทียม

(Inequitable)         

 ทฤษฎีความยุติธรรม กล่าวถึงการท่ีบุคลากรเปรียบเทียบตนเองกบับุคคลอ่ืน ซ่ึงเก่ียวขอ้ง

กบัตวัแปร 2 ตวั คือ ผลตอบแทน(Outcome)และคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน(Input) ผลตอบแทน 

คือ ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากการท างาน รวมถึงการจ่ายค่าตอบแทน ค่าตอบแทนพิเศษ และสิทธิพิเศษ 

ส่วนคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน ตวัอยา่งเช่น จ านวนเวลาท่ีใชใ้นการท างานของบุคลากร ความ

พยายามท่ีใชใ้นการท างาน จ านวนผลผลิตท่ีได้ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีส าคญัท่ีบุคลากรใชใ้นการ

ท างาน ทฤษฎีความยุติธรรมจะเก่ียวกบัผลตอบแทน และคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน เป็นส่ิงท่ี

ความยติุธรรมในองคก์าร 

ความยติุธรรม 

ดา้นผลตอบแทน 

ความยติุธรรม 

ดา้นกระบวนการ 
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บุคลากรรับรู้เปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งด้วย ซ่ึงอาจจะเป็นส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง ดงันั้นใน

บางคร้ังบุคคลอาจไม่เห็นดว้ยกบัการก าหนดการปฏิบติัอยา่งยติุธรรมในการท างาน 

 ทฤษฎีความยุติธรรม เน้นเร่ืองการท่ีบุคลากรเปรียบเทียบผลตอบแทนของตนเองกับ

คุณลกัษณะท่ีใช้ในการท างาน โดยเปรียบเทียบกบับุคคลอ่ืนๆ และน ามาพิจารณาตดัสินความ

ยุติธรรม โดยความสัมพนัธ์ในการเปรียบเทียบจะอยู่ในรูปของอตัราส่วน (Ratio) ระหว่าง              

ผลตอบแทนกบัคุณลกัษณะท่ีใช้ในการท างานของบุคคลอ่ืน โดยอาจจะเป็นใครก็ไดใ้นกลุ่มหรือ

บุคลากรคนอ่ืนๆ ในองคก์าร หรืออาจเป็นบุคคลท่ีท างานในสายอาชีพเดียวกนั หรืออาจเปรียบเทียบ

กบัตนเองในช่วงเวลาก่อนหนา้น้ี การเปรียบเทียบมีผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนัคือ ความไม่ยติุธรรมท่ีเกิด

จากการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากกว่า ความไม่ยุติธรรมท่ีเกิดจากการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีน้อยกว่า 

และความยติุธรรมท่ีไดรั้บจากการจ่ายค่าตอบแทน 

 โดยพิจารณาจากตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี (โสมสุดา เล็กอุดากร,2547) Jack และ Ray ท างานอยู่

ในสายการผลิต ทั้งคู่เป็นชายท างานในลกัษณะเดียวกนั มีประสบการณ์เท่ากนั การฝึกอบรม และ

ระดบัการศึกษาเท่าๆ กนั ทั้งคู่ท  างานท่ีมีความยาก รวมทั้งใช้เวลาในการท างานพอๆ กนั 

คุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างานของทั้งคู่มีความเท่าเทียมกนั อยา่งไรก็ตาม Jack ไดรั้บเงินเดือนเป็น

เงิน 500 เหรียญดอลล่าห์สหรัฐต่อสัปดาห์ แต่ Ray ไดเ้พียง 350 เหรียญดอลล่าห์สหรัฐต่อสัปดาห์ 

ในกรณีเช่นน้ี Jack มีอตัราส่วนของผลตอบแทนต่อคุณลกัษณะท่ีใช้ในการท างานสูงกว่า Ray 

ดงันั้น Jack จึงเกิดสภาวะท่ีเรียกวา่ ความไม่ยุติธรรมในการจ่ายท่ีมากกวา่ (Overpayment Inequity) 

ในส่วนของ Ray จะเกิดสภาวะท่ีเรียกว่า ความไม่ยุติธรรมในการจ่ายท่ีต ่ากว่า (Underpayment 

Inequity) ตามทฤษฎีความยุติธรรมเม่ือ Jack ตระหนกัวา่ตนไดรั้บการจ่ายท่ีมากกวา่ ในสภาวะท่ี

คุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างานของทั้งคู่เท่ากนั ในงานท่ีมีลกัษณะเหมือนกนั จะท าให้ Jack รู้สึกถึง

ผลจากการท่ีเขาไดรั้บการจ่ายผลตอบแทนท่ีเหนือกวา่ ในทางตรงกนัขา้ม Ray ตระหนกัวา่เขาไดรั้บ

การจ่ายผลตอบแทนในสัดส่วนท่ีน้อยกว่าในคุณลกัษณะท่ีใช้ในการท างานเท่าๆกนั ในงานท่ี

เหมือนกนั ท าให้เขาเกิดความรู้สึกละอายหรือโกรธ เป็นอารมณ์ทางลบของบุคคลท่ีจะจูงใจให้เกิด

การเปล่ียนแปลง  โดยเฉพาะอย่างยิ่งทั้ งคู่จะพยายามสร้างให้เกิดสภาวะท่ีเรียกว่าการจ่าย

ผลตอบแทนท่ียติุธรรม ในอตัราส่วนของผลตอบแทนกบัคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างานให้เท่าเทียม

กนั ส่งผลใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจ 
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 บุคลากรสามารถท่ีจะเปล่ียนสภาวะท่ีไม่ยุติธรรมเหล่าน้ีให้ไปสู่สภาวะท่ียุติธรรมได ้ 

ทฤษฎีความยุติธรรมเสนอวา่ เป็นไปไดห้ลายแนวทาง โดยปกติบุคลากรท่ีไดรั้บผลตอบแทนท่ีต ่า

กวา่ อาจจะลดคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างานหรือเพิ่มผลตอบแทนของตน ตวัอยา่งเช่น Ray ท่ีอยูใ่น

สภาวะการไดรั้บผลตอบแทนท่ีนอ้ยกวา่ อาจจะพยายามใชคุ้ณลกัษณะในการท างานให้นอ้ยลงใน

การท างาน โดยการท างานดว้ยความเฉ่ือยชา มาถึงท่ีท างานชา้ เลิกงานเร็วใชเ้วลาพกันานกวา่ปกติ 

ท างานนอ้ยลงหรือท างานให้มีคุณภาพท่ีต ่าลง ในกรณีท่ีรุนแรง Ray อาจจะลาออกจากงาน หรือเขา

อาจจะพยายามเพิ่มผลตอบแทน เช่น ขอให้มีการเพิ่มเงิน หรือขโมยทรัพยสิ์นท่ีมีค่าขององคก์าร 

อาทิเช่น อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานหรืออุปกรณ์ภายในท่ีท างาน 

 ในทางตรงกนัขา้ม การท่ี Jack อยูใ่นสภาวะท่ีไดรั้บผลตอบแทนในสัดส่วนท่ีมากกวา่อาจ

ท าใหเ้ขาปฏิบติัโดยพยายามเพิ่มคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน หรือพยายามลดผลตอบแทนท่ี

ตนเองไดรั้บใหน้อ้ยลง ตวัอยา่งเช่น Jack อาจจะพยายามท างานใหม้ากข้ึน เพิ่มเวลาท างานใหม้าก

ข้ึนหรือพยายามสร้างส่ิงท่ีดีๆ ต่อบริษทั หรืออาจจะลดผลตอบแทนท่ีตนเองไดรั้บให้นอ้ยลง โดย

เม่ือบริษทัเสนอสิทธิพิเศษต่าง ๆ โดยท่ี Jack จะไม่ขอรับสิทธิพิเศษเหล่านั้น ส่ิงเหล่าน้ี คือ

พฤติกรรมท่ีเกิดจากสภาวะการรับรู้ความไม่ยติุธรรม เป็นการท่ีบุคลากรพยายามท่ีจะเปล่ียนสภาวะ

ความไม่ยติุธรรมไปสู่ความยุติธรรม ดงัแสดงในตารางท่ี 2-3 

 

รูปแบบกำรรับรู้ 

ควำมไม่ยุตธิรรม 

รูปแบบในกำรตอบสนอง (Type of Reaction) 

กำรแสดงพฤตกิรรม 

(คุณสำมำรถแสดงอะไรได้บ้ำง) 

ด้ำนจติใจ 

(คุณสำมำรถคิดอะไรได้บ้ำง) 

1. ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมี

สดัส่วนท่ีสูงกวา่ 

1. เพ่ิมคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการ

ท างาน เช่น ท างานใหม้ากข้ึน    

หรือลดผลตอบแทนใหน้อ้ยลง 

1. ท าใหต้นเองเช่ือวา่ผลตอบแทนท่ี

ไดรั้บเหมาะสมกบัคุณลกัษณะท่ีใชใ้น

การท างาน เช่น กระบวนการใหเ้หตุผล

วา่ตนท างานหนกักวา่คนอ่ืนๆ สมควร

ท่ีจะไดรั้บการจ่ายผลตอบแทนท่ี

มากกวา่ 
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รูปแบบกำรรับรู้ 

ควำมไม่ยุตธิรรม 

รูปแบบในกำรตอบสนอง (Type of Reaction) 

กำรแสดงพฤตกิรรม 

(คุณสำมำรถแสดงอะไรได้บ้ำง) 

ด้ำนจติใจ 

(คุณสำมำรถคิดอะไรได้บ้ำง) 

2. ผลตอบแทนท่ีไดรั้บมี

สดัส่วนท่ีต ่ากวา่ 

2. ลดคุณลกัษณะท่ีในการท างาน 

เช่น ลดความพยายาม หรือเพ่ิม

ผลตอบแทนของตน เช่น การ

เรียกร้องค่าตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึน 

2. ท าใหต้นเองเช่ือวา่ คุณลกัษณะท่ี 

บุคคลอ่ืนใชใ้นการท างานมีมากกวา่ตน 

เช่น กระบวนการใหเ้หตุผล เม่ือ 

เปรียบเทียบกบับุคลากรคนอ่ืนๆ  

จริงๆแลว้บุคลากรคนนั้นมีคุณลกัษณะ

ท่ีใชใ้นการท างานสูงกวา่ตนเอง และ

สมควรท่ีจะไดรั้บการจ่ายผลตอบแทน

ท่ีมากกวา่ 

    ตารางท่ี 2-3   รูปแบบในการตอบสนองของบุคลากรเม่ือรับรู้ความไม่ยุติธรรม 

   ท่ีมา: Greenberg และ Baron, 2000: 145 

 อยา่งไรก็ตามบุคคลอาจจะไม่เต็มใจท่ีจะท าบางส่ิงท่ีมีความส าคญัเพื่อตอบสนองต่อความ

ไม่ยุติธรรม โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง บุคคลอาจไม่เต็มใจท่ีจะเขม้งวดในเร่ืองผลผลิต เพราะกลวัว่าจะ

เสียเวลางานหรือเกิดความไม่สะดวกสบาย เม่ือหัวหนา้ถามถึงผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน ผลลพัธ์ท่ีไดก้็คือ

บุคคลอาจแกปั้ญหาความไม่ยุติธรรม โดยอาจไม่เปล่ียนพฤติกรรม แต่บุคคลอาจเปล่ียนความคิด

เก่ียวกบัสถานการณ์นั้นๆ เพราะวา่ ทฤษฎีความยุติธรรมเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมหรือความ             

ไม่ยุติธรรม โดยการคาดหวงัวา่สภาวะความไม่ยุติธรรมอาจจะลดลงโดยใชว้ิธีการคิด ตวัอยา่งเช่น

บุคคลท่ีไดรั้บการจ่ายในสัดส่วนท่ีต ่ากวา่อาจจะให้เหตุผลวา่จริงๆ แลว้คุณลกัษณะของบุคคลอ่ืนท่ี

ใชใ้นการท างานมีมากกวา่ตน ดงันั้นจึงจูงใจใหต้นเองเช่ือวา่ผลตอบแทนท่ีคนอ่ืนไดม้ากกวา่ตนนั้น

มีความยุติธรรมแลว้ เช่นเดียวกบับุคคลท่ีไดรั้บการจ่ายในสัดส่วนท่ีสูงกวา่จะจูงใจให้ตนเองเช่ือวา่

ตนมีคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างานมากกวา่คนอ่ืนๆ ดงันั้นสมควรท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงกวา่

การเปล่ียนแปลงการมองจะท าให้บุคคลยอมรับในสถานการณ์ท่ีไม่ยุติธรรมให้เกิดเป็นความ
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ยุติธรรมได ้ ดงันั้นจึงเป็นการลดความเครียดท่ีมีประสิทธิภาพอยา่งหน่ึงเม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีไม่

ยติุธรรม 

 เม่ือบุคลากรอยูใ่นสภาวะท่ีเกิดความไม่ยุติธรรม บุคลากรอาจปรับแกด้ว้ยวิธีง่ายๆ โดยการ

เปล่ียนความคิดของตนเองในเหตุการณ์นั้น ๆ ตัวอย่างเช่น บุคลากรท่ีได้รับการจ่าย                  

ผลตอบแทนท่ีน้อยกว่าอาจให้เหตุผลว่า คุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างานของบุคคลอ่ืน มีมากกว่า

ตนเอง เช่น “ฉนัคิดวา่จริงๆ แลว้เขาอาจมีคุณลกัษณะในการท างานมากกวา่ท่ีฉนัมีอยู”่ ดงันั้นการท า

ให้ตนเองเช่ือวา่ ผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บสูงกวา่ การเปล่ียนความคิดเช่นน้ีจะช่วยท าให้ตนเองเกิด

ความรู้สึกยุติธรรม ในลกัษณะเดียวกนั บุคลากรท่ีไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงกวา่จะจูงใจให้ตนเอง    

เช่ือวา่บุคลากรคนอ่ืนๆ ไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงกวา่เช่นกนั ดงันั้นเขายอมรับในส่ิงท่ีเขาไดรั้บการ

จ่ายท่ีสูงกว่า อาจกล่าวไดว้า่บุคคลจะเปล่ียนการรับรู้ความไม่ยุติธรรมมาสู่การรับรู้ความยุติธรรม 

ดงันั้นวิธีการดงักล่าวเป็นส่ิงท่ีช่วยลดความเครียดไดอ้ยา่งดี ส าหรับบุคคลท่ีรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความ

เท่าเทียม เหตุการณ์หลายๆ อย่างเสนอว่า บุคคลจะจูงใจตนเอง ด้วยการปรับแกค้วามรู้สึกไม่

ยุติธรรมในการท างานเท่าท่ีจะตอบสนองได ้ ตามท่ีทฤษฎีความยุติธรรมกล่าวขา้งตน้ ตวัอยา่งเช่น 

นกับาสเก็ตบอลผูท่ี้ไดรั้บผลตอบแทนในสัดส่วนท่ีต ่ากว่า หรือผูท่ี้ไดรั้บการจ่ายนอ้ยกวา่คนอ่ืนๆ 

และมีผลการท างานดีเท่าๆกนั มีระดบัการท าคะแนนนอ้ยกวา่ผูท่ี้รับรู้วา่ไดรั้บการจ่ายอยา่งยุติธรรม 

อาจกล่าวได้ว่า การแบ่งรางวลัอย่างยุติธรรมบางคร้ัง อาจเป็นผลมาจากการให้ผลตอบแทน            

แก่บุคลากรคนหน่ึงมากกวา่คนอ่ืนๆ 

 2. ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) แนวคิดเก่ียวกบัความยุติธรรมดา้น

กระบวนการ เร่ิมจากแนวคิดในเชิงกฎหมายเป็นความเขา้ใจท่ีว่าผลตอบแทนในกระบวนการ

พิจารณาจะมีความยุติธรรม กระบวนการท่ีใชใ้นการพิจารณา เช่น กฎเกณฑ์ท่ีค  านึงถึงเหตุการณ์

แวดลอ้มจะตอ้งยุติธรรม โดยเฉพาะเม่ือผูเ้ช่ียวชาญในดา้นพฤติกรรมองค์การมีแนวคิดพื้นฐาน

คลา้ยๆ กนั ไดใ้ชใ้นการตดัสินการท างาน 

 ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ คือ การรับรู้ความยติุธรรมของกระบวนการเก่ียวกบัการตดั 

สินใจในองคก์าร หรือเป็นการรับรู้ความยุติธรรมท่ีค านึงถึงความยุติธรรมของกระบวนการท่ีใชใ้น

การก าหนดผลตอบแทน โดยทัว่ไปแลว้บุคลากรท่ีอยู่ในองค์การมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ

อยา่งยุติธรรม และพวกเขาจะจูงใจให้บุคลากรคนอ่ืนๆยอมรับในการตดัสินใจท่ียุติธรรม เหตุผล
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ง่ายๆ คือ เป็นประโยชน์ทั้งต่อบุคลากรและองคก์ารดว้ย เม่ือองคก์ารคิดท่ีจะให้เกิดความยุติธรรมใน

ดา้นกระบวนการ 

 Greenberg และ Baron (2000: 147) ยงัไดก้ล่าววา่ ไดมี้นกัวจิยัอ่ืนๆ อีกหลายท่าน ไดจ้  าแนก 

ความยุติธรรมดา้นกระบวนการออกเป็น 2 องคป์ระกอบ องคป์ระกอบแรก คือ ดา้นโครงสร้างเป็น

การรับรู้ความยุติธรรมท่ีข้ึนอยู่กบัโครงสร้างท่ีใช้ในการตดัสินใจ และองค์ประกอบท่ีสอง คือ         

ด้านสังคม เป็นการรับรู้ความยุติธรรมท่ีข้ึนอยู่กบัการท่ีบุคคลรับรู้เก่ียวกบัการปฏิบติัในขณะ

ตดัสินใจมีรายละเอียดดงัน้ี        

 2.1 ความยุติธรรมดา้นโครงสร้าง (The Structural Side of Procedural Justice) เก่ียวขอ้งกบั

กระบวนการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัเร่ืองต่างๆ ในการท างานท่ีจ าเป็นต่อบุคลากร โดยพิจารณาถึงความ

ยติุธรรม ส่ิงส าคญัท่ีควรตระหนกั คือ หวัหนา้จะไม่พดูวา่ อะไรท่ีท าให้ตดัสินใจท าเช่นนั้นแต่จะพูด

เก่ียวกบัวา่ กระบวนการตดัสินใจเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร ส่ิงท่ีช่วยให้องคก์ารเกิดการตดัสินใจท่ียุติธรรม

มีดงัน้ี                  

     2.1.1 ให้บุคลากรสามารถถามไดว้่า กระบวนการตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ เก่ียวกบัการ

ท างานเกิดข้ึนไดอ้ยา่งไร ในเร่ืองการแสดงความคิดเห็น ให้บุคลากรสามารถพูดถึงกระบวนการใน

การตดัสินใจ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ ตวัอยา่งเช่น บุคคล

เช่ือว่าการประเมินผลการปฏิบติังานมีความยุติธรรมมากข้ึน ก็ต่อเม่ือตนเองมีโอกาสในการให้

ขอ้มูลการพิจารณาผลงาน ตอ้งค านึงถึงผลการท างานของบุคคลมากกวา่ส่ิงท่ีบุคคลท า           

     2.1.2 ใหบุ้คลากรมีโอกาสแกไ้ขการท างานท่ีผิดพลาดให้เกิดความถูกตอ้งการตดัสินของ

องคก์ารควรพยายามใหโ้อกาสบุคลากรทุกๆ คนอยา่งเท่าเทียมกนั         

     2.1.3 การใชห้ลกัเกณฑ์และนโยบายท่ีสอดคลอ้งกนั เช่น องคก์ารมีนโยบายให้บุคลากร

สามารถเลือกวนัหยุดพกัผอ่นได ้ บุคลากรผูมี้อาวุโสสูงสุดจะเป็นผูเ้ลือกเป็นล าดบัแรกและเวลาท่ี

เหลือจากการเลือกส าหรับบุคลากรบางคน นโยบายขององคก์ารอาจจะยุติธรรมส าหรับบางคน แต่

องคก์ารไม่มีความยุติธรรม ถา้เพียงใชน้โยบายกบัคนบางคน และไม่ใชก้บัคนอ่ืนๆค่อนขา้งชดัเจน

วา่ ความสอดคลอ้งของหลกัเกณฑ์ท่ีใช้ เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้เกิดความยุติธรรมดา้นกระบวนการ                           

     2.1.4 การตดัสินใจอยา่งเป็นแบบแผนไม่มีอคติ ส าหรับการตดัสินใจขององคก์ารจะตอ้ง

พิจารณาถึงความยุติธรรมดา้นกระบวนการ ผูท้  าหน้าท่ีตดัสินใจจะตอ้งไม่มีอคติ ตวัอย่างเช่น 
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ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์มีทศันคติในทางลบต่อชนกลุ่มนอ้ย ดงันั้นท าให้เขาปฏิเสธการจา้งคน

กลุ่มนั้นเขา้ท างาน         

 2.2 ความยุติธรรมดา้นสังคม (The Social Side of Procedural Justice) เป็นองคป์ระกอบท่ี

ส าคญัของความยติุธรรมดา้นกระบวนการ โดยอธิบายถึงคุณภาพของการปฎิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล

ท่ีพวกเขาไดรั้บจากผูท้  าการตดัสินใจ แนวคิดน้ีเราอาจเรียกวา่เป็นการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการ 

ปฎิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interactional Justice) ปัจจยัส าคญัสองประการท่ีน ามาสู่การรับรู้ความ

ยุติธรรมในการปฏิบติัระหวา่งบุคคล คือ ปัจจยัแรกการรับรู้ความยุติธรรมในกระบวนการขอ้มูล

ข่าวสาร ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดรั้บทั้งหมดเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ ปัจจยัท่ีสองการรับรู้ความยุติธรรม

เก่ียวกบัความรู้สึกทางสังคม คือการท่ีบุคลากรรับรู้วา่ไดรั้บการปฏิบติัจาก หวัหนา้ดว้ยการให้เกียรติ 

แสดงถึงความเคารพเม่ือมีการน าเสนอเก่ียวกบัผลตอบแทนท่ีไม่พึงปรารถนา เช่น การลดเงินเดือน

หรือการลดงาน บุคลากรจะตอบสนองอย่างช่ืนชอบมากกว่า เม่ือผลตอบแทนในทางลบมีการ

น าเสนอในลกัษณะอยา่งไม่เป็นทางการ และค านึงถึงความรู้สึกของบุคลากร อาทิเช่น ระดบัการ

รับรู้ความยติุธรรมระหวา่งบุคลากรท่ีค่อนขา้งสูงจะก่อให้เกิดการยอมรับในการต่อตา้นการสูบบุหร่ี

ในผูท่ี้สูบ แมว้า่ผลลพัธ์ท่ีออกมาจะค่อนขา้งรุนแรง ไม่ว่าจะเป็นการตดัเงินเดือนหรือการไล่ออก 

แมว้่าบุคคลจะไม่ชอบส่ิงนั้นแต่เขาจะยอมรับส่ิงนั้นมากข้ึน ถ้าการน าเสนอหรือการรณรงค์มี

คุณลกัษณะเก่ียวกบัการมีความยติุธรรมในการปฏิบติัระหวา่งบุคคล 

 นอกจากน้ีแลว้ Greenberg (2002:87 อา้งถึงในโสมสุดา เล็กอุดากร,2547) ยงัไดอ้ธิบาย

เก่ียวกบัการรักษาความยุติธรรมในการท างานว่า บุคคลจะขดัขืนต่อองค์การเม่ือบุคคลนั้นเช่ือว่า    

เขาปฏิบติังานภายใตร้ะบบการจ่ายอยา่งไม่ยติุธรรม และไดแ้บ่งแนวทางเร่ืองความยุติธรรมออกเป็น

สองประเด็น ดงัน้ี 

 1. ทฤษฎีความยุติธรรมขององค์การ เป็นการอธิบายความสมดุลระหว่างผลตอบแทน

(Output) และคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างานของบุคลากร (Input) ทฤษฎีความยุติธรรมมีขอ้สมมติวา่

บุคคลจะไดรั้บการจูงใจโดยการรักษาความยุติธรรมหรือความเท่าเทียมเป็นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ตวัเขาเองกบัคนอ่ืนๆ โดยหลีกเล่ียงความสัมพนัธ์ท่ีไม่ยุติธรรมหรือความไม่เท่าเทียม การตดัสินใจ

วา่เกิดความยุติธรรม โดยการท่ีบุคลากรเปรียบเทียบตวัเขาเองกบัคนอ่ืน โดยมีตวัแปรท่ีส าคญั 2 ตวั

ดงัน้ี ตวัแปรแรกคือผลตอบแทน เป็นส่ิงท่ีบุคลากรไดรั้บจากการท างาน เช่น การจ่าย  ผลก าไร
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เกียรติยศ และคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน เช่น ทกัษะ ประสบการณ์ การฝึกอบรม ความพยายาม 

อายุ การศึกษา ความภกัดีต่อองคก์าร ผลการท างานในอดีตและ ผลการท างานในปัจจุบนั จ านวน

ผลผลิต ซ่ึงช่วยในการตดัสินใจในรูปของสัดส่วน นัน่คือเป็นความเก่ียวขอ้งระหว่างผลตอบแทน

และคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน ซ่ึงการรับรู้ดงักล่าวไม่มีมาตรฐานท่ีชดัเจน เช่น บุคคลท่ีมีความ

ตั้งใจในการท างานบางคร้ังอาจไม่เห็นดว้ยกบัการปฏิบติัดว้ยความยติุธรรมขององคก์าร ซ่ึงถา้บุคคล

ท่ีรับรู้วา่เขาไดรั้บผลตอบแทนท่ีต ่ากวา่คุณลกัษณะท่ีบุคลากรใชใ้นการท างาน จะส่งผลใหบุ้คลากร

พยายามท่ีจะลดคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน ( เช่น การท างานอยา่งลวก ๆ มาถึงท่ีท างานชา้ การ

ออกจากท่ีท างานเร็ว การใชเ้วลาในช่วงพกัท่ีนาน และท างานนอ้ยลง หรือท างานให้มีคุณภาพต ่าลง 

หรืออาจลาออกจากงาน ) หรือเพิ่มผลตอบแทนให้เพิ่มข้ึน (ตวัอยา่งเช่น การถามถึงเงินเดือนท่ี

เพิ่มข้ึน หรือแมแ้ต่ความพยายามท่ีจะขโมยของจากองคก์าร) ในทางตรงกนัขา้ม ถา้บุคลากรไดรั้บ

ผลตอบแทนท่ีมากกวา่คุณลกัษณะท่ีใช้ในการท างาน บุคลากรจะพยายามเพิ่มคุณลกัษณะในการ

ท างาน (ตวัอยา่งเช่น การเพิ่มความพยายามท างานให้มากข้ึนในเวลาท างานท่ีเพิ่มข้ึน และพยายาม

ท าส่ิงท่ีมีประโยชน์ต่อบริษทั) หรืออาจพยายามลดผลตอบแทนให้นอ้ยลง (ตวัอยา่งเช่น บุคลากรไม่

ขอรับประโยชน์จากผลก าไร หรือวนัพกัผอ่นท่ีบริษทัเสนอ) 

 2. ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) เป็นการรับรู้เก่ียวกบัการตดัสิน

อยา่งยติุธรรมขององคก์าร การตดัสินใจท่ีน ามาสู่ผลตอบแทนเป็นส่ิงท่ีช่วยตดัสินเป็นอนัดบัแรกใน

การท างาน ถา้คุณประเมินความยุติธรรมของการตดัสินจากกฎ คุณอาจตอ้งการรู้วา่ค าตดัสินไดม้า

อยา่งไร การรับรู้ของบุคคลวา่มีความยุติธรรมในกระบวนการท่ีใชต้ดัสิน เป็นท่ีรู้กนัวา่คือ การรับรู้

ความยติุธรรมในดา้นกระบวนการ เป็นหลกัส าคญัในการท างาน 

 นอกจากแนวคิดของ Greenberg และ Baron แลว้ยงัมีแนวคิดของ Muchinsky ท่ีมีความ

ใกล้เคียงกนัในเร่ืองความยุติธรรมในองค์การ โดย Muchinsky (2000: 275-277) ได้แบ่ง

องคป์ระกอบดา้นความยติุธรรมในองคก์าร ออกเป็นสองดา้น คือ 

 1. ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) หมายถึง การรับรู้ถึงความยุติธรรม

ของเก่ียวกบัผลตอบแทน (Outcome) ท่ีไดรั้บหรือผลส าเร็จ การรับรู้ความยติุธรรมดา้น ผลตอบแทน

เป็นส่ิงท่ีช่วยท านายค่านิยม ซ่ึงค่านิยมเหล่าน้ีเป็นกฎหรือมาตรฐานในการตดัสินความยุติธรรรม     

มีกฎเกณฑพ์ื้นฐานท่ีส าคญั 3 ประการ ในการระบุถึงความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 



50 
 

     1.1 กฎของการตอบแทนอย่างยุติธรรม (Equity) ระบุว่า บุคลากรจะรับรู้ถึงรางวลั        

ซ่ึงประกอบด้วย ส่ิงท่ีบุคลากรท าหรือน าไปใช้ในการท างาน ในการใช้กฎการตอบแทนอย่าง          

เท่าเทียมกนันั้นตอ้งตดัสินโดยยดึถือทกัษะ ความรู้ ความสามารถ 

     1.2 กฎของการตอบแทนอย่างเสมอภาค (Equality) ระบุว่า บุคคลควรท่ีจะมีโอกาส   

อยา่งเท่าเทียมกนัในการไดรั้บผลตอบแทน หรือรางวลั โดยปราศจากการจ าแนก โดยใชคุ้ณลกัษณะ    

ส่วนบุคคล เช่น ความสามารถ 

     1.3 กฎของการตอบแทนตามความตอ้งการ (Need) ระบุว่ารางวลัท่ีจะจ่ายควรยึดท่ี    

ความตอ้งการของบุคคล พิจารณาจากความตอ้งการไดรั้บของบุคคลวา่ เป็นการรับรู้วา่เป็นส่ิงท่ี

ยติุธรรม ดงันั้นกฎเกณฑใ์นการจ่ายผลตอบแทนข้ึนอยูก่บัค่านิยม ไม่มีกฎใดถูกหรือผดิ ส่ิงส าคญั 

องคก์ารตอ้งคน้หาความสอดคลอ้งกนัในเร่ืองกฎของการตอบแทนท่ียติุธรรม 

 2. ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (Procedural Justice) คือ การรับรู้รูปแบบความยุติธรรม

ในดา้นกระบวนการหรือวิธีการจ่ายผลตอบแทนซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ความยุติธรรมในนโยบาย 

และกระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินใจ โดย Folger และ Greenberg (1985, อา้งถึงในMuchinsky, 

2000: 277) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความยติุธรรมดา้นกระบวนการไวเ้ป็น 2 แบบ คือ   

      2.1 ให้ความส าคญักับบทบาทของบุคลากรในการท่ีบุคลากรสามารถให้ข้อมูลใน

กระบวนการท างาน ซ่ึงการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการจะมีในระดบัท่ีสูงข้ึน เม่ือบุคลากร

สามารถมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ หรือสามารถน าเสนอคุณลกัษณะในการท างาน 

      2.2 ให้ความส าคญัต่อองค์ประกอบเชิงโครงสร้างของกระบวนการ กล่าวคือการรับรู้

ความยุติธรรมในดา้นกระบวนการมีหน้าท่ีซ่ึงเป็นหลกัเกณฑ์ท าให้บุคลากรพึงพอใจหรือเป็นตวั

ท าลาย หลกัเกณฑ์ดา้นกระบวนการเสนอแนะวา่ การตดัสินใจควรท าดว้ยความถูกตอ้ง ปราศจาก

อคติ ดว้ยขอ้มูลท่ีถูกตอ้งมากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้และผลตอบแทนสามารถปรับเปล่ียนได้ การ

รับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการตอ้งปฎิบติัโดยให้บุคลากรไดรั้บรู้ว่าในระหวา่งกระบวนการ

บุคลากรตอ้งไดรั้บการปฏิบติัอยา่งใหเ้กียรติ และสามารถถามถึงขอ้สงสัยได ้
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วธีิกำรสร้ำงควำมยุติธรรม 

 Ivancevich (1999: 160)ไดก้ล่าวถึงวธีิการท่ีบุคลากรใชป้รับเปล่ียนใหเ้กิดความรู้สึก 

ยติุธรรม โดยวธีิการดงัต่อไปน้ี 

 1. การเปล่ียนคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน ตวัอยา่งเช่น บุคลากรตดัสินใจวา่เขาจะใช ้

เวลาหรือความพยายามลดนอ้ยลง  

 2. การเปล่ียนผลตอบแทน ตวัอยา่งเช่น บุคลากรอาจท าใหผ้ลผลิตเพิ่มมากข้ึน ตามแผน 

การจ่ายค่าตอบแทนตามช้ินงานท่ีบริษทัไดก้ าหนดไว ้

 3. การเปล่ียนทศันคติ บุคลากรอาจเปล่ียนทศันคติ ตวัอยา่งเช่น การท่ีบุคลากรคิดวา่ 

“ฉนัใชเ้วลาท่ีเพียงพอและไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดี” 

 4. การเปล่ียนบุคคลอา้งอิง ตวัอยา่งเช่น การท่ีบุคลากรเปรียบเทียบสัดส่วนระหวา่งคุณ 

ลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน กบัผลตอบแทนกบับุคคลอ่ืนๆ 

 5. การเปล่ียนคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน ผลตอบแทนของบุคคลอา้งอิง หรือเพื่อน 

ร่วมงาน 

 6. การลาออกจากงาน 

 นอกจากวิธีการท่ีบุคลากรสามารถปรับเปล่ียนความรู้สึกให้เกิดความยุติธรรมแล้ว

Greenberg และ Baron (2000: 147) ยงัไดก้ล่าวถึงเคล็ดลบัส าหรับผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานในการ  

จูงใจให้บุคลากรรู้สึกยุติธรรม โดยใชท้ฤษฎีความยุติธรรม มีความส าคญัในการใชจู้งใจบุคคลดงัน้ี

 1. หลีกเล่ียงการจ่ายผลตอบแทนในสัดส่วนท่ีต ่ากวา่(Avoid Underpayment)ถา้องค์การท่ี

พยายามประหยดัเงินโดยลดเงินเดือนบุคลากร อาจพบกบัเหตุการณ์ท่ีส่งผลเสียต่อบริษทั เช่น

บุคลากรขโมยของ มีการใชเ้วลาท างานในแต่ละวนัให้นอ้ยกวา่ความเป็นจริง ภายใตร้ะบบการจ่าย

แบบท่ีบุคลากรใหม่จะไดรั้บการจ่ายนอ้ยกวา่ผูท่ี้ท  างานเดียวกนัแต่เขา้มาท างานก่อน ในระบบน้ีจะมี

การพิจารณาวา่ไม่มีความยติุธรรมท่ีสูงโดยเฉพาะบุคลากรท่ีไดรั้บการจ่ายท่ีนอ้ยกวา่ อาทิเช่น บริษทั

เครือข่าย Giant Food Supermarket 2 ใน 3 ของบุคลากรท่ีไดรั้บการจ่ายท่ีต ่ากวา่จะลาออกจากงาน

ในระหวา่ง 1 ถึง 3 เดือน 
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 2. หลีกเล่ียงการจ่ายผลตอบแทนในสัดส่วนท่ีสูงกวา่ (Avoid Underpayment) สาเหตุส าคญั 

ก็คือ การจ่ายผลตอบแทนให้แก่บุคลากรท่ีท างานหนกั บุคลากรจะรู้สึกวา่ตนเอง สมควรท่ีจะไดรั้บ

การจ่าย ผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานอาจคิดวา่การจ่ายใหบุ้คลากรท่ีมากกวา่น่าจะเป็นเทคนิคการจูงใจท่ี

มีประโยชน์ มีเหตุผลหลายประการท่ีอธิบายวา่ ส่ิงท่ีท านั้นไม่ช่วยใหเ้กิดการท างาน ดงัน้ี 

     2.1 การเพิ่มการท างานท่ีเป็นผลมาจากความไม่ยุติธรรมในการจ่ายผลตอบแทนท่ี

มากกว่ามีแนวโน้มก่อให้เกิดพฤติกรรมเพียงชั่วคราว และในเวลาต่อมาบุคลากรเร่ิมเช่ือว่าเขา 

สมควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีมากกวา่ ซ่ึงการท างานของเขาจะเร่ิมต ่าลงมาจนสู่ระดบัปกติ 

     2.2 เม่ือผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานจ่ายให้บุคลากรคนหน่ึงสูงกวา่บุคลากรคนอ่ืน ผูจ้ดัการ

หรือหวัหนา้งานตอ้งจ่ายให้คนอ่ืนๆ โดยส่วนใหญ่นอ้ยกวา่ ในทางกลบักนัถา้บุคลากรจ านวนมาก

รู้สึกวา่ตนไดรั้บการจ่ายท่ีต ่ากวา่ พวกเขาจะปฏิบติังานในระดบัท่ีลดลง ผลลพัธ์ก็คือ ท าให้เกิดการ

ลดผลผลิตและก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ ดงันั้นผูจ้ดัการหรือหวัหน้างานควรพยายามปฏิบติักบั

บุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียม ผูจ้ดัการตระหนกัว่าการปฏิบติัเช่นน้ีเป็นส่ิงท่ีง่าย แต่ส่ิงท่ียากก็คือ

ความรู้สึกยุติธรรมหรือไม่ยุติธรรม มีพื้นฐานมาจากการรับรู้ และการรับรู้อาจไม่ง่ายท่ีจะควบคุม 

วธีิการหน่ึงท่ีอาจจะช่วยได ้คือ ความจริงใจ เปิดเผย และความซ่ือสัตยใ์นผลตอบแทน คุณลกัษณะท่ี

ใชใ้นการท างาน บุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะประเมินเหนือกวา่ท่ีหวัหนา้จ่ายให้ ดงันั้นบุคลากรจะรู้สึกวา่

ค่าตอบแทนท่ีตนเองไดรั้บไม่สูง เม่ือเทียบกบัส่ิงท่ีควรจะเป็น อยา่งไรก็ตามความรู้สึกไม่ยุติธรรม

อาจไม่มีผลถา้ขอ้มูลเก่ียวกบัการจ่ายมีการเปิดเผย 

     2.3 ให้บุคลากรมีส่วนในการแสดงความคิดเห็นในการตดัสินใจท่ีกระทบต่อตวัของ

บุคลากร บุคลากรเช่ือวา่การตดัสินใจมีความยุติธรรมก็ต่อเม่ือ บุคลากรมีโอกาสในการมีส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็นต่อการตดัสินใจ นัน่คือบุคลากรสามารถให้ขอ้มูล หรือกล่าวถึงส่ิงท่ี

เกิดข้ึนได ้ ตวัอย่างเช่น บุคคลพิจารณาผลการเลือกตั้งวา่มีความยุติธรรมตราบเท่าท่ีผูเ้ลือกไดรั้บ

โอกาสให้มีส่วนร่วมในกระบวนการน าเสนอขอ้มูลเก่ียวกบัผลลพัธ์ โดยค านึงถึงการรับรู้ความ

ยุติธรรมดา้นสังคม โดยส่วนใหญ่แลว้บุคลากรมกัประเมินความยุติธรรมในการท างานเหนือกว่า

ผลตอบแทนท่ีได้รับและคุณลกัษณะท่ีใช้ในการท างานจริง  การประเมินยงัเก่ียวกบัขอ้มูลท่ีใช้

ก าหนดผลตอบแทน และคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างาน แมว้า่ผลตอบแทนท่ีไดจ้ะออกมาในทางลบ 

ตวัอย่างเช่น การปลดบุคลากร การไม่ข้ึนเงินเดือนและการตดัเงินเดือน การยอมรับว่ามีความ
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ยุติธรรมเม่ือบุคลากรเขา้ใจถึงกระบวนการท่ีใช้ในการตดัสินใจ เม่ือกระบวนการท่ีใช้ปรากฏว่า     

ไม่มีอคติ และการปฏิบติัเป็นไปดว้ยความระมดัระวงั ผลตอบแทนทางลบท่ีปรากฏดว้ยการค านึงถึง

ความรู้สึก การปฏิบติัอยา่งสุภาพ จะท าใหค้วามเจบ็ปวดท่ีเกิดจากผลตอบแทนท่ีไม่ปรารถนาหายไป 

หรือบรรเทาลงได ้

 Greenberg (2002: 87) ยงัไดก้ล่าวถึง วธีิการท่ีส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความยติุธรรมในองคก์าร 

โดยผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานตอ้งปฏิบติัตามลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

 1. ใหบุ้คคลทราบวา่การตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ เก่ียวกบัการท างานเกิดไดอ้ยา่งไร 

 2. ใหโ้อกาสบุคลากรแกไ้ขส่ิงผดิพลาดใหเ้ป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

 3. ใชน้โยบายท่ีสอดคลอ้งและใชก้ารจดัการอยา่งไม่มีอคติ 

 4. อธิบายถึงขอ้มูลท่ีใชป้ระกอบการตดัสินใจไดม้าอยา่งไร 

 5. ปฏิบติักบับุคลากรดว้ยการใหเ้กียรติ 

 ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ศึกษาความยุติธรรมด้านค่าตอบแทนในบุคลากรทางการ

พยาบาลของโรงพยาบาลราชบุรี  โดยน าเอาองคป์ระกอบความยุติธรรมในองคก์ารตามแนวคิดของ 

Greenberg และ Baron (2000) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมีความชดัเจนเขา้ใจไดง่้าย มีความชดัเจนครอบคลุม

ในประเด็นต่างๆ ไดอ้ยา่งครบถว้น 
 
ควำมหมำยและแนวควำมคดิควำมผูกพนัของบุคลำกร (Employee Engagement) 

 แนวความคิดทางดา้นความผกูพนัของบุคลากรจะไดรั้บความสนใจและมีการศึกษากนัมาก 

แต่ยงัไม่มีความหมายท่ีแน่ชดั หรือตายตวั ทั้งน้ีไดมี้ผูท่ี้ศึกษาและให้ความสนใจใ ห้ความหมายท่ี

แตกต่างกนัไป 

 ความผกูพนัของบุคลากร เป็นความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีผกูพนัต่อองคก์าร รวมทั้ง

ความรู้สึกผูกพนักบังาน ความจงรักภกัดี และความเช่ือในค่านิยมขององค์การ ความผูกพนั

ประกอบดว้ย 3 ขั้นตอน คือ 

 1. ความยินยอมท าตาม (Compliance) คือ การท่ีคนยอมกระท าตามความตอ้งการของ

องคก์ารเพื่อใหไ้ดบ้างส่ิงบางอยา่งจากองคก์าร เช่น ค่าจา้ง 
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 2. การยึดถือองคก์าร ( Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระท าตามความตอ้งการของ

องคก์ารและความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

 3. การซึมซบัค่านิยมขององคก์าร ( Internalization) คือการท่ีคนรับเอาค่านิยมขององคก์าร

มาเป็นค่านิยมของตนเอง (Joe และ Bruce 1911 อา้งถึงใน สุนีย ์เวชพราหมณ์,2 541, หนา้ 7) 

 ความผกูพนัของบุคลากร หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคลากรมีต่อองคก์ารในทางบวก ซ่ึงเป็น

ความผูกพนัท่ีมีต่องาน ต่อเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ บุคลากรจะมีความจงรักภกัดี           

โดยปรารถนา ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเพื่อความกา้วหนา้ไปพร้อมกบัองคก์าร (กฤศวรรณ 

นวกุล และนิภาภรณ์ วรีะสกุลทอง, 2547, หนา้ 9) 

 ความผกูพนัของบุคลากร คือ สภาวะท่ีเป็นแรงผลกัดนัมาจากจิตใจของบุคลากรซ่ึงจะส่งผล

ให้เกิดพฤติกรรมท่ีดี หรือเป็นสภาพความรู้สึกท่ีเสมือนว่ามีพนัธะท่ีตอ้งตอบสนองต่อองค์การ

ดังนั้นจึงท าให้บุคลากรเกิดความตั้งใจและทุ่มเทท างานให้แก่องค์การอย่างเต็มความสามารถ    

(สุขศิริ บริบาลประสิทธ์ิ, 2549, หนา้ 14) 

 ความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองค์การ มีความส าคญัและเป็นพลงัอนัยิ่งใหญ่ในการ

ขบัเคล่ือนองคก์ารสู่ความส าเร็จ โดยการสร้างความรับรู้ถึงความยุติธรรม ความมัน่คง ความเขา้ใจ

ต่อองคก์าร การใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม สร้างความไวว้างใจ มีการส่ือสารท่ีดี และบูรณาการกลไกกบั

หนา้ท่ีของการบริหารและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(สมบติั กุสุมาวลี,2549,หนา้ 2) 

 ความผูกพนัต่อองค์การในมุมมองของหน่วยงานราชการ คือ การได้รับการยกย่อง 

สรรเสริญ ในการอุทิศตน และพฒันาองค์การ และส่ิงส าคญัท่ีท าให้ขา้ราชการมีความภาคภูมิใจ     

ในงานและมีความผกูพนัต่อองคก์าร คือ “ การเป็นขา้ราชการในพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่ัว ”    

ในหน่วยงานราชการวดัความผูกพนัต่อองค์การ จากการวดัความคาดหวงัของผูบ้งัคบับญัชา         

ต่อบุคลากร เคร่ืองมือในการท างานมีอย่างเพียงพอและพร้อมใช้ ไดแ้ก่ การไดรั้บการสนบัสนุน

ทางการบริหาร ให้โอกาสบุคลากรไดท้  าในส่ิงท่ีบุคลากรคิดวา่เป็นประโยชน์ และไดรั้บการชมเชย

การดูแล โดยการยอมรับความคิดเห็น สัมพนัธภาพอนัดี ในการท างานร่วมกนัและความกา้วหนา้ใน 

หนา้ท่ีการงาน (ปรีชา วชัราภยั, 2549, หนา้ 3) 

 จากความหมายของความผูกพนัของบุคลากรดงัท่ีกล่าวมาแล้วขา้งตน้นั้น จะเห็นได้ว่า      

ในการให้ค  านิยมหรือความหมายของนกัวิชาการหรือนกัวิจยัต่าง ๆ ไดม้องถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีท าให้
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เกิดความผกูพนัของบุคลากร ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี ความผกูพนัของบุคลากรมีความหมายไปใน

เชิงบวกซ่ึงเป็นผลมาจากทางดา้นจิตใจเป็นหลกัและส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในรูปของ

การท างานดว้ยความสุขใจ ความพอใจในการท างาน พร้อมท่ีจะท างานดว้ยความทุ่มเทและเต็มใจ    

ท่ีจะผลิตงานและใหบ้ริการแก่ลูกคา้ดว้ยความเอาใจใส่ เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ     
 
แนวควำมคิดทีเ่กีย่วข้องกบัควำมผูกพนัของบุคลำกร 

 แนวความคิดในเร่ืองความผกูพนัของบุคลากร (Employee Engagement) เป็นแนวความคิด

ในเชิงจิตวทิยาซ่ึงไดรั้บความสนใจภายหลงัท่ี The Gallup Organization ซ่ึงเป็นสถาบนัวิจยัและเป็น

องคก์ารท่ีปรึกษาไดเ้ร่ิมท าการศึกษาในเร่ืองของความผูกพนัของบุคลากรในปี 1985 หลงัจากนั้น 

Kahn ซ่ึงเป็นนกัจิตวทิยา ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัของบุคลากรวา่มีความแตกต่างจากโครงสร้างทาง

บทบาทต่าง ๆ ของบุคลากรในงาน เช่น การมีส่วนร่วมในงาน ( Job Involvement) หรือแรงจูงใจ

ภายใน (Intrinsic Motivation) แต่ความผูกพนัของบุคลากรจะมุ่งเน้นไปท่ีประสบการณ์ในการ

ท างานนั้น ๆ ท่ีจะขดัเกลากระบวนการของคนให้แสดงออกมาระหว่างท่ีท างานอยู่ได้อย่างไร 

(Ferguson, 2005, p. 6 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 5) 

 1. แนวควำมคิดของ The Gallup Organization 

 ผูริ้เร่ิมการศึกษาเร่ือง Employee Engagement โดยบริษทัก่อตั้งข้ึนเม่ือปี 1935 โดย

Dr.George Gallup ซ่ึงในช่วงแรก The Gallup Organization ตอ้งการวดัและติดตามทศันคติของ

สาธารณชนเก่ียวกบัเร่ืองทางการเมืองและเศรษฐกิจในแต่ละวนั โดยการส ารวจความคิดเห็นจาก

แบบส ารวจ (Poll) ต่อมาในช่วงปี 1980 – 1989 นั้น ทฤษฎีทางดา้นการจดัการไดรั้บอิทธิพลจาก

Deming,Juran และ Crosby ท่ีเสนอแนวคิดเร่ืองการจดัการดา้นคุณภาพ(T otal Quality Management 

:TQM) ซ่ึงเป็นการสร้างโอกาสให้แก่ The Gallup Organization มุ่งสร้างเคร่ืองมือวดัความพึงพอใจ

ของลูกคา้ในขณะนั้น เม่ือปลายทศวรรษ 1990 สภาพแวดลอ้มทางธุรกิจก าลงัเขา้สู่ยุคโลกาภิวฒัน์   

ซ่ึงมีการติดต่อส่ือสารถึงกนัทัว่โลกและแข่งขนักนัรุนแรง จึงท าให้ The Gallup Organization         

จะมุ่งวดัและติดตามความพึงพอใจของลูกคา้แลว้ ยงัสนใจเพิ่มเติมในเร่ืองทศันคติของบุคลากรท่ีมี

ต่อขวญัก าลงัใจในการท างาน จนกระทัง่ผลผลิตทั้งหมดขององคก์าร ( Coffman and Gonzalez-
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Molina, 2002, p. 1-14 อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547, หนา้ 10–16) The Gallup Path ปัจจุบนั    

ไดก้ลายเป็นโมเดลอนัดบัหน่ึงของบริษทัท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ ซ่ึงหวัใจส าคญัของโมเดลน้ี 

แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรทุกระดบัในทุกองคก์ารจะสร้างการเติบโตของยอดขายและก าไรของ 

องคก์ารดงัภาพประกอบท่ี 2-4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
            ภาพประกอบท่ี 2-4 The Gallup Path for Healthcare Organizations                      

แหล่งท่ีมาของภาพ : THE Gallup Organization, PRINCETON, NJ. ALL RIGHTS 

RESERVED.PP.1http://www.worldcongress.com/pdf/Healthcare%20measures%20link%20to%2

0financial%20outcomes.doc 
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    ภาพประกอบท่ี 2-5  The Gallup Path 
  
 จากภาพประกอบท่ี 2-4  และภาพประกอบท่ี 2-5 The Gallup Path เป็นแนวความคิดหรือ

กรอบในการขบัเคล่ือน Tools ต่าง ๆ ซ่ึง Gallup มุ่งเนน้ท่ีจะช่วยให้บริษทัลูกคา้มีการเติบโตอยา่ง

ต่อเน่ืองทั้งในดา้น รายได ้ก าไร ท่ีเกิดการสร้าง Customer Engagement (ความผกูพนัของลูกคา้)และ 

Employee Engagement (ความผกูพนัของบุคลากร) โดยงานวิจยัและคิดคน้ของ Gallup ในดา้น 

Economics, Psychology, Management Science ท าให้คน้พบแนวทางท่ีองคก์ารจะชนะ ดว้ยความ

จ าเป็นตอ้งสร้างลูกคา้ท่ีมีความผูกพนัและบุคลากรก็ตอ้งมีความผูกพนัต่อองค์การ Gallup Path        

มีความง่ายและมีความจริงตลอดเวลา ถูกสร้างมาจากท่ีเรียกว่า Economics of Emotional ซ่ึง 

Research เกิดข้ึนในพื้นท่ีท่ีเราสามารถท าให้องค์การของลูกค้าเองสามารถท านายส่ิงท่ีเป็น 

Sustainable Growth หรือวา่ Real Profit Increase หรือ Stock Increase โดยทั้ง 3 ตวัน้ีคือส่ิงท่ีจะท า

ให้องคก์ารของลูกคา้อยูใ่นธุรกิจได ้และชนะคนอ่ืนได้ ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ องคก์ารจะตอ้งก าหนด

ขีดความสามารถ ทกัษะและประสบการณ์ท่ีดีท่ีสุดในทุก ๆ ต าแหน่งงาน เพื่อคดัเลือกบุคลากรท่ีมี

ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้นๆอีกทั้งผูจ้ดัการท่ีดีจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ

ให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด ตอ้งรู้จกัดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถไว ้

Enter  
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เพื่อให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์การซ่ึงบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การนั้นจะช่วยเพิ่ม

และรักษาลูกคา้ท่ีสร้างก าไรให้แก่องค์การไดต้ลอดจนเพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา้ ส่งผลให้

องค์การเกิดการเติบโตของยอดขายและผลก าไรอย่างย ัง่ยืน จนเพิ่มมูลค่าหุ้น ขององค์การได ้              

(สกาว สาราญคง, 2547, หนา้ 11) 

 นอกจากน้ี The Gallup Organization ไดศึ้กษาพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษยต์ั้งแต่ปี 

1935 โดยดอกเตอร์จอร์จ แกลลพั ท าให้ The Gallup Organization มีฐานขอ้มูลสะสมไวจ้  านวนมาก 

ซ่ึงส่วนหน่ึงไดจ้ากการส ารวจบุคลากร 1.98 ลา้นคนจากองคก์าร 36 แห่งท่ีอยูใ่น 21 อุตสาหกรรม

ของ 28 ประเทศ และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ Meta-Analysis ซ่ึงเป็นวิธีการทางสถิติในการ

ประมวลผลและหาความสัมพนัธ์ของส่ิง 2 ส่ิงท่ีตอ้งการ นัน่คือ ความคิดเห็นของบุคลากรและ

ผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การเพื่อค้นหาองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 

(Employee Engagement) โดยดูจากผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการ

เกิดอุบติัเหตุ ก าไรต่อหน่วยการผลิต เป็นตน้ จากการส ารวจท าให้ Gallup คน้พบค าถาม 12 ประการ 

(Q12) ท่ีสามารถวดัความผูกพนัของบุคลากรอย่างแทจ้ริง ผลการศึกษาน้ี แสดงให้เห็นความ

เช่ือมโยงระหว่างค าถามท่ีใช้วดัความผูกพนัของบุคลากรทั้ง 12 ประการกบัอตัราการลาออก

(Turnover) การรักษาบุคลากร (Retention) ปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ (Customer Metrics)  

ความปลอดภยัในการท างาน ( Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการสร้าง         

ผลก าไร (Profitability) ซ่ึงส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร 

 ค าถาม 12 ประการ (Q12) ไดก้ลายเป็นค าถามท่ีใช้ในการวดัความผกูพนัของบุคลากร

(Employee Engagement) ซ่ึงแต่ละค าถามจะมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์การ

แตกต่างกนัตามตารางท่ี 2-4 

ปัจจัยหลกั ลูกค้ำ ผลก ำไร ผลผลติ กำรคงอยู่ ปลอดภัย 

1. รู้ส่ิงท่ีคาดหวงั      

2. วตัถุดิบและเคร่ืองมืออุปกรณ์      

3. โอกาสท าในส่ิงท่ีสามารถท าไดดี้ท่ีสุด      
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ปัจจัยหลกั ลูกค้ำ ผลก ำไร ผลผลติ กำรคงอยู่ ปลอดภัย 

4. การยกยอ่งหรือชมเชย      

5. การมีคนท่ีคอยดูแลเอาใจใส่ในท่ีท างาน      

6. การมีคนคอยกระตุน้ใหพ้ฒันาตนเอง      

7. ความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับ      

8. งานท่ีท าส าคญัต่อเป้าหมายขององคก์าร      

9. เพื่อนร่วมงานท างานเพื่อใหง้านมีคุณภาพ      

10.เพื่อนสนิทในท่ีท างาน      

11.การมีคนพดูคุยถึงความกา้วหนา้ของฉนั      

12.โอกาสท่ีเรียนรู้และพฒันา      

                              

     ตารางท่ี 2-4 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งค าถาม 12 ประการกบัผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร

แหล่งท่ีมาของภาพ: (Online) Available: Coffman, Curt W. and Gonzalez-Molina, Gabriel.2002. 

Follow This Path: how the world’s greatest organizations drive growth by unleashinghuman 

capital. New York: Warner Book, Inc: 273 
 
 จากตารางท่ี 2-4 แสดงให้เห็นความเช่ือมโยงระหว่างค าถามท่ีใช้วดัความผูกพนัของ

บุคลากรทั้ง 12 ประการ ท่ี Gallup ไดค้น้พบจากการส ารวจ จดัวา่เป็นส่วนหน่ึงใน The Gallup Path 

ท่ีใชว้ดัความผกูพนัของบุคลากร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถอยูร่อดและเติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยืน โดยแต่ละ        

ขอ้ค าถามจะมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี (Coffman and Gonzalez-Molina, 2002, p. 80-93อา้งถึงใน 

อรญา นรินทรางกรู ณ อยธุยา, 2547, หนา้ 26-29) 
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 ค าถามตามล าดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) 4 ระดบั ซ่ึงสามารถ

แสดงเป็นแผนภาพได ้ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

  ภาพประกอบท่ี 2-6  ล าดบัขั้นตามแนวความคิดของ Gallup 

แหล่งท่ีมาของภาพ : (Online) Available: Gallup, 2007 (July, 9), Employee Engagement URL 

www.communityplans.net/bppo/Best%20Practices/NHPMA%20Employee%20Satisfactio 

n%20Survey%20111005.ppt 

 จากภาพประกอบท่ี 2-5 และ 2-6  (อรญา นรินทรางกูร ณ อยุธยา, 2547, หนา้ 26-29) แสดง

ให้เห็นถึงล าดบัขั้นของความผกูพนั ( Hierarchy of Engagement) 4 ดา้น คือ ดา้นความตอ้งการ

พื้นฐาน (Basic Need) ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร( Management Support) ดา้นความสัมพนัธ์

Relatedness) และดา้นความกา้วหนา้ (Overall Growth) ซ่ึงค าถามทั้ง 12 ประการ จดัหมวดหมู่

ตามล าดบัขั้นของแต่ละดา้นของความผกูพนั ดงัน้ี 

 1. ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) ประกอบดว้ย 

     - ความคาดหวงั (Expect) 

     - เคร่ืองมือและอุปกรณ์ (Materials and equipment) 

Progress in last six months            

Opportunities to learn and grow 
Best friend                            

Members committed to spiritual growth    

Mission/purpose of congregation               

My opinions count 
Encourages development                 

Leaders care                                    

Recognition last month            

Opportunity to do what I do best 
My spiritual needs are met            

I know what is expected 

How 

can we 

grow? 

Do I belong? 

What do I give? 

What do I get? 

The Congregational Engagement Hierarchy 
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 2. ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) ประกอบดว้ย 

     - โอกาสท่ีจะท างานใหไ้ดดี้ท่ีสุด (Opportunity to do best) 

     - การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) 

     - การดูแลเอาใจใส่ (Care about me) 

     - การพฒันา (Development) 

 3. ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) 

     - การยอมรับในความคิดเห็น (Opinions count) 

     - ภารกิจ / วตัถุประสงค ์(Mission / Purpose) 

     - เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality) 

     - เพื่อนท่ีดีท่ีสุด (Best friend) 

 4. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) 

     - ความกา้วหนา้ (Progress) 

     - การเรียนรู้และพฒันา (Learn and grow) 

 แต่ละดา้นมีขอ้ค าถามซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ ค าถามทั้ง 12 ค าถาม แบ่งเป็นปัจจยั 12 ดา้น 

โดยแบ่งตามล าดบัขั้นความผกูพนัทั้ง 4 ดา้น ดงัน้ี 

 1. ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) มีค าถาม 2 ประการ คือ 

     1.1 ฉนัรู้วา่อะไรคือความคาดหวงัของฉนัในการท างาน ( I know what’s expected of me 

at work.) หมายถึง หากบุคลากรปราศจากความคาดหวงัก็จะไม่มีวนักา้วหนา้ ดงันั้น องคก์ารจึงควร

ระบุเป้าหมายให้ชดัเจนและอธิบายขั้นตอนการท างานเพื่อให้บุคลากรสามารถท าตามไดโ้ดยการ

สร้างสภาพแวดลอ้มใหเ้กิดการส่ือสารในองคก์ารเป็นส าคญั 

     1.2 ฉนัมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นในการท างานอยา่งเพียงพอ (I have Materials  

and Equipment to Do Work Right) หมายถึง การขาดเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ท่ีจ าเป็นส าหรับการ

ท างานนั้นส่งผลให้คุณภาพของผลงานลดลงได้ ในองค์การส่วนใหญ่นั้นผูบ้ริหารมกัจะเป็นผู ้

ควบคุมทรัพยากรและขอ้มูลต่าง ๆ ไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว เพราะคิดวา่ส่ิงน้ีจะช่วยเสริมสร้างอ านาจการ

สั่งการซ่ึงตรงขา้มกบัองคก์ารท่ีประสบความสาเร็จ ทั้งน้ี เพราะองคก์ารเหล่านั้นจดัเตรียมทุกส่ิงท่ี
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ส าคญัต่อการท างานแก่บุคลากร รวมถึงเปิดเผยขอ้มูลต่างๆ โดยใชก้ารส่ือสารแบบสองทาง (Two-

Way Flow of Communication) เพื่อจะไดท้ราบถึงความตอ้งการของบุคลากรอยา่งแทจ้ริง 

 2. ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management Support) มีขอ้ค าถาม 4 ประการ คือ 

     2.1 ฉนัมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถและศกัยภาพของฉันอยา่งเต็มท่ี ( At Work, I 

Have Opportunity to Do What I Do Best Everyday) หมายถึง ถา้ไม่มีกฎขององคก์ารหรือบุคลากร

ขาดความคาดหวงัในบทบาทหน้าท่ีของตนก็อาจท าให้พวกเขาหยุดท่ีจะทุ่มเทในการท างาน 

เช่นเดียวกบั ถา้บุคลากรไม่ไดท้  างานท่ีเหมาะกบัตนเองแลว้ ก็จะไม่สามารถสร้างผลงานออกมาได ้

ในองคก์ารท่ีประสบความสาเร็จนั้น ผลิตผลส่วนใหญ่มาจากการท่ีบุคลากรไดท้  างานตามท่ีพวกเขา

ถนัด ทั้งน้ีเพราะความสามารถ (Talent) นั้นเป็นส่ิงท่ีติดอยู่กบัแต่ละบุคคลและไม่สามารถ

เปล่ียนแปลงได ้

     2.2 ในช่วง 7 วนัท่ีผา่นมา ฉนัไดรั้บการช่ืนชมในผลงานท่ีดี  (In the Last Seven Days,      

I Have Received Recognition or Praise for Doing Good Work) หมายถึง การชมเชยเป็นการแสดง

ถึงสัญญาณอย่างหน่ึงว่าบุคคลผูน้ั้นท างานไดดี้ ซ่ึงจะช่วยเพิ่มก าลงัใจท่ีจะมุ่งมัน่ท างานให้ส าเร็จ

ส่วนการยอมรับในงานนั้น จะเป็นส่ิงท่ีผูกมดัให้คนเกิดความปรารถนาท่ีจะแสดงผลงานและ

ความสามารถตนออกมา เพราะจะช่วยสร้างความรู้สึกวา่ตนมีบทบาทส าคญัและมีคุณค่า 

     2.3 หวัหนา้หรือคนในท่ีท างานยอมรับฉนัในฐานะเพื่อนร่วมงาน (My Supervisor, or 

Someone at Work, Seem to Care about Me as a Person) หมายถึง การลาออกของบุคลากรนั้น

บางคร้ังไม่ไดเ้ป็นเพราะองค์การ หากแต่บุคลากรลาออกจากผูจ้ดัการหรือหัวหนา้งาน ซ่ึงไม่เคย

สนใจลูกน้อง การไม่เอาใจใส่ของหัวหนา้ท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกไม่อยากมีส่วนร่วมในงาน

และไม่อยากช่วยสร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์าร ในทางตรงกนัขา้ม ถา้บุคลากรไดรั้บการดูแลหรือมีการ

บริหารจดัการท่ีดีแลว้ บุคลากรก็จะเตม็ใจและยนิดีท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 

    2.4 ฉันมีบุคคลในท่ีท างานคอยกระตุน้ให้ฉันพฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง

(There is Someone at Work Who Encourage Development) หมายถึง คนส่วนมากตอ้งการ

ความส าเร็จมากกว่าความเช่ียวชาญหรือช านาญในงาน ซ่ึงเป็นธรรมชาติของมนุษยท่ี์จะมุ่งหวงั

ความก้าวหน้าและโอกาสมากกว่าเดิม แต่องค์การส่วนใหญ่กลบัไปให้ความส าคญักบันโยบาย
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มากกว่าท่ีจะมาสนบัสนุนบุคลากรของตนให้กา้วหนา้และพฒันา ซ่ึงส่งผลให้ขวญัก าลงัใจในการ

ท างานลดลง 

 3. ดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness) ค าถามท่ีเก่ียวขอ้ง 4 ประการ คือ 

     3.1 ความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับในท่ีท างาน (At Work My Opinion Seem to 

Count) หมายถึง องคก์ารส่วนใหญ่มกัให้ความส าคญักบัแนวคิดเก่ียวกบันวตักรรมต่าง ๆ เพราะจะ

ช่วยเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั แต่หากองคก์ารไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นดา้นอ่ืน ๆ ก็จะท าให้

บุคลากรรู้สึกวา่ตนไม่มีความส าคญัในท่ีท างาน ทั้งน้ีเพราะการเปิดรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร

ทุกคนจะช่วยให้บุคลากรรู้สึกวา่มีคุณค่าและยินดีท่ีจะเสนอแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงองคก์ารท่ี

ตนท างานอยู ่

     3.2 เป้าหมายหรือนโยบายของบริษทั  ท าให้ฉันรู้สึกว่างานของฉันมีความส าคญั         

(The Mission or Purpose of Company Make Me Feel My Job is Important) หมายถึง หากบุคลากร

รู้วา่งานท่ีท านั้นมีความสัมพนัธ์กบัพนัธกิจขององคก์ารแลว้จะช่วยเสริมสร้างให้เกิดก าลงัใจและมี

ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน นอกจากน้ีการท่ีบุคลากรเขา้ใจในพนัธกิจอยา่งชดัแจง้จะช่วยให้เกิด ความ

จงรักภกัดีและความภาคภูมิใจ ซ่ึงเป็นส่วนท่ีจะสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระยะยาว 

     3.3 เพื่อนร่วมงานของฉันช่วยกันท างานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้ได้ผลงานท่ีมีคุณภาพ        

(My Associates or Fellow Employees are Committed to Doing Quality Work) หมายถึง บุคลากร

ตอ้งการเพื่อนร่วมงานท่ีช่วยแบ่งปันความทุ่มเท เพราะเม่ือสมาชิกของทีมท างานอยา่งเต็มท่ีและได้

ผลงานท่ีออกมาดีแลว้ ทุกคนจะไดรั้บความดีความชอบจากการร่วมมือกนัท างานนั้น ๆ ดว้ย ดงันั้น

การมีเพื่อนร่วมงานท่ีตั้งใจท างานอยา่งมีคุณภาพจึงส่งเสริมใหบุ้คลากรท างานอยา่งทุ่มเทเช่นกนั 

     3.4 ฉนัมีเพื่อนสนิทในท่ีท างาน (I Have a Best Friend at Work) หมายถึง มิตรภาพใน

องคก์ารเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ให้คนท างานในองคก์ารนั้นๆ นานข้ึนโดยเฉพาะ

ปัจจุบันเข้าสู่ยุคการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว (Rapid Change) การจัดระบบองค์การใหม่

Reorganization) การผนวกองคก์าร (Merger) ดงันั้น การมีเพื่อนสนิทในท่ีท างานจะท าให้ประสบ

ความส าเร็จในการรวมตวัและปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เน่ืองจากความสัมพนัธ์ระหวา่ง

เพื่อนร่วมงานจะเป็นผูท่ี้คอยสร้างวิธีการในการเรียนรู้ การให้ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีเป็นประโยชน์ใน

งาน การประเมินความกา้วหนา้ของงาน และความผกูพนัทางอารมณ์ความรู้สึก 
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 4. ดา้นความกา้วหนา้ (Overall Growth) มีขอ้ค าถามท่ีเก่ียวขอ้ง 2 ประการ คือ 

     4.1 ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมา ฉนัไดเ้คยพูดคุยกบัผูอ่ื้นในท่ีท างานถึงความกา้วหนา้ใน

อาชีพ (In the Last Six Months, Someone at Work Has Talked to Me about My Progress) หมายถึง 

การใหข้อ้มูลป้อนกลบัถึงผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาจะช่วยให้บุคลากรปรับปรุงงานของตนให้ดีข้ึน 

ท าให้บุคลากรรับรู้ถึงจุดแข็งของตนและพฒันาจุดแข็งนั้นให้ดียิ่งข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์             

ต่อองคก์าร 

     4.2 ในช่วง 1 ปีท่ีผา่นมา ฉนัไดมี้โอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในงาน (This Last Year,        

I Have Had Opportunities to Learn and Grow at Work) หมายถึง หลงัจากท างานไดห้น่ึงปีแลว้

บุคลากรควรรู้วา่อะไรท่ีตนท าไดดี้หรือแย ่และเรียนรู้ถึงขอ้ควรปรับปรุงเพื่อให้การปฏิบติังานดีข้ึน 

การเรียนรู้นั้นจะไปช่วยขยายจุดแข็งของบุคลากรให้สามารถกา้วหน้าและเติบโตในงาน ซ่ึงหาก

บุคลากรได้รับการตอบสนองในประเด็นดงักล่าวแล้วจะช่วยเสริมสร้างให้เกิดเป็นความผูกพนั      

ต่อองคก์าร 

 จากแนวความคิดเร่ืองการวดัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร The Gallup Organization 

ไดน้ ามาศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัของบุคลากรในการท างาน โดยแบ่งประเภทของบุคลากรไว ้      

3 ประเภท คือ (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 11) 

 1. บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged) คือ บุคลากรท่ีท างานดว้ยความเต็มใจ

และตั้งใจ และค านึงถึงองคก์าร 

 2. บุคลากรท่ีไม่ยึดติดกบัผูกพนัต่อองค์การ ( Not-Engaged) คือ บุคลากรไม่มีความ

กระตือรือร้นในการท างาน ท างานโดยไม่ตั้งใจ 

 3. บุคลากรท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ (Actively disengaged) คือ บุคลากรท่ีไม่มี

ความสุขในการท างาน 

 นอกจากน้ี จากการส ารวจของ The Gallup Organization จากจ านวนบุคลากร 3 ลา้นคน   

ใน 350 องคก์ารของสหรัฐอเมริกา พบวา่ ร้อยละ 70 ของบุคลากรไม่มีความผกูพนัในงานและคน

กลุ่มน้ีหากอยู่ในองค์การนานข้ึนก็จะยิ่งมีความผูกพนัลดน้อยลง แต่การให้บุคลากรได้เขา้ไปมี   

ส่วนร่วมเก่ียวขอ้งหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์การจะท าให้บุคลากรมีความผูกพนักับองค์การ    

เพิ่มมากข้ึน จากผลการศึกษาดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นวา่นายจา้งควรมุ่งเนน้ท่ีความตอ้งการพื้นฐานของ
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บุคลากร กล่าวคือ ควรตั้งจุดมุ่งหมายหรือความคาดหวงัให้ชดัเจน เพราะท าให้บุคลากรรู้วา่ผลลพัธ์

ท่ีองคก์ารตอ้งการคืออะไร และควรปฏิบติัตวัอยา่งไร ท่ีส าคญันายจา้งตอ้งเปิดโอกาสให้บุคลากร  

ไดท้  าในส่ิงท่ีพวกเขาท าไดดี้ท่ีสุด และควรแสดงความเอาใจใส่ต่อบุคลากร ซ่ึงแนวทางต่าง ๆ น้ีจะ

ช่วยสร้างใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน 

 จากค าถาม 12 ค าถาม (อรญา นรินทรางกูร ณ อยุธยา2, 547, หนา้ 29) จะเห็นไดว้า่แต่ละ

ค าถามจะไม่เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองเงินเดือน ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ หรือการไต่เตา้เป็นผูบ้ริหาร

ระดบัสูงเลย เน่ืองจากส่ิงเหล่าน้ีมีความส าคญักบับุคลากรทุกคนอยูแ่ลว้ ดงันั้น ส่ิงเหล่าน้ีจึงไม่ใช่

มาตรวดัท่ีแทจ้ริงวา่สถานท่ีท างานนั้นน่าท างานหรือไม่ ไม่วา่บุคลากรคนนั้นจะท างานดี ไม่ดี หรือ

ปานกลางก็ตาม ดว้ยเหตุน้ี The Gallup ไดท้  าการทดสอบโดยส ารวจองคก์ารธุรกิจกวา่ 2,500 แห่ง

พร้อมทั้งประเมินผลลพัธ์ทางธุรกิจทั้ง 4 ดา้น คือ ผลผลิตของบริษทั ผลก าไร ระดบัการคงอยูข่อง

บุคลากรและการใหค้ะแนนของลูกคา้ รวมทั้งให้บุคลากรตอบค าถามทั้ง 12 ขอ้ ผลท่ีไดคื้อ บริษทัท่ี

อยูใ่นอนัดบัสูงสุดในความส าเร็จของผลลพัธ์ทางธุรกิจ บุคลากรสามารถตอบค าถามไดอ้ยา่งรวดเร็ว

และไม่รีรอ และมีสัดส่วนท่ีตอบค าถามแต่ละขอ้อยูใ่นเกณฑ์ดีมากกวา่บริษทัท่ีมีผลการด าเนินงาน

ไม่ดี กล่าวคือ ค าถามทั้ง 12 ประการเป็นค าถามท่ีไดค้ดัสรรมาแลว้ สามารถใชเ้ป็นมาตรวดัท่ีแทจ้ริง

ท่ีสามารถวดัความผกูพนัของบุคลากรได ้  

 2. แนวคิดของ Hewitt Associates 

 Hewitt Associates เป็นบริษทัท่ีปรึกษาซ่ึงก่อตั้งโดย Ted Hewitt ในปี 1940 ท่ี Illinois

ในช่วงแรกเร่ิมของการก่อตั้งนั้น บริษทัไดท้  าธุรกิจประกนัภยัและวางแผนดา้นการเงิน จนกระทัง่

ตั้งแต่ปี 1950 เป็นตน้มา เม่ือกลุ่มลูกคา้ขยายตวัข้ึนท าให้ความตอ้งการในการรับบริการดา้นใหม่มี

มากข้ึน ดงันั้น Hewitt Associates จึงเพิ่มงานท่ีเช่ือมโยงกบัสวสัดิการของบุคลากรและการวางแผน

ให้แก่นายจา้งในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน ตลอดจนรับปรึกษางานดา้นทรัพยากรมนุษยต่์าง ๆ 

ปัจจุบนั Hewitt Associates มีสาขาถึง 88 สาขา ใน 38 ประเทศทัว่โลก เช่น สหรัฐอเมริกาแคนนาดา 

ฝร่ังเศส องักฤษและอินเดีย เป็นตน้H (ewitt Associates, 2003 อา้งถึงใน สกาว สาราญคง,2547, 

หนา้ 17) 

 ส าหรับในเร่ืองความผูกพนัของบุคลากร (Employee Engagement) Hewitt Associates      

ใหมุ้มมองวา่ ความผกูพนัของบุคลากรเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถดูได้
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จากการพูด (Say) โดยจะพูดถึงองคก์ารเฉพาะในแง่บวก และพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู ่ ( Stay)  

นัน่คือ บุคลากรปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป ส่วนประเด็นสุดทา้ยจะดูวา่บุคลากร

นั้นมีความผูกพนักับองค์การได้จากการใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ ( Strive)             

เพื่อช่วยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การจะเห็นว่าในมุมมองของ Hewitt Associates น้ี     

คลา้ยกบัของ Strellioff โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของบุคลากรตามแนวคิดของ Hewitt 

Associates 7 ประการ ดงัน้ี 

 1. ภาวะผูน้ า (Leadership) 

 2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture / Purpose) 

 3. ลกัษณะงาน (Work activity) 

 4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 

 5. คุณภาพชีวติ (Quality of life) 

 6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 

 7. ความสัมพนัธ์ (Relationship)  

 จากปัจจยัความผกูพนั 7 ประการตามแนวคิดของ Hewitt Associates ขา้งตน้ เป็นเคร่ืองมือ 

ท่ีใชว้ดัความผกูพนัของบุคลากร ซ่ึง Hewitt Associates ไดใ้ชใ้นการศึกษาหรือส ารวจใหแ้ก่องคก์าร 

ต่าง ๆ เช่น ศึกษากลุ่มผูว้า่จา้งท่ีดีท่ีสุด (Best Employers) ในประเทศอินเดียเม่ือปี 2002 โดยใชว้ิธี

แจกแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งใน 204 องคก์ารซ่ึงไดเ้ก็บขอ้มูลจากบุคลากรกวา่ 52,000 คน

ส าหรับประเด็นท่ีใช้วดัวา่องคก์ารใดจะเป็นองค์การท่ีดีท่ีสุดนั้น ไดพ้ิจารณาจาก 4 ส่วน ไดแ้ก่     

การปฏิบติัต่อบุคลากร (People Practices) การส ารวจจากผูบ้ริหารระดบัสูง (CEO Survey)           

การประเมินในขอบเขตขององคก์าร ( On-Site Evaluation) และการส ารวจจากบุคลากร (Employee 

Survey)ซ่ึงในส่วนทา้ยน้ีไดใ้ชแ้บบสอบถามวดัความผูกพนัของบุคลากรท่ีมี 7 ประการ ดงักล่าว     

จะเห็นได้ว่าความผูกพนัของบุคลากรนั้นเป็นประเด็นส าคญัประการหน่ึงท่ีใช้วดัองค์การใน

ระดบัประเทศโดยผลจากการศึกษา พบวา่ องคก์ารท่ีจดัวา่เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดของอินเดีย 3 อนัดบั

แรก ไดแ้ก่Infosys Technologies Ltd., Procter & Gamble Hygiene and Health Care Limited และ

Hewlett Packard 
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3. แนวคิดของ Burke 

 Burke เป็นบริษทัท่ีปรึกษาทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดใ้ชแ้นวคิดเร่ืองความ

ผูกพนัโดยมีมุมมองว่าหากบุคลากรมีความรู้สึกผูกพนักบัองค์การ ( Employee Engagement 

&Commitment) จะส่งผลให้เกิดความจงรักภกัดีของของลูกคา้ (Customer loyalty) ทั้งน้ีเพราะ

บุคลากรจะทุ่มเทและเต็มใจท่ีจะผลิตหรือให้บริการแก่ลูกคา้ดว้ยความเอาใจใส่ และผลดงักล่าวจะ

เช่ือมโยงให้เกิดการปรับปรุงผลการปฏิบติังานทางธุรกิจขององค์การ ( Improved Business 

Performance) ซ่ึงสามารถสรุปได ้ดงัน้ี (สกาว สาราญคง, 2547, หนา้ 21) 

 

 

 

 

 

   

  ภาพประกอบท่ี 2-7 ผลของความผกูพนัตามแนวความคิดของ Burke 

  

 นอกจากน้ี Burke ไดก้ล่าวถึง ส่วนประกอบท่ีจะท าใหเ้กิดความผกูพนัของบุคลากร        

โดยเรียกวา่ Employee Engagement Index (EEI) TM ซ่ึงมีปัจจยัต่างๆ 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ องคก์าร 

Company) ผูบ้ริหาร (Manager) กลุ่มท างาน (Work group)  งานท่ีท า (The job) สายงานหรือสาย

อาชีพ(Career/Profession) และลูกคา้ (Customer) ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

Employee Engagement & Commitment 

Customer loyalty 

Improved business performance 
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  ภาพประกอบท่ี 2-8  Employee Engagement Index (EEI) TM 

แหล่งท่ีมาของภาพ: Burke, 2007 (July, 9), Employee Engagement (Online). Available 

URL:http://www.burke.com/services/EERM/EmployeeEngagement.cfm?p=1&id=180 

 

 สรุป จากปัจจยัใน Employee Engagement Index (EEI) TM ไดเ้ช่ือมโยงใหเ้ห็นวา่หาก

บุคลากรมีความผกูพนัแลว้จะเกิดผลลพัธ์ต่อองคก์ารอยา่งไร ซ่ึง Burke ไดน้ าเสนอแนวคิดดงักล่าว

ออกมาเป็นแผนภาพ ดงัน้ี 
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http://www.burke.com/services/EERM/EmployeeEngagement.cfm?p=1&id=180


69 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

   ภาพประกอบท่ี 2-9 Employee Engagement Model         

แหล่งท่ีมาของภาพ: Burke, 2007 (July, 9), Employee Engagement (Online). Available 

URL:http://www.burke.com/services/EERM/EmployeeEngagement.cfm?p=1&id=180 

 จากภาพประกอบ ท่ี 2-9 แสดงถึงความสัมพนัธ์ของการสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนใน

องคก์าร โดยแต่ละปัจจยั ท่ีมีผลต่อความผกูพนั (Engagement Components) จะมีหวัขอ้ต่าง ๆ ท่ีใช้

เป็นประเด็นเพื่อวดัความผกูพนัของบุคลากร ดงัน้ี 

 1. องคก์าร (Company) ปัจจยัดา้นน้ีประกอบดว้ย 

     - ความเป็นผูน้ า (Leadership) 

     - การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation/Benefits) 

     - สินคา้และบริการ (Products & Service) 

 2. ผูบ้ริหาร (Manager) ปัจจยัดา้นน้ีประกอบดว้ย 

     - ความยติุธรรม (Fairness) 

     - ความสม ่าเสมอในการสนบัสนุนช่วยเหลือ (Support Consistency) 

     - การใหผ้ลตอบกลบัแก่ลูกนอ้ง (Feedback) 

 3. กลุ่มท างาน (Work Group) ปัจจยัดา้นน้ี ประกอบดว้ย 

     - คุณภาพของงาน (Quality of Work) 

  Sample Topic Areas                                
Leadership                        

Compensation              

Benefits                         

Products & Services    

Support                 

Consistency               

Feedback                      

Quality of work    

Cooperation          

Performance mgt.             

Staff resources         

Challenge                        

Stress                          

Involvement                      

Development                

Progression      

Engagement 

Component      

Company 

Manager 

Work Group 

The Job 

Career/Profession 

Customer 

Employee 

Engagement 

Key 

Organizational 

Outcome 

Metrics 

  Employee Retentionn  

 Performance              

 Customer Loyalty        

 Profitabiblity 

Employee 

Engagement 
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     - ความร่วมมือร่วมใจ (Cooperation) 

     - การจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance Management) 

 4. งานท่ีท า (The job) ปัจจยัดา้นน้ีประกอบดว้ย 

     - ทรัพยากรหรือเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างาน (Staff Resources) 

     - โอกาสท่ีไดรั้บจากการท างาน (Challenge) 

     - ความเครียดจากงานท่ีท า (Stress) 

 5. สายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) ปัจจยัดา้นน้ี ประกอบดว้ย 

     - การมีส่วนร่วม (Involvement) 

     - การไดรั้บการพฒันา (Development) 

     - ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Progression) 

 6. ลูกคา้ (Customer) ปัจจยัดา้นน้ีประกอบดว้ย 

     - แนวทางการใหบ้ริการลูกคา้ (Customer orientation service) 

     - การตอบสนองตรงความตอ้งการของลูกคา้ (Meeting customer) 

     - ความสะดวกในการท าธุรกิจ (Easy to do business with) 

 แต่ละดา้นมีขอ้ค าถามสามารถสรุปจากค าถามโดยแบ่งตามปัจจยัแต่ละดา้นเพื่อวดั        

ความผกูพนัของบุคลากรในดา้นต่าง ๆ ซ่ึงตวัอยา่งของขอ้ค าถามท่ีใชว้ดัปัจจยั ดงัน้ี  

 1. องคก์าร (Company) 

     1.1 โดยภาพรวมแลว้ฉนัพึงพอใจท่ีไดท้  างานในองคก์าร (Overall, I Am Satisfied With 

Company as a Place to Work.) 

     1.2 แมมี้โอกาสท่ีจะไดรั้บงานในต าแหน่งเดียวกนัน้ีกบัองคก์ารอ่ืน แต่ฉนัเลือกท่ีจะอยูท่ี่

องคก์ารน้ี ( Even If Had the Opportunity to Get a Similar Job with another Organization, I Would 

Stay with Company) 

 2. ผูบ้ริหาร (Manager) 

     2.1 โดยรวมแลว้ฉนัพึงพอใจกบัผูบ้ริหารของฉนั ( Overall, I am Satisfied with My 

Manager) 

     2.2 ผูบ้ริหารกบัฉนัท างานไปดว้ยกนัไดดี้ (M y manager and I work well together) 
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 3. กลุ่มท างาน (Work group) 

 โดยทัว่ๆ ไปแลว้ฉนัพึงพอใจท่ีไดท้างานกบักลุ่มเพื่อนร่วมงานกนั (Overall, I am Satisfied 

Working With My Current Work Group) 

 4. งานท่ีท า (The Job) 

     4.1 โดยภาพรวมแลว้ฉนัพึงพอใจกบังานของฉนั ( Overall, I am Satisfied with My Job) 

     4.2 งานท่ีท านั้นเปิดโอกาสใหฉ้นัไดท้  าอยา่งใหไ้ดผ้ลดีท่ีสุด (I am in The Job That 

allows me to do The Work I Do Best) 

 5. สายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) 

     5.1 โดยทัว่ไปแลว้ฉนัพึงพอใจกบัสายงานท่ีฉนัเลือก (Overall, I am Satisfied With My 

Choice of Career/Profession) 

     5.2 ฉันเช่ือว่าฉันสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของสายอาชีพในองค์การ       

(I Believe I can fulfill my Career Goals at the Company) 

 6. ลูกคา้ (Customer) 

 โดยทัว่ไปแลว้ ฉนัพึงพอใจกบัความสัมพนัธ์ในงานท่ีมีต่อลูกคา้ของฉนั ( Overall, I am 

Satisfied with the Working Relationship I Have with My Customers/Clients.) 

 ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความผูกพนั ซ่ึงจะเช่ือมโยงมาสู่ผลลพัธ์   

ต่าง ๆ ไดแ้ก่ การรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์าร ( Employee Retention) การปฏิบติังานท่ีดีของ

บุคลากร (Performance) ความจงรักภกัดีของลูกคา้ ( Customer Loyalty) และผลก าไรท่ีเกิดข้ึนกบั

องคก์าร (Profitability) (อรญา นรินทรางกรู ณ อยธุยา, 2547, หนา้ 41) 

 4. แนวคิดของ Taylor Nelson Sofres 

 Taylor Nelson Sofres (TNS) หน่ึงในกลุ่มบริษทัขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบัการตลาดท่ีใหญ่

ท่ีสุดของโลก ซ่ึงมีเครือข่ายบริษทัต่าง ๆ มากกวา่ 200 แห่งในทวีปยุโรป อเมริกา ตะวนัออกกลาง

ละเอเชียแปซิฟิก โดยสร้างเคร่ืองมือใหม่ท่ีเรียกวา่ EmployeeScoreTM ในการใชว้ดัความผกูพนัของ

บุคลากร (Employee Commitment) ซ่ึงเคร่ืองมือน้ีอยู่บนพื้นฐานของวิธีการ The Conversion 

ModelTM
  ท่ีเป็นมาตรวดัท่ีนิยมทัว่โลกในการใชว้ดัความผกูพนัของลูกคา้ท่ีมีต่อสินคา้และบริการ

เพื่อจ าแนกประเภทลูกคา้ขององคก์าร โดยมีการวดัความเท่ียงตรงมาแลว้จากการศึกษากว่า4,000 
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คร้ัง เพื่อวดัความผกูพนัต่อผลิตภณัฑ์กวา่ 100 ชนิด จากนั้นจึงน ามาใชเ้ป็นฐานขอ้มูลของโลกใน

เร่ืองความผกูพนั (Commitment) (Taylor Nelson Sofres, 2003 อา้งถึงใน อรญา นรินทรางกูร ณ 

อยธุยา,2547, หนา้ 30-33) 

 Taylor Nelson Sofres ไดน้ าวิธีการ The Conversion ModelTM
   มาใชใ้นการวดัความผกูพนั

ของบุคลากร ทั้งในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารและความผูกพนัในงานท่ีตนท า ซ่ึงโมเดลน้ีไดใ้ช้

ค  าถามทั้งหมด 8 ขอ้ ตามประเภทของความผกูพนั โดยมีรายละเอียดของค าถาม ดงัน้ี 

 4.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร 

     4.1.1 การประเมินภาพรวมขององคก์าร 

     4.1.2 การเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารตนกบัองคก์ารอ่ืน ๆ ท่ีเป็นทางเลือกในการท างาน 

     4.1.3 ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

     4.1.4 การอุทิศตนเพื่อองคก์ารตอ้งการอยู่ในองคก์ารจริง ๆ หรือเป็นเพียงแค่ท่ีพกัพิง

เท่านั้น 

 4.2 ความผกูพนัในงานท่ีท า 

     4.2.1 การประเมินภาพรวมของงานท่ีท า 

     4.2.2 การเปรียบเทียบระหวา่งงานท่ีท าอยูก่บังานอ่ืน ๆ ท่ีบุคลากรสามารถท าได ้

     4.2.3 ความตั้งใจท่ีจะท างานในประเภทน้ีต่อไป 

     4.2.4 การอุทิศตนให้กบังานท่ีท าตอ้งการอยูใ่นองคก์ารนั้นจริง ๆ หรือเป็นแค่ท่ีมาของ

รายไดเ้ท่านั้น 

 การส ารวจเก่ียวกับความผูกพนัของบุคลากรจะช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจพฤติกรรมของ

บุคลากร เพื่อสร้างและพฒันากลยุทธ์ให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร

โดย EmployeeScoreTM
   มีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยใหอ้งคก์ารสามารถปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากร 

อีกทั้งช่วยลดอตัรากรลาออกและเพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคลากรและองคก์ารใหสู้งข้ึน ซ่ึงโมเดล

น้ีไดจ้  าแนกบุคลากรออกตามลกัษณะความผกูพนั 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 
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Career Oriented 

Uncommitted Company 

Committed Work 

Ambassador 

Committed Company 

Committed Work 

Ambivalent 

Uncommitted Company 

Uncommitted Work 

Company Oriented 

Committed Company 

Committed work 

         Commitment to company 
 

 ภาพประกอบท่ี 2-10 ลกัษณะความผกูพนัของบุคลากรแบบต่างๆ ตามแนวคิดของ TNS 

แหล่งท่ีมาของภาพ : Taylor Nelson Sofres. 2003. (December, 26). Employee Score TM(Online): 

Available URL:http://www.tns-global.com 

 จากภาพ ประกอบท่ี 2-10 แสดงให้เห็นถึงลกัษณะของความผูกพนัของบุคลากร ทั้งใน

แง่มุมของความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงาน ซ่ึงสามารถแบ่งประเภทบุคลากรได ้        

4 ลกัษณะ คือ 

 1. Career oriented หมายถึง ผูท่ี้มีความผกูพนัในงานท่ีท าสูง แต่ขาดความผกูพนัต่อองคก์าร

โดยบุคลากรจะท างานใหแ้ก่องคก์าร เน่ืองจากตอ้งการประสบการณ์ เพื่อมีส่วนช่วยในการส่งเสริม

โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพของตน บุคคลเหล่าน้ีเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าต่อองค์การสามารถสร้าง

ผลผลิตใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แต่ก็เปิดโอกาสใหแ้ก่องคก์ารอ่ืน ๆซ่ึงจะส่งผลเสียต่อ

องคก์ารในระยะเวลาต่อมาได ้  

 2. Ambivalent หมายถึง ผูท่ี้ขาดทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและงานท่ีท า ขาดความตั้งใจใน

การท างาน ท างานไปวนัๆหน่ึง ขดัแยง้กบับุคคลอ่ืนอยู่เสมอ ซ่ึงจะส่งผลเสียต่อภาพพจน์ของ

องคก์าร 

 3. Ambassador หมายถึง ผูท่ี้มีทั้งความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในงานท่ีท า 

บุคคลเหล่าน้ีจะกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร แมว้่า
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องคก์ารอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ท่ีดีกวา่ ตั้งใจท างานอย่างเต็มศกัยภาพของตน ตลอดจนรู้สึกภูมิใจ            

ในงานท่ีท าวา่มีส่วนช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ และยินดีท่ีจะท างานหนกัเพื่อปรับปรุงและ

เพิ่มผลผลิต 

 4. Company oriented หมายถึง ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ขาดความผกูพนัในงานท่ีท า 

บุคคลเหล่าน้ีจะช่วยสนบัสนุนองคก์าร รักและภาคภูมิใจท่ีไดอ้ยูใ่นองคก์าร แต่รู้สึกไม่มีท่ีเป็นตวั

ผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัของบุคลากรท่ีแตกต่างกนัไป 

 ปัจจยัท่ีเป็นตวัผลกัดนัให้เกิดความผูกพนัของบุคลากร ลกัษณะของบุคลากรท่ีมีความ

ผูกพนัสูงจะเป็นท่ีตอ้งการในทุกองค์การ ได้แก่ Ambassador, Company Oriented และ            

Career Oriented ซ่ึงแต่ละแบบก็จะมีปัจจยัท่ีเป็นตวัผลกัดนัให้เกิดความผูกพนัของบุคลากรท่ี

แตกต่างกนัไป ดงัปรากฏตาม ตารางท่ี 2-5 ปัจจยัท่ีเป็นตวัผลกัดนัความผกูพนัของบุคลากรแบบ

ต่างๆ ตามแนวคิดของ Taylor Nelson Sofres ดงัน้ี 

Ambassador Company Oriented Career Oriented 

การจดัการผลการปฏิบติังาน/

ความส าเร็จในงาน 

- องคก์ารมีระบบการ

ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมี

ประสิทธิผล 

- ความสามารถท่ีจะท างานให้

ส าเร็จและมีส่วนสนบัสนุนให้

องคก์ารกา้วหนา้ต่อไป 

วฒันธรรมการท างาน/การมอบ

อ านาจ 

- โอกาสท่ีจะทาในส่ิงท่ีท าไดดี้

ท่ีสุด 

- การควบคุมใหง้านด าเนินไป

ตามท่ีตอ้งการ 

- การมีอ านาจในการท างานท่ี

เพียงพอ 

ภาพรวมขององคก์าร 

- คุณภาพชีวติในการท างาน 

- องคก์ารเป็นสถานท่ีน่าท างาน 

- การมีคุณค่าของตน 

- สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ

ในการท างาน 

ภาวะผูน้ า 

- ความเช่ือมัน่ในภาวะผูน้ าของ

องคก์าร 

- ความเช่ือมัน่ในภาวะผูน้ าของ

หน่วยงาน 

การจดัการผลการปฏิบติังาน 

- ส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อใหง้าน

บรรลุผลส าเร็จ 

- เขา้ใจอยา่งถ่องแทถึ้งผลท่ี

ไดรั้บจากการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 

ความยติุธรรม 

- กระบวนการคดัเลือกบุคลากร

เขา้ท างานท่ียติุธรรม 

- บุคลากรมีโอกาสเท่าเทียมกนั 
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 ตารางท่ี 2-5 ปัจจยัท่ีเป็นตวัผลกัดนัความผกูพนัของบุคลากรแบบต่างๆ ตามแนวคิดของ

Taylor Nelson Sofres แหล่งท่ีมา: Taylor Nelson Sofres.2003.(December, 26).EmployeeScore TM 

Ambassador Company Oriented Career Oriented 

การใหร้างวลั/การยกยอ่ง

ชมเชย 

- การจ่ายค่าตอบแทนและ

ส่ิงจูงใจข้ึนอยูก่บัผลการ

ปฏิบติังาน 

- การยกยอ่งชมเชยความ

พยายามในการท างานของ

บุคลากร 

- การยกยอ่งชมเชยทีมงานและ

หน่วยงานท่ีประสบ

ความส าเร็จ 

แรงบนัดาลใจส่วนตวั 

- ความภูมิใจในงานท่ีตนท า 

การใหร้างวลั 

- ผลประโยชน์ท่ีดีแก่บุคลากร 

- การยกยอ่งชมเชยบุคลากร 

การฝึกอบรมและพฒันา 

- โอกาสในการเรียนรู้ กา้วหนา้

ในงาน 

- โอกาสท่ีจะไดรั้บการ

ฝึกอบรมเพื่อใหมี้ท างานได้

อยา่งเหมาะสม 

- โอกาสท่ีจะเรียนรู้ทกัษะ

ใหม่ๆ และพฒันา

ความสามารถใหม่ๆ 

- โอกาสท่ีจะไดรั้บการ

ฝึกอบรม เพื่อใหง้านมีคุณภาพ

มากยิง่ข้ึน 

ความจ าเป็นในการฝึกอบรม 

- โอกาสท่ีจะเรียนรู้ทกัษะ

ใหม่ๆ และพฒันาความ 

สามารถใหม่ๆ 

- โอกาสท่ีจะฝึกอบรม เพื่อให้

งานมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 

การติดต่อส่ือสาร 

- การไดรั้บการยอมรับในความ 

คิดเห็นจากผูอ่ื้น 

- มีขอ้มูลท่ีช่วยใหส้ามารถ

ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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(Online). Available URL:http://www.tns-global.com (อา้งถึงในอรญา นรินทรางกูร ณ อยธุยา,     

2547,หนา้ 32) 

  จากการส ารวจความผกูพนัของบุคลากรในประเทศไทย ทั้งในดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร

และความผกูพนัในงานท่ีท า โดยการออกแบบสอบถามผูจ้ดัการและบุคลากรในองคก์ารธุรกิจต่างๆ 

พบสัดส่วนของบุคลากรท่ีมีความผกูพนัในลกัษณะต่างๆ ดงัน้ี บุคลากรท่ีมีลกัษณะแบบ Career 

Oriented 13% Ambivalent 30% Ambassador 48% และ Company Oriented 9% นอกจากน้ี ผลการ

ส ารวจยงัพบวา่อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และระดบัเงินเดือนท่ีไดรั้บมี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากรโดยมีขอ้คน้พบ ดงัน้ี 

Career Oriented 13% 
- บุคลากรท่ีมีอาย ุ18 – 24 ปี 

- บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงกวา่มธัยมศึกษา 

ตอนตน้ 

Ambassador 48% 
- บุคลากรท่ีมีอายงุานมากกวา่ 10ปี 

- บุคลากรท่ีมีระดบัเงินเดือนสูงกวา่ 

8,000 บาทข้ึนไป 

- บุคลากรในระดบับริหาร (White 

Collar) 

Ambivalent 30% 
- บุคลากรท่ีมีอายงุานต่ากวา่ 1ปี 

- บุคลากรท่ีมีระดบัเงินเดือนต่ากวา่ 8,000 บาท 

- บุคลากรในระดบัปฏิบติัการ (Blue Collar) 

Company Oriented 9% 

     Commitment to company 
 

               ตารางท่ี 2-6 ลกัษณะความผกูพนัของบุคลากรแบบต่างๆ ในประเทศไทย               

แหล่งท่ีมา : ภคพล อนุฤทธ์ิ, 2546 เอกสารประกอบการบรรยายวชิาการจดัการขีดความสามารถและ

ผลการปฏิบติังาน . กรุงเทพมหานคร: โครงการบณัฑิตศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ถาบนั

บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 
 
 นอกจากน้ี พบวา่ ขนาดองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากร โดยท่ีหาก

ขนาดองคก์ารยิง่เล็กเท่าไร บุคลากรท่ีมีลกัษณะแบบ Ambassador ก็จะยิง่มีจ  านวนลดลง และจะมี 
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ambivalent จ านวนมากข้ึน ในทางกลบักนั หากองคก์ารยิ่งมีขนาดใหญ่บุคลากรท่ีมีลกัษณะแบบ

Ambassador จะมากข้ึน และ ambivalent จะลดลงเช่น เดียวกนั 

 สรุป ผูท่ี้ขาดความผกูพนัต่อองคก์ารหรือความผกูพนัในงาน ยอ่มส่งผลต่อผลการ

ปฏิบติังานขององคก์าร ซ่ึงอาจจะท าใหอ้งคก์ารสูญเสียค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ  าเป็นจ านวนมหาศาล    

ดงันั้นองคก์ารจะตอ้งเขา้ใจถึงเหตุผลของบุคลากรท่ีขาดความผกูพนัวา่ท าไมพวกเขาถึงขาดความ

ผกูพนัต่องคก์ารหรือในงานท่ีท า ส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการคืออะไร เพื่อคน้หาวธีิการท่ีจะตอบสนอง

ความตอ้งการเหล่านั้น เพื่อเพิ่มความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนแก่บุคลากร 

 5. แนวคิดของ The Institute for Employment Studies 

 The Institute for Employment Studies หรือ IES (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 21-22)

เป็นบริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันากลยทุธ์ และงานวจิยั ซ่ึงไดใ้หค้วามหมาย ความผกูพนั

ของบุคลากรและไดร้ะบุถึงพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

 5.1 มีความเช่ือในองคก์าร 

 5.2 มีความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อให้เกิดส่ิงท่ีดีข้ึน 

 5.3 เขา้ใจลกัษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ่ 

 5.4 มีความตั้งใจและมุ่งมัน่ 

 5.5 มีการพฒันาอยูเ่สมอ 

 การวจิยัเร่ืองความผกูพนัของบุคลากรในปี 2003 กบับุคลากรจ านวนกวา่ 10,000 คน ใน    

14 องคก์าร ใน NHS (National Health Service) พบวา่ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัของ

บุคลากร เกิดจาก 

 (1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

 (2) โอกาสท่ีไดแ้สดงความคิดเห็น 

 (3) โอกาสในการพฒันาในงาน 

 (4) องคก์ารใหค้วามสนใจความเป็นอยูข่องบุคลากร 

 นอกจากน้ียงัพบวา่ ระดบัความผกูพนัของบุคลากรสามารถแปรผนัไปตามลกัษณะ        

ส่วนบุคคล โดยในเร่ืองของอาย ุพบวา่ ระดบัความผกูพนัของบุคลากรลดลงเม่ือบุคลากรมีอายมุาก

ข้ึน(แต่อายไุม่เกิน 60 ปี) บุคลากรในต าแหน่งผูจ้ดัการมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัสูงกวา่บุคลากร    
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ทัว่ ๆ ไป ท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุน ความผกูพนัของบุคลากรสามารถแปรผนัไปตามลกัษณะของงาน

ลกัษณะประสบการณ์ การศึกษาดงักล่าว The Institute for Employment Studies ไดท้  าการเสนอ    

ตวัแบบและเคร่ืองมือในการวนิิจฉยัความผกูพนั ดงัภาพ 

 

 

      

 

 

 

   

 

 

 

 

 ภาพประกอบท่ี 2-11  Engagement Model and the diagnostic tool 

แหล่งท่ีมา : Robinson D, Perryman S, Hayday S (IES Report 408, April 2004) Online URL : 

http://www.employmentstudies.co.uk/summary/summary.php?id=408 
 
 จากภาพประกอบท่ี 12 แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของการรับรู้ถึงคุณค่า และการมี    

ส่วนร่วมซ่ึงเป็นตวัแปรส าคญัในการเกิดความผกูพนัของบุคลากร หรืออาจกล่าวไดว้า่ เป็นปัจจยัท่ี

สนบัสนุนท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

 จากการศึกษาของ Steers & Porter พบวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่

 1. ลกัษณะส่วนบุคคล 

     1.1 อาย ุบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่บุคคลท่ีมีอายุนอ้ย เพราะ

อายเุป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวฒิุภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายมุากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบในการ

training,development and career 

 immediate management 

 performance and appraisal 

 

equal opportunities and                           

fair treatment 

communication 

 

pay and benefits 

 

family friendness 

 

co-operation 

 

health and safety 

 
job satisfaction 

 

feeling 

valued and 

involved 

 

engagement 
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ตดัสินใจมากกวา่บุคคลท่ีมีอายนุอ้ย และยิง่อายมุากข้ึนจะพบวา่ สมาชิกองคก์ารจะมีความผกูพนัต่อ

องค์การสูง นอกจากน้ียงัพบว่า บุคคลท่ีมีอายุมากจะอยู่ในองค์การดว้ยเหตุผลหลายอย่าง เช่น 

ความหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ ถา้ท างานถึงเกษียณอายุราชการ 

และการไดรั้บต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีดีข้ึน 

     1.2 ระดบัการศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า ทั้งน้ี เพราะ

บุคคลท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง เน่ืองจากมีขอ้มูลต่าง ๆประกอบการ

ตดัสินใจมากกวา่ และเช่ือมัน่ในตนเองมีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ไดง่้าย 

     1.3 เพศ เพศหญิงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่เพศชาย เน่ืองจาก เพศหญิงมีความ

ผกูพนัต่อกลุ่มมากวา่เพศชาย และพบวา่เพศหญิงมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ย เพศหญิงตอ้งฟัน

ฝ่าอุปสรรคในการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์ารมากกวา่เพศชาย 

     1.4 ระยะเวลาการปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานนานจะผูกพนั          

ต่อองคก์ารสูง เน่ืองจากบุคคลนั้นไดอุ้ทิศก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ ในการ

ท างาน               

 1.5 ความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ท าให้เพิ่มความดึงดูดใจให้การปฏิบติังาน

และหวงัท่ีจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึนจึงมีความ

ตอ้งการลาออกจากงานนอ้ยลงดว้ย 

     1.6 ความตอ้งการประสบความส าเร็จและความกา้วหนา้ องคก์ารท่ีท าให้บุคลากรเห็นวา่

เขาสามารถท างานไปสู่จุดหมายไดน้ั้น จะท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะการท างาน

ท่ีประสบความสาเร็จนั้นแสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

     1.7 สถานะภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแล้ว จะมีความผูกพนัต่อองค์การ

มากกวา่คนโสด ทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตอ้งรับผิดชอบทาให้ตอ้งการความมัน่คงในการท างานมากกวา่ 

อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัให้เขา้กบังานไดดี้กวา่ จึงไม่ค่อยเปล่ียนงานยิ่ง

เม่ือตอ้งมีภาระเล้ียงดูบุตรเพิ่มอีก ก็ยิง่พบวา่มีความผกูพนัสูงข้ึน (ปัทมาพร เร่ียมพานิชย ์,2544, หนา้ 

8 - 9) 
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 2. ลกัษณะทีเ่กีย่วข้องกบังำนหรือบทบำท 

 ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ลกัษณะ

งานท่ีดีจะจูงใจใหบุ้คลากรรู้สึกอยากท างาน เพื่อสร้างผลงานใหมี้คุณค่าและเป็นรางวลัใหก้บัตนเอง 

ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

     2.1 ความชดัเจนของงาน หมายถึง งานท่ีมีการระบุขอบเขตซ่ึงจ าเป็นตอ้งท าใหส้ าเร็จใน

ภาพรวมและสามารถแยกเป็นช้ินงานไดด้ว้ย ทาใหบุ้คลากรสามารถท างานเหล่านั้นไดต้ั้งแต่ตน้จน

จบ โดยมีผลงานให้เห็นเด่นชดั 

     2.2 ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน

มีอิสรภาพ สามารถใชดุ้ลพินิจ และตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างานและวธีิปฏิบติัท่ีท า

ให้งานนั้นแล้วเสร็จโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าให้บุคลากรปฏิบติังานได้อย่างเต็ม

ความรู้ ความสามารถ และรู้สึกตอ้งการจะทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อท าประโยชน์ให้แก่องคก์าร 

และมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ 

     2.3 งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถและใชส้ติปัญญา 

และใช้ความคิดสร้างสรรค์ หรือใชเ้ทคโนโลยีพิเศษ ความทา้ทายของงานจะเป็นแรงกระตุน้ให้

บุคลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเองเพราะจะ

เกิดความพอใจเม่ือเห็นงานประสบความสาเร็จ 

     2.4 งานท่ีมีความหลากหลาย ลกัษณะงานท่ีตอ้งใช้ความรู้ ความสามารถหลายดา้น       

จึงเป็นงานท่ีทา้ทาย ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังานได ้ ลกัษณะงานท่ีมี

ความหลากหลาย เป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ท าให้ไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และตอ้งการปฏิบติังานให้ส าเร็จตาม

ความคาดหวงั 

 3. ลกัษณะขององค์กำร 

     3.1 การกระจายอ านาจในองคก์าร หมายถึง การมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมาสู่ผูป้ฏิบติั 

ผูบ้ริหารให้ความส าคญัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้ความไวว้างใจ ให้มีส่วนร่วมในการบริหารมอบ

อ านาจหน้าท่ีให้ตรงกับความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจทางด้านนโยบายและการ

ปฏิบติังาน 
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     3.2 การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององค์การ มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ       

ดว้ยเหตุผลท่ีสมาชิกในองค์การไดล้งทุนปฏิบติังานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์าร ท าให้เกิด

ความรู้สึกผูกพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้ได้ผลก าไรอนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ี

เพราะผลก าไรขององคก์าร ก็คือผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน 

     3.3 ขนาดขององค์การ องค์การท่ีมีขนาดใหญ่จะมีผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การ     

ในระดบัสูง ในองค์การขนาดใหญ่ บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน และไดรั้บผลประโยชน์

ตอบแทนสูงทั้งยงัท าใหมี้โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนสูงดว้ย 

 4. ประสบกำรณ์ทีไ่ด้รับจำกกำรปฏิบัติงำน 

     4.1 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร เป็นการสร้างความรู้สึกให้กบั

ผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิกในองคก์ารวา่ การท่ีเขาไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์ารแลว้นั้น เขาควรจะ

ไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม 

     4.2 ความรู้สึกต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกเช่ือถือ ไวว้างใจท่ีบุคคลมีต่อองคก์ารวา่องคก์าร

จะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือเม่ือเขาประสบปัญหา ความน่าเช่ือถือขององคก์ารเป็นส่ิงท่ีท า

ให้บุคลากรมีความมัน่ใจว่าเขาจะปฏิบติังานได้อย่างมีเสถียรภาพ บุคคลท่ีมีความไวว้างใจใน

องคก์ารสูง รู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได ้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

         4.3 ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บการ

ยอมรับจากองค์การ รู้สึกว่าการปฏิบติังานของตนท่ีมีคุณค่านั้นเป็นเสมือนรางวลัจากองค์การท่ี

ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน ท าให้เขารู้สึกวา่การปฏิบติังานมีคุณค่า และองคก์ารไดต้อบสนองความตอ้งการ

ของเขาทางดา้นความมีคุณค่าในตนเอง 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัต่อการบริหารในองคก์าร เพราะเม่ือบุคลากรมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารยอ่มจะเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความอยูร่อด และความผาสุกขององคก์าร ตลอดจนเป็น

เคร่ืองบ่งช้ีประสิทธิผลขององคก์าร ปัจจุบนัแนวคิดการบริหารองค์การมุ่งท่ีจะบริหารองคก์ารให้

เล็กลงและมีประสิทธิภาพ ดงันั้นองคก์ารนอกจากจะสรรหา คดัเลือก บรรจุ และแต่งตั้งบุคคลเขา้สู่

ระบบแลว้องคก์ารยงัตอ้งรักษาบุคคลโดยการพยายามสร้างทศันคติดา้นความผูกพนัให้เกิดข้ึนกบั

บุคคลในองค์การอีกด้วย การท่ีบุคคลในองค์การมีทศันคติท่ีดี มีความผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อ

เป้าหมายและค่านิยม มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมองคก์ารในระดบัสูง มีความปรารถนาท่ี
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จะอยูก่บัองค์การต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมในศรัทธา  จาก

การศึกษา พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

และเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีและทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

เน่ืองจากมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารดว้ย  ท าให้สร้างความรู้สึกอบอุ่นและส่งเสริมบรรยากาศ

ขององคก์าร และจากความผกูพนัต่อองคก์ารน้ีจะช่วยลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์ ลดอตัราการ

ลาออก และส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานของบุคคลในองค์การ ส าหรับปัญหาการขาดความ

ผูกพนัต่อองค์การของสมาชิกนั้นเกิดข้ึนเน่ืองมากจากบุคคลคาดหมายว่าองค์การจะสามารถ

ตอบสนองวตัถุประสงค์หรือความคาดหมายของตน หากเขาพบว่าองค์การไม่สามารถตอบแทน

ดงัท่ีตนคาดหวงัก็อาจจะลาออกไปท างานอ่ืน หรือกรณีท่ีไม่ลาออกก็จะมีความผกูพนัต่อองคก์าร

นอ้ยลง ซ่ึงส่ิงน้ีจะมีผลต่อพฤติกรรมการท างานและประสิทธิภาพขององคก์าร กรณีท่ีสมาชิกขาด

ความผกูพนัต่อองคก์ารแต่ไม่ลาออก และเลือกท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไปโดยไม่ตั้งใจปฏิบติังานใน

หน้าท่ีซ่ึงได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ี ย่อมน ามาซ่ึงผลเสียหายต่อองค์การส่วนด้านบรรยากาศ

องคก์าร จะท าให้ขาดอธัยาศยัไมตรีท่ีดีต่อกนัในการท างานรวมทั้งการสูญเสียเป้าหมายท่ีองคก์าร

วางไว ้เน่ืองจากไม่สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ ซ่ึงปัญหาส าคญัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัญหาการขาดงาน ปัญหาความตรงต่อเวลาในการท างาน และปัญหาการ

เปล่ียนงาน 

 ความผูกพนัต่อองค์การมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการท างานเพราะความรู้สึก

ผกูพนัต่อองคก์ารจะมีการพฒันาอย่างชา้ ๆ แต่จะมัน่คงตามระยะเวลาท่ีผ่านไปดงันั้น จึงจ าเป็น

อยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญัและรับผิดชอบต่อการธ ารงรักษาบุคลากร ในอนัท่ีจะรักษา

ผลประโยชน์ให้กบัองคก์าร โดยการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง เพื่อก่อให้เกิด

ความส าเร็จสมบูรณ์ขององคก์ารต่อไป (ปัทมาพร เร่ียมพานิชย,์ 2544 หนา้ 10) 

 ส าหรับการประเมินความผกูพนัต่อองคก์ารของสมาชิกนั้น จากการศึกษาพบวา่ เคร่ืองมือ  

ท่ีใช้ประเมินความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถแบ่งออกเป็นการประเมินใน 2 ลกัษณะ คือ การ

ประเมินจากพฤติกรรม และการประเมินจากทศันคติ 

 1. การประเมินจากพฤติกรรม เป็นการประเมินความผกูพนัต่อองคก์ารจากความสม ่าเสมอ

ต่อเน่ืองในการแสดงออกของพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีสามารถสังเกตได้อย่างชัดเจน            
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ซ่ึงสามารถประเมินไดจ้ากการแสดงออกในการปฏิบติังาน เช่น การมาท างานสม่าเสมอ ไม่ขาดงาน 

ไม่มาสายไม่มีการลาออกจากงาน การไม่โอนยา้ยองคก์าร การคงอยูใ่นการปฏิบติังานในองคก์าร

ถึงแมอ้งคก์ารอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ท่ีดีกวา่ (Rebiniak & Alutto 1972 อา้งถึงใน ปัทมาพร เร่ียม

พานิชย,์ 2544,หนา้ 12) 

 2. การประเมินจากทศันคติ เป็นการประเมินความผกูพนัต่อองค์การจากความรู้สึกและ

ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร โดยมีลกัษณะขอ้ค าถามท่ีแสดงถึงความรู้สึก และทศันคติของ

บุคคลไดแ้ก่ ความรู้สึกปรารถนา ความเต็มใจ ความรู้สึกเช่ือมัน่ ความรัก ความภกัดี ความซ่ือสัตย ์

ความรู้สึกมีส่วนร่วม เป็นส่วนหน่ึง ความเช่ือ ความเห็นพอ้ง ความตั้งใจ และความภูมิใจ (Porter, 

Steers,Mowday & Boulian 1974 อา้งถึงใน ปัทมาพร เร่ียมพานิชย,์ 2 544, หนา้ 12) 

 การประเมินความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถกระท าได ้2 ลกัษณะดงัท่ีไดก้ล่าวมาเห็นไดว้า่

การพิจารณาถึงความผูกพนัต่อองค์การนั้นมีมุมมองทั้งด้านพฤติกรรมและมุมมองด้านทศันคติ      

ซ่ึงมุมมองดา้นพฤติกรรมนั้นเป็นการมองถึงการแสดงออกมาถึงการมีความผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึง

อาจเป็นส่ิงท่ีเกิดจากสาเหตุส่งเสริม เหตุผลอ่ืน หรือสถานการณ์บางอยา่งท่ีอาจท าให้เกิดการแสดง

พฤติกรรมนั้น ๆ ออกมา ท่ีอาจไม่ใช่เกิดจากการมีความผูกพนัต่อองคก์ารก็เป็นไปไดโ้ดยเฉพาะ

สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการลดอตัราก าลงัเน่ืองจากปัญหาดา้นเศรษฐกิจ บุคลากรจะมีการแสดงออก

โดยการไม่ยา้ยออกไปจากองคก์าร เน่ืองจากความไม่มัน่คง หากองคก์ารอาจจะไม่มีงานท าได ้แต่

หากพิจารณาจากมุมมองดา้นทศันคติจะเห็นได้ว่า เป็นการพิจารณาจากความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของ

บุคลากร และเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการให้เกิดข้ึน เน่ืองจากการปฏิบติังานท่ีออกมาจากความตั้งใจ 

จากความรู้สึก ยอ่มส่งผลไปถึงการปฏิบติังานท่ีดีกวา่ 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีในองค์กำร 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เป็นแนวคิดท่ี

พยายามจ าแนกและอธิบายพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์ารท่ีสนบัสนุนประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานขององคก์ารโดยรวม ซ่ึงมีแนวคิดหลกั 2 แนวคิด ไดแ้ก่   

 แนวคิดแรก (Van Dyne, Graham and Dienesch, 1994: 766) เป็นแนวคิดท่ีจ าแนก

โครงสร้างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบติังานตาม
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บทบาทหน้าท่ี แนวคิดน้ีจึงนิยามความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การโดย

จ าแนกจากพฤติกรรมในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี และศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ในองคก์ารในฐานะท่ีเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Bateman and Organ, 1983; Smith et al., 1983, 

cited in Van Dyne, Graham and Dienesch, 1994: 766) ดงันั้น ความหมายของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีในองคก์ารในแนวคิดน้ี จึงเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษเพียงอยา่งเดียว และพิจารณาวา่

พฤติกรรมใดท่ีบุคคลสร้างสรรค์และกระท าข้ึนเองด้วยความสมคัรใจนอกเหนือจากหน้าท่ีท่ี

องค์การก าหนดโดยมิไดต้ระหนักถึงผลตอบแทนท่ีจะได้รับจากองค์การ เป็นพฤติกรรมท่ีช่วย

สนบัสนุนผลการปฏิบติังานของบุคคล และส่งเสริมประสิทธิผลขององคก์าร พฤติกรรมเหล่าน้ีจะ

ถือวา่เป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ แต่แนวคิดน้ีไดถู้กโตแ้ยง้จากนกัวิชาการบางท่านวา่ การจ าแนก

โครงสร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การออกจากพฤติกรรมในการปฏิบติังานตาม

บทบาทหน้าท่ีอาจท าให้เกิดความสับสนในการระบุว่า พฤติกรรมใดคือพฤติกรรมตามบทบาท

หนา้ท่ี และพฤติกรรมใดคือพฤติกรรมบทบาทพิเศษ เน่ืองจากความแตกต่างของพฤติกรรมทั้ง 2 

ประเภทน้ีมีความหลากหลายไม่แน่นอนข้ึนอยูก่บัตวับุคคล ลกัษณะงาน องคก์าร เวลา รวมทั้ง

สภาพแวดลอ้มของบุคคลแต่ละคน  

แนวคิดท่ีสอง (Van Dyne, Graham and Dienesch, 1994: 766) เป็นแนวคิดท่ีมีพื้นฐานมา

จากทฤษฎีในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัประชากรในศาสตร์สาขาปรัชญา (Philosophy) รัฐศาสตร์

(Political Science) และประวติัศาสตร์สังคม (Social History) แนวคิดน้ีไดนิ้ยามความหมายของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การในฐานะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงบวกทั้งหมดของบุคคลใน

องคก์าร ดงันั้น การศึกษาของนกัวชิาการในกลุ่มแนวคิดน้ีจึงศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์ารในภาพรวม ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ีในการ

ปฏิบติังาน (Traditional In-Role Job Performance Behavior) 2) พฤติกรรมบทบาทพิเศษ

(Organizationally Functional Extra-Role Behavior) และ 3) พฤติกรรมเก่ียวกบัการเมืองการ

ปกครอง (Political Behavior) แนวคิดน้ีพิจารณาวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารมีความ

เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี โดยไม่สามารถจ าแนกออกจากกนัไดอ้ยา่ง

ชดัเจน เน่ืองจากบุคคลอาจแสดงออกหรือปฏิบติัทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารและ

พฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีในเวลาเดียวกนั ดงันั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
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ในองค์การจึงมีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามบทบาทหน้าท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง และเป็นพฤติกรรมท่ี

ส่งเสริมบรรยากาศในการปฏิบติังาน ท าให้ระบบสังคมในองคก์ารด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน ลด

ความขดัแยง้ และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขององคก์าร 

องค์ประกอบของพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีในองค์กำร 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า นกัวิชาการหลายท่านไดท้  าการศึกษาวิจยั

เก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ โดยจ าแนกพฤติกรรมน้ีแตกต่างกนัไป ซ่ึงได้

น าเสนอแนวคิดในการจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารไว ้ดงัน้ี   

 Smith, Organ and Near (1983, cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) ไดจ้  าแนก

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่   

 1. ความไม่เห็นแก่ตวั (Altruism) มุ่งเน้นไปท่ีพฤติกรรมท่ีมีจุดประสงค์ในการช่วยเหลือ

ผูอ่ื้นโดยตรงในสถานการณ์ต่างๆ เช่น การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีมี

ภาระงานมากเกินไป เป็นตน้        

 2. การปฏิบติัตามกฎระเบียบโดยทัว่ไป (Generalized  Compliance) ซ่ึงเป็นรูปแบบ

พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร ซ่ึงไม่เพียงเป็น

การช่วยเหลือเฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึงเท่านั้น แต่ยงัเป็นการช่วยเหลือบุคคลและการปฏิบติังาน

โดยส่วนรวมขององคก์าร พฤติกรรมเหล่าน้ี ไดแ้ก่ การรักษาเวลา การไม่เสียเวลาในการปฏิบติังาน

โดยเปล่าประโยชน์ และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการยอมปฏิบติัตามบรรทดัฐานท่ีองค์การได้              

วางไว ้หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ เป็นพฤติกรรมท่ีบุคลากรท่ีดีในองคก์ารพึงปฏิบติั   

 Organ (1988, 1990a, 1990b, cited in Podsakoff et al., 2000: 518 – 525; 1991: 275- 276) 

ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

 1. ความไม่เห็นแก่ตวั (Altruism) เป็นพฤติกรรมการอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นในการแกปั้ญหาท่ี

เกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน แนะน าผูร่้วมงานใหม่ในการใชอุ้ปกรณ์ต่างๆ ช่วยเหลือผูร่้วมงานในการ

ปฏิบติังานท่ียงัไม่เสร็จโดยทนัที การให้อุปกรณ์หรือทรัพยากรต่างๆ ท่ีจ  าเป็นแก่ผูร่้วมงานท่ีไม่มี  

ใชก้ารสร้างสรรคค์วามสงบเรียบร้อยในองคก์าร (Peacemaking) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือใน

การป้องกนั แกไ้ข หรือลดความรุนแรงของความขดัแยง้ท่ีไม่สร้างสรรคร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 
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และการกระตุน้และให้ก าลงัใจ (Cheerleading) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกทั้งค  าพูดและการ

กระท า ในการให้ก าลงัใจ สร้างแรงจูงใจแก่ผูร่้วมงานในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงและในการ

พฒันาตนเองดา้นวชิาชีพ         

 2. ความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกดว้ยความสมคัรใจเพื่อ

ช่วยเหลือผูร่้วมงานในการป้องกนัปัญหา การค านึงถึงผูอ่ื้นก่อนท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง การให้

ค  าแนะน าเก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงานท่ีตอ้งการ รวมทั้งการให้ค  าปรึกษาแก่ผูอ่ื้นท่ี

ไดรั้บผลกระทบจากการกระท าของตนเองในเวลาท่ีเหมาะสม และการให้ความเคารพสิทธิของ

ผูร่้วมงานในการร่วมแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ ภายในองคก์าร     

 3. การมีน ้ าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความอดทนอด

กลั้นต่อความยากล าบาก ความผดิหวงั ความเครียด และความไม่สะดวกสบาย ซ่ึงอาจเกิดข้ึนในการ

ปฏิบติังาน ดว้ยความสุขมุและอดทน โดยไม่บ่นวา่หรือแสดงความไม่พอใจ   

 4. ความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการยอมรับ

และปฏิบติัตามกฎระเบียบ นโยบายขององค์การดว้ยความเคารพ โดยมีความซ่ือสัตยใ์นการมา

ปฏิบติังาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยดั การดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์าร 

การใชเ้วลาและทรัพยากรต่างๆ ขององคก์ารอยา่งมีคุณค่า และพฤติกรรมใดๆ ก็ตามท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การบ ารุงรักษาภายในองคก์าร        

 5. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบและ

การมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ ขององคก์าร ไม่เพียงแค่การแสดงความคิดเห็นในช่วงเวลา

และรูปแบบท่ีถูกตอ้งเหมาะสมเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการติดตามข่าวสารต่างๆ ภายในองคก์ารการเขา้

ร่วมประชุม การคุม้ครององค์การจากผลกระทบต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน และการกระท าท่ีก่อให้เกิดการ

พฒันาในดา้นต่างๆ ภายในองคก์าร        

 Graham (1989, cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) Moorman and Blakely (1995, 

cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร

ออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่        

 1. การช่วยเหลือกนัระหว่างบุคคล (Interpersonal Helping) มุ่งไปท่ีพฤติกรรมการ

ช่วยเหลือผูร่้วมงานในการปฏิบติังานเม่ือเขาตอ้งการ     
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 2. ความจงรักภกัดีโดยการสนบัสนุนองคก์าร (Loyalty Boosterism) เป็นพฤติกรรมการ

ส่งเสริมภาพลกัษณ์ขององคก์ารแก่บุคคลภายนอก      

 3. การสร้างผลการปฏิบติังานส่วนบุคคล (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมการ

ปฏิบติังานท่ีอยูน่อกเหนือจากขอ้ก าหนดตามหนา้ท่ีเพื่อส่งเสริมผลการปฏิบติังาน  

 4. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นพฤติกรรมในการติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้น

ในองคก์ารเพื่อพฒันาหรือปรับปรุงผลการปฏิบติังานทั้งส่วนบุคคลและส่วนรวม   

 Graham (1991, cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีในองคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่     

 1. ความจงรักภกัดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง

ความจงรักภกัดีต่อผูน้ าองคก์ารและต่อองคก์ารโดยรวม การให้ความสนใจต่อบุคคล กลุ่มงานและ

หน่วยงานในองคก์าร และมีพฤติกรรมท่ีเป็นตวัอย่างในการปกป้ององคก์ารจากการคุกคามต่างๆ 

การเสียสละเพื่อช่ือเสียงท่ีดีขององคก์าร และการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในการสร้างประโยชน์

ใหก้บัองคก์ารโดยส่วนรวม        

 2. การเคารพเช่ือฟังองคก์าร (Organizational Obedience) เป็นพฤติกรรมในการปรับตวัให้

เขา้กบัโครงสร้างองคก์าร รายละเอียดของงาน และนโยบายดา้นบุคลากร โดยตระหนกัและยอมรับ

ถึงความจ าเป็น รวมทั้งเหตุผลของกฎระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้การเคารพเช่ือ

ฟังองคก์ารอาจจะแสดงออกโดยการให้ความเคารพต่อกฎระเบียบและค าสั่งขององคก์าร การตรง

ต่อเวลาทั้งในการปฏิบติังานและการส่งมอบผลงาน และมีความรับผิดชอบต่อทรัพยากรต่างๆ ของ

องคก์าร           

 3. การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Organizational Participation) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออก

โดยการให้ความสนใจในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมอนัเป็นแบบอย่างท่ีพึง

ปฏิบติัในองคก์ารโดยอาศยัคุณธรรมเป็นแนวทาง พฤติกรรมน้ีแสดงออกโดยมีความรับผิดชอบใน

การมีส่วนร่วมกบัองคก์าร เช่น การเขา้ร่วมประชุมโดยไม่ตอ้งบงัคบั การแลกเปล่ียนความคิดเห็น

และแนวความคิดใหม่ๆ กบัผูอ่ื้น การเสนอขอ้มูลทางลบและสนบัสนุนมุมมองท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น

ในการแสดงความคิดเห็นภายในกลุ่ม เป็นตน้  
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Williams and Anderson (1991, cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) ไดจ้  าแนก

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่   

 1. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบับุคคล  (Organizational 

Citizenship Behavior Directed Toward Individuals : OCBI) เป็นพฤติกรรมท่ีสร้างประโยชน์ให้แก่

บุคคล และไม่ไดมี้ผลโดยตรงต่อองคก์าร เช่น การช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีไม่ไดม้าปฏิบติังาน การให้

ความสนใจส่วนบุคคลต่อผูร่้วมงาน เป็นตน้ ผลการศึกษาวิจยัท่ีผา่นมาไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีในองคก์ารแบบ L ไวใ้นประเภทเดียวกบัพฤติกรรมความไม่เห็นแก่ตวั (Altruism) 

 2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การท่ีเ ก่ียวข้องโดยตรงกับองค์การ  

(Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization : OCBO) เป็นพฤติกรรม     

ท่ีสร้างประโยชน์ให้แก่องคก์ารโดยทัว่ไป เช่น การให้ความใส่ใจในงานเป็นพิเศษเม่ือไม่สามารถ

มาปฏิบติังานได ้การปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีไม่เป็นทางการเพื่อรักษาความเป็นระเบียบเรียบร้อยใน

ภายองคก์าร เป็นตน้ ผลการศึกษาวิจยัท่ีผา่นมาไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร

แบบ Oไวใ้นประเภทเดียวกับพฤติกรรมการปฏิบติัตามกฎระเบียบโดยทัว่ไป (General 

Compliance)         

 George and Brief (1992, cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) กบั George and Jones 

(1997, cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) ไดจ้  าแนกพฤติกรรม การเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์ารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่       

 1. การช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือสมาชิก

ในองคก์ารใหบ้รรลุผลส าเร็จในการปฏิบติังานและตรงตามเป้าหมายดว้ยความสมคัรใจรวมทั้งการ

ช่วยเหลือผูร่้วมงานท่ีมีภาระงานมากเกินไป การแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ แก่ผูร่้วมงานการใส่ใจต่อ

ความผิดพลาดและขอ้พึงระวงัต่างๆ รวมทั้งการให้ค  าแนะน าในการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ แก่

ผูร่้วมงาน          

 2. การเผยแพร่ไมตรีจิตขององคก์าร (Spreading Goodwill) เป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกใน

องค์การปฏิบติัเพื่อช่วยให้องคก์ารเกิดประสิทธิผลดว้ยความสมคัรใจ โดยอาศยัความพยายามใน

การเผยแพร่องค์การสู่สังคมในแง่ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ หรือกล่าวถึงองค์การในฐานะ           

ท่ีองคก์ารเป็นผูส้นบัสนุนและคอยดูแลเอาใจใส่สมาชิกในองคก์ารเป็นอยา่งดี หรือกล่าวถึงสินคา้
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และบริการขององค์การในฐานะท่ีเป็นผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูงและตอบสนองต่อความตอ้งการของ

ลูกคา้                       

 3. การให้ค  าแนะน าในเชิงสร้างสรรคแ์ก่องคก์าร (Making Constructive Suggestions) เป็น

พฤติกรรมเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคแ์ละการคิดคน้ส่ิงใหม่ให้กบัองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ เช่น 

การให้ค  าแนะน าท่ีสามารถปรับปรุงวิธีการปฏิบติังานให้ดีข้ึน บุคคลท่ีมี พฤติกรรมประเภทน้ีจะ

เป็นผูมี้ความกระตือรือร้นในการแสวงหาวิธีการต่างๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานของตวับุคคล

กลุ่มงาน หรือองคก์าร         

 4. การปกป้ององค์การ (Protecting the Organization) เป็นพฤติกรรมของสมาชิกใน

องค์การเพื่อปกป้องหรือคุม้ครองชีวิตและทรัพยสิ์นขององคก์ารหรือของสมาชิกในองคก์าร  เช่น

การรายงานอนัตรายท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากอคัคีภยั การปิดประตูส านกังานเพื่อความปลอดภยั การ

รายงานพฤติกรรมท่ีน่าสงสัยหรืออาจก่อให้เกิดอนัตรายแก่องคก์าร การริเร่ิมในการต่อตา้นวิธีการ

ปฏิบติังานท่ีอาจก่อใหเ้กิดอนัตรายแก่บุคคลในองคก์าร     

 5. การพฒันาตนเอง (Developing Oneself) เป็นพฤติกรรมท่ีบุคคลสมคัรใจในการพฒันา

ความรู้ ทกัษะ และความสามารถเพื่อท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองคก์ารไดดี้ข้ึน แสวงหาและไขวค่วา้

โอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม การพฒันาตนเองในวชิาชีพ หรือการเรียนรู้กระบวนทกัษะใหม่ๆ 

เพื่อสามารถปฏิบติังานใหก้บัองคก์ารไดม้ากข้ึน      

 Borman and Motowidlo (1993, 1997, cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525)           

ไดจ้  าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารออกเป็น 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

 1. การช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในระดบับุคคล (Helping and Cooperating 

with Others) เป็นพฤติกรรมในการช่วยเหลือผูร่้วมงาน การให้ค  าแนะน าแก่ลูกคา้และความไม่เห็น

แก่ตวั           

 2. การช่วยเหลือและให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้นในระดบัองคก์าร (Helping and Cooperating 

with Others) ในดา้นเก่ียวกบัความสุภาพอ่อนนอ้มต่อองคก์ารและการไม่บ่นวา่หรือแสดงความไม่

พอใจ เม่ือเกิดความไม่สะดวกสบายในการปฏิบติังานท่ีเกิดจากผูร่้วมงาน   

 3. การร่วมรับผิดชอบ สนบัสนุน และการปกป้องวตัถุประสงคข์ององคก์าร (Endorsing, 

Supporting and Defending Organizational Objective) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกซ่ึงความ



90 
 

จงรักภกัดีต่อองคก์าร การให้ความส าคญัต่อวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน การอยูร่่วมกบัองคก์ารใน

ระหวา่งภาวะวกิฤต และการแสดงการสนบัสนุนองคก์ารต่อบุคคลภายนอก   

 4. การปฏิบติัตามกฎระเบียบ และกระบวนการขององคก์าร (Following with Enthusiasm 

and Extra Effort) เป็นพฤติกรรมการปฏิบติัตามค าสั่งและกฎระเบียบ และให้ความเคารพต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับค่านิยมและนโยบายขององคก์าร รวมทั้งมีความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบดว้ยความสมคัรใจ        

 5. ความกระตือรือร้นและความทุ่มเทในการปฏิบติังาน (Persisting with Enthusiasm and 

Extra Effort) มีความพยายามในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็นส าหรับการ

ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย      

 6. ความสมคัรใจในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วง (Volunteering to Carry Out Task 

Activities) เป็นพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบท่ีไม่ไดร้ะบุไวอ้ยา่งเป็นทางการ การแสดง

ความคิดเห็นเพื่อพฒันาองคก์าร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ และยอมรับความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน

ดว้ยความสมคัรใจ         

 Van Scotter and Motowidlo (1996, cited in Podsakoff et al., 2000: 518 - 525) ไดจ้  าแนก

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่   

 1. การอ านวยความสะดวกระหวา่งบุคคล (Interpersonal Facilitation) ประกอบดว้ย

พฤติกรรมเชิงบวกท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคล ซ่ึงช่วยให้องคก์ารบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย รวมทั้ง

พฤติกรรมการช่วยเหลือท่ีบุคคลแสดงออกดว้ยความสมคัรใจ ซ่ึง Smith, Organ and Near (1983, 

cited in Podsakoff et al., 2000: 518) เรียกพฤติกรรมประเภทน้ีวา่ ความไม่เห็นแก่ตวั (Altruism) 

ส่วน George and Brief (1992, cited in Podsakoff et al., 2000: 519) กบั George and Jones (1997, 

cited in Podsakoff et al., 2000: 519) เรียกพฤติกรรมน้ีวา่ การช่วยเหลือผูร่้วมงาน (Helping 

Coworkers) การอ านวยความสะดวกระหว่างบุคคลเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการส่งเสริมขวญั

ก าลงัใจ และการสนบัสนุนผูร่้วมงาน การขจดัอุปสรรคท่ีขดัขวางผลการปฏิบติังาน หรือการ

ช่วยเหลือผูร่้วมงานในการปฏิบติังานตามภาระหนา้ท่ี ดงันั้น การอ านวยความสะดวกระหวา่งบุคคล

จึงเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเพื่อช่วยรักษาสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลและสังคมในองคก์าร ซ่ึงเป็น

พฤติกรรมท่ีจ าเป็นในการส่งเสริมประสิทธิผลในการปฏิบติังานภายใตส้ภาพแวดลอ้มขององคก์าร
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 2. การอุทิศตนในงานในระดบัองคก์าร (Job Dedication) เป็นพฤติกรรมความมีวินยัใน

ตนเอง เช่น การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร โดยมีความหมายเดียวกบัพฤติกรรมการปฏิบติั

ตามกฎระเบียบโดยทัว่ไป (Generalized Compliance) ของ Smith, Organ and Near (1983, cited in 

Podsakoff et al., 2000: 520)        

 3. การอุทิศตนในงานในระดบับุคคล (Job Dedication) เป็นพฤติกรรมความมีวินยัใน

ตนเอง เช่น การท างานหนกั การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคเ์พื่อแกปั้ญหาในการปฏิบติังานเป็นตน้ 

โดยพฤติกรรมการอุทิศตนในงานเป็นรากฐานของแรงจูงใจในการสร้างผลการปฏิบติังานซ่ึง

ผลักดันให้บุคคลแสดงออกด้วยความสมคัรใจในการส่งเสริมและสนับสนุนให้องค์การได้รับ

ผลประโยชน์ท่ีดีท่ีสุด          

 Podsakoff et al. (2000: 516 - 526) ไดจ้  าแนกและจดักลุ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์ารท่ีนกัวิชาการท่านอ่ืนๆ ไดจ้  าแนกไว ้ โดยรวมพฤติกรรมต่างๆ ท่ีมีความคลา้ยคลึงหรือมี

ความซ ้ าซอ้นกนัเขา้มาอยูใ่นองคป์ระกอบเดียวกนั สามารถจ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์ารไดเ้ป็น 7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่       

 1. พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง พฤติกรรมในการให้ความ

ช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานดว้ยความสมคัรใจ การป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาของผูร่้วมงานท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การท างาน ไม่เห็นแก่ตวั พยายามสร้างความสงบเรียบร้อยในองคก์าร และช่วยสนบัสนุนผูร่้วมงาน

 2. การมีน ้ าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมในการอดทนต่อความไม่

สะดวกสบายท่ีเกิดข้ึนจากผูร่้วมงานหรือเกิดข้ึนในการปฏิบติังานดว้ยความสมคัรใจโดยไม่บ่นว่า

หรือแสดงความไม่พอใจ มีทศันคติเชิงบวกแมว้า่การปฏิบติังานนั้นจะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั ไม่

บงัคบัขู่เขญ็ผูร่้วมงานเม่ือผูร่้วมงานไม่เห็นดว้ยกบัความคิดเห็นของตน ยินดีสละประโยชน์ส่วนตน

เพื่อเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม ยอมรับฟังความคิดเห็นของผูร่้วมงาน และมีความสุภาพอ่อนนอ้ม

 3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organizational Loyalty) หมายถึง พฤติกรรมในการเป็น

ผูส้นบัสนุนและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ร่วมรับผิดชอบและปกป้องทรัพยสิ์นและส่ิงต่างๆ ท่ี

องคก์ารสร้างข้ึน กล่าวถึงภาพลกัษณ์ขององคก์ารให้แก่บุคคลภายนอกในแง่ดี ปกป้องและป้องกนั

องคก์ารจากการคุกคามภายนอก และรักษาความจงรักภกัดีนั้นไวแ้มอ้งคก์ารจะตกอยูใ่นภาวะวิกฤต
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4. การปฏิบติัตามกฎระเบียบขององค์การ (Organizational Compliance) หมายถึง

พฤติกรรมในการเรียนรู้และยอมรับกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และกระบวนการต่างๆ ขององค์การ

ปฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์ารถึงแมว้า่จะไม่มีผูใ้ดสังเกตหรือควบคุมอยูก่็ตาม 

 5. ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง พฤติกรรมในการริเร่ิมสร้างสรรค์

ส่ิงใหม่เพื่อพฒันาการปฏิบติังานหรือส่งเสริมผลการปฏิบติังานขององค์การด้วยความสมคัรใจ     

มีความพยายามและกระตือรือร้นในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วง อาสาท างานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ

พิเศษ และส่งเสริมผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัเช่นเดียวกนั      

 6. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง การแสดงออกซ่ึงความสนใจหรือมี     

ความผกูพนักบัองค์การโดยรวม กระตือรือร้นในการเขา้ร่วมในกระบวนการหรือกิจกรรมต่างๆ         

ขององคก์าร เช่น การเขา้ร่วมประชุม การร่วมอภิปรายนโยบาย การร่วมแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั   

กลยทุธ์ขององคก์ารวา่ควรจะมุ่งไปในทิศทางใด เป็นตน้ สังเกตและติดตามขอ้มูลข่าวสารภายนอก

เก่ียวกบัอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนหรือแสวงหาโอกาสท่ีดีส าหรับองค์การ เช่น การรู้เท่าทนัการ

เปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอ้มท่ีอาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อองคก์าร เป็นตน้ ระมดัระวงัและรักษา

ผลประโยชน์ขององคก์าร เช่น การรายงานอนัตรายท่ีอาจเกิดจากอคัคีภยัหรือพฤติกรรมท่ีน่าสงสัย

การปิดประตูส านกังานเม่ือไม่มีบุคลากรอยู่ เป็นตน้ มีความตระหนกัในการเป็นส่วนหน่ึงของ

องค์การเช่นเดียวกบัการเป็นพลเมืองคนหน่ึงของประเทศ และยอมรับหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ี

ไดรั้บจากองคก์ารดว้ยความสมคัรใจ       

 7. การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในการพฒันา

ความรู้ ทกัษะ และความสามารถดว้ยความสมคัรใจ แสวงหาโอกาสและเขา้ร่วมในการฝึกอบรม

เพื่อพฒันาตนเอง หรือการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ เพื่อสร้างประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

เม่ือพิจารณาจากแนวคิดของนกัวชิาการแต่ละท่านเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์าร ในการวจิยัน้ีจะใชอ้งคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารตามท่ี Organ 

(1988, 1990a, 1990b, cited in Podsakoff et al., 2000: 518 – 525; 1991: 275 - 276) ไดจ้  าแนกไว ้

เน่ืองจากเป็นองค์ประกอบท่ีเป็นท่ียอมรับอย่างกวา้งขวางและมีผูน้ ามาศึกษาวิจยัเป็นจ านวนมาก 

โดยจ าแนกองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารออกเป็น  5 องค์ประกอบ 

ไดแ้ก่                            
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 1. ความไม่เห็นแก่ตวั (Altruism) เป็นพฤติกรรมการอาสาช่วยเหลือผูอ่ื้นในการแกปั้ญหา 

ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน แนะน าผูร่้วมงานใหม่ในการใชอุ้ปกรณ์ต่างๆ ช่วยเหลือผูร่้วมงานใน

การปฏิบติังานท่ียงัไม่เสร็จโดยทนัที การใหอุ้ปกรณ์หรือทรัพยากรต่างๆ ท่ีจ  าเป็นแก่ผูร่้วมงานท่ีไม่

มีใช ้การสร้างสรรคค์วามสงบเรียบร้อยใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร (Peacemaking) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมการ

ช่วยเหลือในการป้องกนั แกไ้ข หรือลดความรุนแรงของความขดัแยง้ท่ีไม่สร้างสรรคร์ะหวา่งบุคคล

ในองคก์าร และการกระตุน้และให้ก าลงัใจ (Cheerleading) ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกทั้งค  าพูด

และการกระท า ในการใหก้ าลงัใจ สร้างแรงจูงใจแก่ผูร่้วมงานในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงและ

ในการพฒันาตนเองดา้นวชิาชีพ        

 2. ความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกดว้ยความสมคัรใจเพื่อ

ช่วยเหลือผูร่้วมงานในการป้องกนัปัญหา การค านึงถึงผูอ่ื้นก่อนท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง การให้

ค  าแนะน าเก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงานท่ีตอ้งการ รวมทั้งการให้ค  าปรึกษาแก่ผูอ่ื้นท่ี

ไดรั้บผลกระทบจากการกระท าของตนเองในเวลาท่ีเหมาะสม และการให้ความเคารพสิทธิของ

ผูร่้วมงานในการร่วมแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ ภายในองคก์าร     

 3. การมีน ้ าใจเป็นนกักีฬา (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความอดทน     

อดกลั้นต่อความยากล าบาก ความผดิหวงั ความเครียด และความไม่สะดวกสบาย ซ่ึงอาจเกิดข้ึนใน

การปฏิบติังาน ดว้ยความสุขมุและอดทน โดยไม่บ่นวา่หรือแสดงความไม่พอใจ  

 4. ความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการยอมรับ

และปฏิบติัตามกฎระเบียบ นโยบายขององค์การดว้ยความเคารพ โดยมีความซ่ือสัตยใ์นการมา

ปฏิบติังาน การรักษาเวลา การรักษาความสะอาด การประหยดั การดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์าร 

การใชเ้วลาและทรัพยากรต่างๆ ขององคก์ารอยา่งมีคุณค่า และพฤติกรรมใดๆ ก็ตามท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การบ ารุงรักษาภายในองคก์าร        

 5. การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความรับผิดชอบและ

การมีส่วนร่วมในกระบวนการต่างๆ ขององคก์าร ไม่เพียงแค่การแสดงความคิดเห็นในช่วงเวลา

และรูปแบบท่ีถูกตอ้งเหมาะสมเท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการติดตามข่าวสารต่างๆ ภายในองคก์ารการเขา้

ร่วมประชุม การคุม้ครององค์การจากผลกระทบต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน และการกระท าท่ีก่อให้เกิดการ

พฒันาในดา้นต่างๆ ภายในองคก์าร 
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ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมผูกพันต่อองค์กำรกับพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกที่ดีใน

องค์กำร 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์ารพบวา่ ไดมี้การนิยามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นทศันคติของบุคคลท่ีมี

ต่อองคก์าร (Worker Attitudes) ขณะท่ีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารก็ถือวา่เป็นความ

ผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงพฤติกรรม (Commitment-Related Behaviors) (Organ, 1990,cited in 

Riggio, 2003: 224) แมว้า่องคก์ารตอ้งการให้บุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ความผกูพนัต่อ

องคก์ารเป็นทศันคติของบุคคล ดงันั้น ส่ิงท่ีองคก์ารให้ความส าคญั ก็คือ จะท าอยา่งไรเพื่อแปลง

ความผูกพนัต่อองค์การของบุคคลซ่ึงเป็นทศันคติให้กลายเป็นพฤติกรรมท่ีมีผลในเชิงบวกต่อการ

ปฏิบติังานและองคก์าร โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารถือวา่เป็นพฤติกรรมท่ีมีผลใน

เชิงบวกต่อการปฏิบติังานและองคก์ารดว้ยเช่นกนั (Riggio, 2003: 239) ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงมี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ เน่ืองจากความผูกพนัต่อองค์การเป็น

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานและองค์การ โดยบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อ

องคก์ารแสดงวา่เป็นผูท่ี้ตอ้งการจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพราะเห็นวา่องคก์ารไดใ้ห้ความช่วยเหลือ 

ให้ประโยชน์แก่ตนเอง และรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จึงมีความตอ้งการท่ีจะตอบ

แทนให้กบัองคก์าร แต่ดว้ยขอ้จ ากดัของพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี ซ่ึงไม่มีความยืดหยุน่ในการ

ปฏิบติั บุคคลจึงแสดงพฤติกรรมบทบาทพิเศษตามความสามารถ และศกัยภาพท่ีตนเองมีอยู ่ เพื่อ

ส่งเสริมใหอ้งคก์ารมีประสิทธิผล พฤติกรรมบทบาทพิเศษท่ีวา่น้ี ก็คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ในองคก์ารนัน่เอง ดงันั้น ปัจจยัส าคญัประการหน่ึงซ่ึงส่งเสริมใหบุ้คคลแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร คือ ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร 

 
แนวควำมคดิเกีย่วกบักำรบริหำรระบบรำชกำร (Bureaucracy Organization)  

 องคก์ารระบบราชการ โครงสร้างขององคก์าร กฎเกณฑ์ และวิธีด าเนินการต่าง ๆ ถูกก านด

ข้ึนแน่นอนตายตวัแลว้ ส่ิงหน่ึงซ่ึงเรียกกนัว่าระบบราชการ (Bureaucracy) ก็จะตามมา ระบบ

ราชการเป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานท่ีใหญ่และซบัซ้อน มีกฎเกณฑ์ซ่ึงท าอยา่งละเอียด มีการ
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ควบคุมท่ีถ่ีถว้น มีสายการบงัคบับญัชา (Hierarchy) ท่ีแน่นอน และหนา้ท่ีเฉพาะต่าง ๆ ซ่ึงจดัท าโดย

ผูเ้ช่ียวชาญ ผูจ้ดัการ (Manager) ระดบัต ่าและระดบักลางจะตอ้งท าตามกฎเกณฑ์มากกวา่ผูจ้ดัการ

ระดบัสูง ตราบใดท่ีเขาเหล่านั้นยงัทาตามกฎเกณฑ์และไม่ออกนอกลู่นอกทาง เขาเหล่านั้นก็จะมี

งานท่ีมัน่คง ในระบบราชการจดัการเป็นอย่างล่าช้า และงานท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรจะท าอย่าง

ละเอียดถ่ีถว้นเพราะวา่แต่ละคนจะพยายามป้องกนัตนเอง โดยการตั้งใจท างานเฉพาะงานท่ีคนหลาย

คนและหลายระดบัรับรอง โดยทัว่ ไปความเห็นของคน ๆ เดียวหรือความคิดริเร่ิมของคน ๆ เดียวไม่

ค่อยมีการยอมรับ เราสามารถจะกล่าวไดอ้ยา่งยอ่ ๆ วา่ ระบบราชการมีลกัษณะพิเศษอยู ่4 ประการ 

คือ การท างานตามลกัษณะเฉพาะในระดบัสูง (High Specialization)มีสายการบงัคบับญัชาท่ีเขม้งวด 

(Rigid Hierarchy of Authority) กฎเกณฑ์และการควบคุมอยา่งละเอียดถ่ีถว้น (Elaborate Rules and 

Controls) และความเป็นทางการ (Impersonality) (อรุณรักธรรม 2535,หนา้ 161-162) 

 ค าวา่ “ ระบบราชการ ” โดยปกติถูกน าไปใชใ้นการบริหารงานของราชการมากกวา่ธุรกิจ

เอกชน แต่อยา่งไรก็ตามก็ยงัมีอยูใ่นธุรกิจเอกชนเช่นกนั แต่ในธุรกิจเอกชนนั้นระบบราชการไม่มี

การพฒันามากนกัเพราะระบบการแข่งขนัและการคา้ก าไรตอ้งเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาและ

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนไป ระบบราชการมีประโยชน์ในตวัของมนัเองคือ มีความมัน่คง มีความมุ่ง

หมายเป็นแนวเดียวกนั เช่นเดียวกบัทฤษฎีองค์การแบบประเพณีนิยม (Classical Organization 

Theory) ทั้งหมด คือ ความยากล าบากจะเกิดข้ึนเม่ือมีการยดึมัน่ในระบบงานมากเกินไป 

 1. หน้ำทีข่องระบบรำชกำร (Functions of Bureaucracy) 

 ระบบราชการมีหนา้ท่ีท่ีส าคญัมาก เช่น ความช านาญตามสายอาชีพ โครงสร้างการท างาน

ความมัน่คง ความมีเหตุผล และความมีประชาธิปไตย ดงันั้น ระบบราชการจะบรรลุเป้าหมายหรือ

เพิ่มผลผลิตจะตอ้งอาศยัความช านาญโดยเฉพาะอยา่งยิ่งในโลกสมยัใหม่น้ีบุคคลหน่ึง ๆ จะตอ้งมี

ความช านาญตามสายอาชีพของงาน เท่านั้น และระบบราชการไดอ้นุมติัให้เขามีความช านาญและ

ความเช่ียวชาญเฉพาะ ดงันั้น องค์การระบบราชการจึง หมายถึง การท่ีจะตอ้งควบคุมความ

สลบัซบัซ้อน โดยปรับปรุงให้เขา้สู่ระดบัสะดวกต่อการปฏิบติัตามแต่ละต าแหน่ง ซ่ึงแต่ละคนท่ี

ท างานนั้นตอ้งมีความสามารถตามต าแหน่งตลอดจนความช านาญของสายอาชีพ (บุญทนั ดอกไธสง

,2534,หนา้274-275) 
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 กฎเกณฑ ์ขอ้บงัคบั ระเบียบ โครงสร้าง คุณลกัษณะดา้นสายอาชีพ และองคป์ระกอบของ 

ระบบราชการสามารถให้ไดรั้บผลของการคาดคะเนและความมัน่คงแก่องคก์ารได ้ เพราะระบบ

ราชการไดเ้สริมสร้างความมัน่คงและมีผลกระทบท่ีท าใหมี้ความช านาญอยา่งมีประสิทธิภาพ ระบบ

ราชการไดส้ร้างความมัน่คงและความปลอดภยัท่ีเราไดรั้บประโยชน์ในชีวิตประจ าวนั ไม่วา่จะเป็น

โครงสร้างทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคมของโลก ระบบราชการเป็นผูก้  าหนดความมีเหตุผล          

(Rationality)  

 2. ลกัษณะพืน้ฐำนของกำรบริหำรระบบรำชกำร (Nature of Bureaucracy) 

 องค์การระบบราชการ Beth กล่าววา่ องค์การแบบราชการก็คือ องค์การแบบทางการ        

(Formal Organization) ชนิดหน่ึง ซ่ึงจดัระเบียบความสัมพนัธ์และการด าเนินงานดว้ยกฎ ระเบียบ 

หลกัแห่งเหตุผล ประสิทธิภาพ ความสามารถ การจดัล าดบัชั้นและการแบ่งงาน โดยมีหลกัการ

ส าคญั ดงัน้ี (มลัลิกา จุลธรรมาศน์, 2544 หนา้ 28) 

 2.1 ต าแหน่งต่าง ๆ จดัเป็นล าดบัชั้นสูงต ่าไม่เท่ากนั โดยผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งท่ีสูงกวา่จะเเป็น

ผูค้วบคุมผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งท่ีต ่ากวา่ 

 2.2 การแต่งตั้งและความกา้วหนา้ของบุคลากรจะตั้งอยูบ่นพื้นฐานแห่งความสามารถและ

คุณสมบติัมากกวา่ความสัมพนัธ์และความชอบพอเป็นส่วนตวั 

 2.3 ลกัษณะการแบ่งงานจะท าให้บุคลากรมีความรับผิดชอบเฉพาะงานในหน้าท่ีตาม

ต าแหน่ง 

 2.4 การก าหนดเงินเดือนหรือค่าตอบแทนจะก าหนดจากต าแหน่งท่ีจดัเป็นล าดบัชั้น 

 2.5 มีการเก็บระเบียน (Record) ทุกเร่ืองท่ีผา่นเขา้ – ออก 

 2.6 การก าหนดสิทธิและหน้าท่ีอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษรในรูปของกฎ (Rules) และ

ระเบียบ (Regulation) 

 2.7 ความช านาญเฉพาะดา้นเป็นส่ิงจ าเป็นในการมีโอกาสเขา้ท างานและการเล่ือนต าแหน่ง 

 2.8 อ านาจ สิทธิ และหนา้ท่ีเป็นขององคก์าร ขา้ราชการเป็นเพียงผูป้ฏิบติัตามอ านาจสิทธิ

และหนา้ท่ีซ่ึงองคก์ารมอบหมาย 

 2.9 การปฏิบติัต่อกนัในระบบราชการไม่ยึดถือความสัมพนัธ์ส่วนตวั ทั้งน้ี เพื่อลดความ    

ไม่มีเหตุผล เช่น อคติหรือการท าตามอ าเภอใจ 
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 2.10 การบริหารระบบราชการเป็นการประกอบอาชีพเต็มเวลา  ( Fulltime Occupation)   

มิใช่งานท่ีตอ้งท าเพิ่มจากงานอ่ืน 

 นอกจากน้ี ลกัษณะของระบบราชการแตกต่างกนัไปแต่ละชาติแต่ละประเทศ ซ่ึงช่วย

สะทอ้นให้เห็นคุณค่าทางสังคม ขนบธรรมเนียม ประเพณีอุดมการณ์ทางการเมือง และสถาบนัทาง

สังคมของแต่ละประเทศเป็นอยา่งดี อยา่งไรก็ตามลกัษณะพื้นฐานของระบบราชการท่ีเหมือนกนัก็มี

อยูคื่อ ระบบราชการเป็นระบบขององคก์ารท่ีจะท าให้งานทั้งส่วนรวมและส่วนบุคคลอยูใ่นรูปแบบ

ท่ีจะรวมพลงัร่วมของกลุ่มมาด าเนินให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (สมพงศ์ เกษมสิน 

2536,หนา้ 69-71) 

 หลกัเก่ียวกบัระบบราชการตามความเห็นของ Max Waber นบัว่าเป็นหลกัการท่ีไดรั้บ 

ความนิยมยกยอ่งและน ากล่าวอา้งอิงอยูเ่สมอ หลกัการส าคญัเก่ียวกบัระบบราชการตามความเห็น

ของ    Max Waber มีสาระส าคญั ดงัน้ี 

 (1) ระบบราชการย  ้าในลกัษณะรูปแบบ (Emphasis on Form) ท่ีองคก์ารไดก้ าหนดข้ึนไดแ้ก่ 

กฎหมายระเบียบขอ้บงัท่ีก าหนดไว ้ การปฏิบติัจึงตอ้งด าเนินไปตามนยัท่ีก าหนดไวโ้ดยเคร่งครัด

 (2) ระบบราชการมีลกัษณะตามแนวความคิดของสายบงัคบับญัชา (Concept of Hierarchy) 

กล่าวคือ มีล าดบัขั้นการบงัคบับญัชาตามล าดบั มีหัวหน้าองค์การเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดของ

องคก์าร 

 (3) แบ่งแยกภารกิจงานตามลกัษณะเฉพาะ (Specialization of Task) กล่าวคือ การก าหนด

หน้าท่ีการงานของเจา้หน้าท่ีในองค์การ ถือหลกัความรู้ ความสามารถและการเลือกสรรบุคคล      

เขา้งานท่ียดึระบบคุณธรรม(Merit System) เป็นเกณฑ ์

 (4) เจาะจงในเร่ืองขอบเขตของความสามารถ (A Specified Sphere of Competence) คือ 

เม่ือเลือกสรรบุคคลเขา้ท างานแลว้ ควรก าหนดหนา้ท่ีของแต่ละบุคคลให้เหมาะสมและชดัแจง้ หรือ

อาจจะระบุหนา้ท่ีการงาน( Job Description) ไวเ้พื่อใหเ้หมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 

 (5) ก าหนดปทสัถานแห่งความประพฤติในการปฏิบติังาน (Established Norms of 

Conduct) หมายถึง การท่ีจะแจง้นโยบายขององค์การไว  ้ เพื่อให้ทุกคนในองค์การไดท้ราบเพื่อ

ติดตามดูว่าการด าเนินงานขององค์การนั้นบรรลุวตัถุประสงค์และนโยบายขององค์การหรือไม่

เพียงไร 
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 (6) มีการลงทะเบียน (Record) ในการท างาน อนัหมายถึงการบริหารราชการท่ีจะตอ้ง

กระท าเป็นระเบียบ เพื่อจดัเก็บบนัทึกไวเ้ป็นหลกัฐาน และสะดวกแก่การคาดคะเนเหตุการณ์การ

ปฏิบติังานขององคก์ารในอนาคต 

 3. กระบวนกำรในกำรบริหำรระบบรำชกำร 

 องคก์ารระบบราชการนั้น ระบบการบริหารจดัการเป็นระบบท่ีส าคญัซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งใช ้

ระบบน้ีเป็นเคร่ืองมือด าเนินการบริหารให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีกาหนดไว้ กระบวนการในการ

บริหารระบบราชการจึงประกอบดว้ยกิจกรรมท่ีส าคญั คือ (มลัลิกา จุลธรรมาศน์, 2544, หน้า          

30 - 32) 

     3.1 การตดัสินใจหรือวนิิจฉยัสั่งการ 

           การตดัสินใจเป็นกิจกรรมท่ีอยู่ในทุกขั้นตอนการบริหาร เพราะนักบริหารจะตอ้ง

ตดัสินใจอยู่ตลอดเวลา และแต่ละขั้นตอนของการตดัสินใจนั้นอาจเปล่ียนแปลงปรับปรุงบา้งแต่    

ส่ิงส าคญัคือตอ้งไม่เปล่ียนแปลงรูปแบบ หลักการของการตดัสินใจในด้านระบบข้อมูลเป็น          

ส่ิงส าคญัมากในการตดัสินใจ จะมีผลท าใหเ้กิดความสาเร็จหรือความลม้เหลวของการดาเนินงานได้

เท่าๆกนั การตดัสินใจบางคร้ังก็จะตอ้งใชว้ิจารณญาณประกอบดว้ย ซ่ึงวิจารณญาณนั้นก็มากจาก

ค่านิยมและความสามารถของบุคคลซ่ึงตดัสินใจดว้ย 

     3.2 การวางแผนและการแบ่งงาน 

            การก าหนดไวล่้วงหนา้วา่จะท าอะไร ท่ีไหน อยา่งไร เพื่อให้เหมาะสมกบัทรัพยากร

ท่ีเรามีอยูอ่ยา่งจ ากดั การวางแผนเป็นการเตรียมตวัท างานในอนาคต ซ่ึงแน่นอนท่ีสุดจะตอ้งประสบ

ปัญหาหรือความไม่แน่นอนท่ีจะเกิดข้ึน ดงันั้น เม่ือมีการวางแผนแลว้ควรมีการ     แบ่งงานกนัท า

ตามความถนดัเพื่อช่วยใหมี้โอกาสใชค้วามช านาญหลาย ๆ ฝ่ายมาประสานเขา้กนั   อีกทั้งยงัช่วยให้

องคก์ารสามารถขยายขอบเขตงานไปสู่งานใหม่ ซ่ึงจะพฒันาไดส้ะดวกและง่ายข้ึน 

     3.3 การควบคุมงาน 

            การควบคุมงาน คือ การตรวจสอบวา่การท างานของเจา้หนา้ท่ีในองคก์ารไดด้ าเนิน

ไปตามท่ีมอบหมายให้หรือไม่ บรรลุจุดหมายท่ีไดก้ าหนดไวเ้พียงไร การควบคุมงานจะช่วยให้

ผูบ้ริหารทราบวา่องคก์ารมีผลงานทั้งในดา้นคุณภาพและปริมาณ ตลอดจนความกา้วหนา้ของงาน 

และการควบคุมงานจะช่วยเสริมสร้างก าลงัใจให้แก่ผูป้ฏิบติังาน เพราะแสดงถึงความใส่ใจในการ
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ท างานของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา หลกัส าคญัในการควบคุมงานนั้นนกับริหารอาจเลือกใชไ้ด ้ เช่น 

ปริมาณงาน คุณภาพของงาน แผนภูมิโครงสร้างขององคก์าร 

     3.4 การมอบหมายงานและมอบอ านาจหนา้ท่ี 

            การมอบหมายอ านาจหน้าท่ี คือ การพิจารณาว่ามีกิจกรรมใดบา้งท่ีควรมอบให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับไปปฏิบติั และเม่ือให้เขารับไปท าแลว้ ผลงานท่ีจะให้เขารับผิดชอบท าให้เสร็จ

ควรจะเป็นอยา่งไร มีอะไรบา้ง การมอบภาระหนา้ท่ีน้ีโดยปกติจะเกิดข้ึนในขณะก าลงัจดัแบ่งงาน

กนัท าและแยกยอ่ยออกเป็นต าแหน่งงานนัน่เอง 

          การมอบหมายงานและมอบอ านาจหน้าท่ีจะให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถปฏิบติังาน

ตามภาระหน้าท่ีท่ีมอบหมายให้บรรลุผลสูงสุดนั้น จะตอ้งพิจารณาให้เหมาะสมกบัลกัษณะของ

กิจกรรมท่ีจะมอบหมาย ความสามารถและความพร้อมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความคาดหมายของ

บงัคบับญัชาถึงผลงานท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ตลอดจนพิจารณาถึงความจ าเป็นของการประสานงานดว้ย

วา่งานต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวเน่ืองและมีผลกระทบต่อกนัโดยตรง ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการบงัคบัให้

มีการประสานงานระหวา่งกนัก็จะมีมาก ดงันั้น ในการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นประโยชน์คือ 

ตอ้งสงวนอ านาจไวท่ี้ส่วนกลาง เพื่อบงัคบัใหมี้การประสานงานกนั 

      3.5 การพฒันาองคก์าร 

            การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคก์ารโดยใชก้ระบวนการปรับปรุงเจา้หนา้ท่ีและกลุ่มต่าง ๆ ในองคก์าร ซ่ึงสามารถกระท าได้

หลายวธีิแลว้แต่วา่องคก์ารจะตอ้งการเช่นไร องคก์ารทุกองคก์ารจะแสวงหาแนวทางการด าเนินการ 

โดยมีเทคนิคในการด าเนินงานต่าง ๆ กนัไป เช่น การบริหารโดยวตัถุประสงค์ และการบริหารงาน

อยา่งมีส่วนร่วม 

     3.6 การกระตุน้ใหค้นท างาน 

           การสร้างแรงจูงใจหรือการกระตุน้ให้คนท างานไดแ้สดงความรู้ความสามารถของ

ตนเองออกมาเพื่อด าเนินกิจการต่าง ๆ ให้บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวน้ั้น ตอ้งยอมรับวา่ผูน้ า

สามารถท่ีจะกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ ซ่ึงส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจหรือตวักระตุน้ท่ีสัมพนัธ์กนัมีอยูส่อง

ประการ คือ ประการแรก ความพอใจในงาน ระดบัความพอใจในการท างานของบุคคลข้ึนอยูก่บั

ระดบัความเช่ือวา่งานท่ีเขาท านั้นมีคุณค่าสมกบัท่ีเขาไดล้งแรงท าไป ฉะนั้น ส่ิงท่ีผูน้  าจะตอ้งถือเป็น
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หน้าท่ี คือเป็นผูก้ระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพอใจ ซ่ึงวิธีท่ีจะท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิด

ความพอใจโดยเห็นคุณค่าของงานมี 2 วิธีคือ การให้งานท่ีพอใจกบัการให้ส่ิงอ่ืนนอกเหนือจากงาน

ท่ีท าให้พอใจซ่ึงผูน้ าใช้วิธีให้รางวลัหรือลงโทษทั้งโดยทางตรงและทางออ้มแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

โดยทางตรง เช่น ใหค้  าชมและยกยอ่งเม่ือท างานไดดี้ และวิจารณ์เม่ือท างานไม่ดี ส่วนทางออ้ม เช่น 

การรายงานต่อผูน้ าชั้นสูงข้ึนไป ซ่ึงจะมีผลต่อผูบ้งัคบับัญชาด้านการเล่ือนขั้นหรือส่งเสริม

สนบัสนุน ประการท่ีสอง การปฏิบติังาน ส่ิงท่ีเป็นแรงกระตุน้โดยตรงท่ีสุดต่อการปฏิบติังานของ

บุคคล คือ เป้าหมายเฉพาะในการปฏิบติังาน ซ่ึงผูน้ าสามารถท าไดโ้ดยการก าหนดเป้าหมายการ

ท างานให้ชดัเจน และอาจใชว้ิธีการท างานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการท าเป้าหมายท่ียาก 

โดยแยกออกเป็นส่วนยอ่ยเพื่อการปฏิบติังานท่ีง่ายข้ึน ก็จะเป็นการทา้ทายให้เขากระตือรือร้นท่ีจะ

ท างานมากข้ึนได ้ ซ่ึงผูน้ าจะกระตุน้ให้ผูบ้งัคบับญัชาไดรู้้เป้าหมายทั้งโดยนยัและโดยชดัแจง้ดว้ย

วธีิการ ดงัต่อไปน้ี  การสอน การใหมี้ส่วนร่วม รางวลัและและการลงโทษ การท าตนให้เป็นตวัอยา่ง 

การช้ีแจงเหตุผล การแสดงความจริงใจและสนใจ การมอบความไวว้างใจและใหเ้กียรติ 

 สรุป การบริหารงานระบบราชการเป็นกระบวนการท่ีจะน าเอาทรัพยากรต่าง ๆ มาช่วยใน

การด าเนินงานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถา้องคก์ารใดไม่พยายามจูงใจให้บุคคล

ท างานอยูก่บัองคก์ารนาน ๆ ก็เท่ากบัวา่องคก์ารนั้นตอ้งสูญเสียคนท่ีมีความรู้ ความสามารถในการ

ท างานไป ดงันั้น การศึกษาถึงการบริหารตลอดจนแนวคิดทฤษฎีนั้น จะไดท้ าให้ผูน้  าไดท้ราบถึง

วธีิการท่ีจะรักษาบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถไวก้บัองคก์ารเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน 

 ดงันั้น หากพิจารณาระบบราชการในแง่ท่ีอ านวยประโยชน์แก่การบริหารงาน จดัไดว้า่มี 

ประโยชน์อยูห่ลายประการ ไดแ้ก่   

 (1) ระบบราชการช่วยสร้างความช านาญในการบริหารงานแก่บุคคลในองคก์าร และสร้าง 

ฝีมือในการท างานใหบุ้คคลในองคก์าร รวมทั้งการสร้างสรรคน์กับริหารส าหรับอนาคตดว้ย 

 (2) ระบบราชการเป็นเสมือนสะพานเช่ือมโยงช่องว่างระหว่างรัฐบาลกบัประชาชนและ

เป็นตวัแทนของรัฐบาลในการน าเอานโยบายของรัฐไปปฏิบติั เพื่อน าผลมาสู่ประชาชน 

 (3) ระบบราชการมีลกัษณะเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคม เพราะในสังคมนั้นย่อมจะ

ตอ้งการมีองคก์ารกลาง เพื่ออ านาจสวสัดิการและพิทกัษรั์กษาผลประโยชน์ส่วนรวมของสังคม นั้น 
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อยา่งไรก็ดี แมอ้งคก์ารระบบราชการจะมีประโยชน์หลายประการ แต่ผลเสียของระบบราชการก็มี

อยูไ่ม่นอ้ยในรูปแบบการบริหารราชการ( Bureaucratic Model) องคก์ารไดส้ร้างลกัษณะท่ีเอนเอียง

ไปในทางไม่มีประสิทธิภาพหรือการแตกแยก และผลเสียขององคก์ารเป็นเช้ือโรคของระบบการ

บริหารแบบราชการ และเป็นตวัการให้เกิดพฤติกรรมทางชั่วของระบบราชการ เพราะบุคคลท่ี

ท างานเพื่อบรรลุจุดประสงค์ของตนเป็นหลกั ถา้การท างานของเขาไม่เป็นไปตามเป้าหมายของ

ตนเององคก์ารก็จะมีผลเสียเกิดข้ึน (บุญทนั ดอกไธสง, 2534,หนา้ 276-27 8) 

    4. ผลเสียของกำรบริหำรระบบรำชกำร (Dysxfunctions of Bureaucracy) 

 ผลเสียของการบริหารระบบราชการมีหลายประการ ดงัน้ี 

 4.1 ความไม่เปล่ียนแปลง (Rigidity) องคก์ารบริหารแบบราชการซ่ึงจดัรูปแบบตายตวัเป็น

ระบบปิดและโดดเด่ียว ไม่มีการปรับปรุง ถา้มีการปรับปรุงก็ท าให้เกิดความขดัแยง้เก่ียวกบัพื้นฐาน

ของการปรับปรุงนั้น เพราะความมีกฎเกณฑน์ั้นท าใหเ้กิดความเฉ่ือยชาและโบราณนิยม 

 4.2 ไม่ยดึบุคคล (Impersonality) เพราะความท่ีองคก์ารบริหารแบบราชการน้ีเนน้ค าสั่งการ

คาดคะเนและความมีเหตุผล จึงถูกเรียกวา่ เป็นองคก์ารรูปแบบ Machine Model มีลกัษณะเหมือน

เคร่ืองยนต์ หลกัขององค์การชนิดน้ี คือ ไม่ยึดบุคคล หรือแมแ้ต่กล่าวว่าเป็นองคก์ารท่ีไร้มนุษย ์    

อาจกล่าวว่า คน หมายถึง ผลิตผลของผลผลิต โดยเห็นความส าคญัของบุคคลน้อยกวา่ผลผลิต

สัมพนัธภาพของเขาถูกเก่ียวพนัอยูก่บัหมู่คณะ และบุคคลตอ้งเป็นท่ีสองรองจากองคก์าร ทุกคนตอ้ง

ปฏิบติัตามกติกาของระบบการบริหารราชการ แมบ้างคร้ังดูเหมือนวา่ ระบบน้ีไดเ้ปล่ียนแปลงบุคลิก 

เดิมของเขาไป 

 4.3 เป้าหมายกลลวง (Displacement of Objectives) โดยปกติแลว้การบริหารแบบราชการ

มกัจะลืมเหตุผลท่ีมีต่อองคก์าร คือ เป้าหมายตามสายบงัคบับญัชา เป้าหมายตามสายบงัคบับญัชานั้น 

คือ ผูป้ฏิบติังานระดบัต ่าาตอ้งท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายของระดบัสูง 

 4.4 ขอ้จ ากดัของการแบ่งแผนกงาน (Limitations of Categorization) คือ บุคคลหน่ึง       

ตอ้งท างานเฉพาะแผนกของตนเท่านั้น แต่อาจจะดีมีประสิทธิภาพมากกวา่ถา้งานบางชนิดสามารถ

ท างานร่วมกนัได ้เพื่อป้องกนัการสูญเสียโดยเฉพาะอยา่งยิง่เคร่ืองมือในการปฏิบติังาน 

 4.5 การสร้างอาณาจกัรของตน (Self – Perpetuation and Empire Building) นกับริหารมกั

ชอบวิธีการโบราณไม่นิยมการเปล่ียนแปลง ระบบราชการมีอ านาจมาก แต่ในเวลาเดียวกนัก็         
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ไม่สามารถก าหนดไดว้า่จะใชอ้  านาจอยา่งไร ซ่ึงระบบราชการไม่สนบัสนุนวตักรรมใหม่ ๆ ไม่ชอบ

หน้าคนรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ ความสามารถ โดยการขดัขวางและแต่งตั้งคนรุ่นเก่าเขา้บริหารใน

ต าแหน่งท่ีส าคญั 

 4.6 โทษของการควบคุม (Cost of Controls) บางคร้ังกฎเกณฑแ์ละขอ้บงัคบัดูเหมือนจะเป็น

ระบบการท่ีน าไปใชใ้นระบบการบริหารแบบราชการมากจนเกินไป เป็นระบบน ้ าเน่า  Red Tape 

ความเฉ่ือยชา้ขององคก์ารต่าง ๆ คือ การใชเ้วลาส่วนมากอยูก่บัการเก็บรักษาขอ้มูลหรือกระดาษ

รายงานเท่านั้น 

 4.7 ความหงุดหงิด (Anxiety) ระบบราชการเป็นแหล่งเล่นพรรคเล่นพวก ยกยอ่งกลุ่มของ

ตน ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาไม่พอใจผูอ้ยูเ่บ้ืองบนท่ีมีลกัษณะวา่จะสร้างความเป็นธรรมแต่กลบัสร้างแต่

ความเป็นกรรม ผูบ้ริหารจะพกแต่ความหงุดหงิดท่ีเกิดจากความขดัแยง้ของสมาชิก และถา้เกิด

สภาพกดดันให้พัฒนาการยกฐานะองค์การผู ้บริหารมักจะเกิดความหงุดหงิดด้วยเช่นกัน 

 ดงันั้น เพื่อให้การบรรลุเป้าหมายขององคก์ารแบบระบบราชการ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความ

ส านึกต่อความส าคญัและเห็นความส าคญัของความตอ้งการ และอารมณ์ของสมาชิกแต่ละคนโดย

ไม่มีความล าเอียง อีกทั้งยงัตอ้งพยายามแกไ้ขปัญหาขอ้บกพร่องหรือจุดอ่อนต่าง ๆ ในการบริหาร

ใหบ้ริหารระบบราชการนั้นมีความทนัสมยัสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีปล่ียน

แปลงอยูต่ลอดเวลาได ้ เสริมสร้างสมรรถภาพทางบริหารให้มากข้ึน ไม่วา่จะเป็นดา้นการวางแผน 

การแบ่งงาน การมอบหมายงานหรือการมอบอ านาจหนา้ท่ี ฯลฯ ซ่ึงจะส่งผลให้การบริหารด าเนิน

ไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนสามารถจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน

ราชการมีก าลงัใจ ก าลงัขวญัท่ีดีในการปฏิบติัหนา้ท่ี ทั้งน้ี เน่ืองจากพวกเขาไดรั้บปัจจยัดา้นบริหารท่ี

หน่วยงานจดัใหอ้ยา่งเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการท่ีแทจ้ริง 
 
ผลงำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับเร่ืองความสัมพันธ์ของ

ค่าตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และความผกูพนัของบุคลากรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กรณีศึกษา บุคลากรทางการแพทย ์โรงพยาบาลต ารวจ ปรากฏวา่ยงั

มิไดมี้ผูศึ้กษาโดยตรงในเร่ืองดงักล่าว ผูว้จิยัจึงไดพ้ยายามคน้ควา้ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งได ้ดงัน้ี  
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 Allen and Meyer (1996, cited in Levy, 2003) ไดท้  าการศึกษาวิจยั พบวา่ ความผกูพนั      

ต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ

มากกวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นผลประโยชน์ไม่

มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร 

 Chelte (1983) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร ความพึงพอใจในงาน

และ คุณภาพ ชี วิ ต ในการท า ง าน  โดย เก็ บข้อมู ล จ าก บุคล ากรของมหาวิท ย าลัยท า ง

ตะวนัออกเฉียงเหนือของประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 779 คน พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลบางดา้น

ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อายุ และสถานภาพสมรส ในขณะท่ีบางดา้นก็ไม่ส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา และการมีบุตร   

 Chen-Fu (2006 : 274-276) ไดศึ้กษาความพึงพอใจในการท างาน ขอ้ตกลงขององคก์ารและ

เจตนาในการลาออกจากงานของบุคลากรตอ้นรับบนเคร่ืองบิน พบวา่ ค่าจา้งแรงงาน สถานภาพ

สมรส ความพึงพอใจในการท างาน กฎเกณฑ์ขอ้ตกลง และขอ้ตกลงต่อเน่ือง เป็นปัจจยัหลกัท่ีมี

อิทธิพลต่อเจตนาในการลาออกจากงานของบุคลากรตอ้นรับ ความพึงพอใจในการท างานและ

ขอ้ตกลงในองคก์าร มีผลกระทบดา้นลบต่อเจตนาในการลาออกจากงาน และบุคลากรตอ้นรับท่ีเป็น

โสดและมีรายไดท่ี้ต ่ากวา่ มีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากงานมากกวา่บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรส

 Cohen-Charash and Spector (2001) ไดท้  าการศึกษางานวจิยัเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรม

ในองค์การ ซ่ึงใช้การวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัในอดีตท่ีศึกษา

เก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจ านวน 190 ช้ิน มีกลุ่มตวัอย่างจ านวน 64,757คน            

ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นการแบ่งปันผลตอนแทนขององคก์ารและ

การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีในองคก์าร         

 Colquitt et al. (2001) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองความยุติธรรมในสหสัวรรษ ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์

อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัความยุติธรรมในองคก์ารยอ้นหลงัไป 25 

จ านวน 183 เร่ือง ผลการวิจยัพบวา่ โดยรวมแลว้การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน  ดา้น

กระบวนการ ดา้นการปฎิสัมพนัธ์กนัระหว่างบุคคลและดา้นขอ้มูลข่าวสาร มีความสัมพนัธ์กบั

ผลลพัธ์ขององคก์ารในหลายรูปแบบ เช่น ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัในองคก์าร การลาออก 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร และผลการปฏิบติังาน นอกจากน้ียงัพบวา่ การรับรู้ความ

ยุติธรรมด้านผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานในระดบัต ่า ส่วนการรับรู้ความ

ยติุธรรมดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฎิบติังานในระดบัปานกลาง  

 Cropanzano and Greenberg (1997) ไดศึ้กษากระบวนการความยุติธรรมในองคก์าร พบวา่

การปฏิบติัต่อบุคลากรอยา่งยุติธรรม จะช่วยเพิ่มความไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชา เพิ่มระดบัความ

ผกูพนัต่อ องคก์ารและความพึงพอใจในงานใหเ้พิ่มมากข้ึน     

 Eisenberger and others(1990, p.51-59) ได้ศึกษาความผูกพนัองค์การจากอาชีพต่างๆ           

6 อาชีพ คือ ครูโรงเรียนมัธยม เสมียน บุคลากรผลิตรายชั่วโมง ตวัแทนประกันภยั อาจารย์

มหาวิทยาลยั และต ารวจลาดตระเวน ท าการวิเคราะห์ด้วยค่าสหสัมพนัธ์และเปรียบเทียบผลการ

วเิคราะห์ระหวา่งอาชีพและระดบัต าแหน่งดว้ยการทดสอบค่า t-test และ F-test  ผลการวิเคราะห์พบ

ความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งความผกูพนัองคก์ารกบัการรับรู้ความเก้ือกูลสนบัสนุนขององคก์าร

ในดา้นต่างๆ เช่น รายได ้ความกา้วหนา้ ความมัน่คง และการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา  

 Greenberg (1990) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบระหวา่งโรงงานสองแห่ง พบวา่โรงงานท่ีไม่มีการ

อธิบายถึงหลกัเกณฑก์ารจ่ายผลตอบแทนอยา่งชดัเจน มีสถิติส่ิงของสูญหายในระดบัสูงกวา่โรงงาน

ท่ีมีการอธิบายหลกัเกณฑ์การจ่ายผลตอบแทนอยา่งละเอียดและชดัเจน ซ่ึงผลการวิจยัสรุปวา่ การ

ปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรมสามารถก่อให้เกิดพฤติกรรมทางลบของบุคลากร เช่น การท าลายหรือ

ขโมยส่ิงของ          

  Hendrix และคณะ (นุชนารถ อยูดี่. 2548 : 65 ; อา้งอิงมาจาก Hendrix and others. 1998 : 

611-632) ไดศึ้กษาผลของการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมดา้น

ผลตอบแทนท่ีมีต่อปัจจยัในการท านายการลาออก โดยพฒันาและทดสอบแบบจ าลองท่ีเก่ียวกบัการ

รับรู้ความยุติธรรมกบัชุดของตวัแปรท่ีน าไปสู่การลาออก โดยใช้วิธีการวิเคราะห์องคป์ระกองเชิง

ยืนยนั พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ และดา้นผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบั

ความพึงพอใจในงานทั้งภายในและภายนอก ความยึดมัน่ต่อองคก์าร และการรับรู้ความยุติธรรม

ดา้นกระบวนการจะมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังาน ส่วนการรับรู้ความยุติธรรมดา้น

ผลตอบแทนจะมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัเจตนาในการลาออก 
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 Huselid and Day (1991, p.380-391) พบวา่ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั

องค์การ ได้แก่ การมีส่วนเก่ียวพนักบังาน การรับรู้ความยุติธรรมของการได้รับรายได้และการ

ประเมินผล ความสมานฉนัทก์บักลุ่มบุคลากร ความสมานฉนัทก์บักลุ่มผูจ้ดัการดว้ยกนั และโอกาส

กา้วหนา้ ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผกูพนัองคก์ารคือ ระดบัการศึกษา ส่วนรายได ้

เพศ และอายุงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์าร นอกจากน้ียงัพบวา่ การท่ีบุคลากรรับรู้

วา่องคก์ารไดใ้หร้ายไดแ้ละส่ิงตอบแทนแก่พวกเขาอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม จะท าใหเ้ขามีความ

ผกูพนัต่อองคก์ารและมีความอุตสาหะพยายามในการท างานมากยิง่ข้ึน   

 Lam, Hui and Law (1999, cited in Muchinsky, 2003) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีในองคก์าร : การเปรียบเทียบมุมมองของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยศึกษา

กบับุคลากรใน 4 ประเทศ ไดแ้ก่ ประเทศสหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย ฮ่องกง และญ่ีปุ่นผลการศึกษา

พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์ารของบุคลากรในประเทศฮ่องกงและญ่ีปุ่นนั้น บุคลากรไดใ้ห้ความส าคญักบับางแง่มุมของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การท่ีองค์การคาดหวงัและให้ความหมายเป็นส่วนหน่ึงของ

งาน มากกวา่บุคลากรในประเทศสหรัฐอเมริกาและออสเตรเลีย โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีมี

ความสัมพันธ์กับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและถูกพิจารณาว่าเป็นมิติหน่ึงของการ

แลกเปล่ียนทางสังคมระหวา่งบุคลากรกบัองคก์าร     

 LePine, Erez and Johnson (2002) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองธรรมชาติและองคป์ระกอบของ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร เพื่อตรวจสอบวิพากษง์านวิจยั ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์อภิมาน 

(Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารท่ีผา่นมา 

ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์

กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ    

 Masterson (2001) ได้ท าการศึกษาเร่ืองรูปแบบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ

เก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ของบุคลากรและลูกคา้ รวมทั้งการปฏิบติัท่ียุติธรรม กลุ่มตวัอยา่งเป็นอาจารย์

และนกัศึกษา จ านวน 187 คน ผลการวจิยัพบวา่ อาจารยท่ี์รับรู้วา่ตนไดรั้บความยุติธรรมในองคก์าร

อยูใ่นระดบัสูงทั้ง 2 ดา้น คือ ดา้นผลตอบแทน และดา้นกระบวนการ มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง

ส่วนนกัศึกษารายงานวา่ อาจารยท่ี์รับรู้วา่ตนไดรั้บความยุติธรรมสูงจะมีระดบัความพยายามในการ
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สอน พฤติกรรมเพื่อสังคม และมีความยุติธรรมสูง และนกัเรียนจะปฏิบติัต่ออาจารยใ์นทางบวกอยู่

ในระดบัสูง และผลการวิจยัยงัพบวา่ นกัเรียนท่ีไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรมมีความสัมพนัธ์ต่อ

องคก์ารซ่ึงเป็นผลมาจากทศันคติของนกัศึกษาและในอนาคตยอ่มมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรม

ของอาจารยท่ี์มีต่อนิสิต        

 Moorman (1991) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมใน            

องค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การโดยศึกษากบับุคลากรในองค์การ2 แห่งใน

Midwestern ประเทศสหรัฐอเมริกา เพื่อทดสอบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรหรือไม่ และตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบของการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การ ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร

และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ  กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์าร และไดเ้สนอวา่ บุคคลจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี เน่ืองจากตนเองรับรู้

ว่าองค์การมีความยุติธรรมทั้งในการแบ่งปันผลตอบแทนและในกระบวนการขององค์การ ผล

การศึกษาพบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยุติธรรม

ดา้นกระบวนการขององคก์ารถึง 4 องคป์ระกอบจาก 5 องคป์ระกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดีในองค์การ แต่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนของ

องคก์าร นอกจากน้ียงัพบวา่ องคป์ระกอบดา้นความสุภาพอ่อนนอ้ม (Courtesy) ของพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์ารสูงท่ีสุด โดย

บุคลากรท่ีเช่ือว่าผูบ้ ังคับบัญชาได้ปฏิบัติต่อตนเองอย่างยุติธรรมดูเหมือนว่าจะแสดงออกซ่ึง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การมากกว่าบุคลากรท่ีไม่เช่ือว่าผูบ้งัคบับญัชาได้ปฏิบติัต่อ

ตนเองอยา่งยุติธรรม ประเด็นหลกัในการศึกษาวิจยั คือ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลโดยตรงต่อ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากร การรับรู้ความยุติธรรมของบุคลากรข้ึนอยู่กับ

กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใชใ้นการส่งเสริมความยุติธรรมในองคก์าร Moorman สรุปวา่ หาก

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร ผูบ้งัคบับญัชา

ควรแสวงหาวิธีการท่ีจะส่งเสริมความยุติธรรมให้เกิดข้ึนภายในความสัมพนัธ์ระหว่างตนเองกบั

บุคลากร การศึกษาวิจยัต่อมาในภายหลงัไดส้นบัสนุนขอ้สรุปเก่ียวกบัการแลกเปล่ียนผลประโยชน์

ซ่ึงกนัและกนัระหวา่งบุคลากรกบัองคก์าร องคก์ารท่ีบุคลากรรับรู้วา่เป็นองคก์ารท่ีมีความยุติธรรม
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และตระหนกัถึงพฤติกรรมท่ีองค์การตอ้งการในตวับุคลากรจะสามารถเก็บเก่ียวผลประโยชน์จาก

การท่ีบุคลากรแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี     

 Munene (1995, cited in Spector, 2003) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร โดยศึกษากบักลุ่มตวัอย่างใน

ประเทศไนจีเรีย ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีในองคก์าร         

 Niehoff and Moorman (1993) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ืองความยติุธรรมในองคก์ารในฐานะท่ีเป็นตวั

แปรคัน่กลางระหว่างวิธีการติดตามสังเกตของผูบ้งัคบับญัชากบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องค์การของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยศึกษากับบุคลากรและผูจ้ดัการทัว่ไปของบริษทัท่ีท าธุรกิจ       

เก่ียวกับการบริหารโรงภาพยนตร์ 11 แห่ง ผลการศึกษาพบว่ าการรับรู้ความยุติธรรมมี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

 Organ and Ryan (1995) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเพื่อท าการตรวจสอบตวัพยากรณ์ในดา้น

ทศันคติและดา้นอารมณ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ  ซ่ึงใช้การวิเคราะห์อภิมาน

(Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัจ านวน 55 ช้ินท่ีมีขอ้สรุปเก่ียวกบัทศันคติต่องานวา่ เป็นตวั

พยากรณ์ท่ีดีของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร ผลการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงกว่าความสัมพนัธ์

ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัพฤติกรรมตามบทบาทหนา้ท่ี และพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมใน

องคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารใน

ระดบัเดียวกบัความพึงพอใจในงาน โดยความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึกมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การมากกว่าความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดั

ฐาน ขณะท่ีความผูกพนัต่อองค์การด้านผลประโยชน์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีในองคก์าร         

 Podsakoff et al. (2000) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร  

เพื่อตรวจสอบวิพากษท์ฤษฎีและงานวิจยัเชิงประจกัษ์ รวมทั้งเสนอค าแนะน าส าหรับการวิจยัใน

อนาคต ซ่ึงใชก้ารวิเคราะห์อภิมาน (Meta-Analysis) โดยศึกษาจากงานวิจยัเก่ียวกบัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารท่ีผา่นมา ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร และความ
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ผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีถูกศึกษามากท่ีสุดในฐานะท่ีเป็นปัจจยัเหตุของพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติ           

 Schappe (1998) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ืองอิทธิพลของความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อ

องคก์าร และการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารโดย

ศึกษากบับุคลากรบริษทัประกนัภยั Mid-Atlantic จ านวน 130 คน ผลการศึกษาพบวา่ เม่ือความพึง

พอใจในงาน ความผูกพนัต่อองคก์าร และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การของบุคลากรไดถู้ก

ศึกษาพร้อมกนั มีเพียงความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ       

 Shore and Wayne (1993) ท าการวิจยัเร่ืองความผูกพนัและพฤติกรรมของบุคลากร

เปรียบเทียบระหวา่งความผูกพนัดา้นอารมณ์ความรู้สึกและความผูกพนัดา้นความต่อเน่ืองกบัการ

รับรู้ความสนับสนุนขององค์การ ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาการรับรู้ความสนบัสนุนขององค์การ  ความ

ผูกพนัด้านอารมณ์ความรู้สึกกับความผูกพนัด้านความต่อเน่ืองว่าสมารถท านายพฤติกรรมของ

บุคลากร(เร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิก ท่ีดี และการบริหารความประทับใจ)ได้หรือไม่                             

โดยท าการศึกษากบับุคลากรจ านวน 383 คน กบัผูจ้ดัการ ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัดา้นอารมณ์

ความรู้สึก และการรับรู้สนับสนุนขององค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการเป็น 

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารและความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารและการรับรู้ความสนบัสนุนขององคก์ารเป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุด 

 Skarlicki และ Latham (1996) ไดท้  าการศึกษา เร่ืองการเพิ่มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี

ขององคก์ารภายในสหภาพแรงงาน โดยทดสอบทฤษฎีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกบักลุ่ม

ตวัอย่าง คือบุคลากรสหภาพแรงงานในสหรัฐอเมริกา จ านวน 142 คน เป็นการวิจยัก่ึงทดลอง 

ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มท่ีไดรั้บการคดัเลือกให้ไดรั้บฝึกอบรมเก่ียวกบัการท างานจะรับรู้ถึงความ

ยติุธรรมสูงกวา่กลุ่มท่ีไม่ไดรั้บการฝึกอบรมและยงัพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมมีความสัมพนัธ์ใน

ระดบัปานกลางกบัการฝึกอบรมและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร  

 Sweeney and Mc Farlin (1997) ไดศึ้กษาเร่ืองกระบวนการและผลตอบแทน: ความแตกต่าง

ระหวา่งเพศหญิง-ชายในการประเมินความยุติธรรม โดยเก็บขอ้มูลจากลูกจา้งทัว่ไป จ านวน 12,670 
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คน พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร      

 Tepper and Taylor (2003) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความ

ยุติธรรมดา้นกระบวนการขององค์การของผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กบัพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์าร โดยศึกษากบัทหารกองรักษาการณ์และผูบ้งัคบับญัชาจ านวน 373 นาย  

ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การมีความสัมพนัธ์กับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ    

 The Institute for Employment Studies (1997) ศึกษาวิจยัเก่ียวกบัสาเหตุท่ีท าให้พยาบาล

ของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในประเทศองักฤษลาออกในอตัราท่ีสูงมากข้ึนทุกปี โดยด าเนินการวิจยั

ในช่วงเดือนมีนาคม – เมษายน ค.ศ.1997 เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามส่งไปยงักลุ่มตวัอยา่งใน

การศึกษา คือ พยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาจากสถาบนั The Royal College of Nursing ประเทศองักฤษ 

ซ่ึงประกอบอาชีพพยาบาลตามโรงพยาบาล สถานพยาบาลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับการ

พยาบาลทัว่ประเทศองักฤษ จ านวน 6,00 คน ผลการศึกษาพบว่าสาเหตุท่ีท าให้พยาบาลลาออก              

จากงานเน่ืองจากพวกเขาตอ้งท างานหนกั เกินเวลา และไม่ไดรั้บผลตอบแทนท่ีพอเพียง 

 Vandenberg  and Scarpello ( 1990, p.60-67) ท าการศึกษาในบริษทัประกนัภยั 9 แห่ง จาก

บุคลากรจ านวน 455 คน พบว่าการได้รับรางวลัและส่ิงตอบแทนตามระดับท่ีคาดหวงัมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัองคก์าร      

 William, Pitre and Zainuba (2002) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองความยุติธรรมในองคก์ารและ

ความตั้งใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ โดยศึกษากบับุคลากรในหลาย

อุตสาหกรรม องคก์าร และต าแหน่ง ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ        

 จารุภรณ์ เภธะทัต (2528) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การจัดระบบสวัสดิการและระบบ

ค่าตอบแทนในการเพิ่มประสิทธิภาพของสมาชิกในองค์การ พบว่า การจดัระบบสวสัดิการและ

ระบบค่าตอบแทนมีส่วนจูงใจและเอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพของสมาชิกในองคก์าร โดยเฉพาะ

ในดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน หากการตอบสนองดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนไม่เป็นธรรม จะ
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มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานค่อนขา้งสูง จนอาจถึงขั้นลาออกหรือโอนยา้ย โดยเฉพาะใน

ส่วนราชการ          

 ทศวรรณ ล าดบัวงศ ์ (2544) ศึกษาบทบาทของบุคลากรคดีปกครองในการด าเนินงานของ

ศาลปกครอง โดยมีขอ้เสนอแนะว่า บุคลากรคดีปกครองมีส่วนส าคญัในการสนับสนุนการ

ด าเนินงานของศาลปกครองและสานกังานศาลปกครองให้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงนบัไดว้า่

บุคลากรคดีปกครองเป็นบุคคลส าคญัคนหน่ึงของระบบวิธีพิจารณาคดีของศาลปกครอง  เพราะ

นอกจากจะท าหน้าท่ีช่วยเหลืองานคดีของตุลาการศาลปกครองแล้วบุคลากรคดีปกครองยงัอาจ

ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างอ่ืนภายในหน่วยงานของสานักงานศาลปกครองตามท่ี

เลขาธิการสานกังานศาลปกครองมอบหมายดว้ย ดงันั้น หากองคก์ารตอ้งการรักษาบุคลากรเหล่าน้ี

ไวใ้ห้อยู่กบัองค์การนานท่ีสุด องค์การจะตอ้งมีมาตรการ มีสวสัดิการเก่ียวกบัเงินเดือนและ

ค่าตอบแทนท่ีสูงเป็นพิเศษกวา่ขา้ราชการอ่ืน ๆ เพื่อจูงให้บุคลากรคดีปกครองคงอยูป่ฏิบติัหนา้ท่ีใน

ต าแหน่งดงักล่าวน้ี นอกเหนือไปจากการสร้างความกา้วหนา้ให้กบับุคลากรคดีปกครองดว้ยการให้

โอกาสไดพ้ฒันาความรู้ทางวิชาการ เพื่อเสริมสร้างประสบการณ์ในการท างานในอนัท่ีจะกา้วข้ึนสู่

ตาแหน่งตุลาการศาลปกครองขั้นตน้ไดใ้นอนาคต      

 ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของผูบ้ริหารระดบัหัวหนา้แผนก

หรือเทียบเท่าของเครือซีเมนต์ไทย พบว่าระบบการพิจารณาความดีความชอบและค่าตอบแทนท่ี

เป็นธรรมเป็นปัจจยัตวัหน่ึงท่ีท าใหมี้ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร และในทางตรงกนัขา้มหากรับรู้วา่

ได้รับความยุติธรรมก็จะลดระดับความผูกพนัต่อองค์การและลาออกจากองค์การไปในท่ีสุด

 นฤเบศร์ สวยพรหม (2548) ท า การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การ ความผูกพนัต่อองค์การกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การของบุคลากรใน

มหาวิทยาลยัเอกชนแห่งหน่ึง พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคลกบัองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอยา่งมีนยัส า คญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 นอกจากนั้นยงัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ    

 บริษทั วทัสัน ไวแอท (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการและพฒันาองคก์าร 

ไดท้  าการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร 6,700 คน จากบริษทัต่างชาติ และบริษทัในประเทศไทย 
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ในปี 2548 โดยผลการวจิยัเป็น 1 ใน 20 หวัขอ้ของการส ารวจ “ Work Thailand ” ซ่ึงท าการศึกษาทัว่

เอเชียรวม 13 ประเทศ ในประเด็นของการรักษาคน มีเหตุผลอะไรบา้งท่ีคนตดัสินใจ “ อยู ่” หรือ “ 

ไป ” จากงาน ผลการส ารวจในกลุ่มคนท างาน 6,700 คน มีจานวน 62 %มีความพอใจท่ีจะท างาน

ปัจจุบนัต่อไป และอีก 38 % มีความลงัเลใจอยูว่า่อยากออกไปหางานใหม่ท า หรือทนท างานต่อไป

 คนท่ีตดัสินใจแลว้วา่จะลาออกจะเป็นกลุ่มคนท่ีก าลงัมองหาค่าตอบแทนทางดา้นเงินเดือน 

หรือในรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีดีกวา่เดิม เป็นการแสวงหาทางดา้นการเงินท่ีดีข้ึนจึงกลายเป็นเหตุผลหลกั

อนัดบั 1 แตกต่างจากเหตุผลแรกของคนท่ีเลือกจะอยูอ่งคก์ารเดิมต่อไป โดยมองท่ีความมัน่คงของ

งานและของตนเองเป็นเป้าหมายหลัก  “ คนท่ีตดัสินใจจะอยู่จะมองเร่ืองสวสัดิการมากกว่า

ผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ”โดยภาพรวมผูบ้ริหารยงัอยากอยู่ท่ีเดิม เป็นเพราะว่าการเป็นผูบ้ริหาร

มัน่คงกว่า ในแง่ของการเงินท่ีดีข้ึน ส่วนบุคลากรยงัอยากหาโอกาสงานท่ีดีข้ึนในองคก์ารใหม่ ๆ 

ความภกัดีต่อองค์การน้อยลง ขณะท่ีผูบ้ริหารใช้เวลาอยู่นานกว่า มีความคุน้เคยกบัวฒันธรรม

องคก์ารสูงกวา่จึงตดัสินใจท่ีจะลงหลกัปักฐานมากกวา่     

 ส าหรับอายุงานท่ีมีผลต่อการ “ อยู ่” หรือ “ไป ” จากองคก์ารเช่นกนั ผลวิจยัระบุชดัว่า              

กลุ่มคนท่ีตอ้งการอยู ่ อายุงานนอ้ยกวา่ 1 ปี ส่วนบุคลากรท่ีอยูเ่กินกวา่ 10 ปี จะมีความผกูพนักบั

องคก์ารมากท่ีสุด ขณะท่ีอายุงาน 2-9 ปี จะพยายามปรับตวัให้เขา้กบัองคก์าร แต่ถา้มีโอกาสก็ยงั             

เปิดใจหางานใหม่อายุ มีผลต่อการ “ อยู ่” หรือ “ ไป ” จากองคก์ารพบวา่ คนยิ่งอายุเยอะจะอยูก่บั

องคก์ารนาน เพราะความคล่องตวัในการหางานใหม่ลดลง ส่วนคนท่ีอายุนอ้ยก็มีสัดส่วนอยากจะอยู่

มากกวา่ลาออกโดยมองถึงหลายเหตุผลมาประกอบ     

 บริษทัเฮยก์รุ๊ป ประเทศไทย ไดด้ าเนินการส ารวจ “ความพึงพอใจในการท างานในภาครัฐ” 

ในปี พ.ศ. 2549 โดยแจกแบบสอบถามไปยงัขา้ราชการทุกระดบั จ านวน 20,000 คน 50 องคก์าร/

หน่วยงานทัว่ประเทศ ผลการส ารวจพบว่า การปรับเพิ่มค่าตอบแทนจะมีผลกระทบเพียงเล็กนอ้ย

เท่านั้น เพราะระดบัความพึงพอใจต่อปัจจยัเร่ืองค่าตอบแทนนั้นมีส่วนน้อย ขณะท่ีระดบัความ                 

พึงพอใจสูงสุดเป็นเร่ืองความกา้วหนา้ในสายงาน     

 หลงัจากไดข้อ้สรุปจากผลส ารวจ บริษทัเฮยก์รุ๊ป ประเทศไทย เสนอวา่ส่ิงแรกท่ีควรตอ้งเร่ง

ปฏิบติั คือ สร้างระบบการพิจารณาความดีความชอบท่ีโปร่งใสยุติธรรมโดยดูจากผลงานเป็นหลกั 

นอกจากน้ี ผูบ้ริหารระดบัสูงในภาครัฐ ควรพฒันาทกัษะในการเป็นผูน้ าเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ 
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คนในองค์การ ซ่ึงรายละเอียดของระดบัความพึงพอใจและการให้ความส าคญัของขา้ราชการจะ

แตกต่างกนัไปในแต่ละหน่วยงานท่ีเขา้ร่วมการส ารวจ ซ่ึงมีรายละเอียดในส่วนน้ีบริษทัฯ ไม่ได้

น ามาเปิดเผยต่อท่ีสาธารณะ        

 บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2538) ศึกษาเร่ืองการรับรู้คุณภาพชีวิตงานกับความผูกพนัต่อ

องค์การในกรณีขา้ราชการในสถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้พระนครเหนือ พบวา่การท่ีสมาชิก

ไดรั้บส่ิงตอบแทนอยา่งยุติธรรมจะแสดงถึงความเก้ือกูลขององค์การทางหน่ึง ซ่ึงช้ีวา่องคก์ารเห็น

ความส าคญัของสมาชิก ท าให้สมาชิกรับรู้วา่ผลการปฏิบติังานของเขามีคุณค่า จึงมีก าลงัใจในการ

ปฏิบติังาน และรู้สึกผูกพนัต่อองค์การมากข้ึน ส่ิงตอบแทนท่ีให้กบัสมาชิกตามความมุ่งหวงัจะมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร      

 ปัทมาพร เร่ียมพานิชย ์ (2548) ศึกษาความสัมพนัธ์เชิงพหุระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและ

ความคาดหวงัในค่าตอบแทนกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั 

(มหาชน)  ในจงัหวดัเชียงใหม่ โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบับริหารของ

ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จ ากดั (มหาชน) จ านวน 192 คน และจากการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการวิเคราะห์

ถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลและความคาดหวงัในค่าตอบแทน

มีความสัมพนัธ์เชิงพหุกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และปัจจยัส่วนบุคคลดา้น ระยะเวลาปฏิบติังาน , 

ระดบัเงินเดือน และความคาดหวงัในค่าตอบแทน มีอ านาจในการท านายความผูกพนัต่อองค์การ 

ของบุคลากรธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน)  ในจงัหวดัเชียงใหม่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .01          

 พิไลและคณะ (2542) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการปฏิรูป และการ

ติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์าร และพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยมีการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรม

ดา้นผลตอบแทน และความไวว้างใจต่อองคก์ารเป็นตวัแปรกลาง โดยเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 2 

กลุ่ม ไดแ้ก่ บุคลากรประจ าจาก Man Power Service Agenda ประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 192 คน 

และนกัศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโทดา้นบริหารธุรกิจจากประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีท างานอยา่ง

นอ้ย 20 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ จ  านวน 155 คน พบวา่ทั้งสองกลุ่มมีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่งการ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการกับ
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ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยท่ีระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน

และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการกบัความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มนกัศึกษาสูงกว่า

กลุ่มบุคลากรประจ า         

 ภทัรนฤน พนัธ์ุสีดา (2543) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความ

ยติุธรรมในองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยศึกษากบับุคลากรในองคก์าร

ของรัฐแห่งหน่ึง แบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกเป็นเป้าหมายหลกั ซ่ึงเป็นบุคลากรระดบัปฏิบติัการ 

จ านวน 187 คน กลุ่มท่ี 2 เป็นผูบ้ริหาร ซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาของบุคลากรกลุ่มแรก จ านวน 59 คน 

ผลการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งปันผลตอบแทนขององคก์าร การรับรู้ความ

ยุติธรรม ดา้นกระบวนการขององคก์าร และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล

กบัองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองคก์ารอย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติ          

 มณีรัตน์ ไพรรุ่งเรือง (2541) ท่ีไดท้  าการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและคุณภาพชีวิตในการ

ท างานของบุคลากรขบัรถบรรทุกท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การในเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคล                 

ซ่ึงไดเ้ปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา อายุงาน ความรับผิดชอบทางการเงินต่อ

ครอบครัว และประสบการณ์ในการขบัรถ โดยแบ่งออกเป็นจ านวนปีในการขบัรถ ประวติัการ

เปล่ียนงาน ประวติัการเกิดอุบติัเหตุ และประวติัการใช้สารกระตุน้ ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีพบว่า

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อนัไดแ้ก่ อายุ การศึกษา อายุงาน ความรับผิดชอบทางการเงินต่อ

ครอบครัว และประสบการณ์ในการขบัรถทุกดา้น อีกทั้งยงัไดศึ้กษาระดบัคุณภาพชีวติในการท างาน

และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ซ่ึงศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต

ในการท างาน 6 ลกัษณะท่ีส่งผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์การด้วย ได้แก่ ค่าตอบแทน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมัน่คงและโอกาสก้าวหน้าในงาน  บูรณาการทางสังคม        

ความสมดุลของชีวิต และลกัษณะงานท่ีให้ผลประโยชน์ต่อสังคม เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ความ

ผกูพนัต่อองคก์าร โดยผลการศึกษาพบวา่ คุณภาพชีวิตท่ีมีอิทธิพลสูงในการท านายความผกูพนัต่อ

องคก์ารมีเพียง 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ลกัษณะงานท่ีให้

ประโยชน์ต่อสังคม ความสมดุลของชีวิต และค่าตอบแทน นอกจากน้ียงัพบวา่คุณภาพชีวิตในการ

ท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ย    
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 มลัลิกา จุลธรรมาศน์, 2544,หน้า 136-137 ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นบริหารและ

ประโยชน์เก้ือกูลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ศึกษาเฉพาะกรณีเจา้หนา้ท่ีของรัฐปฏิบติังาน

ดา้นกฎหมาย ผลการส ารวจพบวา่ เจา้หนา้ท่ีฯ มีความเห็นวา่หน่วยงานควรปรับปรุงดา้นการก าหนด

อตัราค่าจา้งและเงินเดือนใหมี้ความเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั ส่วนปัจจยัดา้นประโยชน์

เก้ือกูลท่ีรัฐจดัให้มีความเห็นว่า สิทธิในการเบิกค่ารักษาพยาบาลควรครอบคลุมถึงสถานพยาบาล

เอกชนดว้ย         

 ส่วนพฤติกรรมท่ีช้ีวดัแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการ เป็นการแสดงออกท่ีสามารถช้ีให้เห็น

ถึงความตอ้งการท างาน โดยพฤติกรรมดงักล่าวน้ีพิจารณาได้จาก ลกัษณะการปฏิบติัราชการ       

การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย การมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมของหน่วยงานตลอดจนการมี

ทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงานพบว่าเจา้หนา้ท่ีฯ มีแรงจูงใจในการปฏิบติัราชการอยู่ในระดบัปานกลาง

 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2547) ไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ

ผูน้ า   เชาวน์อารมณ์ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ เพื่อศึกษาโครงสร้าง

ความสัมพนัธ์  ระหวา่งภาวะผูน้ า เชาวน์อารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองคก์าร ความพึงพอใจ

ในการท างานพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และผลการปฏิบติังาน โดยศึกษากบักลุ่ม

ตวัอยา่งครูในโรงเรียนเอกชนจ านวน 2 แห่ง รวม 338 คน ผลการศึกษาพบวา่ ในโมเดลภาวะผูน้ า

การเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน และภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย การรับรู้ความ

ยุติธรรมในองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร และในโมเดล

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทั้ง 3 รูปแบบพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมส่งผลทางออ้มต่อพฤติกรรม

การเป็น   สมาชิกท่ีดีขององคก์าร        

 รุ่งทิวา สุดแดน (2540) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของนกัสังคมสงเคราะห์

ใน กรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นความ

ผูกพนัต่อองค์การพบว่านักสังคมสงเคราะห์มีความผูกพนัต่อกรมประชาสงเคราะห์ในระดบัสูง  

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.704 เม่ือทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเขตพื้นท่ีท่ีปฏิบติั

ราชการมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัดา้น เพศ อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 

รายได ้ระดบัต าแหน่ง ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส สาขาวิชาท่ีส าเร็จการศึกษา และสถาบนัท่ี

ส าเร็จการศึกษา ไม่พบความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส าหรับปัจจยัดา้นลกัษณะงานซ่ึง
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ประกอบด้วยลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน 

ลกัษณะงานท่ีตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัดา้น

ความส าคญัของลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบไม่พบความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ปัจจยั

ดา้นประสบการณ์จากการท างานทุกปัจจยัลว้นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ปัจจยั

ดา้นทศันคติของกลุ่มต่อองค์การ ความรู้สึกเช่ือถือต่อองค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความสาคญัต่อ

องค์การ ระบบการพิจารณาความดีความชอบการเขา้สังคมไดก้บัเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บการ 

พฒันาและฝึกอบรม          

 วริิณธ์ิ ธรรมนารถ (2544) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ืองอิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี

ดีขององคก์ารต่อผลการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ : ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลคัน่กลาง

และอิทธิพลสอดแทรก โดยศึกษากบัพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล และท างานในโรงพยาบาลแห่งปัจจุบนัไม่นอ้ยกวา่ 6 เดือน จ านวน 1,649 คน ผล

การศึกษาพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีใน

องค์การอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนความผูกพนัต่อองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ      

 ศิลป์ชยั ธนาภากร, จินตขนิษฐ์ บ ารุงชีพ และศศิศ สุขสวา่ง (2547) ซ่ึงไดท้  าการศึกษา                          

เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเครือซิเมนต์ไทย” โดยไดศึ้กษา                

ถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเครือซิเมนตไ์ทยทั้ง 8 กลุ่มธุรกิจ โดย

สร้างแบบจ าลองความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของปัจจยัต่างๆ ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารเครือซิเมนตไ์ทย ซ่ึงพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส 

ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และระดบับุคลากรแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั แต่

ปัจจยัดา้นเพศและกลุ่มธุรกิจท่ีสังกดัแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั โดย

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การโดยตรงไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองค์การ คือ ช่ือเสียงและ

ภาพพจน์ขององค์การ และความมัน่คงขององคก์าร ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร

ทางออ้มไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความมีเอกลกัษณ์ของงาน และความมี 

อิสระในงาน ทกัษะท่ีหลากหลาย การมีขอ้มูลยอ้นกลบั และความส าคญัของงาน ปัจจยัดา้น

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ประกอบดว้ย ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และส่ิง 
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อ านวยความสะดวกท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน นอกจากน้ียงัพบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์าร แต่ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการส่ือสารและสัมพนัธภาพ และปัจจยัดา้น 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์       

 สโรธร ปุษปาคม (2550) ไดท้  าการศึกษาผลกระทบของการออกแบบระบบค่าตอบแทนใน

ธุรกิจไทยท่ีมีผลต่อผลลัพธ์ระดับบุคคล และความพึงพอใจในค่าตอบแทน ตลอดจนศึกษา

ผลกระทบของความพึงพอใจในค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อผลลัพธ์ระดบับุคคล โดยเก็บข้อมูลด้วย

แบบสอบถามท่ีจัเส่งให้แก่ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ขององค์การท่ีจดทะเบียบในตลาด

หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย จ านวน 527 องค์การ ผลการศึกษาพบว่าการออกแบบระบบ

ค่าตอบแทนท่ีค านึงถึงความเสมอภาคภายใน ความเสมอภาคภายนอก และความเสมอภาคระหวา่ง

บุคคลมีผลต่อผลลพัธ์ระดบับุคคล (ความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบติังาน การขาดงาน และการ

ออกจากงาน) และความพึงพอใจในค่าตอบแทน นอกจากน้ีความพึงพอใจในค่าตอบแทนยงัส่งผล

ต่อความพึงพอใจในงาน ผลการปฏิบติังาน และการออกจากงานอีกดว้ยโดยความเสมอภาคภายในมี

ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจในค่าตอบแทน ความพึงพอใจในงาน และผลการ

ปฏิบติังาน ในขณะท่ีความเสมอภาคภายนอกมีความสัมพนัธ์ในทางลบกบัการขาดงานและการออก

จากงาน          

 สุทธินี กุศลศรี (2544) ไดศึ้กษาสาเหตุทางการบริหารท่ีมีผลต่อการลาออกของบุคลากร

บริษทั ทีพีไอ โพลีน จ ากดั (มหาชน) พบว่า การบริหารงานระบบครอบครัว และพฤติ

กรรมการบริหารของผูบ้ริหารเป็นสาเหตุส าคญั ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกจากการเป็นบุคลากร

ของบริษทั สาเหตุอนัดบัรองคือ สาเหตุจากการขาดแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ยค่าจา้ง 

ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน สวสัดิการ และโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพสาเหตุท่ี

ส่งผลต่อการลาออกจากงานของบุคลากรรองลงมาอีก ไดแ้ก่ ระบบพรรคพวกพฤติกรรมการบริหาร

งานของผูบ้ริหาร ทศันะของผูบ้ริหารท่ีมีต่อบุคลากร ทั้งน้ี จากการศึกษายงัพบปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีอาจ

ส่งผลต่อการตดัสินใจลาออกจากการเป็นบุคลากรได้เช่นกนั อาทิเช่น การศึกษาต่อ การดูแล

ครอบครัว ปัญหาทางสุขภาพและสาเหตุส่วนตวัของบุคลากร เป็นตน้    

 อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2532) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงาน และความ

ผูกพนัต่อองค์การของผูบ้ริหารระดับกลางในธนาคารพาณิชย์ไทย กลุ่มตวัอย่างเป็นผูบ้ริหาร
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ระดบักลางของธนาคารพาณิชยไ์ทน จ านวน 216 คน จากธนาคารพาณิชย ์8 แห่ง โดยใชเ้คร่ืองมือ

แบบสอบถามท่ีดดัแปลงจากแบบวดัความพึงพอใจของ Smith(1969) วดัความพึงพอใจท่ีมีต่องาน 5 

ดา้น ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีท า การควบคุมดูแลของหวัหนา้ ค่าตอบแทน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง 

และเพื่อร่วมงาน ผลการศึกษาวิเคราะห์รายดา้น พบว่าผูบ้ริหารมีความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทน

และมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด    

 อมรรัตน์ อ่อนนุช (2546) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชีวิต 

การท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึง โดยเก็บขอ้มูลจาก

บุคลากรระดับปฏิบัติการของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตคอมเพรซเซอร์ระบบโรตาร่ี ในนิคม

อุตสาหกรรมแหลมฉบงั จ านวน 312 คน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

คือ อายุ และสถานภาพสมรส ในขณะท่ีอายุงานและภูมิล าเนาไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ

 อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรใน

มหาวิทยาลยัเอกชน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาใน

การท างาน ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ 

พบว่ามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การอย่างมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มีตวัแปร               

8 ตวัท่ีสามารถพยากรณ์ ความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือปัจจยั    

ค  ้าจุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทางาน เงินเดือนและสวสัดิการ และ

ความมัน่คงในการท างาน ปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความสาเร็จในการท างาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

และความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ       

 อาจารีย ์พูลผล (2548) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “ความผกูพนัของบุคลากรช่างเทคนิค: กรณีศึกษา

บริษทัไทยน ้ าทิพย ์จ ากดั” ก็เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรช่างเทคนิค ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความผกูพนัของบุคลากร

ในดา้นการนึกถึงบริษทัในทางท่ีดีและความภูมิใจในงานท่ีท าอยู่ในระดบัสูง ส่วนในดา้นความ

ปรารถนาท่ีจะอยู่กบับริษทัอยูใ่นระดบัปานกลาง อีกทั้งยงัพบอีกว่าปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร            

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากร ไดแ้ก่ ปัจจยัในดา้นสถานภาพสมรส จ านวนผูท่ี้อยูใ่น

อุปการะ แผนกงาน และระยะเวลาท่ีท างานในต าแหน่งงานปัจจุบนั กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีปัจจยั       
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ส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรแตกต่างกนั นอกจากน้ียงัไดศึ้กษาปัจจยั

แรงจูงใจในการท างานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของบุคลากร ซ่ึงพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างาน 15 ปัจจยั ไดแ้ก่ นโยบายขององคก์าร โครงสร้างองคก์าร การบงัคบับญัชา 

สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความทา้ทายและมี

อิสระในการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ ความมัน่คงในการท างาน ความส าเร็จในการ

ท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ โอกาสกา้วหน้าและ

ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ และภาพลกัษณ์ขององคก์ารและทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร โดย

ภาพรวมนั้นปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากรทางบวกในระดบัปาน

กลาง แต่มีเพียงดา้นนโยบาย โครงสร้างองคก์าร ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพ

การท างานเท่านั้น    ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากรทางบวกในระดบัต ่า 

 เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร (2548 : 113 – 115) ไดศึ้กษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารความ

ยุติธรรมองค์การ ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การและเจตนาในการลาออกของพยาบาลระดับ

ปฏิบติัการ โรงพยาบาลศิริราช พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนดา้น

กระบวนการ ดา้นการปฏิสัมพนัธ์กนั และดา้นระบบ มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัเจตนาในการลาออก

จากงาน ดงันั้น การท่ีบุคลากรรับรู้วา่ส่ิงท่ีตนลงทุนท างานให้กบัองคก์าร เช่น ความรู้ ความสามารถ 

เวลา และไดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทนอ่ืนจากองคก์ารอยา่งคุม้ค่า และเหมาะสมเช่น ค่าตอบแทน 

ค่าเวร ค าช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บโอกาสในการเขา้

รับการฝึกอบรม ท าใหรู้้สึกวา่มีความเหมาะสม คุม้ค่า และสมดุลระหวา่งส่ิงท่ีลงทุนท างานและส่ิงท่ี

ไดรั้บจากการท างาน เกิดความรู้สึกวา่องคก์ารมีความซ่ือตรงในการแลกเปล่ียนมีความน่าเช่ือถือท า

ให้ผูกพนักบัองค์การและเต็มท่ีจะลงทุนท างานในองค์การต่อไป นอกจากการประเมินความ

ยุติธรรมดา้นผลตอบแทนแลว้ บุคคลยงัประเมินกระบวนการในการให้ผลตอบแทนท่ีไดรั้บวา่ มี

ความโปร่งใส เป็นธรรม เป็นหลกัเกณฑ์ท่ีถูกตอ้งเหมาะสม กระบวนการพิจารณาเพื่อตดัสินใจให้

ผลตอบแทนต่างๆ ในองค์การ มีกฎเกณฑ์ท่ีน่าเช่ือถือ มีความโปร่งใสมีความคงเส้นคงวา ไม่

เปล่ียนแปลงง่ายดว้ยบุคคลผูมี้อ  านาจคนใด มีการพิจารณาจากขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเหมาะสม เป็นไปตาม

มาตรฐานทางศีลธรรม ท าให้บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองอยูภ่ายใตก้ระบวนการท่ีเป็นธรรม ไม่รู้สึกถูก

เอารัดเอาเปรียบ เกิดทศัคติท่ีดีต่อองคก์าร เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารยินดีท่ีจะท างานให้กบั
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องคก์ารต่อไป นอกจากน้ี ผลการศึกษาน้ี พบวา่ หวัหนา้พยาบาลมีการพูดคุยปรึกษา หารือ การแจง้

ข้อมูลข่าวสาร ให้เหตุผลและอธิบายการตัดสินใจหรือการสั่งการอย่างชัดเจนเหมาะสม 

ตรงไปตรงมา และเปิดเผย ท าใหบุ้คลการเห็นวา่หวัหนา้หอผูป่้วยบริหารงานอยา่งยติุธรรม  

 เพียงภทัร์ เจริญพิทยา (2546) ท า การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากรในเครือบริษทั สเป

เชียลต้ีกรุ๊ป    จ  า ดพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส า คญัทางสถิติ      

 โสมสุดา เล็กอุดากร(2547) ท า การศึกษาความสัมพนัธร์ะหวา่งการรับรู้ความยุติธรรมใน

องคก์าร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร กบัผลการปฏิบติังานของพยาบาล พบวา่การ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นผลตอบแทน และดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การและผลการปฏิบติังานของพยาบาลอย่างมีนยัส าคญัทาง

สถิติ          

 ไพศาล สุวรรณธาดา (2541) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรใน

โรงพยาบาลต ารวจ ผลของการศึกษาคน้ควา้ปรากฏดงัน้ี 1) ความผกูพนัของบุคลากรต่อโรงพยาบาล

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) เพศชายมีความผกูพนัต่อโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัมาก และ

เพศหญิงมีความผูกพนัในระดบัปานกลาง  3) บุคลากรท่ีมีอายุราชการน้อยมีความผูกพนัระดบั             

ปานกลาง ผูมี้อายรุาชการมากมีความผกูพนัในระดบัมาก 4) แพทยแ์ละพยาบาลมีความผกูพนัระดบั

มาก แต่เจา้หนา้ท่ีมีความผกูพนัระดบัปานกลาง 5) เพศชายและหญิงมีความผกูพนัต่อโรงพยาบาล

ต ารวจไม่แตกต่างกนั 6) บุคลากรท่ีมีอายุน้อยกบัอายุมากมีความผูกพนัแตกต่างกนั 7) แพทย ์

พยาบาล และเจา้หนา้ท่ีมีความผกูพนัแตกต่างกนั 
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บทที ่3   

ระเบียบวธีิวจิยั 

 จากแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ สามารถน ามาเป็นแนวทาง                
และกรอบในการศึกษาวิจยัถึงอิทธิพลของค่าตอบแทนกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัของบุคลากร กรณีศึกษา บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี  การวิจยั  
คร้ังน้ีผูว้ิจยัใช้รูปแบบการวิจยัเชิงพรรณา (Descriptive research) ชนิดเชิงส ารวจ (Survey studies) 
โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  

 กลุ่มประชากรท่ีน ามาใช้ศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นกลุ่มบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาล
ราชบุรี ท าการสุ่มตวัอยา่งจากจ านวน 900 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 2 พ.ค.2555 จากกลุ่มการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรี) เลือกกลุ่มตวัอย่างด้วยการสุ่มโดยอาศยัหลักความน่าจะเป็น (Probability 
sampling) ดว้ยวธีิสุ่มตวัอยา่งสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling)  
 การค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมโดยหลกัการค านวณของ (Krejcie and 
Morgan, 1970 อา้งใน ธีรวฒิุ เอกะกุล, 2543) โดยใหมี้ค่าความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งได ้
0.05 ดงัสูตร ต่อไปน้ี 
   
      n  =  

2Np(1 – p)      
       e2(N – 1) + 2p(1 – p) 
      n =    3.841 9000.50.5     
       (.05)2

 (900 – 1) + 3.841 0.50.5 
       n          = 269.14   269   คน 
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 โดย  n    =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง      

   N   =   ขนาดของประชากร      

   e    =   ระดบัความคาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้     
  

2   =   ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (2 =3.841) 
   p   =   สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ก าหนด p = 0.5) 

เคร่ืองมอืกำรวจิัย 

 กำรสร้ำงเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การศึกษาคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแบบสอบถาม
น้ีสร้างข้ึนมาจากการศึกษาทบทวนทฤษฎี แนวความคิด และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อครอบคลุม
เน้ือหาท่ีตอ้งการศึกษาวจิยั โดยแบบสอบถามคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 เป็นค าถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาล
ราชบุรี มีจ  านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่  อายุ อายุการท างาน สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระดบัต าแหน่ง 
อตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั  
 ส่วนที่ 2 เป็นขอ้ค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนทางการเงิน ค่าตอบแทนท่ี                
ไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดลอ้มของงาน) จ  านวน                  
39 ขอ้ แบบสอบถามน้ีอาศยัแนวทางจากแบบสอบถามของกมลทิพย ์แสงไข่(2551) ท่ีดดัแปลง             
มาจากกรอบแนวคิดของ ของ Taylor Nelson Sofres (2003 อา้งถึงใน กมลทิพย ์แสงไข่,2551)             
โดยน ามาปรับให้สอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการศึกษา ประกอบดว้ย   ขอ้ค าถามด้านต่างๆ 
ดงัน้ี    
     2.1 ค่าตอบแทนทางการเงิน ประกอบดว้ยหัวขอ้ค าถามดงัน้ี เงินเดือนและค่าตอบแทน
พิเศษ เงินรางวลัประจ าปี ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร เป็นตน้ ไดแ้ก่ค าถามขอ้ 1 
ถึงขอ้ 10 
     2.2 ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) ประกอบดว้ยหวัขอ้ค าถามดงัน้ี งานท่ีน่าสนใจ 
งานท่ีทา้ทาย ความรับผิดชอบ โอกาสกา้วหนา้ การยกยอ่งยอมรับนบัถือ และความภูมิใจในงาน 
เป็นตน้ ไดแ้ก่ขอ้ค าถามท่ี 11 ถึงขอ้ท่ี 27 
     2.3 ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดลอ้มของงาน) ประกอบดว้ยหวัขอ้ค าถาม
ดงัน้ี นโยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดี การบงัคบับญัชาท่ีดี ทีมงาน การมีส่วนร่วม และสภาพการ
ท างานท่ีดีปลอดภยั เป็นตน้ ไดแ้ก่ค าถามขอ้ 28 ถึงขอ้ท่ี 39   
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 ส่วนที่ 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ จ านวน 18 ขอ้ 
แบบสอบถามน้ีอาศยัแนวทางจากแบบสอบถามของโสมสุดา เล็กอุดากร (2547) ท่ีดดัแปลงมา             
จากกรอบแนวคิดของ Greenberg & Baron (2000) โดยน ามาปรับให้สอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี
ตอ้งการศึกษา ประกอบดว้ยขอ้ค าถามดา้นต่างๆดงัน้ี 
     3.1 ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน ไดแ้ก่ ขอ้ค าถามท่ี 1 ถึงขอ้ท่ี 9   
     3.2 ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ ไดแ้ก่ ขอ้ค าถามท่ี 10 ถึงขอ้ท่ี 18 
 ส่วนที่ 4 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากร จ านวน 16 ขอ้ โดยคน้ควา้จาก
ต ารา เอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง แบบสอบถามน้ีอาศัยแนวทางจากแบบสอบถามของ         
กมลทิพย ์แสงไข่ (2551) ท่ีดดัแปลงมาจากกรอบแนวคิดของ (Taylor Nelson Sofres,2000  อา้งถึง
ใน กมลทิพย์ แสงไข่,2551) โดยน ามาปรับให้สอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการศึกษา 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีวดัความผกูพนัของบุคลากรดา้นต่างๆดงัน้ี 
     4.1 ดา้นความผกูพนัต่อองค์การ ประกอบดว้ยหัวขอ้ค าถามดงัน้ี การประเมินภาพรวม
ขององคก์าร การเปรียบเทียบระหวา่งองคก์ารตนกบัองคก์ารอ่ืนท่ีเป็นทางเลือกในการท างาน ความ
ตั้ ง ใ จ ท่ี จะอยู่ กับ องค์ก า ร ต่อ ไป  ก า ร อุ ทิ ศตน เพื่ อ ต้อ งก ารอยู่ ใ นอ งค์ก า รจ ริ งๆห รือ                              
เป็นเพียงแค่ท่ีพกัพิงเท่านั้น เป็นตน้ ไดแ้ก่ค าถามขอ้ท่ี 1 ถึงขอ้ท่ี 8 
     4.2 ดา้นความผกูพนัในการท างาน ประกอบดว้ยหวัขอ้ค าถามดงัน้ี การประเมินภาพรวม
ของงานท่ีท า การเปรียบเทียบระหวา่งงานท่ีท าอยูก่บังานอ่ืนๆท่ีบุคลากรสามารถท าได ้ความตั้งใจท่ี
จะท างานประเภทน้ีต่อไป การอุทิศตนให้กบังานท่ีท า ตอ้งการอยูใ่นองคก์ารนั้นจริงๆหรือเป็นท่ีมา
ของรายได ้เป็นตน้ ไดแ้ก่ขอ้ค าถามท่ี 9 ถึงขอ้ท่ี 16  
 ส่วนที่ 5 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จ านวน 25 ขอ้
แบบสอบถามน้ีอาศยัแนวทางจากแบบสอบถามของภทัรนฤน พนัธ์ุสีดา (2543) ท่ีดดัแปลงมาจาก
กรอบแนวคิดของ Organ (1988, 1990) โดยน ามาปรับให้สอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการ              
ศึกษา ประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ีวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารแต่ละดา้น ดงัน้ี 
      5.1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือไดแ้ก่ขอ้ค าถามท่ี 1 ถึงขอ้ท่ี 5 
     5.2 พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น ไดแ้ก่ขอ้ค าถามท่ี 6 ถึงขอ้ท่ี 10 
     5.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ไดแ้ก่ขอ้ค าถามท่ี 11 ถึงขอ้ท่ี 15 
     5.4 พฤติกรรมดา้นความส านึกในหนา้ท่ี ไดแ้ก่ ขอ้ค าถามท่ี 16 ถึงขอ้ท่ี 20 
     5.5 พฤติกรรมดา้นการให้ความร่วมมือ ไดแ้ก่ ขอ้ค าถามท่ี 21 ถึงขอ้ท่ี 25  
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 กำรก ำหนดเกณฑ์กำรให้คะแนนและกำรแปลผล 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีการก าหนดเกณฑ์การวดัระดบัความคิดเห็น จดัท าเป็นมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating scale) ซ่ึงดดัแปลงมาจากมาตรวดัแบบ Likert scale โดยแบ่งระดบัความคิดเห็น
ออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี   
 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด   ใหน้ ้าหนกัเท่ากบั     5  คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก    ใหน้ ้าหนกัเท่ากบั    4   คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง   ใหน้ ้าหนกัเท่ากบั    3   คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย    ใหน้ ้าหนกัเท่ากบั    2   คะแนน 
 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด   ใหน้ ้าหนกัเท่ากบั    1   คะแนน 
 ลกัษณะของขอ้ค าถามในส่วนท่ี 2 , 3 , 5 เป็นขอ้ค าถามเชิงบวก และขอ้ค าถามในส่วนท่ี 4 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งเชิงบวกและขอ้ค าถามเชิงลบ ซ่ึงขอ้ค าถามเชิงลบ มีจ านวน 6 ขอ้ไดแ้ก่ 
ขอ้ค าถามท่ี 1 , 2 , 5 , 8 , 11, 14 โดยก าหนดเกณฑ์ในการให้คะแนนค าตอบตามสัดส่วนการ
ประมาณค่าสากลของความส าคญั ดงัน้ี 
     ขอ้ความเชิงบวก     ขอ้ความเชิงลบ 
  มากท่ีสุด   5    1  
  มาก    4    2 
  ปานกลาง   3    3 
  นอ้ย    2    4 
  นอ้ยท่ีสุด   1    5 
  

 และมีการก าหนดเกณฑใ์นการประเมินค่าคะแนนท่ีไดจ้ากค าตอบตามสัดส่วนการประมาณ 
โดยมีระดบัการตดัขอ้มูลเป็นแบบมาตรวดัอนัตรภาค (Interval Scale) โดยใชเ้กณฑใ์นการอธิบาย
ดงัน้ี            
  Interval (I)  = Range (R)    
       Class (C) 

  เม่ือ R แทน คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด     
  เม่ือ C แทน จ านวนชั้น       
  แทนค่า ความกวา้งอนัตรภาคชั้น = 5 – 1  =   0.80   
         5  
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 ดงันั้น ระดบัคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็น ผูว้จิยัไดก้  าหนดระดบัความส าคญัของคะแนน
ไว ้5 ระดบัไดด้งัน้ี          

 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  4.21 – 5.00   แสดงวา่มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20   แสดงวา่มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40   แสดงวา่มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60   แสดงวา่มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 –1.80   แสดงวา่มีระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ส าหรับการวดัระดบัความผูกพนัของบุคลากรคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดระดบัความส าคญัของระดบั
ความผกูพนัของบุคลากรไว ้5 ระดบัไดด้งัน้ี      
 ค่าเฉล่ีย  1.00 –1.80  เท่ากบั  ระดบัต ่ามากหรือนอ้ยท่ีสุด  หมายถึงความผกูพนัของบุคลากร
ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี อยูใ่นระดบัต ่ามากหรือนอ้ยท่ีสุด  
 ค่าเฉล่ีย  1.81 –2.60  เท่ากบั  ระดบัต ่าหรือนอ้ย  หมายถึงความผูกพนัของบุคลากรของ
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี อยูใ่นระดบัต ่าหรือนอ้ย   
 ค่าเฉล่ีย  2.61 –3.40  เท่ากบั  ระดบัปานกลาง  หมายถึงความผูกพนัของบุคลากรของ
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีอยูใ่นระดบัปานกลาง   

 ค่าเฉล่ีย  3.41 – 4.20  เท่ากบั  ระดบัสูงหรือมาก  หมายถึงความผกูพนัของบุคลากรของ
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี อยูใ่นระดบัสูงหรือมาก     
 ค่าเฉล่ีย  4.21 –5.00  เท่ากบั  ระดบัสูงมากหรือมากท่ีสุด  หมายถึงความผกูพนัของบุคลากร
ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี อยูใ่นระดบัสูงมากหรือมากท่ีสุด 

 ส่วนการวดัระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัของพนกังานกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดระดบัความสัมพนัธ์ไว ้ดงัน้ี   
 1. การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ดงัน้ี     
 -   ถา้  r  =  +1  หมายความวา่  ตวัแปร 2 ตวั มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ในแนวเส้นตรง 
ในทิศทางเดียวกนั         

 -  ถา้  r  =   -1  หมายความว่า  ตวัแปร 2 ตวั มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ในแนว
เส้นตรง ในทิศทางตรงขา้ม        

 -  ถา้  r  =     1  หมายความวา่  ตวัแปร 2 ตวั มีความสัมพนัธ์กนัค่อนขา้งมาก  

 -  ถา้  r  =   0.5  หมายความวา่  ตวัแปร 2 ตวั มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง  
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 -   ถา้  r  เขา้ใกล ้0  หมายความวา่  ตวัแปร 2 ตวั มีความสัมพนัธ์กนันอ้ย  
 -   ถา้  r     =   0    หมายความวา่  ตวัแปร 2 ตวั ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเลย  

 และจากเกณฑ์การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ดังกล่าว ผู ้วิจ ัยได้แบ่งระดับ
ความสัมพนัธ์ไว ้5 ระดบั ดงัน้ี        

 ค่าเฉล่ีย  0.01 –0.20  หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในระดบันอ้ยท่ีสุด      

 ค่าเฉล่ีย  0.21 –0.40  หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในระดบันอ้ย       

 ค่าเฉล่ีย  0.41 –0.60  หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในระดบัปานกลาง      
 ค่าเฉล่ีย  0.61 –0.80  หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในระดบัค่อนขา้งสูง      

 ค่าเฉล่ีย  0.81 –1.00  หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ในระดบัสูง 

กำรทดสอบเคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 

 ก่อนน าเคร่ืองมือไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบคุณภาพ
ของเคร่ืองมือเพื่อให้แน่ใจว่าเคร่ืองมือท่ีน ามาใช้มีคุณภาพสูง ซ่ึงในการท าวิจยัคร้ังน้ีใช้วิธีการ
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 2 ประเภท ไดแ้ก่ การตรวจสอบความตรง และความเช่ือถือได ้โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี          
 1.  การหาความเท่ียงตรง (Validity) เคร่ืองมือวดัความคิดเห็นของค่าตอบแทน   เคร่ืองมือ
วดัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เคร่ืองมือวดัความผูกพนัของบุคลากร และเคร่ืองมือวดั
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ   ได้น าไปปรึกษาคณะกรรมการวิทยานิพนธ์  เพื่อ
ตรวจสอบขอ้ค าถามว่ามีความครอบคลุมตามเน้ือหาประเด็นส าคญั ตามแนวคิดและทฤษฎีท่ี
น ามาใชต้ลอดจนภาษาท่ีใช้ เพื่อให้มีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) แลว้น าเคร่ืองมือ
วดั มาปรับปรุง แกไ้ข และตรวจซ ้ า จนเหมาะสมกบัประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  
 2.  การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) หมายถึง ผลท่ีไดจ้ากการวดัสอดคลอ้งกนัทุกคร้ังไม่วา่
จะวดัในเวลาใดและในสถานกาณ์ใดๆ (อา้งถึงใน วชิิต อู่อน้2550 : 121) โดยน าแบบสอบถามท่ีผา่น
การตรวจแกไ้ขความถูกตอ้งของเน้ือหาไปทดสอบ (pre-test questionnaire) กบักลุ่มประชากรท่ีมี
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ลกัษณะคลา้ยกบัประชากรท่ีศึกษา จ านวน 30 ราย แลว้น ามาทดสอบหาค่าสัมประสิทธ์ิของความ
เช่ือมัน่ (Reliability coefficient) ของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ซ่ึงวิธีน้ีเป็นการหาความเช่ือมัน่แบบความสอดคล้องภายใน 
(Internal Consistency) เพื่อทดสอบว่าค าถามในแต่ละข้อแต่ละตอนในแบบสอบถามมีความ
เหมาะสมหรือไม่ เพียงใด และสามารถอธิบายความคงท่ีของขอ้ค าถามในแบบสอบถาม โดยใช้
เกณฑ์ยอมรับค่าของสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค ท่ีมากกว่า 0.700 จึงถือว่าแบบสอบถาม                     
ชุดน้ียอมรับได ้  

 โดยสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคหาไดจ้ากสูตร ดงัน้ี 

    =  
  

  โดยท่ี         
    =  ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ    
   k =  จ านวนขอ้ของเคร่ืองมือ    
   si

2 =  ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้   
   st

2 =  ความแปรปรวนของคะแนนทั้งฉบบั  

 หรือใชสู้ตร 

        =  kr      

        1 + r ( k – 1)  

   k =  จ านวนค าถาม      

   r =  ค่าเฉล่ียของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของทุกขอ้ค าถาม 

 แต่ในปัจจุบนัสามารถน าเอาโปรแกรม Statistical Package for the Social Sciences : SPSS   
มาใชใ้นการหาความเช่ือมัน่ไดใ้นการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  ผลการทดสอบ
หาค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคของการวจิยัคร้ังน้ี 
ไดค้่าความเช่ือมั้นดงัน้ี        
 แบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าความเช่ือมัน่ () เท่ากบั .962   
 แบบสอบถามวดัค่าตอบแทนทางการเงิน ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน(งาน) และ
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ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน(สภาพแวดลอ้มของงาน) มีค่าความเช่ือมัน่ () เท่ากบั  .927 
 แบบสอบถามวดัความความยุติธรรมในองคก์าร มีค่าความเช่ือมัน่ () เท่ากบั.960
 แบบสอบถามวดัความผกูพนัของบุคลากร  มีค่าความเช่ือมัน่ () เท่ากบั.797
 แบบสอบถามวดัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีค่าความเช่ือมัน่ ()  
เท่ากบั .930 

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล  เพื่อใชใ้นการวจิยัจากแหล่งขอ้มูล
ต่างๆ ดงัน้ี          
 1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ท่ีทดสอบความ
เท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ (Reliability) ไปสอบถามจ านวน 269 ชุด โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ส าหรับการวจิยั มีดงัน้ี 

     1.1 ผูว้ิจยัไดติ้ดต่อศูนยพ์ฒันาคุณภาพของโรงพยาบาลราชบุรี พร้อมทั้งส่งหนังสือ
อนุญาตถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาล เพื่อใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล 
     1.2. เม่ือไดรั้บอนุญาตจากผูอ้  านวยการโรงพยาบาลแล้ว  ผูว้ิจยัได้น าแบบสอบถาม   
พร้อมดว้ยหนงัสือช้ีแจงวตัถุประสงค์งานวิจยั เพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามกบั
พยาบาล โดยผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามผา่นให้กบัเจา้หนา้ท่ีศูนยพ์ฒันาคุณภาพเป็นผูเ้ก็บรวบรวม
ขอ้มูล และแจกต่อไปยงักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 269 ชุด ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมประมาณ                        
2 สัปดาห์ ในช่วงเดือนพฤษภาคม 2555 และไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน 269  ชุด  
 
 2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดจ้ากการศึกษารวบรวมขอ้มูลจากทฤษฎี ขอ้มูล
เอกสาร (Documentary Research) และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัค่าตอบแทน การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ ความผูกพนัของบุคลากร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ       
เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั และน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม    
  
สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ผูว้ิจ ัยจะน าข้อมูลไป
ประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์       
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 1. วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา      
     1.1 ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล น าเสนอข้อมูลด้วยตารางแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และการกระจายอตัราร้อยละ (Percentage)      
     1.2 ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของค่าตอบแทนใน 3 ดา้นคือ ค่าตอบแทนทาง
การเงิน ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน(งาน) ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดลอ้มของ
งาน)  การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ  ความผูกพนัของบุคลากร และระดบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การแต่ละชนิด น าเสนอข้อมูลในรูปแบบของค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และ             
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation : S.D.) จ  าแนกตามรายดา้นและรายขอ้   

 2. วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน      
     2.1 การหาปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัของบุคลากรโดยใชส้ถิติ t-test , F-test ในการวเิคราะห์    
     2.2 การหาค่าความสัมพนัธ์ของค่าตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากร โดยใช้การวิเคราะห์ตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อตวัแปรตามโดย
วธีิการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression)     
 2.3 การทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียท่ีมากกว่า 2 กลุ่มตวัอยา่ง โดยวิธีการวิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – Way Analysis of Variance : ANOVA) และการทดสอบ
เปรียบเทียบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธี LSD
 2.4 การหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององคก์าร โดยการใชก้ารวิเคาะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation : r ) ใน
การวเิคราะห์ โดยค่าท่ีค  านวณไดจ้ะอยูใ่นช่วง -1   r  1 
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บทที ่4  

ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 การศึกษาคน้ควา้เร่ือง อิทธิพลของค่าตอบแทนกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีมี  
ผลต่อความผกูพนัของบุคลากร กรณีศึกษา บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี คร้ังน้ี เป็น
การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey) โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล แล้ววิเคราะห์ประมวลผลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ จากนั้นท าการสรุปผลการวิจยัโดยน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลใน
รูปแบบของตารางบรรยาย 
  
กำรน ำเสนอผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ด าเนินการเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น  ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างผูต้อบ
แบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุการท างาน สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระดับ
ต าแหน่งในปัจจุบนั และอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ 
ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ ความผูกพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่ามชัฌิมเลขคณิต (Mean) 
และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั โดยวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล
ของบุคลากรท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี ค่าตอบแทน
กับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรี สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ การวเิคราะห์ขอ้มูลถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression)  
 ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั โดยวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากร
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ทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ  การวิเคาะห์หาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation : r )  
  
ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างผูต้อบ
แบบสอบถาม 
ตำรำงที่ 4-1 จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลเก่ียวกับลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง                
        ผูต้อบแบบสอบถาม 

ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน(คน) ร้อยละ 
1. อาย ุ   
    1.1  ต  ่ากวา่ 25 ปี 15 5.6 
    1.2  25 ปีถึงนอ้ยกวา่ 35 ปี 66 24.5 
    1.3  35 ปีถึงนอ้ยกวา่ 45 ปี 96 35.7 
    1.4  45 ปีถึงนอ้ยกวา่ 55 ปี 75 27.9 
    1.5  55 ปีข้ึนไป 17 6.3 
รวม 269 100 
2. อายกุารท างาน   
    2.1  นอ้ยกวา่ 10 ปี 44 16.4 
    2.2  10 ปีถึงนอ้ยกวา่ 20 ปี 115 42.7 
    2.3  มากกวา่ 20 ปี 110 40.9 
รวม 269 100 
3. สถานภาพ   
    3.1  โสด 93 34.6 
    3.2  สมรส 161 59.8 
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ตำรำงที่ 4-1 (ต่อ) จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง
                 ผูต้อบแบบสอบถาม 

ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน(คน) ร้อยละ 
    3.3  หยา่/หมา้ย 15 5.6 
รวม 269 100 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด   
    4.1  ประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี 59 21.9 
    4.2  ระดบัปริญญาตรี 189 70.3 
    4.3  สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 21 7.8 
รวม 269 100 
5. ระดบัต าแหน่งในปัจจุบนั   
    5.1  พยาบาลระดบับริหาร 34 12.6 
    5.2  พยาบาลประจ าการ 235 87.4 
รวม 269 100 
6. อตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั   
    6.1  ต ่ากวา่ 20,000 บาท 32 11.9 
    6.2  20,000 ถึงนอ้ยกวา่ 25,000 บาท 56 20.8 
    6.3  25,000 ถึงนอ้ยกวา่ 30,000 บาท 51 18.9 
    6.4  30,000 ถึงนอ้ยกวา่ 35,000 บาท 47 17.5 
    6.5  35,000 ถึงนอ้ยกวา่ 40,000 บาท 61 22.7 
    6.6  40,000 บาทข้ึนไป 22 8.2 
รวม 269 100 
  
 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 35 ปีถึงนอ้ยกวา่ 
45 ปี ร้อยละ 27.9 มีอายุ45 ปีถึงนอ้ยกวา่ 55 ปี ร้อยละ 24.5 มีอายุ 25 ปีถึงนอ้ยกวา่ 35 ปี ร้อยละ 6.3 
มีอายุ55 ปีข้ึนไป และร้อยละ 5.6 มีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี  มีอายุการท างาน10 ปีถึงนอ้ยกวา่ 20 ปี ร้อยละ
42.7 มีอายกุารท างานมากกวา่ 20 ปี ร้อยละ40.9  และมีอายุการท างานนอ้ยกวา่ 10 ปี ร้อยละ16.4  มี
สถานภาพสมรส ร้อยละ59.8  มีสถานภาพโสด ร้อยละ34.6 และมีสถานภาพหยา่/หมา้ย ร้อยละ5.6  
มีระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 70.3 มีระดบัการศึกษาสูงสุดระดบัประกาศนียบตัร
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เทียบเท่าปริญญาตรี ร้อยละ 21.9 และมีระดบัการศึกษาสูงสุดสูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 7.8 ระดบั
ต าแหน่งพยาบาลประจ าการ ร้อยละ 87.4 และระดบัพยาบาลบริหาร ร้อยละ12.6 ได้รับอตัรา
ค่าตอบแทนปัจจุบนั ไดแ้ก่ เงินเดือนค่าตอบแทนพิเศษและค่าครองชีพ 35,000 ถึงนอ้ยกวา่ 40,000 
บาท ร้อยละ 22.7 ไดรั้บอตัราค่าตอบแทนปัจจุบนั 20,000 ถึงนอ้ยกวา่ 25,000 บาท ร้อยละ 20.8                   
ได้รับอตัราค่าตอบแทนปัจจุบนั 25,000 ถึงน้อยกว่า 30,000 บาท ร้อยละ 18.9 ได้รับอตัรา
ค่าตอบแทนปัจจุบนั 30,000 ถึงนอ้ยกวา่ 35,000 บาท ร้อยละ 17.5 ไดรั้บอตัราค่าตอบแทนปัจจุบนั
ต ่ากวา่ 20,000 บาท ร้อยละ 11.9 และ ไดรั้บอตัราค่าตอบแทนปัจจุบนั 40,000 บาทข้ึนไปร้อยละ 8.2 
 
 ส่วนที ่2 การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ ความผูกพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 
ตำรำงที่ 4-2 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของค่าตอบแทนทางการเงินตาม
        ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
ค่ำตอบแทนทำง

กำรเงนิ 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

 แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1. เงินเดือนและ 
ค่าตอบแทนพิเศษ 

(42) 
15.61% 

(77) 
28.62% 

(98) 
36.43% 

(50) 
18.59% 

(2) 
0.74% 

2.67 0.91 ปานกลาง 

2. เ งิ น ร า ง วั ล
ประจ าปี 

(41) 
15.24% 

(85) 
31.6% 

(75) 
27.88% 

(66) 
24.54% 

(2) 
0.74% 

2.68 0.95 ปานกลาง 

3. ค่ารักษา 
พยาบาล 

(21) 
7.81% 

(68) 
25.28% 

(68) 
25.28% 

(101) 
37.55% 

(11) 
4.09% 

3.05 0.98 ปานกลาง 

4.เงินช่วยเหลือ
การศึกษาบุตร 

(50) 
18.59% 

(82) 
30.48% 

(107) 
39.78% 

(30) 
11.15% 

 2.47 0.88 ปานกลาง 

รวม 2.71 0.73 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของค่าตอบแทนทางการเงินตามความคิดเห็นของ
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง                   
( x̄ = 2.71) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า มีด้านท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับ                                  
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ปานกลางทั้งหมด โดยด้านค่ารักษาพยาบาล ( x̄ = 3.05) ด้านเงินรางวลัประจ าปี ( x̄ = 2.68) 
เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษ ( x̄ = 2.67) และเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร ( x̄ = 2.47) ตามล าดบั 
 
ตำรำงที่ 4-3 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการ
       เงิน (งาน) ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
ค่ำตอบแทนทีไ่ม่ใช่ 

ทำงกำรเงนิ 
(งำน) 

ระดบัควำมคดิเห็น  

( x ) 

 

(S.D.) 

 
แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1. งานท่ีน่าสนใจ 
 

(7) 
2.6% 

(41) 
15.24% 

(115) 
42.75% 

(100) 
37.17% 

(6) 
2.23% 

3.19 0.81 ปานกลาง 

2. งานท่ีทา้ทาย 
 

(1) 
0.37% 

(9) 
3.35% 

(73) 
27.14% 

(163) 
60.59% 

(23) 
8.55% 

3.63 0.68 มาก 

3. ความรับผิดชอบ 
 

(3) 
1.12% 

(5) 
1.86% 

(130) 
48.33% 

(114) 
42.83% 

(17) 
6.32% 

3.48 0.68 มาก 

4. โอกาสกา้วหนา้ 
 

(15) 
5.58% 

(17) 
6.32% 

(153) 
56.88% 

(80) 
29.74% 

(4) 
1.49% 

3.14 0.79 ปานกลาง 

5. การยกยอ่งยอมรับ 
 

(1) 
0.37% 

(5) 
1.86% 

(125) 
46.47% 

(122) 
45.35% 

(16) 
5.95% 

3.50 0.66 มาก 

6. ความภาคภูมิใจใน
งาน 

(1) 
0.37% 

(2) 
0.74% 

(75) 
27.88% 

(147) 
54.65% 

(44) 
16.36% 

3.78 0.65 มาก 

รวม 3.44 0.44 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-3 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) ตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก                      
( x̄ = 3.44) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความภาคภูมิใจในงาน ( x̄ = 3.78) ดา้นงานท่ีทา้ทาย( x̄ = 3.63) ดา้นการ
ยกยอ่งยอมรับ ( x̄ = 3.50) ดา้นความรับผิดชอบ ( x̄  = 3.48)  และมีดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นงานท่ีน่าสนใจ( x̄ = 3.19)  และดา้นโอกาส
กา้วหนา้ ( x̄ = 3.14)   
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ตำรำงที่ 4-4 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทาง                      
        การเงิน (สภาพแวดล้อมของงาน) ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล      
        โรงพยาบาลราชบุรี 
 
ค่ำตอบแทนที่
ไม่ใช่ทำง 
กำรเงนิ   

(สภำพแวด  
ล้อมของงำน) 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
                     

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1. ทีมงาน 
 

(45) 
16.73% 

(89) 
33.09% 

(96) 

35.69% 

(38) 
14.13% 

(1) 
0.37% 

3.45 2.44 มาก 

2. การบงัคบั
บญัชาท่ีดี 
 

(7) 
2.6% 

(22) 
8.18% 

(113) 
42.01% 

(111) 
41.26% 

(16) 
5.95% 

3.36 2.44 ปานกลาง 

3.การมีส่วน
ร่วม 
 

(6) 
2.23% 

(20) 
7.43% 

(86) 
31.91% 

(144) 
53.53% 

(13) 
4.83% 

3.27 0.69 ปานกลาง 

4. สภาพการ
ท างานท่ีดี
ปลอดภยั 

(3) 
1.12% 

(29) 
10.78% 

(120) 
44.61% 

(111) 
41.26% 

(6) 
2.23% 

3.22 0.79 ปานกลาง 

5. นโยบายการ
จ่าย
ค่าตอบแทนท่ีดี 

(10) 
3.72% 

(27) 
10.04% 

(137) 
50.93% 

(89) 
33.09% 

(6) 
2.23% 

2.55 0.89 นอ้ย 

รวม 3.19 0.55 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี  4-4 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน 
(สภาพแวดล้อมของงาน) ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี                   
มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄ = 3.19) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มีดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จ านวน 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทีมงาน ( x̄ = 3.45)  มีดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการบงัคบับญัชาท่ีดี 
( x̄ = 3.36)  ดา้นการมีส่วนร่วม ( x̄ = 3.27)  ดา้นสภาพการท างานท่ีดีปลอดภยั ( x̄ = 3.22) และมี
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ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย จ านวน 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีดี ( x̄ = 2.55) 
 
ตำรำงที่ 4-5 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของเงืนเดือนและค่าตอบแทน
       พิเศษตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
ค่าตอบแทนทางการเงนิ 

ระดบัความคดิเห็น 
( x ) 

 
S.D. 

             
แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปา
นก

ลา
ง 

มา
ก 

มา
กท

ีสุ่ด
 

1.เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ี
ท่านไดรั้บจากองคก์ารเหมาะสมกบั
ต าแหน่งและความรับผดิชอบของ
ท่าน 

(24) (65) (129) (49) (2) 2.78 0.87 ปานกลาง 

8.9% 24.2% 48.0% 18.2% 0.7%       

2.เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ี
ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัวฒิุการศึกษา
และประสบการณ์ท างานของท่าน 

(22) (77) (114) (56)   2.76 0.88 ปานกลาง 

8.2% 28.6% 42.4% 20.8%         

3.ท่านไดรั้บเงินเดือนและ
ค่าตอบแทนพิเศษท่ีเหมาะสมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานท่ีมี
คุณสมบติัเหมือนกนั 

(39) (90) (95) (44) (1) 2.55 0.94 นอ้ย 

14.5% 33.5% 35.3% 16.3% 0.4%       

4.ท่านมีความพึงพอใจกบัเงินเดือน
และค่าตอบแทนพิเศษท่ีไดรั้บอยูใ่น
ปัจจุบนั 

(39) (85) (96) (49)   2.58 0.95 นอ้ย 

14.5% 31.6% 35.7% 18.2%         

                                                             รวม 2.67 0.91 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง  ( x̄ = 2.67) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง จ านวน 2ขอ้ ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารเหมาะสมกบั
ต าแหน่งและความรับผิดชอบ ( x̄ = 2.78) เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั
วฒิุการศึกษาและประสบการณ์ท างาน (  x̄ = 2.76)  และมีดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบันอ้ย จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมีความพึงพอใจกบัเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีไดรั้บ
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อยูใ่นปัจจุบนั ( x̄ = 2.58) ท่านไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบั
หน่วยงานท่ีมีคุณสมบติัเหมือนกนั ( x̄ = 2.55)   
 
ตำรำงที่ 4-6 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของเงินรางวลัประจ าปี ตามความ
       คิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                        

เงนิรำงวลัประจ ำปี 

ระดบัควำมคิดเห็น            

( x ) 

             

(S.D.) 

 
            

แปลผล 
น้อ

ยท
ี่สุด

 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

1.เงินรางวลัประจ าปี/เงินประจ า
ขั้นท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม
กบังานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย
จากองคก์าร 

(42) (79) (97) (51)   2.58 0.97 นอ้ย 

15.6% 29.4% 36.1% 18.9%         

2.ท่านไดรั้บเงินรางวลัประจ าปี/
เงินประจ าขั้นเพ่ิมข้ึนเม่ือผลการ
ปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑ์
ท่ีองคก์ารก าหนด 

(28) (66) (113) (60) (2) 2.78 0.93 ปานกลาง 

10.4% 24.5% 42.0% 22.3% 0.8%       

                                                             รวม 2.68 0.95 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นเงินรางวลัประจ าปี ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง                        
( x̄ = 2.68) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 1 ขอ้ ได้แก่ ท่านได้รับเงินรางวลัประจ าปี/เงินประจ าขั้นเพิ่มข้ึนเม่ือผลการปฏิบติังาน        
เป็นไปตามหลกัเกณฑท่ี์องคก์ารก าหนด (  x̄ = 2.78) และมีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบันอ้ย จ านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่ เงินรางวลัประจ าปี/เงินประจ าขั้นท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม
กบังานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร (  x̄ = 2.58) 
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ตำรำงที่ 4-7 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของค่ารักษาพยาบาล ตามความ
        คิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                        

ค่ำรักษำพยำบำล 

ระดบัควำมคดิเห็น                                     
( x ) 

 

(S.D.) 

 
                     

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.เงินสวสัดิการเก่ียวกบัค่า
รักษาพยาบาลเพียงพอต่อ
ค่าใชจ่้ายในการ
รักษาพยาบาลของท่าน 

(19) (32) (110) (97) (11) 3.18 0.95 ปานกลาง 

7.0% 11.9% 40.9% 36.1% 4.1%       

2.สวสัดิการเก่ียวกบัการ
รักษาพยาบาลท าใหท่้านเกิด
ขวญัและก าลงัใจในการ
ปฏิบติังาน 

(26) (59) (104) (70) (10) 2.92 1.01 ปานกลาง 

9.7% 21.9% 38.7% 26.0% 3.7%       

                                                             รวม 3.05 0.98 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-7 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นค่ารักษาพยาบาล ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง                        
( x̄ = 3.05) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 2 ข้อ ได้แก่  เ งินสวัสดิการเ ก่ียวกับค่า รักษาพยาบาลเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในการ
รักษาพยาบาลของท่าน ( x̄ = 3.18) สวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลท าให้ท่านเกิดขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน ( x̄ = 2.91) 
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ตำรำงที่ 4-8 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร 
       ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                        

เงนิช่วยเหลอืกำรศึกษำบุตร 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

1.เงินสวสัดิการเก่ียวกบัเงิน
ช่วยเหลือการศึกษาบุตรเพียงพอ
ต่อการดูแลบุตรของท่าน 

(40) (79) (121) (29)   2.52 0.87 นอ้ย 

14.80
% 

29.37
% 

44.98
% 

10.78
% 

        

2.สวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษา
ของบุตรเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายใน
การศึกษาของบุตรท่าน 

(49) (79) (116) (25)   2.43 0.89 นอ้ย 

18.2% 29.4% 43.1% 9.3%         

                                                             รวม 2.47 0.88 นอ้ย 
 
 จากตารางท่ี 4-8 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร ตาม    
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
นอ้ย ( x̄ = 2.47) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย
จ านวน 2ขอ้ ไดแ้ก่ เงินสวสัดิการเก่ียวกบัเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตรเพียงพอต่อการดูแลบุตรของ
ท่าน ( x̄ = 2.52) และสวสัดิการเก่ียวกบัการศึกษาของบุตรเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในการศึกษาของ
บุตรท่าน ( x̄ = 2.43) 
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ตำรำงที่ 4-9 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของงานท่ีน่าสนใจ ตามความ   
       คิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                        

งำนที่น่ำสนใจ 

ระดบัควำมคิดเห็น    
( x ) 

 

(S.D.) 

 
                     

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

1.งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจาก
องคก์ารช่วยกระตุน้ใหท่้านไดใ้ช้
ความรู้ ความสามารถ ในการ
ท างานอยา่งแทจ้ริง 

(10) (19) (129) (106) (5) 3.29 0.78 ปานกลาง 

3.7% 7.1% 47.9% 39.4% 1.9%       

2.ท่านไม่เคยมีความรู้สึกวา่งาน
ในหนา้ท่ีของท่านเป็นงานท่ีน่า
เบ่ือซ ้ าซาก 

(30) (50) (117) (64) (8) 2.89 0.99 ปานกลาง 

11.1% 18.6% 43.5% 23.8% 3.0%       

3.ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรง
กบัความรู้ ความสามารถ และท า
ใหรู้้สึกมีความกระตือรือร้นใน
การท างาน 

(3) (16) (127) (119) (4) 3.39 0.67 ปานกลาง 

1.1% 6.0% 47.2% 44.2% 1.5%       

                                                             รวม 3.19 0.81 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นงานท่ีน่าสนใจ ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง                             
( x̄ = 3.19) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ และท าให้รู้สึกมีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ( x̄ = 3.39)  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจากองคก์ารช่วยกระตุน้ให้ท่าน
ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการท างานอยา่งแทจ้ริง ( x̄ = 3.29) ท่านไม่เคยมีความรู้สึกวา่งานใน
หนา้ท่ีของท่านเป็นงานท่ีน่าเบ่ือซ ้ าซาก ( x̄ = 2.89) 
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ตำรำงที่ 4-10 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของงานท่ีทา้ทาย ตามความ   
          คิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                        

งำนทีท้่ำทำย 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.ลกัษณะของงานท่ีท่านปฏิบติั
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ 
ความสามารถอยา่งสูงและเป็น
งานท่ีน่าสนใจ 

(2) (6) (80) (154) (27) 3.74 0.70 มาก 

0.8% 2.2% 29.7% 57.3% 10.0%       

2.งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท าให้
ท่านไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม 
สร้างสรรคแ์ละความสามารถ
อยา่งเตม็ท่ี 

(3) (6) (118) (131) (11) 3.52 0.67 มาก 

1.1% 2.2% 43.9% 48.7% 4.1%       

                                                             รวม 3.63 0.68 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-10 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นงานท่ีทา้ทาย ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.63)                 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จ านวน 2 ขอ้ 
ได้แก่ ลักษณะของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีต้องใช้ความรู้ ความสามารถอย่างสูงและเป็น                     
งานท่ีน่าสนใจ ( x̄ = 3.74) งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท าให้ท่านไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และ
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี ( x̄ = 3.52) 
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ตำรำงที่ 4-11 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของความรับผิดชอบ ตามความ
          คิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                        

ควำมรับผดิชอบ 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปล
ผล น้อ

ยท
ีสุ่ด

 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.ท่านมีอิสระในการแกไ้ขปัญหา
ในงานท่ีท่านมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ 

(5) (15) (115) (123) (11) 3.45 0.74 มาก 

1.9% 5.6% 42.7% 45.7% 4.1%       

2.ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วง
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

(2) (6) (103) (148) (10) 3.59 0.64 มาก 

0.8% 2.2% 38.3% 55.0% 3.7%       

3.ท่านพยายามคิดหาวธีิท างาน
ใหม่ๆ เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บ
มอบหมายประสบความส าเร็จ 

(2) (10) (140) (109) (8) 3.41 0.65 มาก 

0.7% 3.7% 52.1% 40.5% 3.0%       

                                                             รวม 3.48 0.68 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-11 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ตามความคิดเห็น               
ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.48) 
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก จ านวน 3 ขอ้ 
ไดแ้ก่ ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา (x̄ = 3.59) ท่านมี
อิสระในการแกไ้ขปัญหาในงานท่ีท่านมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ ( x̄ = 3.45)  ท่านพยายามคิดหาวิธีท างาน
ใหม่ๆ เพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายประสบความส าเร็จ ( x̄ = 3.41) 
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ตำรำงที่ 4-12 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของโอกาสกา้วหนา้ ตามความ
          คิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                        

โอกำสก้ำวหน้ำ 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
                   

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่
สามารถสร้างผลงานเพื่อเล่ือน
ต าแหน่งไดเ้ป็นอยา่งดี 

(17) (23) (158) (69) (2) 3.06 0.79 ปานกลาง 

6.3% 8.6% 58.7% 25.7% 0.7%       

2.ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ 
และความสามารถจากต าแหน่ง
งานของท่าน 

(9) (20) (123) (113) (4) 3.31 0.77 ปานกลาง 

3.4% 7.4% 45.7% 42.0% 1.5%       

3.การปฏิบติังานของท่านมี
โอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึน 

(15) (38) (139) (75) (2) 3.04 0.82 ปานกลาง 

5.6% 14.1% 51.7% 27.9% 0.7%       

รวม 3.14 0.79 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4-12 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้ ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง                   
( x̄ = 3.14)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ และความสามารถจากต าแหน่งงานของท่าน             
( x̄ = 3.31) ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู่สามารถสร้างผลงานเพื่อเล่ือนต าแหน่งได้เป็นอย่างดี                  
( x̄ = 3.06) การปฏิบติังานของท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ( x̄ = 3.04) 
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ตำรำงที่ 4-13 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของการยกย่องและยอมรับ       
          นบัถือ ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                        

กำรยกย่องและยอมรับนบัถอื 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
                   

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.การยกยอ่งจากผูรั้บบริการและ
ผูร่้วมงานเป็นส่ิงท่ีท่านอยาก
ไดรั้บเม่ือปฏิบติัหนา้ท่ี 

(2) (10) (112) (120) (25) 3.58 0.74 มาก 

0.8% 3.7% 41.6% 44.6% 9.3%       

2.ผูบ้งัคบับญัชาไวใ้จมอบหมาย
งานพิเศษอ่ืนๆขององคก์ารให้
ท่านปฏิบติั 

(3) (9) (141) (112) (4) 3.39 0.63 ปานกลาง 

1.1% 3.4% 52.4% 41.6% 1.5%       

3.ผลการปฏิบติังานของท่าน
ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน 

(2) (3) (118) (141) (5) 3.54 0.60 มาก 

0.7% 1.1% 43.9% 52.4% 1.9%       

                                                             รวม 3.50 0.66 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4-13  พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นการยกยอ่งและยอมรับนบัถือตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั      
มาก ( x̄ = 3.50) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
จ านวน2 ขอ้ ไดแ้ก่ การยกย่องจากผูรั้บบริการและผูร่้วมงานเป็นส่ิงท่ีท่านอยากไดรั้บเม่ือปฏิบติั
หนา้ท่ี  ( x̄ = 3.58)  ผลการปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน ( x̄ = 3.54) และมี              
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 1 ขอ้ ได้แก่ ผูบ้งัคบับญัชา               
ไวใ้จมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆขององคก์ารใหท้่านปฏิบติั ( x̄ = 3.39) 
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ตำรำงที่ 4-14 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของความภาคภูมิใจในงานตาม
          ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                       

ควำมภำคภูมใิจในงำน 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.การปฏิบติังานของท่านมีส่วน
ในการสร้างความเช่ือมัน่ในการ
เขา้รับการบริการสาธารณสุข
ใหก้บัสงัคม 

(1) (3) (106) (146) (13) 3.62 0.61 มาก 

0.4% 1.1% 39.4% 54.3% 4.8%       

2.ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็
ความสามารถ โดยมุ่งหวงัให้
ผูรั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ
สูงสุด 

(1) (1) (58) (163) (46) 3.94 0.66 มาก 

0.4% 0.4% 21.5% 60.6% 17.1%       

3.ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานของ
ท่านมีส่วนส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จ 

(1) (4) (82) (150) (32) 3.77 0.68 มาก 

0.4% 1.5% 30.5% 55.7% 11.9%       

รวม 3.78 0.65 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-14 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นความภาคภูมิใจในงาน ตามความ
คิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก         
( x̄ = 3.78) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถ โดยมุ่งหวงัให้ผูรั้บบริการไดรั้บความ
พึงพอใจ สูงสุด  ( x̄ = 3.94) ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานของท่านมีส่วนส าคญัท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จ ( x̄ = 3.77) การปฏิบติังานของท่านมีส่วนในการสร้างความเช่ือมัน่ในการเขา้รับการ
บริการสาธารณสุขใหก้บัสังคม ( x̄  = 3.62) 
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ตำรำงที ่4-15 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของนโยบายการจ่ายค่าตอบแทน 
         ท่ีดี ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                       

นโยบำยกำรจ่ำยค่ำตอบแทนทีด่ ี

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

28.ท่านรู้สึกพอใจในค่าตอบแทน 
เช่น เงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึนแต่ละปี 

(37) (78) (116) (37) (1) 2.58 0.91 นอ้ย 

13.8% 29.0% 43.1% 13.8% 0.3%       

29.ท่านคิดวา่องคก์ารมีนโยบาย
การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
กบังบประมาณท่ีไดรั้บ 

(39) (80) (122) (28)   2.52 0.87 นอ้ย 

14.5% 29.7% 45.4% 10.4%         

                                                             รวม 2.55 0.89 นอ้ย 

 
 จากตารางท่ี 4-15 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ีดี                    
ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
นอ้ย ( x̄ = 2.55) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย
จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกพอใจในค่าตอบแทน เช่น เงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนแต่ละปี(x̄ = 2.58)                
ท่านคิดวา่องคก์ารมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังบประมาณท่ีไดรั้บ ( x̄ = 2.52) 
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ตำรำงที่ 4-16 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของการบงัคบับญัชาท่ีดีตาม         
         ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                       

กำรบังคบับัญชำทีด่ ี

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้ห้
ความห่วงใยและรับผิดชอบต่อ
การปฏิบติังานของท่าน 

(13) (31) (121) (95) (9) 3.21 0.87 ปานกลาง 

4.8% 11.5% 45.0% 35.3% 3.4%       

2.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็น
บุคคลท่ีสามารถปรึกษาหารือ 
ช้ีแจง หรือขอค าแนะน าในการ
ปฏิบติังานได ้

(7) (25) (104) (121) (12) 3.39 0.82 ปานกลาง 

2.6% 9.3% 38.7% 45.0% 4.4%       

3.ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้
ท่านไดแ้สดงความคิดเห็นและมี
อิสระในการตดัสินใจในการ
ท างานตามหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบของท่าน 

(4) (17) (108) (128) (12) 3.47 0.75 มาก 

1.5% 6.3% 40.1% 47.6% 4.5%       

รวม 3.36 2.44 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4-16 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นนโยบายการบงัคบับญัชาท่ีดี ตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( x̄ = 3.36) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ใน                
ระดบัมาก จ านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านไดแ้สดงความคิดเห็นและมีอิสระ
ในการตดัสินใจในการท างานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบของท่าน ( x̄ =3.47) และมีข้อท่ีมี             
ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
เป็นบุคคลท่ีสามารถปรึกษาหารือ ช้ีแจง หรือขอค าแนะน าในการปฏิบติังานได ้ ( x̄ = 3.39)  
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้หค้วามห่วงใยและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของท่าน ( x̄ = 3.21) 
 
 
 



147 
 

ตำรำงที่ 4-17 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของทีมงาน ตามความคิดเห็น
          ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                       

ทมีงำน 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

33.ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารของ
ท่านต่างใหค้วามร่วมมือในการ
ท างานและประสานงานกนัเป็น
อยา่งดี 

(7) (19) (105) (129) (9) 3.42 0.78 มาก 

2.6% 7.1% 39.0% 48.0% 3.3%       

34.เพ่ือนร่วมงานใหค้วามเคารพ
และรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและ
กนั เพื่อพฒันาการท างานใหมี้
ประสิทธิภาพ 

(3) (18) (104) (136) (8) 3.48 0.72 มาก 

1.1% 6.7% 38.7% 50.5% 3.0%       

รวม 3.45 0.75 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-17 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัด้านทีมงาน ตามความคิดเห็นของ
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( x̄ = 3.45) เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่           
เพื่อนร่วมงานให้ความเคารพและรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั เพื่อพฒันาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพ ( x̄ = 3.48)  ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารของท่านต่างให้ความร่วมมือในการท างานและ
ประสานงานกนัเป็นอยา่งดี ( x̄ = 3.42) 
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ตำรำงที่ 4-18 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของการมีส่วนร่วม ตามความ
          คิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                       

กำรมส่ีวนร่วม 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
           

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน
ของท่านมกัถูกน าไปใชง้านอยู่
เสมอ 

(4) (25) (163) (72) (5) 3.18 0.68 ปานกลาง 

1.5% 9.3% 60.6% 26.8% 1.8%    

2.ท่านมีส่วนแสดงความคิดเห็น
ต่องานและกิจกรรมขององคก์าร 

(2) (21) (132) (108) (6) 3.35 0.69 ปานกลาง 

0.7% 7.8% 49.1% 40.2% 2.2%    

รวม 3.27 0.69 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-18 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัด้านการมีส่วนร่วม ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง                  
( x̄ = 3.27) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่  ท่านมีส่วนแสดงความคิดเห็นต่องานและกิจกรรมขององคก์าร ( x̄ = 3.35) 
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของท่านมกัถูกน าไปใชง้านอยูเ่สมอ ( x̄ = 3.18) 
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ตำรำงที่ 4-19 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของสภาพการท างานท่ีดี       
         ปลอดภยั ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                       

สภำพกำรท ำงำนทีด่ปีลอดภัย 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
          

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.ท่านมีความเห็นวา่องคก์ารมี
สถานท่ีท างานท่ีมีความสะอาด
และเป็นระเบียบ 

(9) (20) (121) (113) (6) 3.32 0.78 ปานกลาง 

3.4% 7.4% 45.0% 42.0% 2.2%       

2.สภาพแวดลอ้มขององคก์าร
โดยทัว่ไปท าใหท่้านมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

(5) (33) (138) (87) (6) 3.21 0.75 ปานกลาง 

1.9% 12.3% 51.3% 32.3% 2.2%       

3.ท่านมีความเห็นวา่อาคาร 
สถานท่ีท างาน มีความเหมาะสม
กบัลกัษณะขององคก์าร 

(12) (39) (129) (83) (6) 3.12 0.84 ปานกลาง 

4.5% 14.5% 48.0% 30.8% 2.2%       

                                                             รวม 3.22 0.79 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-19 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นสภาพการท างานท่ีดีปลอดภยั ตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( x̄ = 3.22)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมีความเห็นวา่องคก์ารมีสถานท่ีท างานท่ีมีความสะอาดและเป็น
ระเบียบ ( x̄ = 3.32) สภาพแวดลอ้มขององค์การโดยทัว่ไปท าให้ท่านมีความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบติังาน ( x̄  = 3.21) ท่านมีความเห็นวา่อาคาร สถานท่ีท างาน มีความเหมาะสมกบัลกัษณะของ
องคก์าร ( x̄ = 3.12) 
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ตำรำงที่ 4-20 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของการรับรู้ความยุติธรรม       
         (ด้านผลตอบแทน) ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาล                       
         ราชบุรี 
 

 
                                                      

ควำมยุตธิรรมด้ำนผลตอบแทน 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
                                     

แปลผล 
น้อ

ยท
ีสุ่ด

 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ 
ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจาก
องคก์ารมีความยติุธรรม 

(24) (59) (142) (43) (1) 2.77 0.84 ปานกลาง 

8.9% 21.9% 52.8% 16.0% 0.4%       

2.ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
ทกัษะทางดา้นการพยาบาลท่ีท่าน
ใชใ้นการท างาน 

(25) (59) (138) (46) (1) 2.77 0.85 ปานกลาง 

9.3% 21.9% 51.3% 17.1% 0.4%       

3.ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
ประสบการณ์การท างาน 

(18) (73) (131) (46) (1) 2.77 0.82 ปานกลาง 

6.7% 27.1% 48.7% 17.1% 0.4%       

4.ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัความ
พยายามอุทิศทุ่มเทท่ีท่านมีใหก้บั
งาน 

(27) (70) (130) (41) (1) 2.70 0.86 ปานกลาง 

10.0% 26.0% 48.3% 15.3% 0.4%       

5.ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัระดบั
การศึกษาของท่าน 

(21) (60) (135) (52) (1) 2.82 0.85 ปานกลาง 

7.8% 22.3% 50.2% 19.3% 0.4%       

6.ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัความ
จงรักภกัดีท่ีท่านมีใหก้บัองคก์าร 

(23) (59) (139) (47) (1) 2.79 0.84 ปานกลาง 

8.5% 21.9% 51.7% 17.5% 0.4%       

7.ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผล
การปฏิบติังาน  
 
 
 

(25) (62) (126) (55) (1) 2.80 0.88 ปานกลาง 

9.3% 23.1% 46.8% 20.4% 0.4%       
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ควำมยุตธิรรมด้ำนผลตอบแทน 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
                                     

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

8.ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัเพ่ือน
ร่วมงานหรือบุคคลท่ีอยูใ่น
ต าแหน่งใกลเ้คียงกนั 

(20) (58) (130) (60) (1) 2.87 0.86 ปานกลาง 

7.4% 21.6% 48.3% 22.3% 0.4%       

9.ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
ความรู้จากการฝึกอบรมท่ีท่าน
ไดรั้บเพ่ิมข้ึน 
 

(17) (66) (128) (57) (1) 2.85 0.84 ปานกลาง 

6.3% 24.5% 47.6% 21.2% 0.4%       

10.หวัหนา้ของท่านใชว้ธีิการท่ี
เป็นแบบแผนเดียวกนักบับุคลากร
ทุกๆ คนในการก าหนด
ผลตอบแทน 

(8) (28) (129) (98) (6) 3.25 0.79 ปานกลาง 

3.0% 10.4% 48.0% 36.4% 2.2%       

รวม 2.84 0.74 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-20 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของการรับรู้ความยุติธรรม (ด้านผลตอบแทน) 
ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( x̄ = 2.84) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง จ านวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่ หวัหนา้ของท่านใชว้ิธีการท่ีเป็นแบบแผนเดียวกนักบับุคลากรทุกๆ 
คนในการก าหนดผลตอบแทน ( x̄ = 3.25) ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบั
เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลท่ีอยูใ่นต าแหน่งใกลเ้คียงกนั ( x̄ = 2.87)  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ียุติธรรม
เม่ือเปรียบเทียบกบัความรู้จากการฝึกอบรมท่ีท่านไดรั้บเพิ่มข้ึน ( x̄ = 2.85) ท่านไดรั้บผลตอบแทน
ท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัระดบัการศึกษาของท่าน ( x̄  = 2.82) ท่านไดรั้บผลตอบแทน ท่ี
ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังาน ( x̄ = 2.80) ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรม เม่ือ
เปรียบเทียบกับความจงรักภกัดีท่ีท่านมีให้กับองค์การ( x̄ = 2.79) เม่ือพิจารณาโดยรวมแล้ว 
ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารมีความยุติธรรม ( x̄ = 2.77) ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียุติธรรม
เม่ือเปรียบเทียบกับทกัษะทางด้านการพยาบาลท่ีท่านใช้ในการท างาน ( x̄ = 2.77) ท่านได้รับ
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ผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับประสบการณ์การท างาน ( x̄ = 2.77) ท่านได้รับ
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัความพยายามอุทิศทุ่มเทท่ีท่านมีใหก้บังาน ( x̄ = 2.70) 
 
ตำรำงที่ 4-21 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของการรับรู้ความยุติธรรม       
        (ดา้นกระบวนการ) ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                     
ควำมยตุิธรรมด้ำนกระบวนกำร 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
            

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

1.หวัหนา้ของท่านใช้
กระบวนการประเมินผลการ
ปฎิบติังานท่ีเป็นแบบแผน
เดียวกนักบัพยาบาลทุกๆคน 

(6) (31) (118) (105) (9) 3.30 0.80 ปานกลาง 

2.2% 11.5% 43.9% 39.0% 3.4%       

2.เม่ือเกิดความผิดพลาดในการ
ท างาน หวัหนา้ของท่านใช้
กระบวนการในการพิจารณา
ตดัสินลงโทษกบัพยาบาลทุกๆ 
คนอยา่งเท่าเทียมกนั 

(8) (38) (115) (101) (7) 3.23 0.83 ปานกลาง 

3.0% 14.1% 42.8% 37.5% 2.6%       

3.เม่ือผลการปฎิบติังานดี หวัหนา้
ของท่านใชก้ระบวนการในการ
พิจารณาตดัสินใหร้างวลักบั
พยาบาลทุกๆ คนอยา่งเท่าเทียม
กนั 

(8) (35) (121) (99) (6) 3.22 0.81 ปานกลาง 

3.0% 13.0% 45.0% 36.8% 2.2%       

4.เม่ือเกิดความผิดพลาดในการ
ท างาน หวัหนา้ของท่านให้
โอกาสพยาบาลทุกๆ คนอยา่งเท่า
เทียมกนั ในการแกไ้ขเพ่ือใหเ้กิด
ส่ิงท่ีถูกตอ้งในการท างาน 

(6) (22) (120) (113) (8) 3.35 0.77 ปานกลาง 

2.2% 8.2% 44.6% 42.0% 3.0%       

5.หวัหนา้ของท่านมีการน าขอ้มูล
ท่ีถูกตอ้ง มาใชใ้นกระบวนการ
พิจารณาผลตอบแทนโดย
ปราศจากอคติ 

(9) (30) (126) (97) (7) 3.23 0.81 ปานกลาง 

3.3% 11.2% 46.8% 36.1% 2.6%       
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ควำมยตุิธรรมด้ำนกระบวนกำร 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
            

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

6.หวัหนา้ของท่านปฎิบติักบัท่าน
ดว้ยความเคารพในสิทธิและความ
คิดเห็น โดยปราศจากอคติ 

(7) (26) (122) (101) (13) 3.32 0.82 ปานกลาง 

2.6% 9.7% 45.4% 37.5% 4.8%       

7.หวัหนา้ของท่านปฎิบติักบัท่าน
อยา่งใหเ้กียรติเป็นแบบแผน
เดียวกนักบัพยาบาลทุกๆ คน 

(7) (23) (117) (108) (14) 3.37 0.82 ปานกลาง 

2.6% 8.6% 43.5% 40.1% 5.2%       

8.หวัหนา้ของท่านใหค้วาม
เอ้ือเฟ้ือต่อพยาบาลทุกๆ คนอยา่ง
เท่าเทียมกนั 

(4) (34) (115) (99) (17) 3.34 0.83 ปานกลาง 

1.5% 12.6% 42.8% 36.8% 6.3%       

รวม 3.30 0.71 ปานกลาง 

 
 จากตารางท๋ี 3-21 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของการรับรู้ความยุติธรรม(ด้านกระบวนการ) 
ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( x̄ = 3.30 ) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง จ านวน 8 ขอ้ ไดแ้ก่ หวัหนา้ของท่านปฎิบติักบัท่านอยา่งให้เกียรติเป็นแบบแผนเดียวกนั
กบัพยาบาลทุกๆ คน ( x̄  = 3.37 ) เม่ือเกิดความผิดพลาดในการท างาน หวัหนา้ของท่านให้โอกาส
พยาบาลทุกๆ คนอยา่งเท่าเทียมกนั ( x̄ = 3.35) หวัหนา้ของท่านให้ความเอ้ือเฟ้ือต่อพยาบาลทุกๆ 
คนอยา่งเท่าเทียมกนั ( x̄ = 3.34) หวัหนา้ของท่านปฎิบติักบัท่านดว้ยความเคารพในสิทธิและความ
คิดเห็น โดยปราศจากอคติ ( x̄ = 3.32) หวัหนา้ของท่านใชก้ระบวนการประเมินผลการปฎิบติังานท่ี
เป็นแบบแผนเดียวกนักบัพยาบาลทุกๆคน ( x̄ = 3.30) เม่ือเกิดความผิดพลาดในการท างาน หวัหนา้
ของท่านใช้กระบวนการในการพิจารณาตัดสินลงโทษกับพยาบาลทุกๆคนอย่างเท่าเทียมกัน                  
( x̄ = 3.23) หวัหนา้ของท่านมีการน าขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง มาใชใ้นกระบวนการพิจารณาผลตอบแทนโดย
ปราศจากอคติเม่ือผลการปฎิบติังานดี  ( x̄ = 3.23) เม่ือผลการปฎิบติังานดี หัวหน้าของท่านใช้
กระบวนการในการพิจารณาตดัสินใหร้างวลักบัพยาบาลทุกๆ คนอยา่งเท่าเทียมกนั ( x̄ = 3.22) 
 
 
 



154 
 

ตำรำงที่ 4-22 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของความผูกพนัของบุคลากร
          ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล                               
                      โรงพยาบาลราชบุรี        

 
                                                       

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
          

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.ท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบาย
หลาย ๆ ประการขององคก์าร 

(7) (54) (154) (41) (13) 3.00 0.81 ปานกลาง 

2.6% 20.1% 57.3% 15.2% 4.8%       

2.ท่านมกัค านึงถึงขอ้ดอ้ยของ
องคก์ารอยูเ่สมอ 

(6) (41) (138) (67) (17) 3.18 0.85 ปานกลาง 

2.2% 15.3% 51.3% 24.9% 6.3%       

3.งานในต าแหน่งท่านมีโอกาส
กา้วหนา้มากกวา่เม่ือเปรียบเทียบ
กบัองคก์ารท่ีมีลกัษณะเดียวกนั 

(16) (58) (155) (40)   2.81 0.75 ปานกลาง 

5.9% 21.6% 57.6% 14.9%         

4.ท่านภูมิใจเป็นอยา่งมากท่ีได้
เลือกปฏิบติังานในองคก์ารน้ี 
เพราะเป็นองคก์ารท่ีดีกวา่องคก์าร
อ่ืน 

(7) (24) (119) (100) (19) 3.37 0.84 ปานกลาง 

2.6% 8.9% 44.2% 37.2% 7.1%       

5.ท่านรู้สึกไม่มีอะไรดีข้ึน ถา้จะ
ท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป 

(8) (24) (113) (83) (41) 3.46 0.96 มาก 

3.0% 8.9% 42.0% 30.9% 15.2%       

6.ท่านมีความตั้งใจอยา่งมากท่ีจะ
ใชค้วามรู้ความสามารถของท่าน
อยา่งเตม็ท่ีในการท างานใน
องคก์ารน้ี 

(3) (2) (89) (143) (32) 3.74 0.72 มาก 

1.1% 0.7% 33.1% 53.2% 11.9%       

7.ท่านยนิดีเสียสละประโยชน์
ส่วนตวัเพ่ือใหง้านในองคก์าร
ประสบความส าเร็จ 

(4) (7) (93) (146) (19) 3.63 0.72 มาก 

1.5% 2.6% 34.6% 54.3% 7.0%       

8.หากท่านมีโอกาสท่านอยากยา้ย
ไปท างานองคก์ารอ่ืน 

(31) (52) (100) (62) (24) 2.99 1.12 ปานกลาง 

11.5% 19.3% 37.2% 23.1% 8.9%       

รวม 3.27 0.46 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4-22 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของความผูกพนัของบุคลากร (ดา้นความผกูพนั
ต่อองค์การ) ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄ = 3.27) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความ              
คิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมีความตั้งใจอยา่งมากท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถ
ของท่านอย่างเต็มท่ีในการท างานในองค์การน้ี ( x̄ = 3.74) ท่านยินดีเสียสละประโยชน์ส่วนตวั
เพื่อให้งานในองค์การประสบความส าเร็จ ( x̄ = 3.63) ท่านรู้สึกไม่มีอะไรดีข้ึน ถา้จะท างานกบั
องค์การน้ีต่อไป ( x̄ = 3.46) และมีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจเป็นอยา่งมากท่ีไดเ้ลือกปฏิบติังานในองคก์ารน้ี  เพราะเป็นองคก์าร    
ท่ีดีกวา่องคก์ารอ่ืน ( x̄ = 3.37) ท่านมกัค านึงถึงขอ้ดอ้ยขององคก์ารอยูเ่สมอ ( x̄ = 3.18) ท่านไม่เห็น
ด้วยกบันโยบายหลาย ๆ ประการขององค์การ ( x̄ = 3.00) หากท่านมีโอกาสท่านอยากยา้ยไป   
ท างานองค์การอ่ืน ( x̄ = 2.99) งานในต าแหน่งท่านมีโอกาสกา้วหน้ามากกว่าเม่ือเปรียบเทียบ       
กบัองคก์ารท่ีมีลกัษณะเดียวกนั ( x̄ = 2.81) 
 
ตำรำงที ่4-23 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของความผกูพนัของบุคลากร 
          ดา้นความผกูพนัในการท างาน ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล    
          โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                                       

ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
          

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

1.งานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ
ของท่านเป็นงานท่ีมีความสนใจ
อยูแ่ลว้ 

(1) (9) (122) (123) (14) 3.52 0.67 มาก 

0.4% 3.3% 45.4% 45.7% 5.2%       

2.ท่านคิดวา่งานในองคก์ารน้ีเป็น
งานท่ีดีท่ีสุดท่ีท่านอยากท างาน
ดว้ย 

(7) (16) (134) (95) (17) 3.37 0.80 ปานกลาง 

2.6% 6.0% 49.8% 35.3% 6.3%       

3.ไม่วา่ท างานท่ีใดก็ไม่มีความ
แตกต่างกนั หากยงัใชค้วามรู้/
ทกัษะทางการพยาบาล 
 
 

(18) (107) (105) (33) (6) 2.64 0.86 ปานกลาง 

6.7% 39.8% 39.0% 12.3% 2.2%       
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ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน 

ระดบัควำมคดิเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
          

แปลผล 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ีสุ่ด
 

4.งานท่ีท่านท าอยูส่ามารถท าให้
ท่านไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ใน
การปฏิบติังานเพ่ิมมากข้ึนเม่ือ
เปรียบเทียบกบัองคก์ารท่ีมี
ลกัษณะงานคลา้ยกนั 

(3) (8) (119) (126) (13) 3.51 0.69 มาก 

1.1% 3.0% 44.2% 46.9% 4.8%       

13.ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและ
มีความส าคญัต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่

(2) (4) (90) (154) (19) 3.68 0.66 มาก 

0.7% 1.5% 33.5% 57.2% 7.1%       

14.ท่านปราถนาท่ีจะแสวงหาท่ี
ท างานใหม่แต่เป็นงานในลกัษณะ
เดิม 

(15) (46) (115) (66) (27) 3.16 1.01 ปานกลาง 

5.6% 17.1% 42.8% 24.5% 10.0%       

15.ท่านพอใจท่ีจะท างานล่วงเวลา 
แมว้า่ผลตอบแทนจะไม่คุม้ค่า
เหน่ือย 

(38) (42) (117) (60) (12) 2.87 1.05 ปานกลาง 

14.1% 15.6% 43.5% 22.3% 4.5%       

16.ท่านยนิดีท างานในองคก์ารน้ี
ต่อไป แมว้า่องคก์ารอ่ืนจะเสนอ
ผลตอบแทนท่ีมากกวา่ 

(22) (37) (133) (56) (21) 3.06 0.99 ปานกลาง 

8.2% 13.8% 49.4% 20.8% 7.8%       

รวม 3.23 0.46 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4-23 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) ตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( x̄ = 3.23) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก จ านวน 3 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมีความส าคญัต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่( x̄ = 3.68) 
งานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของท่านเป็นงานท่ีมีความสนใจอยู่แล้ว (x̄ =3.52) งานท่ีท่านท าอยู่
สามารถท าให้ท่านได้มีโอกาสพฒันาความรู้ในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับ
องคก์ารท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั ( x̄ = 3.51) และมีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
ปานกลาง จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านคิดวา่ งานในองคก์ารน้ีเป็นงานท่ีดีท่ีสุดท่ีท่านอยากท างานดว้ย  
( x̄ = 3.37) ท่านปราถนาท่ีจะแสวงหาท่ีท างานใหม่แต่เป็นงานในลกัษณะเดิม  ( x̄ = 3.16) ท่านยินดี
ท างานในองคก์ารน้ีต่อไป แมว้า่องคก์ารอ่ืนจะเสนอผลตอบแทนท่ีมากกวา่ ( x̄ = 3.06) ท่านพอใจท่ี
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จะท างานล่วงเวลา  แมว้า่ผลตอบแทนจะไม่คุม้ค่าเหน่ือย ( x̄ = 2.87) ไม่วา่ท างานท่ีใดก็ไม่มีความ
แตกต่างกนัหากยงัใชค้วามรู้/ทกัษะทางการพยาบาล ( x̄ = 2.64) 
 
ตำรำงที่ 4-24 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิก          
         ท่ีดีขององคก์ารตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
พฤตกิรรมกำรเป็น
สมำชิกที่ดขีอง

องค์กำร 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

1. พฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลือ 

(1) 
0.37% 

(9) 
3.35% 

(89) 
33.09% 

(155) 
57.62% 

(15) 
5.58% 

3.60 0.52 มาก 

2. พฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น 

(1) 
0.37% 

(7) 
2.60% 

(93) 
34.57% 

(155) 
57.62% 

(13) 
4.83%  

3.59 0.51 มาก 

3. พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น 

(1) 
0.37% 

(14) 
5.20% 

(129) 
47.96% 

(110) 
40.89% 

(15) 
5.58% 

3.45 0.51 มาก 

4. พฤติกรรมความ
ส านึกในหนา้ท่ี 

(1) 
0.37% 

 (61) 
22.68% 

(173) 
64.31% 

(34) 
12.64% 

3.82 0.50 มาก 

5. พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ 

(1) 
0.37% 

(1) 
0.37% 

(86) 
31/97% 

(154) 
57.25% 

(27) 
10.04% 

3.73 0.54 มาก 

รวม 3.64 0.42 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-24 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก ( x̄ = 3.64) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั 
มาก จ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ี ( x̄ = 3.82) ดา้นพฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ ( x̄ = 3.73) ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ ( x̄ = 3.60) ดา้นพฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้น ( x̄ = 3.59) ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ( x̄ = 3.45) 
 
 



158 
 

ตำรำงที่ 4-25 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของพฤติกรรมการให้ความ  
         ช่วยเหลือ ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
พฤตกิรรมกำรให้ควำม

ช่วยเหลอื 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
          

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

1.ท่านอาสาสมคัรท างานท่ี
นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ี
ประจ า 

(8) (28) (154) (71) (8) 3.16 0.76 ปานกลาง 

3.0% 10.4% 57.2% 26.4% 3.0%       

2.ท่านช่วยเหลือ หรือให้
ค  าแนะน าต่อเพ่ือนร่วมงานท่ี
ประสบปัญหาในการท างาน 

(4) (5) (109) (140) (11) 3.55 0.68 มาก 

1.5% 1.9% 40.5% 52.0% 4.1%       

3.ท่านใหค้  าแนะน าในการใช้
เคร่ืองมือวสัดุ อุปกรณ์ท่ีใชใ้น
งานแก่พยาบาลท่ีเขา้มาท างาน
ใหม่แมว้า่จะไม่ใช่หนา้ท่ี 

(1) (3) (95) (147) (23) 3.70 0.65 มาก 

0.4% 1.1% 35.3% 54.6% 8.6%       

4.ท่านอาสาท่ีจะช่วยเหลือเพ่ือน
ร่วมงานท่ีท างานไม่ทนั หรือมี
งานลน้มือ 

(2) (2) (93) (152) (20) 3.69 0.65 มาก 

0.7% 0.7% 34.6% 56.5% 7.5%       

5.ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะ
สบัเปล่ียนวนัหยดุใหก้บัเพ่ือน 
ร่วมงานท่ีมีความจ าเป็น 

(1) (1) (67) (160) (40) 3.88 0.66 มาก 

0.4% 0.4% 24.9% 59.5% 14.8%       

รวม 3.60 0.52 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-25 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ                
ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน      
ระดบัมาก ( x̄ = 3.60)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก จ านวน 4 ขอ้ ได้แก่ ท่านมีความเต็มใจท่ีจะสับเปล่ียนวนัหยุดให้กบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีความ
จ าเป็น ( x̄ = 3.88)  ท่านให้ค  าแนะน าในการใช้เคร่ืองมือวสัดุ อุปกรณ์ท่ีใช้ในงานแก่พยาบาลท่ี               
เขา้มาท างานใหม่แมว้า่จะไม่ใช่หนา้ท่ี ( x̄ = 3.70) ท่านอาสาท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีท างานไม่
ทนั หรือมีงานลน้มือ( x̄ = 3.69) ท่านช่วยเหลือ หรือให้ค  าแนะน าต่อเพื่อนร่วมงานท่ีประสบปัญหา
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ในการท างาน ( x̄ = 3.55)  และมีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 
1 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านอาสาสมคัรท างานท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีประจ า  ( x̄ = 3.16) 
 
ตำรำงที ่4-26 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น
         ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
  พฤตกิรรมกำรค ำนึงถึงผู้อืน่ 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

1.ท่านเป็นผูไ้กล่เกล่ีย เม่ือเกิด
ปัญหาระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน 

(5) (22) (143) (92) (7) 3.28 0.73 ปานกลาง 

1.8% 8.2% 53.2% 34.2% 2.6%       

2.ท่านพยายามสร้างระบบการ
ท างานเพ่ือป้องกนัไม่ใหเ้กิด
ปัญหากบัผูอ่ื้น 

(2) (7) (101) (148) (11) 3.59 0.65 มาก 

0.7% 2.6% 37.6% 55.0% 4.1%       

3.ท่านสามารถควบคุมอารมณ์
ตนเองไดเ้ม่ือเกิดการขดัแยง้กบั
บุคคลในท่ีท างาน 

(2) (9) (108) (140) (10) 3.55 0.66 มาก 

0.7% 3.4% 40.1% 52.1% 3.7%       

4.ท่านระมดัระวงัการกระท าของ
ตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบกบั
เพ่ือนร่วมงาน 

(1) (2) (73) (171) (22) 3.78 0.61 มาก 

0.4% 0.7% 27.1% 63.6% 8.2%       

5.ท่านแสดงความเห็นอกเห็นใจ
กบัเพ่ือนร่วมงานเม่ือมีปัญหาใน
การท างาน 

(1) (1) (76) (177) (14) 3.75 0.57 มาก 

0.4% 0.4% 28.2% 65.8% 5.2%       

รวม 3.59 0.51 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-26 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นตาม  
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั  
มาก ( x̄ = 3.59) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
จ านวน 4 ขอ้ ได้แก่ ท่านระมดัระวงัการกระท าของตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบกบัเพื่อนร่วมงาน                   
( x̄ = 3.78) ท่านแสดงความเห็นอกเห็นใจกบัเพื่อนร่วมงานเม่ือมีปัญหาในการท างาน ( x̄ = 3.75) 
ท่านพยายามสร้างระบบการท างานเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหากบัผูอ่ื้น ( x̄ = 3.59) ท่านสามารถ
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ควบคุมอารมณ์ตนเองได้เม่ือเกิดการขัดแยง้กับบุคคลในท่ีท างาน ( x̄ = 3.55) และมีข้อท่ีมี              
ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 1 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านเป็นผูไ้กล่เกล่ีย เม่ือ
เกิดปัญหาระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ( x̄ = 3.28) 
 
ตำรำงที ่4-27 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของพฤติกรรมความอดทน                
          อดกลั้น ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

                                                       
พฤตกิรรมควำม 
อดทนอดกลั้น 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

1.ท่านช่วยจดัหาขอ้มูลข่าวสารให้
พยาบาลผูท่ี้ตอ้งการขอ้มูล
เก่ียวกบัตารางการท างาน 

(1) (6) (126) (123) (13) 3.52 0.64 มาก 

0.4% 2.2% 46.9% 45.7% 4.8%       

2.เม่ือไดรั้บการต าหนิจากผูป่้วย
หรือญาติของผูป่้วย ท่านจะไม่
โตแ้ยง้ และพยายามพดูดว้ย
ถอ้ยค าสุภาพ 

(3) (6) (101) (135) (24) 3.64 0.72 มาก 

1.1% 2.2% 37.6% 50.2% 8.9%       

3.เม่ือถูกต าหนิเก่ียวกบังาน ท่าน
จะน ามาปรับปรุงตนเองโดยไม่
แสดงอาการทอ้แท ้

(3) (9) (119) (123) (15) 3.51 0.71 มาก 

1.1% 3.4% 44.2% 45.7% 5.6%       

4.เม่ือท่านตอ้งอยูเ่วรดึกเป็นเวลา
ติดต่อกนัหลายวนั ท่านท าดว้ย
ความรู้สึกเตม็ใจ 

(41) (51) (120) (48) (9) 2.75 1.03 ปานกลาง 

15.2% 19.0% 44.6% 17.8% 3.4%       

5.ท่านพยายามท างานของตนใหดี้
ท่ีสุด แมว้า่จะเป็นงานท่ีหนกัหรือ
ท าใหเ้กิดความเครียดก็ตาม 

(2) (6) (76) (144) (41) 3.80 0.74 มาก 

0.8% 2.2% 28.3% 53.5% 15.2%       

รวม 3.45 0.51 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4-27 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น ตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั        
มาก ( x̄ = 3.45) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านพยายามท างานของตนให้ดีท่ีสุด แมว้่าจะเป็นงานท่ีหนกัหรือท าให้เกิด
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ความเครียดก็ตาม ( x̄ = 3.80) เม่ือไดรั้บการต าหนิจากผูป่้วยหรือญาติของผูป่้วย  ท่านจะไม่โตแ้ยง้ 
และพยายามพูดดว้ยถอ้ยค าสุภาพ ( x̄ = 3.64) ท่านช่วยจดัหาขอ้มูลข่าวสารให้พยาบาลผูท่ี้ตอ้งการ
ขอ้มูลเก่ียวกบัตารางการท างาน ( x̄ = 3.52) เม่ือถูกต าหนิเก่ียวกบังาน ท่านจะน ามาปรับปรุงตนเอง
โดยไม่แสดงอาการทอ้แท ้( x̄ = 3.51) และมีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั              
ปานกลาง จ านวน 1 ขอ้ ได้แก่ เม่ือท่านตอ้งอยู่เวรดึกเป็นเวลาติดต่อกนัหลายวนั ท่านท าด้วย
ความรู้สึกเตม็ใจ ( x̄ = 2.75) 
 
ตำรำงที่ 4-28 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของพฤติกรรมความส านึกใน         
          หนา้ท่ี ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 
                                          

พฤตกิรรมควำมส ำนึกในหน้ำที่ 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

1.เม่ือท่านพบอุปกรณ์ท่ีช ารุดท่าน
จะท าเร่ืองแจง้ไปยงัแผนกดูแล
รักษาอุปกรณ์ หรือแผนกซ่อม
บ ารุง 

(1) (1) (64) (167) (36) 3.88 0.64 มาก 

0.4% 0.4% 23.8% 62.0% 13.4%       

2.ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบของ
องคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

(1) (1) (75) (160) (32) 3.82 0.64 มาก 

0.4% 0.4% 27.9% 59.4% 11.9%       

3.ท่านจะหยดุงานต่อเม่ือไดแ้จง้
ล่วงหนา้หรือไดรั้บการอนุมติัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

(1)   (48) (129) (91) 4.15 0.73 มาก 

0.4%   17.8% 48.0% 33.8%       

4.ท่านใชเ้วลาในการท างานส่วน
ใหญ่ในการดูแล และพดูคุยกบั
ผูป่้วย 

(3) (12) (122) (121) (11) 3.46 0.70 มาก 

1.1% 4.5% 45.3% 45.0% 4.1%       

5.ท่านใชท้รัพยากรของ
โรงพยาบาลอยา่งประหยดั เช่น 
ไฟฟ้า น ้ าประปา 

(1)   (79) (159) (30) 3.81 0.63 มาก 

0.4%   29.4% 59.1% 11.1%       

รวม 3.82 0.50 มาก 

 จากตารางท่ี 4-28 พบว่า ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัด้านพฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ี 
ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  
มาก ( x̄ = 3.82) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
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จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่  ท่านจะหยุดงานต่อเม่ือไดแ้จง้ล่วงหนา้หรือไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา  
( x̄ = 4.15 ) เม่ือท่านพบอุปกรณ์ท่ีช ารุดท่านจะท าเร่ืองแจง้ไปยงัแผนกดูแลรักษาอุปกรณ์หรือ               
แผนกซ่อมบ ารุง ( x̄ = 3.88) ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด ( x̄ = 3.82) ท่าน
ใชท้รัพยากรของโรงพยาบาลอยา่งประหยดั เช่น ไฟฟ้า น ้ าประปา ( x̄ = 3.81) ท่านใชเ้วลาในการ
ท างานส่วนใหญ่ในการดูแลและพดูคุยกบัผูป่้วย ( x̄ = 3.46) 
 
ตำรำงที่ 4-29 แสดงความถ่ี ร้อยละ คะแนนเฉล่ีย และค่าแปรปรวนของพฤติกรรมการให้ความ    
          ร่วมมือ ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

                                                        
 

พฤตกิรรมกำรให้ควำมร่วมมอื 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

1.ท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย
จนเสร็จ แมว้า่จะเลยเวลาพกัหรือ
เวลาเลิกงานก็ตาม 
 

(1) (2) (51) (156) (59) 4.00 0.69 มาก 

0.4% 0.7% 19.0% 58.0% 21.9%       

2.ท่านมีส่วนร่วมในการจดัหรือ
เขา้ร่วมกิจกรรมกบัองคก์าร 
 

(2) (3) (96) (147) (21) 3.68 0.67 มาก 

0.7% 1.1% 35.7% 54.7% 7.8%       

3. เม่ือองคก์ารประกาศเก่ียวกบั
กิจกรรมต่างๆในท่ีท างาน ท่านมี
ความสนใจท่ีจะอ่านประกาศ
เหล่านั้น 
 

(3) (2) (93) (147) (24) 3.70 0.69 มาก 

1.1% 0.7% 34.6% 54.7% 8.9%       

4.ท่านท ากิจกรรมท่ีช่วยสร้าง
ภาพพจน์ใหแ้ก่องคก์ารโดยไม่
ตอ้ง ร้องขอ 
 
 
 
 
 
 

(2) (2) (102) (145) (18) 3.65 0.65 มาก 

0.7% 0.7% 38.0% 53.9% 6.7%       
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พฤตกิรรมกำรให้ควำมร่วมมอื 

ระดบัควำมคิดเห็น    

( x ) 

 

(S.D.) 

 
         

แปลผล 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

น้อ
ย 

ปำ
นก

ลำ
ง 

มำ
ก 

มำ
กท

ี่สุด
 

5.เม่ือท่านอ่านพบขอ้มูลใหม่ๆ ท่ี
เป็นประโยชน์กบัองคก์าร ท่านจะ
น าขอ้มูลเหล่านั้นมาเสนอแนะกบั
ฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

(3) (5) (99) (145) (17) 3.62 0.68 มาก 

1.1% 1.9% 36.8% 53.9% 6.3%       

รวม 3.73 0.54 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4-29 พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมของปัจจยัดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ ตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั 
มาก ( x̄ = 3.73) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า มีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก
จ านวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจนเสร็จ แมว้่าจะเลยเวลาพกัหรือเวลาเลิกงาน     
ก็ตาม ( x̄ = 4.00)  เม่ือองค์การประกาศเก่ียวกบักิจกรรมต่างๆในท่ีท างาน ท่านมีความสนใจท่ีจะ
อ่านประกาศเหล่านั้น ( x̄ = 3.70)  ท่านมีส่วนร่วมในการจดัหรือเข้าร่วมกิจกรรมกบัองค์การ                              
( x̄ = 3.68) ท่านท ากิจกรรมท่ีช่วยสร้างภาพพจน์ให้แก่องคก์ารโดยไม่ตอ้งร้องขอ ( x̄ = 3.65) เม่ือ
ท่านอ่านพบขอ้มูลใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์กบัองค์การ ท่านจะน าขอ้มูลเหล่านั้นมาเสนอแนะกบั             
ฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ( x̄ = 3.62) 
 
 ส่วนที ่3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 สมมติฐานท่ี 1. “ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  อาย ุสถานภาพ อายุการท างาน ระดบัการศึกษา 
ระดบัต าแหน่ง อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั มีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรี”  
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ตำรำงที่ 4-30 แสดงการทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุท่ีแตกต่างกนัมีผล
         ต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั 
 

ตวัแปรและแหล่งควำมแปรปรวน df SS MS F p-value 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร           
ระหวา่งกลุ่ม 4 2.301 0.575 2.759 0.028* 
ภายในกลุ่ม 264 55.034 0.208     
รวม 268 57.335       

ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน           
ระหวา่งกลุ่ม 4 3.996 0.999 5.063 0.001* 
ภายในกลุ่ม 264 52.089 0.197     
รวม 268 56.085       

ควำมผูกพนัของบุคลำกรโดยรวม           
ระหวา่งกลุ่ม 4 2.862 0.715 4.286 0.002* 
ภายในกลุ่ม 264 44.068 0.167     

                รวม 268 46.930       

* p  .05  
 จากตารางท่ี 4-30 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั พบว่า 
บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัของบุคลากรแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผกูพนัในการท างาน ความผกูพนัของบุคลากรโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
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ตำรำงที ่4-31   การเปรียบเทียบความผกูพนัของบุคลากร (ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร) ของ  
           บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี เป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ
  

อำยุ 

x   

ต ำ่กว่ำ  25 ปี 
25 ถึง น้อยกว่ำ 

35 ปี 
35 ถึง น้อย
กว่ำ 45 ปี 

45 ถึง น้อย
กว่ำ 55 ปี 

55 ปี ขึน้
ไป 

3.44 3.21 3.19 3.36 3.42 

ต ำ่กว่ำ 25 ปี 3.44 - 0.078 0.049* 0.545 0.889 

25 - น้อยกว่ำ 35 ปี 3.21   - 0.797 0.048* 0.094 

35 - น้อยกว่ำ 45 ปี 3.19     - 0.015* 0.059 

45 - น้อยกว่ำ 55 ปี 3.36       - 0.650 

55 ปี ขึน้ไป 3.42         - 

* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-31 พบวา่ บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุ 45 ปี ถึงนอ้ย
กว่า 55 ปี มีความผูกพนัของบุคลากร (ด้านความผูกพนัต่อองค์การ) มากกว่า บุคลากรทางการ
พยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุ 35 ปีถึงนอ้ยกวา่ 45 ปี และอายุ 25 ปี ถึงนอ้ยกวา่ 35 ปี และ
บุคลากรท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีความผกูพนัของบุคลากร มากกวา่บุคลากรท่ีมีอายุ 35 ปีถึงนอ้ยกวา่ 
45 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05  
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ตำรำงที ่4-32   การเปรียบเทียบความผกูพนัของบุคลากร (ดา้นความผกูพนัในการท างาน) ของ  
           บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี เป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ
 

อำยุ 

x  

ต ำ่กว่ำ 25 
ปี 

25 ถึง น้อยกว่ำ 
35 ปี 

35 ถึง น้อยกว่ำ 
45 ปี 

45 ถึง น้อยกว่ำ 
55 ปี 

55 ปี                
ขึน้ไป 

3.18 3.15 3.13 3.39 3.43 

ต ่ำกว่ำ 25 ปี 3.18 - 0.780 0.659 0.104 0.124 
25 ถึง น้อยกว่ำ               
35 ปี 3.15   - 0.791 0.001* 0.022* 
35 ถึง น้อยกว่ำ             
45 ปี 3.13     - 0.000* 0.011* 
45 ถึง น้อยกว่ำ              
55 ปี 3.39       - 0.750 

55 ปี ขึน้ไป 3.43         - 

* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-32 พบวา่ บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุ 55 ปีข้ึนไป 
มีความผูกพนัของบุคลากร (ด้านความผูกพนัในการท างาน) มากกว่า บุคลากรทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอาย ุ35 ถึงนอ้ยกวา่ 45 ปีและอาย ุ25 ถึงนอ้ยกวา่ 35 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทาง 
สถิติท่ีระดบั.05 
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ตำรำงที่ 4-33 การเปรียบเทียบความผูกพนัของบุคลากร (ด้านความผูกพนัของบุคลากรโดยรวม) 
ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี เป็นรายคู่ จ  าแนกตามอาย ุ
 

อำยุ 

x  

ต ำ่กว่ำ 25 
ปี 

25 ถึง น้อยกว่ำ 
35 ปี 

35 ถึง น้อยกว่ำ 
45 ปี 

45 ถึง น้อยกว่ำ 
55 ปี 

55 ปี                
ขึน้ไป 

 3.31 3.18 3.16 3.38 3.42 
ต ่ำกว่ำ 25 ปี 3.31 - 0.254 0.180 0.584 0.447 
25 ถึง น้อยกว่ำ               
35 ปี 3.18   - 0.774 0.005* 0.029* 
35 ถึง น้อยกว่ำ             
45 ปี 3.16     - 0.001* 0.015* 
45 ถึง น้อยกว่ำ              
55 ปี 3.38       - 0.669 

55 ปี ขึน้ไป 3.42         - 

* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-33 พบวา่ บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุ 55 ปีข้ึนไป 
มีความผูกพนัของบุคลากร (ด้านความผูกพนัของบุคลากรโดยรวม) มากกว่าบุคลากรทางการ    
พยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุอายุ 35 ถึงนอ้ยกวา่ 45 ปีและอายุ 25 ถึงนอ้ยกวา่ 35 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 
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ตำรำงที ่4-34 แสดงการทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายกุารท างานท่ี  
         แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั 
 

ตัวแปรและแหล่งควำมแปรปรวน df SS MS F p-value 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร           
ระหวา่งกลุ่ม 2 0.766 0.383 1.801 0.167 
ภายในกลุ่ม 266 56.569 0.213     
รวม 268 57.335       

ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน           
ระหวา่งกลุ่ม 2 2.985 1.493 7.477 0.001* 
ภายในกลุ่ม 266 53.100 0.200     
รวม 268 56.085       

ควำมผูกพนัของบุคลำกรโดยรวม           
ระหวา่งกลุ่ม 2 1.584 0.792 4.647 0.010* 
ภายในกลุ่ม 266 45.345 0.170     
รวม 268 46.930       

* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-34 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีอายุการท างานแตกต่าง
กัน พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุการท างานต่างกันจะมีความผูกพนัของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความผกูพนัในการท างาน และ
ความผกูพนัของบุคลากรโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตำรำงที ่4-35 การเปรียบเทียบความผกูพนัของบุคลากร (ดา้นความผกูพนัในการท างาน) ของ  
         บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี เป็นรายคู่ จ  าแนกตามอายกุารท างาน 
 

อำยุกำรท ำงำน 
 x  

น้อยกว่ำ 10 ปี 10 ปี - น้อยกว่ำ 20 ปี มำกกว่ำ 20 ปี 

3.17 3.13 3.35 

น้อยกว่ำ 10 ปี 3.17 - 0.639 0.020* 

10 ปี - น้อยกว่ำ 20 ปี 3.13   - 0.000* 

มำกกว่ำ 20 ปี 3.35     - 
* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-35 พบว่า บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุการท างาน
มากกว่า 20 ปี มีความผูกพนัของบุคลากร (ดา้นความผูกพนัในการท างาน) มากกว่า บุคลากรทาง 
การพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุการท างาน 10 ปี - นอ้ยกวา่ 20 ปีและอายุการท างานนอ้ย
กวา่ 10 ปี 
 
ตำรำงที ่4-36   การเปรียบเทียบความผกูพนัของบุคลากร (ดา้นความผกูพนัของบุคลากรโดยรวม)  
        ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี เป็นรายคู่ จ  าแนกตามอายกุารท างาน 
 

อำยุกำรท ำงำน 
x   

น้อยกว่ำ 10 ปี 10 ปี - น้อยกว่ำ 20 ปี มำกกว่ำ 20 ปี 

3.24 3.17 3.34 

น้อยกว่ำ 10 ปี 3.24 - 0.364 0.172 

10 ปี - น้อยกว่ำ 20 ปี 3.17   - 0.003* 

มำกกว่ำ 20 ปี 3.34     - 
* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-36 พบว่า บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุการท างาน
มากกวา่ 20 ปี มีความผกูพนัของบุคลากร (ดา้นความผกูพนัของบุคลากรโดยรวม) มากกวา่ บุคลากร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายกุารท างาน 10 ปี ถึงนอ้ยกวา่ 20 ปี 
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ตำรำงที่ 4-37 แสดงการทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพท่ีแตกต่าง
          กนั มีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั 
 

ตัวแปรและแหล่งควำมแปรปรวน df SS MS F p-value 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร           
ระหวา่งกลุ่ม 2 0.027 0.014 0.063 0.939 
ภายในกลุ่ม 266 57.308 0.215     
รวม 268 57.335       

ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน           
ระหวา่งกลุ่ม 2 0.059 0.030 0.141 0.869 
ภายในกลุ่ม 266 56.026 0.211     
รวม 268 56.085       

ควำมผูกพนัของบุคลำกรโดยรวม           
ระหวา่งกลุ่ม 2 0.040 0.020 0.114 0.893 
ภายในกลุ่ม 266 46.890 0.176     
รวม 268 46.930       

* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-37 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั 
พบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพต่างกนัจะมีความผกูพนัของบุคลากรไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตำรำงที่ 4-38 แสดงการทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาท่ี    
         แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั 
 

ตัวแปรและแหล่งควำมแปรปรวน df SS MS F p-value 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร           
ระหวา่งกลุ่ม 2 1.133 0.567 2.682 0.070 
ภายในกลุ่ม 266 56.202 0.211     
รวม 268 57.335       

ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน           
ระหวา่งกลุ่ม 2 0.589 0.294 1.411 0.246 
ภายในกลุ่ม 266 55.496 0.209     
รวม 268 56.085       

ควำมผูกพนัของบุคลำกรโดยรวม           
ระหวา่งกลุ่ม 2 0.758 0.379 2.183 0.115 
ภายในกลุ่ม 266 46.172 0.174     
รวม 268 46.930       

* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-38 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั พบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัจะมีความผูกพนัของบุคลากรไม่แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตำรำงที่ 4-39 แสดงการทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับต าแหน่งท่ี        
         แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั 
 

ควำมผูกพนัของบุคลำกร 
พยำบำลระดับบริหำร พยำบำลประจ ำกำร 

t p-value 
x  ..DS  x  ..DS  

ความผกูพนัต่อองคก์าร 3.52 0.41 3.24 0.46 3.436 0.001* 
ความผกูพนัในการท างาน 3.54 0.41 3.18 0.45 4.354 0.001* 
ความผกูพนัของบุคลากรโดยรวม 3.53 0.38 3.21 0.41 4.299 0.001* 
* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-39 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่าง
กัน พบว่า บุคลากรท่ีมีระดับต าแหน่งต่างกันมีความผูกพนัของบุคลากร แตกต่างกันและเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรท่ีมีระดบัต าแหน่งต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนั
ในการท างาน ความผกูพนัของบุคลากรโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตำรำงที่ 4-40 แสดงการทดสอบสมมติฐานบุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอตัราค่าตอบแทนท่ี        
         ไดรั้บในปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรท่ีแตกต่างกนั 
 

ตวัแปรและแหล่งควำมแปรปรวน df SS MS F p-value 

ควำมผูกพนัต่อองค์กำร           
ระหวา่งกลุ่ม 5 1.856 0.371 1.760 0.121 
ภายในกลุ่ม 263 55.479 0.211     
รวม 268 57.335       

ควำมผูกพนัในกำรท ำงำน           
ระหวา่งกลุ่ม 5 3.805 0.761 3.828 0.002* 
ภายในกลุ่ม 263 52.280 0.199     
รวม 268 56.085       

ควำมผูกพนัของบุคลำกรโดยรวม           
ระหวา่งกลุ่ม 5 2.614 0.523 3.102 0.010* 
ภายในกลุ่ม 263 44.316 0.169     
รวม 268 46.930       

* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-40 ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
ในปัจจุบนัแตกต่างกนั พบว่า บุคลากรท่ีมีอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัต่างกนัจะมีความ
ผกูพนัของบุคลากรแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรท่ีมีอตัราค่าตอบแทนท่ี
ได้รับต่างกันมีความผูกพนัในการท างาน ความผูกพนัของบุคลากรโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตำรำงที่ 4-41 การเปรียบเทียบความผูกพนัของบุคลากร (ด้านความผูกพนัในการท างาน) ของ        
         บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี เป็นรายคู่ จ  าแนกตามอตัราเงินเดือนท่ี 
         ไดรั้บในปัจจุบนั 
 

อตัรำเงินเดือน 
(บำท)  x  

ต ่ำกว่ำ 
20,000 

20,000 
- 

<25,000 
25,000 

- 
<30,000 

30,000 
- 

<35,000 
35,000 

- 
<40,000 

40,000 
ขึน้ไป 

3.20 3.10 3.14 3.26 3.28 3.55 

ต ่ำกว่ำ 20,000  3.20 - 0.329 0.587 0.548 0.380 0.005* 

20,000 - <25,000 3.10   - 0.627 0.074 0.028* 0.000* 

25,000 - <30,000  3.14     - 0.199 0.099 0.000* 

30,000 -<35,000  3.26       - 0.780 0.012* 

35,000 – <40,000  3.28         - 0.017* 

40,000  ขึน้ไป 3.55           - 
* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-41 พบว่า บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือน              
ท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 40,000 บาทข้ึนไป มีความผกูพนัของบุคลากร (ดา้นความผกูพนัในการท างาน) 
มากกว่า บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัต ่ากว่า 
40,000 บาททุกกลุ่ม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตำรำงที่ 4-42 การเปรียบเทียบความผูกพนัของบุคลากร (ด้านความผูกพนัของบุคลากรโดยรวม)
         ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี เป็นรายคู่  จ  าแนกตามอัตรา        
         เงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 
 

อตัรำเงินเดือน 
(บำท) 

x   

ต ่ำกว่ำ 
20,000 

20,000 
- 

<25,000 
25,000 

- 
<30,000 

30,000 
- 

<35,000 
35,000 

- 
<40,000 

40,000 
ขึน้ไป 

3.26 3.16 3.17 3.25 3.30 3.52 

ต ่ำกว่ำ 20,000  3.26 - 0.260 0.359 0.900 0.620 0.021* 

20,000 - <25,000 3.16   - 0.824 0.264 0.054 0.000* 

25,000 - <30,000  3.17     - 0.379 0.098 0.001* 

30,000 -<35,000  3.25       - 0.481 0.010* 

35,000 – <40,000  3.30         - 0.032* 

40,000  ขึน้ไป 3.52           - 
* p  .05 
 จากตารางท่ี 4-42 พบวา่ บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนท่ี
ได้รับในปัจจุบนั 40,000 บาทข้ึนไป มีความผูกพนัของบุคลากร (ด้านความผูกพนัของบุคลากร
โดยรวม) มากกว่า บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนท่ีได้รับใน
ปัจจุบนัต ่ากวา่ 40,000 บาททุกกลุ่ม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานท่ี 2. “ค่าตอบแทนกบัการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร มีผลต่อความผกูพนัของบุคลากร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี” 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน (ตารางท่ี 4-43 และ 4-44) แสดงให้เห็นถึงค่าตอบแทนกบัการ
รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (F = 4689.142, p-value = 0.000) โดยตวัแปรดา้นค่าตอบแทน
ท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) กับการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการสามารถพยากรณ์การ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรตามความผูกพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีได ้             
ร้อยละ 98.8 (Adjusted R2 = 0.989) 
 
ตำรำงที ่4-43 แสดงการวเิคราะห์ความแปรปรวน เพื่อศึกษาปัจจยัพยากรณ์ของค่าตอบแทนและ 
         การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากร 

แหล่งควำมแปรปรวน df SS MS F p-value 

จากการถดถอย 5 2856.083 571.217 4689.142 0.000 

จากแหล่งอ่ืนๆ 264 32.160 0.122     

รวม 269 2888.242       
ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์พหุคูณ (Multiple Correlation)  , R = 0.994 
 

  จากตารางท่ี 4-43 พบวา่ ค่าตอบแทนกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (R = 0.994) โดย
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของค่าตอบแทนกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี พบวา่ มีรายดา้นของค่าตอบแทนและ
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ               
(p  .05) ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดท้  าการทดสอบความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
เป็นรายดา้น ดงัตารางท่ี 4-44  
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ตำรำงที่ 4-44 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย และการเปรียบเทียบค่าตอบแทนและการรับรู้             
         ความยติุธรรมในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากร 

ค่ำตอบแทน 
 
            

B 
Std.  

Error 
 t p-value 

ค่าตอบแทนทางการเงิน 0.048 0.043 0.041 1.101 0.272 

ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน(งาน) 0.714 0.050 0.759 14.257  0.000* 
ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน 
(สภาพแวดลอ้มของงาน) 

0.0401 
 

0.071 
 

0.039 
 

0.563 0.574 
 

ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน - 0.012 0.048 - 0.010 - 0.241 0.810 
ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ 0.164 0.169 0.169 3.540  0.000* 

R2 = 0.989 , Adjusted R2 = 0.989 
* p  .05 

 จากตารางท่ี 4-44 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านของค่าตอบแทนทั้ งหมดกับการรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์าร พบวา่ มีดา้นท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาล
ราชบุรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p  .05) จ  านวน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน 
(งาน) ( = .759) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นกระบวนการ ( = .169) และดา้นท่ีไม่
ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี จ  านวน 3 ด้าน ได้แก่ 
ค่าตอบแทนทางการเงิน   ( = .041) ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (สภาพแวดลอ้มของงาน) ( = 
.039) และการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นผลตอบแทน ( = -.010)  
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 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั โดยวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหว่างความผูกพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 
สมมติฐานท่ี 3. “ความผูกพนัของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี” 
  
ตำรำงที ่4-45 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 
 

 ความผกูพนัของ
บุคลากรโดยรวม 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารโดยรวม 

ความผูกพันของบุคลากร
โดยรวม 

Pearson Correlation 
Sig.(2-tailed) 
N 

1 
. 

269 

.544 ** 
.000 
269 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ารโดยรวม 

Pearson Correlation 
Sig.(2-tailed) 
N 

.544** 
.000 
269 

1 
. 

269 
** p  .01 
  
 จากตารางท่ี 4-45 จะเห็นวา่ ความผกูพนัของบุคลากรโดยรวมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ท่ีดีขององค์การของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีความสัมพนัธ์กนัระดบัปาน
กลาง (r = .544) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 
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บทที ่5  

สรุปผลกำรวจิยั อภปิรำยผล และข้อเสนอแนะ 

สรุปผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี สรุปสาระส าคญัของการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี จ  านวน 
269 คน ส่วนใหญ่ มีอาย ุ35 ปี ถึงนอ้ยกวา่ 45 ปี ร้อยละ 35.7 รองลงมาคือ กลุ่มท่ีมีอายุ 45 ปี ถึงนอ้ย
กวา่ 55 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.9 กลุ่มท่ีมีอายุ 25 ปี ถึงนอ้ยกวา่ 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.5 กลุ่มท่ีมีอาย ุ
55 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 6.3 และกลุ่มท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.6 ส่วนใหญ่มีอายุการ
ท างาน 10 – 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.8 รองลงมา คือ กลุ่มท่ีมีอายุการท างานมากกวา่ 20 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 40.9 และกลุ่มท่ีมีอายุการท างานนอ้ยกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.4  มีสถานภาพสมรส คิด
เป็นร้อยละ 59.9 รองลงมา คือ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 34.6 และสถานภาพ หยา่/หมา้ย คิด
เป็นร้อยละ 5.6  มีระดบัการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 70.3  รองลงมาคือ กลุ่มท่ีมีระดบั
การศึกษาสูงสุดประกาศนียบตัรเทียบเท่าป.ตรี คิดเป็นร้อยละ 21.9 และนอ้ยท่ีสุดคือ กลุ่มท่ีมีระดบั
การศึกษาสูงสุดสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 7.8 มีระดบัต าแหน่งพยาบาลประจ าการ คิดเป็น
ร้อยละ 87.4 และระดบัพยาบาลบริหาร คิดเป็นร้อยละ12.6  อตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั 
ส่วนใหญ่ไดรั้บอตัราค่าตอบแทน 35,000 ถึงนอ้ยกวา่ 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.7 รองลงมาคือ
กลุ่มท่ีไดรั้บอตัราค่าตอบแทน  20,000 ถึงนอ้ยกวา่ 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 20.8 กลุ่มท่ีไดรั้บ
อตัราค่าตอบแทน 25,000 ถึงน้อยกว่า 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ19.0 กลุ่มท่ีได้รับอตัรา
ค่าตอบแทน 30,000 ถึงนอ้ยกวา่ 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 17.5 และกลุ่มท่ีไดรั้บอตัราค่าตอบแทน 
40,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 8.2  
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับค่าตอบแทนทางการเงินและ
ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี พบว่า โดย
ภาพรวมบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทน
ทั้งหมดอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̄ = 3.12) เม่ือแยกพิจารณาเป็นดา้น พบว่า ดา้นค่าตอบแทนทาง
การเงิน มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄ =2.71) ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน 
(งาน) มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 3.44) ด้านค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน
(สภาพแวดลอ้มของงาน) มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄ = 3.19) 
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 3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
พบวา่ โดยภาพรวมบุคลากรทางทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัการรับรู้ความยุติธรรม
ในองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̄ = 3.04)  เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความยุติธรรม
ดา้นผลตอบแทน มีระดบัการรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄ = 2.84) 
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ มีระดบัการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการอยู่ในระดบัปาน
กลาง ( x̄ = 3.30) 
 4. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัของบุคลากร พบวา่โดย
ภาพรวมบุคลากรทางทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัความผูกพนัของบุคลากรอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( x̄ = 3.25) เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง ( x̄ = 3.27) ดา้นความผกูพนัในงการท างานมีระดบั
ความผกูพนัในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x̄ = 3.23) 
 5. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี โดยภาพรวมบุคลากรทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรี มีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 3.64) 
เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ มีระดบัของพฤติกรรมการให้
ความช่วยเหลืออยูใ่นระดบัมาก ( x̄ = 3.60) พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้น  มีระดบัของพฤติกรรมการ
ค านึงถึงผูอ่ื้นอยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 3.59) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น มีระดบัของพฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้นอยูใ่นระดบัมาก ( x̄ = 3.45) พฤติกรรมดา้นความส านึกในหนา้ท่ี มีระดบัของ
พฤติกรรมความส านึกในหน้าท่ีอยู่ในระดบัมาก ( x̄ = 3.82) พฤติกรรมดา้นการให้ความร่วมมือ       
มีระดบัของพฤติกรรมดา้นการใหค้วามร่วมมืออยูใ่นระดบัมาก ( x̄  = 3.73)     
 6. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัของบุคลากร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี พบวา่   
     6.1 บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุแตกต่างกนั พบว่า มีความ
ผกูพนัของบุคลากรโดยรวมทั้งความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในการท างานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และจากการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากร
ทางการพยาบาลท่ีมีอายุ 55 ปีข้ึนไป มีความผูกพนัของบุคลากรโดยรวมมากกวา่บุคลากรทางการ    
พยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุอายุ 35 ถึงนอ้ยกวา่ 45 ปีและอายุ 25 ถึงนอ้ยกวา่ 35 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 
 6.2 บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุการท างานต่างกนั พบวา่ มีความ
ผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ส่วนด้านความผูกพนัของบุคลากร
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โดยรวม และความผกูพนัในการท างาน พบวา่ บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุ
การท างานต่างกนั มีความผูกพนัของบุคลากรโดยรวม และความผูกพนัในการท างานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และจากการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากร
ทางการพยาบาลท่ีมีอายุการท างานมากกวา่ 20 ปี มีความผกูพนัในการท างานมากกวา่ บุคลากรทาง 
การพยาบาล ท่ีมีอายุการท างาน 10 ปี ถึงนอ้ยกวา่ 20 ปีและอายุการท างานนอ้ยกวา่ 10 ปี ส่วนดา้น
ความผกูพนัของบุคลากรโดยรวม พบวา่ บุคลากรทางการพยาบาลท่ีมีอายุการท างานมากกวา่ 20 ปี 
มีความผกูพนัของบุคลากรโดยรวม มากกวา่บุคลากรทางการท่ีมีอายกุารท างาน 10 ปี ถึงนอ้ยกวา่ 20 
ปี 
 6.3 บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีสถานภาพต่างกนั พบวา่ มีความผกูพนั
ของบุคลากรโดยรวมทั้งความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัในการท างาน แตกต่างกนัอย่าง              
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 6.4 บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั พบวา่ มีความ
ผกูพนัของบุคลากรโดยรวมทั้งความผูกพนัต่อองค์การและความผกูพนัในการท างาน แตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 6.5 บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีระดบัต าแหน่งต่างกนั พบวา่ มีความ
ผกูพนัของบุคลากรโดยรวม ทั้งความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัในการท างาน แตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพยาบาลระดบับริหารนั้นจะมีระดบัความผูกพนัของ
บุคลากรทั้งในดา้นความผูกพนัของบุคลากรโดยรวม ความผูกพนัต่อองค์การและความผูกพนัใน
การท างานสูงกวา่พยาบาลประจ าการ 
 6.6 บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั
ต่างกนั พบว่า มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนในดา้นความ
ผูกพนัของบุคลากรโดยรวม และความผูกพนัในการท างาน พบว่า บุคลากรทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัต่างกนั จะมีความผูกพนัของบุคลากร
โดยรวม และความผกูพนัในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และจาก
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบวา่ บุคลากรทางการพยาบาลท่ีมีอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บใน
ปัจจุบนั 40,000 บาทข้ึนไป มีความผูกพนัในการท างานและความผูกพนัของบุคลากรโดยรวม
มากกวา่บุคลากรท่ีมีอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนันอ้ยกวา่ 40,000 บาท ทุกกลุ่ม  
 7. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (R = 0.994) 
โดยผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
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ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p < 0.05) จ  านวน 2 
ดา้น ไดแ้ก่  ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน (งาน) ( = .759) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ดา้นกระบวนการ ( = .169) และดา้นท่ีไม่ส่งผลต่อความผูกพนัของบุคลากรทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรี จ  านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนทางการเงิน   ( = .041) ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่
ทางการเงิน (สภาพแวดล้อมของงาน) ( = .039) และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ผลตอบแทน ( = -.010) 
 8. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผูกพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีพบว่ามีความสัมพนัธ์กนั
ระดบัปานกลาง (r = .544) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 
 
ตำรำงที ่5-1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐำน เป็นไป
ตำม

สมมติฐำน 

ไม่เป็นไป
ตำม

สมมติฐำน 
1.ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีต่างกนั  

   

อาย ุ   
สถานภาพ   
อายกุารท างาน   
ระดบัการศึกษา   
ระดบัต าแหน่ง   
อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั   
2.ค่าตอบแทนกบัการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีผลต่อความ
ผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี 

                    
 

 

3.ความผูกพนัของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาล
ราชบุรี 
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กำรอภิปรำยผลกำรวจิัย 

 การอภิปรายผลการวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ของค่าตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ ความผูกพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ กรณีศึกษา 
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี คร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะกว่าวถึงประเด็นส าคญัท่ีได้จาก
การศึกษาตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี  
 1. จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและความผูกพนัของบุคลากร
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี พบวา่ 
     1.1 บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผกูพนัของ
บุคลากรแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และจากการทดสอบเป็นรายคู่ พบว่า 
บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอายุ 45 ปี ถึงน้อยกว่า 55 ปี มีความผูกพนัของ
บุคลากร (ดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร) มากกวา่ บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมี
อาย ุ35 ปีถึงนอ้ยกวา่ 45 ปี และอาย ุ25 ปี ถึงนอ้ยกวา่ 35 ปี และบุคลากรท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 25 ปี มีความ
ผกูพนัของบุคลากร มากกวา่บุคลากรท่ีมีอายุ 35 ปีถึงนอ้ยกวา่ 45 ปี โดยอาจเน่ืองมาจากบุคคลท่ีมี
อายุยิ่งมากข้ึนใช้เวลาอยู่ในองค์การมานานและมกัจะอยู่ในองค์การต่อดว้ยเหตุผลหลายประการ 
เช่น ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บเงินค่าตอบแทนพิเศษท่ีเพิ่มข้ึน เงินบ าเหน็จ เงินบ านาญ ถา้หากท างาน
จนเกษียณอายุราชการ และการไดรั้บต าแหน่งท่ีดีข้ึน และในบุคลากรท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 25 ปีนั้น เป็น
ช่วงท่ีเร่ิมเรียนรู้งาน จึงมกัทุ่มเททั้งก าลงั ความสามารถและสติปัญญาในการท างาน ให้ความส าคญั
กบัองค์การมากกว่าบุคลากรท่ีมีอยู่เดิม จึงท าให้กลุ่มบุคลากรดงักล่าวเป็นผูท่ี้มีความผูกพนัของ
บุคลากรสูงกว่าบุคลากรกลุ่มอายุอ่ืนๆ ซ่ึงผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ       
ธาดา สุนทรพนัธ์ุ (2552:บทคดัยอ่) พบวา่ อาย ุมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ระวีวรรณ                       
วชัรวิวรรธน์(2553:บทคดัย่อ) พบว่า อายุ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
เจ้าหน้าท่ีกรมสรรพากรใน 3 จังหวดัชายแดนภาคใต้ และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ                                 
มณีรัตน์ ไพรรุ่งเรือง (2541:บทคดัยอ่) พบวา่ อายุ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานขบั
รถบรรทุก 
 1.2 บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บแตกต่างกนั 
มีความผกูพนัของบุคลากรแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และจากการทดสอบ
เป็นรายคู่ พบว่า บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอัตราค่าตอบแทนท่ีได้รับ              
40,000 บาทข้ึนไป มีความผูกพนัของบุคลากร (ดา้นความผูกพนัในการท างาน) มากกว่า บุคลากร
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ทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีท่ีมีอตัราเงินเดือนท่ีได้รับในปัจจุบนัต ่ากว่า 20,000 บาท 
20,000 ถึงนอ้ยกวา่ 25,000 บาท 25,000 ถึงนอ้ยกวา่ 30,000 บาท 30,000 ถึงนอ้ยกวา่ 35,000 บาท 
และ35,000 ถึงน้อยกว่า 40,000 บาท ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะหากบุคลากรไดรั้บอตัราค่าตอบแทนใน
ระดบัท่ีคาดหวงัไวห้รือไม่ต ่ากวา่ความคาดหวงัเกินไปอาจท าให้บุคลากรไม่จ  าเป็นท่ีจะตอ้งมีความ
กงัวลด้านการใช้จ่ายในครอบครัว เพราะบุคลากรรับรู้ได้ว่าตนไม่ได้รู้สึกมีภาระมากจนเกินไป             
ท  าให้ความต้องการท่ีจะไปหางานหรือองค์การท่ีให้ผลตอบแทนสูงกว่าน้อยลง แต่ในทาง                 
ตรงกันข้าม หากบุคลากรท่ีรู้สึกว่าอัตราค่าตอบแทนท่ีได้รับยงัไม่เพียงพอต่อการใช้จ่ายใน
ครอบครัว บุคลากรนั้นอาจมีความรู้สึกท่ีจะอยากไปหางานหรือองคก์ารท่ีสามารถให้ค่าตอบแทนท่ี
สูงกวา่ได ้เน่ืองจากตอ้งน าไปใชใ้นการพยงุความเป็นอยูข่องครอบครัวสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
Chen-Fu (2006 : 274-276) พบวา่ บุคลากรตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่มีความตอ้งการท่ี
จะลาออกจากงานมากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดม้ากกวา่ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ จารุพร เภธะทตั 
(2528:บทคดัย่อ) พบว่า เงินเดือนและค่าตอบแทน มีผลต่อความตั้งใจในการลาออกหรือโอนยา้ย 
โดย เฉพาะในส่วนราชการ และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  ปัทมาพร เ ร่ียมพานิชย ์ 
(2548:บทคดัยอ่) พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคคลดา้นระดบัเงินเดือนมีอ านาจในการท านายความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ในจงัหวดัเชียงใหม่ 
 2. จากผลการศึกษาค่าตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี พบว่า ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน 
(งาน) และการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ มีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรทางการ
พยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (R = 0.994) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยสามารถพยากรณ์การเปล่ียนแปลงของตวัแปรไดร้้อยละ 98.8 (Adjusted R2 = 0.989) 
ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากพยาบาลนั้นเป็นก าลังส าคัญหลักในการขับเคล่ือนขององค์การด้านการ
สาธารณสุข งานท่ีปฏิบติันั้นเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานอยา่งแทจ้ริง  และมี
ส่วนช่วยในการสร้างความเช่ือมัน่ของการเข้ารับบริการสาธารณสุขจากประชาชน อีกทั้งงาน
ดงักล่าวเป็นงานท่ีส าคญัต่อองค์การ จึงท าให้บุคลากรนั้นเกิดความภาคภูมิใจในงานและมีความ
ผูกพนัของบุคลากร ซ่ึงผลการศึกษาดงักล่าวสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ มณีรัตน์ ไพรรุ่งเรือง 
(2541: บทคดัยอ่) พบวา่ ความมัน่คงและโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน ลกัษณะงานท่ีให้ประโยชน์
ต่อสังคมมีอิทธิพลสูงในการท านายความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรขบัรถบรรทุก และ
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ รุ่งทิวา สุดแดน (2540:บทคดัย่อ)พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานซ่ึง
ประกอบด้วยลกัษณะงานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน 
ลกัษณะงานท่ีตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของนกัสังคม
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สงเคราะห์ใน กรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม นอกจากน้ียงัสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีแรงจูงใจหน่ึงท่ี
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของมนุษย ์ท่ีประกอบดว้ย 1) ปัจจยัจูงใจ ซ่ึงในท่ีน้ีอาจกล่าวไดถึ้ง
ความรับผิดชอบ การยกย่องยอมรับ งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีท้าทาย โอกาสก้าวหน้า 2) ปัจจัย
สุขอนามยั ซ่ึงในท่ีน้ีอาจหมายถึง การบงัคบับญัชาท่ีดี ทีมงาน การมีส่วนร่วมและสภาพการท างาน
ท่ีดีปลอดภยั ซ่ึงปัจจยัจูงใจถือเป็นปัจจยัท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจในทางบวก ซ่ึงสามารถน าไปสู่
ความผกูพนัของบุคลากรได ้โดยเฉพาะความผกูพนัในงานท่ีท า ส่วนปัจจยัสุขอนามยันั้น เป็นปัจจยั
ท่ีป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ดงันั้นจึงสามารถท่ีจะช่วยป้องกนัการเกิดความ
ผูกพนัของบุคลากรท่ีน้อยลงได้ และด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ ที
ส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรีนั้น ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการ
ท่ีบุคลากรรับรู้วา่ส่ิงท่ีตนลงทุนท างานใหก้บัองคก์าร เช่น ความรู้ ความสามารถ และเวลา นั้นไดรั้บ
รางวลัหรือผลตอบแทนอ่ืนจากองคก์ารอยา่งคุม้ค่าและเหมาะสม เช่น ค าช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา 
การไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บโอกาสในการเขา้รับการฝึกอบรม ท าให้รู้สึกวา่มี
ความเหมาะสมและสมดุลระหวา่งส่ิงท่ีลงทุนท างานและส่ิงท่ีไดรั้บจากการท างาน เกิดความรู้สึกวา่
องค์การมีความซ่ือตรงในการแลกเปล่ียนและความน่าเช่ือถือ ท าให้ผกูพนักบัองค์การและมีความ
เต็มใจท่ีจะลงทุนท างานในองค์การต่อไป โดยผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ 
Fukami และ Larson (1984,อา้งถึงในอรสา โพธิพฤกษ์,2544 ,หนา้ 55) พบวา่ ความยุติธรรมของ
ระบบการเล่ือนต าแหน่งท่ียุติธรรม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การ Hendrix 
และคณะ (อา้งถึงใน นุชนารถ อยูดี่. 2548 : 65 ; อา้งอิงมาจาก Hendrix and others. 1998 : 611-632) 
ได้ศึกษาผลของการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ  และการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทนท่ีมีต่อปัจจยัในการท านายการลาออก พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ 
และดา้นผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ต่อองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมดา้น
กระบวนการจะมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังาน ส่วนการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทนจะมีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัเจตนาในการลาออก  Huselid and Day (1991, p.380-391) 
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมของการไดรั้บรายไดแ้ละการประเมินผล เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัองค์การ Masterson (2001,อา้งถึงในโสมสุดา เล็กอุดากร.2547)  พบว่า 
อาจารยท่ี์รับรู้วา่ตนไดรั้บความยุติธรรมในองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 2 ดา้น คือ ดา้นผลตอบแทน 
และดา้นกระบวนการ มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ ธีระ วีรธรรมสาธิต 
(2532:บทคดัยอ่) พบวา่ระบบการพิจารณาความดีความชอบและค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมเป็นปัจจยั
ตวัหน่ึงท่ีท าให้มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การของผูบ้ริหารระดบัหัวหน้าแผนกหรือเทียบเท่าของ
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เครือซีเมนตไ์ทย เปรมจิตร คลา้ยเพช็ร(2548 : บทคดัยอ่) พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมองคก์าร 
ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ ดา้นการปฏิสัมพนัธ์กนั และดา้นระบบ มีความสัมพนัธ์
เชิงลบกบัเจตนาในการลาออกจากงานของพยาบาลระดบัปฏิบติัการ โรงพยาบาลศิริราช ดงันั้นอาจ
กล่าวไดว้่าการรับรู้ความยุติธรรมองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของบุคลากรเน่ืองจากมี
ความสัมพนัธ์เชิงลบกบัเจตนาในการลาออกนัน่เอง 
 3. จากผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัของบุคลากรและพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี พบวา่ ความผูกพนัของ
บุคลากรโดยรวมกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรี มีความสัมพนัธ์กนัระดบัปานกลาง (r = .544) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี               
ระดบั.01 ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการรับรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารมากข้ึนจนเกิดความรู้สึกเช่ือมัน่
และเร่ิมยอมรับในเป้าหมายขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ ซ่ึงส่ิงน้ีคือ ความผูกพนั และเม่ือบุคลากรเกิดความผูกพนัแลว้บุคลากรย่อมตอ้งการเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่อไป จึงท าให้บุคลากรนั้นตอ้งปฏิบติัตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเพื่อด ารง
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าความผูกพนัของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ โดยผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
เพียงภทัร์ เจริญพิทยา (2546:บทคดัยอ่) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในเครือบริษัท                
สเปเชียลต้ีกรุ๊ป จ ากดัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ วิริณธ์ิ ธรรมนา
รถสกุล (2544:บทคดัยอ่) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ในองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Allen และ Meyer (1993: 539) ได้
บอกถึงความผกูพนัของบุคคลท่ีจะคงอยูห่รือออกไปจากองคก์ารไว  ้ 3 ประเภท คือ1) บุคคลอยูใ่น
องคก์ารเพราะเขา “ตอ้งการ” ท่ีจะอยู ่(Want to) หรือ 2) บุคคลอยูใ่นองคก์ารเพราะวา่เขา “จ า เป็น” 
ท่ีจะอยู ่(Need to) หรือสุดทา้ย 3) บุคคลอยูใ่นองคก์ารเพราะเขาคิดวา่เขา“สมควร” ท่ีจะอยู ่(Ought 
to do) และประเภทของความคิดทั้งสามอยา่งน้ีก็จะส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั
ออกไป จากงานวิจยัของAllen and Meyer (1996, cited in Levy, 2003) พบวา่ ความผกูพนัต่อ
องค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ  นอกจากน้ียงั
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Greenberg และ Baron (1991: 176 อา้งถึงในโสมสุดา เล็กอุดากร.2547)  
ท่ีกล่าววา่ ความผูกพนัมีความเก่ียวพนัในระดบัสูงของความเต็มใจท่ีจะแบ่งปันและเสียสละ และ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีประเภทต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมากกบัความผกูพนัมากพอ ๆ 
กบัการท่ีเราคาดหวงัว่าผูท่ี้มีความผกูพนักบัองค์การมากท่ีสุด จะเป็นผูท่ี้อุทิศและเสียสละตนมาก
ท่ีสุดเช่นกนั  
 

ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะจำกกำรวจัิยคร้ังนี ้ 
 
 จากผลการวจิยัเร่ือง อิทธิพลของค่าตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัของบุคลากร กรณีศึกษา บุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี ผูว้ิจยัใคร่ขอ
เสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างการมีความผูกพนัของ
บุคลากรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารดงัน้ี  
 1. ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ อายุการท างาน ระดบัต าแหน่ง และ
อตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากร ใคร่ขอเสนอแนะดงัน้ี 
 ในด้านอายุของบุคลากร พบว่าบุคลากรท่ีมีอายุมากกว่าจะมีความผูกพนัของบุคลากร
มากกว่าบุคลากรท่ีมีอายุน้อยกว่า ดังนั้ นองค์การควรมีการให้ความดูแลอย่างทั่วถึง โดยเน้น
ความสัมพนัธ์ในทุกระดบัการท างาน โดนเน้นการสร้างความผูกพนัให้กบับุคลากรท่ีเร่ิมเขา้มา
ปฏิบติังาน และควรให้บุคลากรท่ีมีอายุนอ้ยกวา่เห็นถึงแนวทางและโอกาสในการพฒันาสายอาชีพ
ของตนรวมทั้งสวสัดิการและอตัราเงินเดือนท่ีจะเพิ่มข้ึนตามล าดับขั้น เพื่อเป็นการจูงใจให้กับ
บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 
 ในด้านอัตราเงินเดือนท่ีได้รับของบุคลากร พบว่าบุคลากรท่ีมีอัตราเงินเดือนท่ีได้รับ
มากกว่านั้นจะมีความผูกพนัของบุคลากรมากกว่า ดังนั้นองค์การควรมีการประชาสัมพนัธ์ถึง
สวสัดิการต่างๆท่ีมีให้กบับุคลากรท่ีมีอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บนอ้ยกว่า เน่ืองจากบุคลากรเหล่าน้ีมกั
เพิ่งเข้ามาเร่ิมงานจึงอาจยงัไม่ทราบถึงสวสัดิการอ่ืนๆท่ีมี นอกจากน้ีบุคลากรเหล่านั้นอาจมี
ความรู้สึกวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นนอ้ยกวา่ระดบัความคาดหวงัของตน จึงอาจท าให้บุคลากรนั้นมี
ความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารเพื่อไปหาภาคธุรกิจเอกชนท่ีมกัใหค้่าตอบแทนมากกวา่แต่มกัไม่ได้
สวสัดิการเทียบเท่ากบัภาครัฐ ดงันั้นองคก์ารจึงควรมีการแนะน าและประชาสัมพนัธ์สวสัดิการต่างๆ
ท่ีบุคลากรพึงไดรั้บใหท้ราบโดยทัว่กนั 
 2. ผลการศึกษาอิทธิพลของค่าตอบแทนและการรับรู้ความยุติธรรมในองคก์ารท่ีส่งผลต่อ
ความผูกพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี พบวา่ ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการ
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เงิน (งาน) และการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นกระบวนการ มีอิทธิพลเชิงบวกกบัความผกูพนั
ของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี ดงันั้น ในการสร้างความผกูพนัให้แก่บุคลากรใน
องคก์าร ผูบ้ริหารควรหาแนวทางหรือวิธีการเพื่อรักษาและเพิ่มพูนค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ทางการเงิน 
(งาน) เช่น การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job enrichment) เป็นตน้ ในแง่ของปัจจยัด้านการรับรู้ความ
ยติุธรรมดา้นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลกบัความผกูพนัของบุคลากรนั้น ควรท าการเสริมสร้างการรับรู้
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ เช่น ในกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการ
เป็นผูป้ระเมินนั้น ควรแจง้หลกัเกณฑ์การประเมินรวมทั้งผลการประเมินให้ผูรั้บการประเมินทราบ 
เปิดโอกาสให้ผู ้รับการประเมินซักถามข้อสงสัย เพื่อให้บุคลากรนั้ นมีความไว้วางใจใน
ผูบ้งัคบับญัชา มีความผกูพนัของบุคลากรต่อไป 
 3. ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ของความผูกพนัของบุคลากรท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ารนั้น พบวา่ ความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี มี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การของบุคลากรทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรี ระดบัปานกลาง ดงันั้น องค์การควรเสริมสร้างความผูกพนัของบุคลากรเป็น
อนัดบัแรก โดยให้ความส าคญักบัตวัแปรทั้งหมดท่ีผูว้ิจยัไดน้ าเสนอมา เน่ืองจากตวัแปรส่วนใหญ่
นั้นมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรอนัจะน ามาซ่ึงการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 
เพื่อให้องค์การนั้นสามารถขบัเคล่ือนไปไดอ้ยา่งร่วมแรงร่วมใจของบุคลากรทุกคน เน่ืองจากหาก
บุคลากรในองคก์ารนั้นมีพฤติกรรมของการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ารแลว้จะสามารถช่วยสร้างพลงั
ในการขบัเคล่ือนองค์การและมีส่วนช่วยเพิ่มผลการปฏบติังานขององคก์ารได ้และเป็นประโยชน์
อยา่งยิง่ต่อการพฒันาองคก์าร 
 

ข้อเสนอแนะในกำรวจิัยคร้ังต่อไป  
 
 1. ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้น าแบบจ าลองด้านค่าตอบแทนของ (Taylor Nelson 
Sofres อา้งถึงในกมลทิพย ์แสงไข่,2551,หน้า 4) มาใช้ ดงันั้นควรน าแบบจ าลองของค่าตอบแทน
จากองคก์ารอ่ืนๆมาเพิ่มเติม เช่น ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ เป็นตน้ ทั้งน้ีเพื่อให้
เกิดความหลากหลายของตวัแปรยอ่ยในดา้นของค่าตอบแทนใหมี้การเปล่ียนแปลงไป 
 
 2. การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ของค่าตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมของ
องค์การ ความผกูพนัของบุคลากร กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ในการศึกษาวิจยั
คร้ังต่อไปควรเปล่ียนตวัแปรตามเป็นตวัแปรอ่ืนๆท่ีสามารถวดัผลออกมาไดอ้ย่างชดัเจน เช่น ผล
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การปฏิบิตงาน เป็นตน้ เพื่อศึกษาวา่มีความแตกต่างกนัหรือไม่อย่างไร และน าผลท่ีไดไ้ปใชใ้นการ
พฒันาเสริมสร้างองคก์ารต่อไป 
 
 3.การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ของค่าตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมของ
องคก์าร ความผกูพนัของบุคลากรทางการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี ในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป
ควรเพิ่มเติมลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งใหเ้ป็นสหสาขาวชิาชีพเพิ่มมากข้ึน เช่น แพทย ์เป็นตน้ เพื่อน า
ผลท่ีไดม้าศึกษาวา่แต่ละสาขาวชิาชีพนั้นมีผลแตกต่างกนัหรือไม่อยา่งไร 
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        เลขที่แบบสอบถำม................ 

แบบสอบถำม 

เร่ือง ควำมสัมพนัธ์ของค่ำตอบแทน กำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กำรและ                

ควำมผูกพนัของบุคลำกรทีส่่งผลต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร  

กรณศึีกษำ บุคลำกรทำงกำรพยำบำล โรงพยำบำลรำชบุรี 

 

ค ำช้ีแจง           
 แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับประกอบการจดัท าวิทยานิพนธ์ 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ของค่าตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารและความผกูพนัของบุคลากร
ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ กรณีศึกษา บุคลากรทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลราชบุรี ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตร วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา         
การจดัการทรัพยากรมนุษย ์มหาวทิยาลยัศรีปทุม     

 ในการน้ี ผูว้ิจยัใคร่ขอความกรุณาจากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามชุดน้ีตามความ       
เป็นจริง ทั้งน้ี ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งว่าจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่าน และขอขอบคุณทุกท่าน    
ท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี   

 

 

 

 

        ร.ต.ท.หญิง อาภานรี   ส่ือสุวรรณ  
   นกัศึกษาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย  ์
                 มหาวทิยาลยัศรีปทุม  
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ส่วนที ่ 1  ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถำม            

ค ำช้ีแจง    โปรดระบุเคร่ืองหมำย  ลงหน้ำข้อควำมตำมควำมเป็นจริง       

1. เพศ          

 (    )  1.  ชาย    (    )  2.  หญิง           

2. อาย ุ         

 (    )  1.  ต ่ากวา่ 25 ปี         (    )  2.  25 – นอ้ยกวา่ 35 ปี (    )  3.  35 – นอ้ยกวา่ 45 ปี

 (    )  4.  46 – นอ้ยกวา่ 55  ปี    (    )  5.  55 ปีข้ึนไป                   

3. อายกุารท างาน         

 (    )  1.  นอ้ยกวา่ 10 ปี (    )  2.  10 ปี ถึงนอ้ยกวา่ 20 ปี   (    )  3. มากกวา่ 20 ปี        

4. สถานภาพ         

 (    )  1.  โสด  (    )  2.  สมรส  (    )  3.  หยา่/หมา้ย        

5. ระดบัการศึกษาสูงสุด        

 (    )  1.  ประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี (    )  2.  ระดบัปริญญาตรี  

 (    )  3.  สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี             

6. ระดบัต าแหน่งในปัจจุบนั        

 (    )  1.  พยาบาลระดบับริหาร (หวัหนา้หอผูป่้วย/รองหวัหนา้หอผูป่้วย)  

 (    )  2.  พยาบาลประจ าการ                              

 7. อตัราค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั ไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษและค่าครองชีพ

 (    )  1.  ต ่ากวา่ 20,000 บาท  (    )  2.  20,000 – นอ้ยกวา่ 25,000 บาท                    

 (    )  3.  25,000 – นอ้ยกวา่ 30,000 บาท (    )  4.  30,000 – นอ้ยกวา่ 35,000 บาท 

 (    )  5.  35,000 – นอ้ยกวา่ 40,000 บาท (    )  6.  40,000 บาทข้ึนไป         
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ส่วนที ่ 2  ข้อค ำถำมเกีย่วกบัค่ำตอบแทนทั้งหมด มีจ ำนวน 39 ข้อ             

ค ำช้ีแจง    โปรดระบุเคร่ืองหมำย  ลงในช่องข้อควำมที่ตรงกบัระดับควำมคิดเห็นของท่ำน  

 
 

ข้อค ำถำม 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็
นด้

วย
มำ
กท

ีสุ่ด
 

เห็
นด้

วย
มำ
ก 

เห็
นด้

วย
ปำ
นก

ลำ
ง 

เห็
นด้

วย
น้อ

ย 

เห็
นด้

วย
น้อ

ยท
ีสุ่ด

 

1.  เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารเหมาะสม
กบัต าแหน่งและความรับผิดชอบของท่าน 

     

2.  เงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับวุฒิ
การศึกษาและประสบการณ์ท างานของท่าน 

     

3. ท่านได้รับเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีเหมาะสมเม่ือ
เปรียบเทียบกบัหน่วยงานท่ีมีคุณสมบติัเหมือนกนั 

     

4.  ท่านมีความพึงพอใจกบัเงินเดือนและค่าตอบแทนพิเศษท่ีไดรั้บอยู่
ในปัจจุบนั 

     

5.  เงินรางวลัประจ าปี/เงินประจ าขั้นท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร 

     

6.  ท่านไดรั้บเงินรางวลัประจ าปี/เงินประจ าขั้นเพ่ิมข้ึนเม่ือผลการ
ปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑท่ี์องคก์ารก าหนด 

     

7.  เงินสวสัดิการเก่ียวกบัค่ารักษาพยาบาลเพียงพอต่อค่าใชจ่้ายในการ
รักษาพยาบาลของท่าน 

     

8.  สวสัดิการเก่ียวกบัการรักษาพยาบาลท าให้ท่านเกิดขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

     

9.  เงินสวสัดิการเก่ียวกบัเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตรเพียงพอต่อการ
ดูแลบุตรของท่าน 

     

10. สวสัดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตรเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายใน
การศึกษาของบุตรท่าน 

     

11. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจากองคก์ารช่วยกระตุน้ให้ท่านไดใ้ช้
ความรู้ ความสามารถ ในการท างานอยา่งแทจ้ริง 

     

12. ท่านไม่เคยมีความรู้สึกวา่งานในหนา้ท่ีของท่านเป็นงานท่ีน่าเบ่ือ
ซ ้ าซาก 
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ข้อค ำถำม 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็
นด้

วย
มำ
กท

ีสุ่ด
 

เห็
นด้

วย
มำ
ก 

เห็
นด้

วย
ปำ
นก

ลำ
ง 

เห็
นด้

วย
น้อ

ย 

เห็
นด้

วย
น้อ

ยท
ีสุ่ด

 

13.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ และ    
ท าใหรู้้สึกมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

     

14. ลักษณะของงานท่ีท่านปฏิบัติ เ ป็นงานท่ีต้องใช้ความรู้ 
ความสามารถอยา่งสูงและเป็นงานท่ีน่าสนใจ 

     

15.  งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท าให้ท่านไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิม สร้างสรรค์
และความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

     

16.  ท่านมีอิสระในการแกไ้ขปัญหาในงานท่ีท่านมีหนา้ท่ีรับผิดชอบ      
17.  ท่านปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงตามท่ีได้รับมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

18.  ท่านพยายามคิดหาวิธีท างานใหม่ๆ เพ่ือให้งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ประสบความส าเร็จ 

     

19.  ต าแหน่งงานท่ีท่านปฏิบัติอยู่สามารถสร้างผลงานเพ่ือเล่ือน
ต าแหน่งไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

20.  ท่านมีโอกาสพฒันาความรู้ และความสามารถจากต าแหน่งงาน
ของท่าน 

     

21.  การปฏิบติังานของท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึน 

     

22.  การยกยอ่งจากผูรั้บบริการและผูร่้วมงานเป็นส่ิงท่ีท่านอยากไดรั้บ
เม่ือปฏิบติัหนา้ท่ี 

     

23.  ผูบ้งัคบับญัชาไวใ้จมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆขององคก์ารให้ท่าน
ปฏิบติั 

     

24.  ผลการปฏิบติังานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน      
25.  การปฏิบติังานของท่านมีส่วนในการสร้างความเช่ือมัน่ในการ   
เขา้รับการบริการสาธารณสุขใหก้บัสงัคม 

     

26.  ท่านปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ โดยมุ่งหวงัให้
ผูรั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจสูงสุด 

     

27.  ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานของท่านมีส่วนส าคญัท่ีท าให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จ 
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28.  ท่านรู้สึกพอใจในค่าตอบแทน เช่น เงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึนแต่ละปี      
29.  ท่านคิดวา่องคก์ารมีนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
งบประมาณท่ีไดรั้บ 

     

30.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดใ้ห้ความห่วงใยและรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบติังานของท่าน 

     

31.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นบุคคลท่ีสามารถปรึกษาหารือ ช้ีแจง 
หรือขอค าแนะน าในการปฏิบติังานได ้

     

32.  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านไดแ้สดงความคิดเห็นและมี
อิสระในการตดัสินใจในการท างานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบของ
ท่าน 

     

33.  ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารของท่านต่างใหค้วามร่วมมือในการท างาน
และประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 

     

34.  เพ่ือนร่วมงานให้ความเคารพและรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและ
กนั เพ่ือพฒันาการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

     

35.  ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของท่านมกัถูกน าไปใชง้านอยูเ่สมอ      
36.  ท่านมีส่วนแสดงความคิดเห็นต่องานและกิจกรรมขององคก์าร      
37.  ท่านมีความเห็นวา่องคก์ารมีสถานท่ีท างานท่ีมีความสะอาดและ
เป็นระเบียบ 

     

38.  สภาพแวดล้อมขององค์การโดยทั่วไปท าให้ ท่านมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังาน 

     

39.  ท่านมีความเห็นว่าอาคาร สถานท่ีท างาน มีความเหมาะสมกบั
ลกัษณะขององคก์าร 
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วนที่ 3   ข้อค ำถำมเกีย่วกบักำรรับรู้ควำมยุติธรรมในองค์กำร                                                           

ค ำช้ีแจง    โปรดระบุเคร่ืองหมำย  ลงในช่องข้อควำมที่ตรงกบัระดับกำรรับรู้ทีเ่ป็นจริงของท่ำน      
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1.  เม่ือพิจารณาโดยรวมแลว้ ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ารมี
ความยติุธรรม 

     

2.  ท่านได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับทักษะ
ทางดา้นการพยาบาลท่ีท่านใชใ้นการท างาน 

     

3.  ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัประสบการณ์
การท างาน 

     

4.  ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัความพยายาม
อุทิศทุ่มเทท่ีท่านมีใหก้บังาน 

     

5.  ท่านได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับระดับ
การศึกษาของท่าน 

     

6.  ท่านได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรมเ ม่ือเปรียบเทียบกับความ
จงรักภกัดีท่ีท่านมีใหก้บัองคก์าร 

     

7.  ท่านได้รับผลตอบแทนท่ียุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับผลการ
ปฏิบติังาน 

     

8.  ท่านไดรั้บผลตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัเพ่ือนร่วมงาน
หรือบุคคลท่ีอยูใ่นต าแหน่งใกลเ้คียงกนั 

     

9. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัความรู้จากการ
ฝึกอบรมท่ีท่านไดรั้บเพ่ิมข้ึน 

     

10. หวัหนา้ของท่านใชว้ธีิการท่ีเป็นแบบแผนเดียวกนักบับุคลากรทุกๆ 
คนในการก าหนดผลตอบแทน 

     

11. หัวหนา้ของท่านใชก้ระบวนการประเมินผลการปฎิบติังานท่ีเป็น
แบบแผนเดียวกนักบัพยาบาลทุกๆคน 
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12. เม่ือเกิดความผิดพลาดในการท างาน หัวหน้าของท่านใช้
กระบวนการในการพิจารณาตดัสินลงโทษกบัพยาบาลทุกๆ คนอยา่ง
เท่าเทียมกนั 

     

13.  เม่ือผลการปฎิบติังานดี หัวหนา้ของท่านใชก้ระบวนการในการ
พิจารณาตดัสินใหร้างวลักบัพยาบาลทุกๆ คนอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

14.  เม่ือเกิดความผิดพลาดในการท างาน หัวหนา้ของท่านให้โอกาส
พยาบาลทุกๆ คนอยา่งเท่าเทียมกนั ในการแกไ้ขเพ่ือใหเ้กิดส่ิงท่ีถูกตอ้ง
ในการท างาน 

     

15. หัวหน้าของท่านมีการน าขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง มาใชใ้นกระบวนการ
พิจารณาผลตอบแทน โดยปราศจากอคติ 

     

16. หวัหนา้ของท่านปฎิบติักบัท่านดว้ยความเคารพในสิทธิและความ
คิดเห็น โดยปราศจากอคติ 

     

17. หัวหน้าของท่านปฎิบัติกับท่านอย่างให้เกียรติเป็นแบบแผน
เดียวกนักบัพยาบาลทุกๆ คน 

     

18. หัวหน้าของท่านให้ความเอ้ือเฟ้ือต่อพยาบาลทุกๆ คนอย่าง         
เท่าเทียมกนั 

     

 

ส่วนที่ 4   แบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกีย่วกบัควำมผูกพนัของบุคลำกร         
ค ำช้ีแจง    โปรดระบุเคร่ืองหมำย  ลงในช่องข้อควำมที่ตรงกบัระดับควำมคิดเห็นของท่ำน 
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1. ท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายหลาย ๆ ประการขององคก์าร      



205 
 

 
 

ข้อค ำถำม 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็
นด้

วย
มำ
กท

ีสุ่ด
 

เห็
นด้

วย
มำ
ก 

เห็
นด้

วย
ปำ
นก

ลำ
ง 

เห็
นด้

วย
น้อ

ย 

เห็
นด้

วย
น้อ

ยท
ีสุ่ด

 

2. ท่านมกัค านึงถึงขอ้ดอ้ยขององคก์ารอยูเ่สมอ      
3.  งานในต าแหน่งท่านมีโอกาสกา้วหนา้มากกวา่เม่ือเปรียบเทียบกบั
องคก์ารท่ีมีลกัษณะเดียวกนั 

     

4. ท่านภูมิใจเป็นอยา่งมากท่ีไดเ้ลือกปฏิบติังานในองค์การน้ี เพราะ
เป็นองคก์ารท่ีดีกวา่องคก์ารอ่ืน  

     

5. ท่านรู้สึกไม่มีอะไรดีข้ึน ถา้จะท างานกบัองคก์ารน้ีต่อไป      
6. ท่านมีความตั้งใจอย่างมากท่ีจะใช้ความรู้ความสามารถของท่าน
อยา่งเตม็ท่ีในการท างานในองคก์ารน้ี 

     

7. ท่านยินดีเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพ่ือให้งานในองค์การประสบ
ความส าเร็จ 

     

8. หากท่านมีโอกาสท่านอยากยา้ยไปท างานองคก์ารอ่ืน      
9.  งานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของท่านเป็นงานท่ีมีความสนใจอยูแ่ลว้      
10. ท่านคิดวา่งานในองคก์ารน้ีเป็นงานท่ีดีท่ีสุดท่ีท่านอยากท างานดว้ย      
11.ไม่ว่าท างานท่ีใดก็ไม่มีความแตกต่างกนั หากยงัใชค้วามรู้/ทกัษะ
ทางการพยาบาล 

     

12.งานท่ีท่านท าอยูส่ามารถท าใหท่้านไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับองค์การท่ีมีลักษณะงาน
คลา้ยกนั 

     

13. ท่านรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและมีความส าคญัต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่      
14. ท่านปราถนาท่ีจะแสวงหาท่ีท างานใหม่แตเ่ป็นงานในลกัษณะเดิม      
15.ท่านพอใจท่ีจะท างานล่วงเวลา แม้ว่าผลตอบแทนจะไม่คุ ้มค่า
เหน่ือย 

     

16.ท่านยินดีท างานในองค์การน้ีต่อไป แม้ว่าองค์การอ่ืนจะเสนอ
ผลตอบแทนท่ีมากกวา่ 
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ส่วนที่ 5    แบบสอบถำมควำมคิดเห็นเกีย่วกบัพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกทีด่ีขององค์กำร       

ค ำช้ีแจง    โปรดระบุเคร่ืองหมำย  ลงในช่องข้อควำมที่ตรงกบัพฤติกรรมที่เป็นจริงของท่ำน   

 
 

ข้อค ำถำม 

ระดับควำมคิดเห็น 

เห็
นด้

วย
มำ
กท

ีสุ่ด
 

เห็
นด้

วย
มำ
ก 

เห็
นด้

วย
ปำ
นก

ลำ
ง 

เห็
นด้

วย
น้อ

ย 

เห็
นด้

วย
น้อ

ยท
ีสุ่ด

 

1.  ท่านอาสาสมคัรท างานท่ีนอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีประจ า      
2.  ท่านช่วยเหลือ หรือให้ค  าแนะน าต่อเพ่ือนร่วมงานท่ีประสบปัญหา
ในการท างาน 

     

3.  ท่านให้ค  าแนะน าในการใชเ้คร่ืองมือวสัดุ อุปกรณ์ท่ีใชใ้นงานแก่
พยาบาลท่ีเขา้มาท างานใหม่แมว้า่จะไม่ใช่หนา้ท่ี 

     

4.  ท่านอาสาท่ีจะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานท่ีท างานไม่ทนั หรือมีงาน
ลน้มือ 

     

5.  ท่านมีความเต็มใจท่ีจะสับเปล่ียนวนัหยดุให้กบัเพ่ือน ร่วมงานท่ีมี
ความจ าเป็น 

     

6.  ท่านเป็นผูไ้กล่เกล่ีย เม่ือเกิดปัญหาระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน      
7.  ท่านพยายามสร้างระบบการท างานเพ่ือป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหากบั
ผูอ่ื้น 

     

8.  ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองไดเ้ม่ือเกิดการขดัแยง้กบับุคคล
ในท่ีท างาน 

     

9.  ท่านระมดัระวงัการกระท าของตนเองท่ีอาจส่งผลกระทบกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

10. ท่านแสดงความเห็นอกเห็นใจกบัเพ่ือนร่วมงานเม่ือมีปัญหาในการ
ท างาน 

     

11. ท่านช่วยจดัหาขอ้มูลข่าวสารใหพ้ยาบาลผูท่ี้ตอ้งการขอ้มูลเก่ียวกบั
ตารางการท างาน 

     

12.  เม่ือได้รับการต าหนิจากผูป่้วยหรือญาติของผูป่้วย  ท่านจะ           
ไม่โตแ้ยง้ และพยายามพดูดว้ยถอ้ยค าสุภาพ 

     

13.  เม่ือถูกต าหนิเก่ียวกบังาน ท่านจะน ามาปรับปรุงตนเองโดย        
ไม่แสดงอาการทอ้แท ้
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14. เเม่ือท่านตอ้งอยู่เวรดึกเป็นเวลาติดต่อกนัหลายวนั ท่านท าดว้ย
ความรู้สึกเตม็ใจ 

     

15. ท่านพยายามท างานของตนใหดี้ท่ีสุด แมว้า่จะเป็นงานท่ีหนกัหรือ
ท าใหเ้กิดความเครียดก็ตาม 

     

16. เม่ือท่านพบอุปกรณ์ท่ีช ารุดท่านจะท าเร่ืองแจง้ไปยงัแผนกดูแล
รักษาอุปกรณ์ หรือแผนกซ่อมบ ารุง 

     

17. ท่านปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด      
18. ท่านจะหยุดงานต่อเม่ือไดแ้จง้ล่วงหนา้หรือไดรั้บการอนุมติัจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

19. ท่านใชเ้วลาในการท างานส่วนใหญ่ในการดูแล และพูดคุยกับ
ผูป่้วย 

     

20. ท่านใช้ทรัพยากรของโรงพยาบาลอย่างประหยดั เช่น ไฟฟ้า 
น ้าประปา 

     

21. ท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายจนเสร็จ แมว้า่จะเลยเวลาพกัหรือ
เวลาเลิกงานก็ตาม 

     

22. ท่านมีส่วนร่วมในการจดัหรือเขา้ร่วมกิจกรรมกบัองคก์าร      
23. เม่ือองค์การประกาศเก่ียวกับกิจกรรมต่างๆในท่ีท างาน ท่านมี
ความสนใจท่ีจะอ่านประกาศเหล่านั้น 

     

24. ท่านท ากิจกรรมท่ีช่วยสร้างภาพพจน์ให้แก่องค์การโดยไม่ตอ้ง 
ร้องขอ 

     

25.  เม่ือท่านอ่านพบขอ้มูลใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์าร ท่านจะ
น าขอ้มูลเหล่านั้นมาเสนอแนะกบัฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

     

 

  

 

 

 ขอบคุณทุกท่ำนทีส่ละเวลำตอบแบบสอบถำม  
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

ID 321.60 1942.543 .181 .970 

SEX 327.73 2037.781 -.124 .962 

AGE 327.13 1994.267 .475 .961 

WAGE 327.87 1993.124 .564 .961 

STATUS 328.07 2036.352 -.057 .962 

EDU 327.67 2030.381 .082 .962 

POSITION 327.67 2047.238 -.571 .962 

SALARY 326.80 1960.886 .563 .961 

CSALA1 327.27 1989.638 .498 .961 

CSALA2 327.20 1997.457 .375 .962 

CSALA3 327.53 1985.838 .667 .961 

CSALA4 327.47 1984.552 .596 .961 

CSALA5 327.60 1993.114 .532 .961 

CSALA6 327.33 1963.095 .763 .961 

CSALA7 326.93 1970.638 .564 .961 

CSALA8 327.00 1970.429 .592 .961 

CSALA9 327.67 1998.095 .493 .961 

CSALA10 327.67 1998.095 .493 .961 

CWK11 326.47 1981.981 .578 .961 

CWK12 326.93 1989.352 .502 .961 

CWK13 326.33 1998.095 .562 .961 

CWK14 325.87 2008.124 .479 .962 

CWK15 326.27 2003.495 .545 .961 

CWK16 326.33 1977.095 .608 .961 

CWK17 326.07 2026.210 .161 .962 

CWK18 326.33 2004.952 .539 .961 

CWK19 326.80 2010.457 .330 .962 

CWK20 326.27 2002.495 .422 .962 

CWK21 326.53 2019.695 .170 .962 

CWK22 326.20 2001.886 .307 .962 

CWK23 326.13 2017.552 .348 .962 

CWK24 326.07 1994.067 .527 .961 

CWK25 326.00 2008.714 .438 .962 

CWK26 325.60 2003.543 .441 .962 

CWK27 325.87 2012.124 .338 .962 

CWEN28 327.67 1990.810 .597 .961 
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 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

CWEN29 327.60 2007.686 .338 .962 

CWEN31 326.47 1995.124 .512 .961 

CWEN32 326.40 1998.114 .586 .961 

CWEN33 326.20 2001.314 .487 .961 

CWEN34 326.07 2003.067 .532 .961 

CWEN35 326.73 2007.210 .316 .962 

CWEN36 326.47 1987.981 .609 .961 

CWEN37 326.53 2002.267 .435 .962 

CWEN38 326.47 2005.124 .496 .962 

CWEN39 326.60 1991.971 .498 .961 

JUSC1 327.33 1983.810 .627 .961 

JUSC2 327.27 1977.924 .690 .961 

JUSC3 327.27 1990.210 .535 .961 

JUSC4 327.47 1971.838 .695 .961 

JUSC5 327.13 1974.267 .724 .961 

JUSC6 327.27 1971.067 .777 .961 

JUSC7 327.33 1968.095 .762 .961 

JUSC8 327.20 1961.029 .722 .961 

JUSC9 327.13 1964.552 .683 .961 

JUSP10 326.67 1977.667 .706 .961 

JUSP11 326.67 1977.810 .705 .961 

JUSP12 326.47 1977.552 .683 .961 

JUSP13 326.40 1979.829 .777 .961 

JUSP14 326.07 1997.210 .545 .961 

JUSP15 326.53 1997.124 .578 .961 

JUSP16 326.47 1975.552 .779 .961 

JUSP17 326.27 1987.781 .566 .961 

JUSP18 326.47 1979.124 .663 .961 

OCOM1 326.73 2021.067 .091 .963 

OCOM2 326.53 2038.124 -.062 .962 

OCOM3 326.87 2024.838 .136 .962 

OCOM4 326.40 1968.971 .768 .961 

OCOM5 326.13 2022.838 .125 .962 

OCOM6 325.93 1966.781 .765 .961 

OCOM7 326.13 1964.552 .727 .961 

OCOM8 326.80 1984.457 .537 .961 

WCOM9 326.07 1991.781 .628 .961 
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 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

WCOM10 326.07 1991.781 .628 .961 

WCOM11 326.80 2055.029 -.257 .963 

WCOM12 325.93 1996.638 .569 .961 

WCOM13 325.87 1990.838 .808 .961 

WCOM14 326.87 2007.124 .366 .962 

WCOM15 326.60 1970.686 .583 .961 

WCOM16 326.67 1964.810 .658 .961 

HELP1 326.47 1993.838 .481 .961 

HELP2 326.00 1981.000 .644 .961 

HELP3 325.53 1993.981 .455 .961 

HELP4 325.67 2000.524 .523 .961 

HELP5 325.60 2023.114 .151 .962 

COURT6 326.40 1970.257 .696 .961 

COURT7 325.80 2007.600 .428 .962 

COURT8 326.00 2028.000 .125 .962 

COURT9 325.80 2019.600 .279 .962 

COURT10 325.87 2008.267 .477 .962 

SPRT11 325.80 1995.171 .635 .961 

SPRT12 326.20 1968.600 .686 .961 

SPRT13 326.00 1993.571 .537 .961 

SPRT14 326.67 2018.238 .210 .962 

SPRT15 325.80 2015.314 .260 .962 

CONS16 325.73 2005.210 .495 .962 

CONS17 325.53 1999.410 .541 .961 

CONS18 325.60 2035.543 -.030 .962 

CONS19 326.27 1994.067 .609 .961 

CONS20 325.87 2002.695 .489 .961 

VIR21 325.67 2000.381 .526 .961 

VIR22 326.07 2010.210 .279 .962 

VIR23 325.93 2000.781 .505 .961 

VIR24 325.87 2032.410 .023 .962 

VIR25 326.20 2002.743 .373 .962 
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      ประวตัผู้ิวจิยั 

ช่ือ-สกุล   ร้อยต ารวจโท(หญิง) อาภานรี ส่ือสุวรรณ 

วนั เดือน ปี เกิด   19 เมษายน 2530 

วฒิุการศึกษา   พ.ศ.2552      

    พยาบาลศาสตรบณัฑิต เกียรตินิยมอนัดบั1   

    วทิยาลยัพยาบาลต ารวจ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

สถานท่ีอยูปั่จจุบนั  171/1085 คอนโดลุมพินีเพลส พหล-สะพานควาย   

    ถนนประดิพทัธ์ แขวงสามเสนใน     

    เขตพญาไท กรุงเทพฯ10400 

 

 

 
 
 
 


