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Abstract 
The purposes of this research were to study internal communication, work 

motivation, organizational commitment, organizational citizenship behavior of Sisaket Hospital 
personnel, and the ability of aspect relating to the internal communication, work motivation, 
and organizational commitment to prediction of organizational citizenship behavior of Sisaket 
Hospital personnel.  

The sample group consists of 400 personnel from Sisaket Hospital, selected using a 
stratified sampling method, divided into 5 lines of work: doctors, dentists, pharmacists, nurses, 
and support staff. Questionnaires are used as a tool for data collection, and statistics used for 
data analysis include mean, standard deviation, and multiple regression.  

The results showed that 1 )  the factors of the internal communication, work 
motivation, the organizational commitment are at a good level and the organizational 
citizenship behavior is at an excellent level. 2) internal communication, work motivation, and 
the organizational commitment can collectively predict the organizational citizenship behavior 
of Sisaket Hospital personnel by formulating a predictive equation as: Y (Organizational 
citizenship behavior of Sisaket Hospital personnel) = 1.148 + 0.354 (Organizational 
commitment) + 0.218 (Internal communication) + 0.146 (Work motivation). 3) The results show 
for the organizational commitment, internal communication, and work motivation exposure 
variance of 53.5 percent. 
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บทคัดย่อ 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความ
ผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ และ
ความสามารถของการสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การในการ
ร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ  

กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ จ านวน 400 คน เลือกตัวอย่างแบบชั้นภูมิจาก 5 สาย
งาน ได้แก่ แพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร พยาบาลวิชาชีพ และสายสนับสนุน ใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูล  
และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการถดถอยเชิงพหุคูณ  

ผลการวิจัยพบว่า 1) การสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ
อยู่ในระดับดี และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอยู่ในระดับดีมาก 2) การสื่อสารภายในองค์การ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษได้ โดยสร้างเป็นสมการท านาย คือ Y (พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การ) = 1.148 + 0.354 (ความผูกพันต่อองค์การ) + 0.218 (การสื่อสารภายในองค์การ) + 0.146 
(แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน) 3) สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์การ การสื่อสารภายใน
องค์การ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 53.5 

 

ค าส าคัญ: การสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ บุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

วารสารการสื่อสารและการจัดการ นิด้า  ปีที่ 10 ฉบับที่ 3  (กันยายน – ธนัวาคม 2567)    48 
 

 

1. หลักการและเหตุผล 
โรงพยาบาลศรีสะเกษ เป็นสถานบริการสุขภาพที่ให้บริการทางการแพทย์และสุขภาพแก่ประชาชน

ในจังหวัดศรีสะเกษ ซึ่งเป็นจังหวัดที่มีประชากรหนาแน่นมากถึง 1 ,454,730 คน (ส านักงานสถิติจังหวัด 
ศรีสะเกษ, 2565) เป็นศูนย์กลางในการส่งเสริมสุขภาพและการป้องกันโรคในชุมชน มีวิสัยทัศน์เป็น
โรงพยาบาลตติยภูมิขั้นสูง เน้นการสร้างระบบดูแลสุขภาพที่มีคุณภาพ ลดขั้นตอนและความแออัด  เพ่ิม
ประสิทธิภาพการบริการให้ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการสุขภาพได้สะดวก รวดเร็ว ปลอดภัย พัฒนา
บุคลากรให้มีสมรรถนะและความสุขในการท างาน การด าเนินการของโรงพยาบาลศรีสะเกษให้ประสบ
ผลส าเร็จนั้น ต้องอาศัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (Organizational Citizenship Behavior: 
OCB) พฤติกรรมนี้ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของหน่วยงาน ส่งเสริมคุณภาพและปริมาณผลผลิต สนับสนุนและ
เสริมสร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากร ท าให้องค์การมีความเสถียรภาพมากขึ้น (Podsakoff, MacKenzie, 
Paine & Bachrach, 2000) ลดต้นทุนการบริหารและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (Bescton, Giles & 
Schraeder, 2008)  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ ดีขององค์การ ( Organizational Citizenship Behavior: OCB) 
หมายถึงพฤติกรรมที่บุคลากรมีให้แก่องค์การนอกเหนือจากหน้าที่ที่ต้องรับผิดชอบซึ่งองค์การไม่ได้ก าหนดไว้ 
และเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์ทางสังคม ความร่วมมือภายในองค์การ (Greenberg, 2002) ซึ่งมี
สาเหตุมาจากหลายปัจจัย การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสามารถสร้างความเข้าใจระหว่างบุคลากรในองค์การให้
ปฏิบัติงานเพ่ือไปสู่เป้าหมายหรือทิศทางเดียวกันได้ ซึ่งมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการบริหารองค์การ ช่วยสร้าง
ความเข้าใจและสร้างวัฒนธรรม ตลอดจนสามารถสร้างความมั่นคงให้กับองค์การ การบริหารงานจะประสบ
ความส าเร็จมากน้อยเพียงใดส่วนหนึ่งเกิดจากการสื่อสารภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพ ผู้บริหาร ในฐานะ
ผู้น าขององค์การและเป็นศูนย์กลางของการสื่อสารภายในองค์กรจ าเป็นจะต้องมีการสื่อสารภายในองค์การให้
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบท ขององค์กร และน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายได้เป็นผลส าเร็จ  

การสื่อสารภายในองค์การ คือกระบวนการแลกเปลี่ยน ข้อมูลข่าวสารและความรู้ในหมู่สมาชิกของ
องค์การ เพ่ือใหบ้รรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ (วาสิตา บุญสาธร, 2563) กระบวนการสื่อสาร
ถือเป็นหัวใจส าคัญต่อการพัฒนา และการท างานที่มีประสิทธิภาพของพนักงานในองค์การ องค์การที่มีการ
สื่อสารภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพย่อมส่งผลให้การปฏิบัติหน้าที่ของทุกหน่วยงานเป็นไปได้ มีการ
ด าเนินงานราบรื่น (พาริดา พรหมบุตร, 2561) การสื่อสารภายในองค์การ หมายความรวมถึงการถ่ายทอด 
แลกเปลี่ยนความรู้ ข่าวสาร ของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์การที่ได้ตั้งไว้ 
และสร้างความสัมพันธ์อันดี การสื่อสารในองค์การจึงเป็นเครื่องมือส าคัญในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่
องค์การได้ตั้งไว้ (พิติดา แจ้งกิจจา, 2560) เนื่องจากองค์การจ าเป็นต้องมีการสื่อสารอยู่ตลอดเวลา ทั้งการ
เผยแพร่วิสัยทัศน์ การพูดคุยเก่ียวกับค่านิยมขององค์การ และสื่อสารออกมาในรูปแบบต่าง ๆ 

อีกหนึ่งปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(Work Motivation) การมีแรงจูงใจภายในหรือภายนอกสามารถกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดี แรงจูงใจสูงช่วยให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในการท างานและความเต็มใจที่จะท างานเกินกว่าที่
คาดหวัง แรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับการเกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากร เมื่อเกิดการกระตุ้น
อย่างเหมาะสม ได้รับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีการผลักดันให้บุคลากรได้แสดงคุณค่าในตนเองและเป็น
ส่วนหนึ่งในการสร้างความส าเร็จขององค์การ บุคลากรจะเกิดพฤติกรรมที่ดี เต็มใจในการปฏิบัติหน้าที่  
ให้ความส าคัญกับงานและมีเป้าหมายมากขึ้น แรงจูงใจส่งผลต่อความเชื่อมั่นในนโยบายและการด าเนินการของ
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องค์กร รวมถึงการรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จได้ ดังนั้น แรงจูงใจที่ดี
ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเช่นกัน (ชนิตา เศษลือ, 2556) 
นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์การเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีความสัมพันธ์และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ (Spector, 2003) บุคลากรที่มีความผูกพันสูงมักมีความมุ่งมั่นและเอ้ือเฟ้ือในการท างาน ส่งผล
ให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรสูงขึ้น (Robbins, 2001) ความผูกพันช่วยลดการลาออกและขาด
งาน (สรสุดา แก่นจันทร์, 2562) และท าให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่ดี การสร้างความผูกพันในบุคลากร
สาธารณสุขจึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชนและระบบสุขภาพของประเทศ ทั้งนี้จาก
การทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยพบงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งเป็นสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยมี งานวิจัยเรื่อง 
“ประสิทธิผลของการสื่อสารภายในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกรณีศึกษาธนาคาร
กสิกรไทย” (สมมาตร สมาคม, 2562) “ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับ
แรงจูงใจในการท างานของครูสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดตรัง” (สมฤดี วงค์แดง และชวลิต  
เกิดทิพย์, 2564) “ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1” (อัครินทร์ คุณแสน และชวน ภารังกูล, 2565)  
จากงานวิจัยที่กล่าวมาทั้งหมดนี้ ยังไม่พบงานวิจัยที่ศึกษาทั้ง 3 ปัจจัยที่ร่ วมกันท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่อง การสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะ
เกษ เพ่ือที่จะน าผลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาแผนการสื่อสารภายในองค์การ ปรับปรุงกลยุทธ์การสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร และให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์การเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานให้องค์การสามารถประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานได้ 
 
2. วัตถุประสงค์ 

2.1 เพ่ือศึกษาการสื่อสารภายในองค์การของโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
2.2 เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
2.3 เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
2.4 เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
2.5 เพ่ือศึกษาความสามารถของการสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพัน

ต่อองค์การในการร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
 

3. การทบทวนวรรณกรรม 
ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

3.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่นอกเหนือจากงานในหน้าที่ และ

เป็นพฤติกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์การ เช่น การท างานตรงเวลา การช่วยเหลือคนอ่ืน  ๆ การให้ค าแนะน า  
ไม่ใช้เวลาในที่ท างานไปกับเรื่องส่วนตัว และไม่มีรางวัลให้ในระบบที่เป็นทางการ (Organ, 1997) เป็นการท า
เพ่ือประโยชน์ขององค์การ โดยที่ไม่หวังผลตอบแทน (สุวัลลี แย้มศาสตร์, 2561) เป็นพฤติกรรมที่สมาชิก
ภายในองค์การปฏิบัติดีต่อสมาชิกคนอ่ืน ทั้งในเรื่องของการงานและนอกเหนือจากการงาน ด้วยความเต็มใจ 
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และตระหนักว่าสิ่งที่ปฏิบัติ ต่อสมาชิกคนอ่ืนจะส่งผลให้เกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีของสมาชิกภายในองค์การและ
บรรยากาศภายใน องค์การที่เหมาะแก่การท างาน (ชนาธิป เพ็งตะโก, 2565) 

กรีนเบิร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 2000) ได้จัดแบ่งองค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การเป็น 5 รูปแบบ ดังนี้  

1) การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและอาสาที่จะ
ช่วยเหลืองาน  

2) การส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) ไม่ใช้เวลาการปฏิบัติงานไปกับเรื่องส่วนตัว เคารพ
กฎระเบียบข้อบังคับต่างๆในการท างาน มีความตั้งใจมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลัง  

3) การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมกับกิจกรรมต่าง ๆ ที่จัด
ขึ้นภายในองค์การ เช่น การอ่านประกาศต่าง ๆ ของทางองค์การ ความสมัครใจเข้าร่วมการประชุมหรือ  
ท ากิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดขึน้ 

4) การอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการสมัครใจที่จะยอมรับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นโดย
ปราศจากการบ่น  

5) การค านึงถึงผู้ อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในการ
ท างาน 

Organ (1988) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น 5 รูปแบบ คือ 
1) พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่ท าด้วยความสมัครใจเพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืน

เมื่อมีปัญหาในการท างานให้สามารถท างานในหน้าที่ของเขาให้เสร็จสมบูรณ์ภายใต้สถานการณ์ไม่ปกติ  
2) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมที่มุ่งแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างบุคคล

ในการท างาน ไม่ใช้อารมณ์ ไม่ท าให้การทะเลาะเบาะแว้งขยายออกไป มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่น 
3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีความอดทนต่อ

ปัญหาหรือความไม่สะดวกสบายที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ และอุปสรรคในการท างานโดยปราศจากความไม่พอใจ 
4) พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานท างานตาม

ภาระหน้าที่ที่ได้ก าหนดไว้ว่าเป็นบทบาทและปฏิบัติในรูปแบบที่เหนือกว่าระดับความต้องการ เช่น มีความตรง
ต่อเวลา การช่วยดูแลรักษาอุปกรณ์ภายในที่ท างาน เชื่อฟังกฎระเบียบ ไม่ขาดงาน ไม่ใช้เวลางานไปกับเรื่อง
ส่วนตัว 

5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมของพนักงานที่แสดงความรับผิดชอบ  
เชิงสร้างสรรค์ที่เกี่ยวกับนโยบายขององค์การ ไม่ใช่เพียงแค่แสดงความคิดเห็น แต่ต้องให้ความสนใจในที่
ประชุมด้วยความสมัครใจ อ่านบันทึก และเก็บข้อมูลต่างๆ ที่เก่ียวกับองค์การ 
3.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองค์การ 

การสื่อสารภายในองค์การ หมายถึง รูปแบบวิธีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การ 
เพ่ือให้บริษัทสามารถด าเนินต่อไปได้ ร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายใน
องค์การโดยอาศัยการสื่อสารเป็นสื่อกลาง ทั้งในด้านความคิด ความรู้สึก และทัศนคติ เป็นกระบวนการ 
ติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกในองค์การ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้องการจะ
สื่อสาร (ปกรณ์ สายช่างทอง, 2565) การถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้ ข่าวสาร ของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ 
เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์การที่ได้ตั้งไว้ (พิติดา แจ้งกิจจา, 2560) 

การติดต่อสื่อสารตามลักษณะทิศทางของการสื่อสาร (Direction) แบ่งออกเป็น 4 วิธี ได้แก่ 
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1) การติดตอ่สื่อสารแบบบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการส่งหรือถ่ายทอดข้อมูล
จากผู้บังคับบัญชาลงมาเพ่ือควบคมุดูแลงานในองค์การโดยส่วนมากจะเป็นวัตถุประสงค์ นโยบาย 

2) การติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน (Upward communication) เป็นการติดต่อสื่อสารจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาไปยังผู้บังคับบัญชา เป็นการดูผลย้อนกลับ (Feedback) เช่น ข้อเสนอแนะ ค าร้องทุกข์  
 3) การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน (Horizontal communication) เป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล 
ในระดับเดียวกัน เป็นการประสานงานและร่วมกันแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน (วิเชียร วิทยอุดม, 2556) 

4) การติดต่อสื่อสารแบบแนวไขว้ (Diagonal communication) เป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 
ที่อยู่ต่างหน่วยงานหรือข้ามแผนกและอยู่ต่างระดับ เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพรวดเร็ว ลดขั้นตอนการ
ท างาน เช่น พนักงานฝ่ายหนึ่งติดต่อโดยตรงกับหัวหน้าแผนกของอีกฝ่ายหนึ่ง เป็นต้น (วิเชียร วิทยอุดม, 2556) 
3.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นโดยสิ่งเร้าหรือสิ่งจูงใจจากภายในและ
ภายนอกที่ส่งผลต่อความรู้สึก ให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมที่จะใช้ความรู้  ความสามารถในการท างานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลัง เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายตามที่องค์การก าหนดได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผล (ชนิดา คุณทองค า, 2564) เป็นแรงกระตุ้น ให้บุคคลมีความกระตือรือร้น มุ่งมั่นตั้งใจ ทุ่มเท
และอุทิศตนในการท างาน เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย (พรเพชร บุตรดี, 2563) ขับเคลื่อนและ
สนับสนุนพฤติกรรมที่น าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายในขององค์การ 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Abraham H. Maslow) มาสโลว์ได้เสนอ ทฤษฎีล าดับขั้น
ความต้องการ (need-hierarchy theory) โดยทฤษฎีของมาสโลว์ตั้งอยู่บนสมมติฐาน ที่ว่ามนุษย์มีความ
ต้องการที่ไม่มีที่สิ้นสุด โดยจะแสดงพฤติกรรมออกมาตามล าดับขั้นของความ ต้องการที่มีลักษณะจากระดับ
ต่ าสุดไปยังระดับสูงสุด หรือเมื่อความต้องการนั้นมีความพอใจในระดับ หนึ่งแล้วก็จะมีความต้องการในระดับ 
ขั้นต่อไปจนกว่าระดับขั้นนั้นจะเป็นที่พอใจแก่ตัวเขาเอง ทฤษฎี ความต้องการของมาสโลว์ จัดล าดับขั้นตาม
ความต้องการออกเป็น 5 ขั้น (Maslow, 1970) คือ (1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological 
needs) (2) ความต้องการความปลอดภัยและความม่ันคง (Security or safety needs) (3) ความต้องการการ
ยอมรับจากสังคม (Affiliation or acceptance needs) (4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs 
 และ (5) ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization)  

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย คือ ปัจจัย
จูงใจ (Motivational Factors) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) (ทิมมิกา เครือเนตร, 2558) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) จะเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เป็นตัวกระตุ้นให้คนรักงาน ท าให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ตอบสนองความต้องการ
ภายใน ได้แก่ 

1) ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลท างานได้เสร็จสิ้นส าเร็จอย่าง
ดี เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น 

2) การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากผู้บังคับบัญชา 
หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ได้รับการยกย่อง หรือการแสดงออกทีเ่ห็นถึงการยอมรบัความสามารถ  

3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง มีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบอย่าง
ชัดเจน เป็นงานที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือท า  
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4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย ให้
รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 

5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคล 
ในองค์กร การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมหรือได้รับการฝึกอบรม ศึกษาดูงานที่เกี่ยวข้อง 

ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) หมายถึง เงื่อนไขพ้ืนฐานและปัจจัยในสภาพแวดล้อมที่จ าเป็น 
เพ่ือป้องกนัความไม่พอใจในที่ท างาน (Glenn Daniels, 2023) ปัจจัยค้ าจุนประกอบด้วย  

1) สวัสดิการและค่าตอบแทน (Salary and benefits) หมายถึง สวัสดิการ ความเหมาะสมของ
ค่าตอบแทนกับปริมาณงาน และความรู้ความสามารถ        

2) ความมั่นคงในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงของงาน
และความม่ันคงขององค์การว่ามีเสถียรภาพ เชื่อถือได้ 

3) สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน เช่น สถานที่ท างานมีความปลอดภัย มีอุปกรณ์ท่ีทันสมัยครบถ้วน สถานที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน    

4) นโยบายและการบริหาร (Company Policies) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ
องค์การ ได้แก่ นโยบาย การควบคุมดูแล มีการเขียนนโยบายที่ชัดเจนและแจ้งให้ทราบอย่างทั่วถึง 

5) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal relationships) หมายถึง การติดต่อสื่อสาร ไม่ว่า
จะเป็นกิริยา หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ไม่แบ่งพรรคพวก สามารถท างานร่วมกันเป็นอย่างดี 

6) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง หัวหน้างาน สั่งงานและมอบหมายงานชัดเจน 
รับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความยุติธรรม สามารถแก้ไขความขัดแย้งในหน่วยงานได ้
3.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การ คือ การที่สมาชิกขององค์การมีความรู้สึกที่ดี เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  
มีความเชื่อและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามให้แก่
องค์การ และความปรารถนาที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ ตลอดจนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและ
พัฒนาให้องค์การมีประสิทธิภาพ (อภิสิทธิ์ เครือสา, 2564) เป็นสภาวะทางจิตใจที่แสดงออกถึงความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานกับองค์การ ซึ่งมีผลกระทบต่อการตัดสินใจเป็นสมาชิกของบุคคลในองค์การต่อไป  

Allen & Meyer (1990) กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันในองค์การว่า ความผูกพันต่อองค์การ
มีลักษณะส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 

1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึก ผูกพันของพนักงาน
ทีม่ีต่อองค์การ มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การและการมีส่วนร่วมในองค์การ  

2) ด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance Commitment) หมายถึง การอยู่ในองค์การของ
พนักงานจะเกิดจากการได้รับผลประโยชน์มากกว่าเสียประโยชน์  พนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้จะเป็นการ
แสดงออกถึงความจ าเป็นที่จะต้องอยู่ภายในองค์การ  

3) ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นหน้าที่หรือ
เป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ พนักงานที่มีความผูกพันด้านนี้คือการ
แสดงออกถึงความคิดว่า เขาจะอยู่ในองค์การเป็นสิ่งที่ควรกระท าเพ่ือความถูกต้องและเหมาะสม 
3.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 งานวิจัยเรื่องนี้ ผู้วิจัยศึกษาตัวแปรทั้งหมด 4 ตัวแปร ได้แก่ 1) การสื่อสารภายในองค์การ 2) แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 3) ความผูกพันต่อองค์การ และ 4) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ผู้วิจัยท าการ
ทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งตามสาเหตุของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การพบว่ามี 3 ตัวแปร 
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ได้แก่ การสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น จึงขอรายงาน
ผลการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

สมมาตร สมาคม (2562) ศึกษาเรื่อง ประสิทธิผลของการสื่อสารภายในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ: กรณีศึกษาธนาคารกสิกรไทย พบว่า การสื่อสารจากบนลงล่าง จากล่างขึ้นบน  
การสื่อสารแบบแนวนอน มีผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย งานวิจัยของประภัสสรา ธรรมปาน และถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข (2561) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 พบว่า แรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครู คือ 1) ด้านบรรทัดฐาน 2) ด้านจิตใจ 3) ด้านการคงอยู่กับองค์การอย่าง
ต่ อ เ นื่ อ ง  
4) ความส าเร็จของงาน และ 5) การได้รับการยอมรับนับถือ และการวิจัยของ อัครินทร์ คุณแสน และชวน  
ภารังกูล (2565) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ผลวิจัยพบว่า ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การมีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด Suryaman & Bayudhirgantara 
(2020) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการพัฒนาอาชีพ การตอบแทน และการสื่อสารภายในองค์กรต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) ในพนักงานกลุ่มมิลเลนเนียลที่บริษัท PT Rajawali Nusindo 
( THE EFFECT OF CAREER DEVELOPMENT, COMPENSATION AND ORGANIZATIONAL 
COMMUNICATION ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) IN MILLENIAL EMPLOYEES 
IN PT RAJAWALI NUSINDO) ผลการศึกษาพบว่า การตอบแทนมีผลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อพฤติกรรม
พลเมืองขององค์กร, การสื่อสารภายในองค์กรมีผลเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร และการพัฒนาอาชีพ, การตอบแทน, และการสื่อสารภายในองค์กรมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ
ร่วมกันต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร Muttaqien (2021) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร, วินัย 
และแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร (OCB) ของพนักงาน 
( ORGANIZATIONAL CULTURE, DISCIPLINE AND WORK MOTIVATION TO ORGANIZATIONAL 
CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) EMPLOYEES) ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรของวัฒนธรรมองค์กร, วินัย และ
แรงจูงใจมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อพฤติกรรมพลเมืองขององค์กรเช่นกัน Regen, Linda, Hermendizal, 
Sasmita, และ Jufriyanto (2022) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของแรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต่อองค์กรต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงานที่ส านักงานการท่องเที่ยว
แ ล ะ วั ฒ น ธ ร ร ม  ( The influence of work motivation, job satisfaction, and organizational 
commitment on the organizational citizenship behavior of employees at the department of 
tourism and culture) ผลการศึกษาพบว่า การพิจารณาแบบเฉพาะเจาะจงหรือรวมกันทั้งสามตัวแปร คือ
แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร มีผลกระทบเชิงบวกและมีนัยส าคัญ
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ต่อพฤติกรรมพลเมืองขององค์กรของพนักงานที่ส านักงานการท่องเที่ยวและวัฒนธรรมของอ าเภอเคอรินซิ ขนาด
ของผลกระทบอยู่ที่ 57.6% 

 
 

4. สมมติฐานและกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
4.1 สมมติฐาน 

การสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การสามารถร่วมกัน
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษได้ 
4.2 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
5. ระเบียบวิธีวิจัย 
5.1 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และการสุ่มตัวอย่าง 

ประชากร คือ บุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษตามปฏิบัติจริง จ านวน 2,389 คน ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม G*Power ซึ่งงานวิจัยครั้งนี้ใช้สถิติเชิงอนุมานการถดถอยพหุคูณ โดยประมาณค่าขนาด
อิทธิพล (Effect size) ในระดับกลาง (Cohen, 1988) เพ่ือใช้ค านวณขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมได้จ านวน 119 คน 
แต่ทั้งนี้เพื่อให้งานวิจัยมีความคลาดเคลื่อนที่น้อยลง จึงได้ก าหนดขนาดตัวอย่างของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane, 
1973) โดยใช้ความเชื่อม่ันที่ 95% และความคลาดเคลื่อนที่ 0.05 ได้ขนาดตัวอย่างจ านวน 400 คน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Frederick Herzberg, 1959) 
ปัจจัยจูงใจ 
- ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
- การได้รับการยอมรับนับถือ 
- ความรับผิดชอบ  
- ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ
- ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที ่
ปัจจัยค  าจุน 
- สวัสดิการและค่าตอบแทน 
- ความมั่นคงในการท างาน 
- สภาพแวดล้อมในการท างาน 
- นโยบายและการบริหาร  
- ความสัมพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- การปกครองบังคับบัญชา 

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที่ดีต่อองค์การ  
(Organ, 1988)  
- ด้านการให้ความชว่ยเหลอื 
- ด้านการค านึงถึงผู้อื่น 
- ด้านความอดทนอดกลั้น 
- ด้านการให้ความรว่มมือ  
- ด้านความส านึกในหนา้ที ่
 

การสื่อสารภายในองค์การ 
- การสื่อสารจากบนลงล่าง 
- การสื่อสารจากล่างขึ้นบน 
- การสื่อสารแบบแนวนอน 
- การสื่อสารแบบแนวไขว ้

ความผูกพันต่อองค์การ  
(Allen and Meyer, 1990)  
- ความผกูพันต่อองค์การด้านจิตใจ  
- ความผกูพันต่อองค์การด้านการคงอยูก่ับองค์การอย่างต่อเนื่อง 
- ความผกูพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
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ส าหรับการเลือกตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากเป็นการวิจัยเชิงปริมาณผู้วิจัยจึงเลือกตัวอย่าง
แบบอาศัยความน่าจะเป็น (Probability Sampling) เพ่ือให้มีอ านาจในการอ้างอิง (Generalization) ไปยัง
ประชากร ทั้งนี้ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งชั้นภูมิตาม
ลักษณะของบุคลากรแต่ละสายงานในองค์การ แบ่งเป็น 5 สายงาน ได้แก่ แพทย์ ทันตแพทย์ เภสัชกร 
พยาบาลวิชาชีพ และสายสนับสนุน (อ่ืนๆ) และเก็บข้อมูลตามสัดส่วนของประชากร ดังตารางต่อไปนี้ 

ตารางที่ 1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างในโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
สายงานในองค์การ ประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

แพทย์ 147 25 
ทันตแพทย์ 13 2 
เภสัชกร 45 8 

พยาบาลวิชาชีพ 849 142 
สายสนับสนุน (อ่ืนๆ) 1,335 223 

รวม 2,389 400 
5.2 เครื่องมือ  

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมเป็นแบบสอบถามออนไลน์ 
(online questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 1) ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
2) แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการสื่อสารภายในองค์การ 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 4) แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การ 5) แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ซึ่งส่วนที่ 2, 3, 4, และ 5 เป็นมาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) 4 ระดับ
แบบลิเคิร์ท (Likert Scale) คือ 4 = ดีมาก 3 = ดี 2 = น้อย 1 = น้อยที่สุด ผู้วิจัยใช้วิธีการแสดงระดับของ
คะแนนเฉลี่ย (Mean) พิจารณาจากคะแนนของค าตอบแล้วน ามาแบ่งเป็นอันตรภาคชั้นของคะแนน ก าหนด
เป็น 4 อันตรภาคชั้น ใช้เกณฑ์การค านวณ ดังนี้     

ค่าสูงสุด − ค่าต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

    = 4 – 1 
          4 
    = 0.75 
 ดังนั้น การอภิปรายผลการวิจัยของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาค
ชั้น (Interval Scale) ผู้วิจัยใช้เกณฑ์เฉลี่ย ดังนี้  
    คะแนนเฉลี่ย 3.26 – 4.00 ระดับดีมาก 
   คะแนนเฉลี่ย 2.51 – 3.25 ระดับดี 

คะแนนเฉลี่ย 1.76 – 2.50 ระดับน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.75 ระดับน้อยที่สุด 

5.3 การทดสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ัน 
ผู้วิจัยได้ท าการตรวจความเที่ยงตรง (Validity) และการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability)  

ของเครื่องมือแบบสอบถามก่อนที่จะท าการเก็บข้อมูลจริง ดังนี้  
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 1) น าโครงร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือขอค าแนะน า ปรับปรุงแก้ไขให้
ถูกต้องเหมาะสม ตรวจสอบเพ่ือให้ครอบคลุมเนื้อหาการสื่อความหมายและให้ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถาม 
 2) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาภาษา  
และเทคนิคการสร้างแบบสอบถามจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน ได้แก่ รองศาสตราจารย์ ดร.พรพรหม ชมงาม 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.องอาจ สิงห์ล าพอง และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พงศ์ณัชชัช กนกงามวิทโรจน์  
 3) หาค่าดัชนีความสอดคล้องตามเนื้อหา (Content Validity) ของแต่ละข้อค าถาม โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ
ลงความเห็นว่า ข้อค าถามแต่ละข้อวัดได้ตรงวัตถุประสงค์ที่ต้องการหรือไม่ ซึ่งก าหนดความคิดเห็นไว้ ดังนี้ 
  ให้คะแนน +1 หมายถึง แน่ใจว่าสอดคล้องตรงตามวัตถุประสงค์ 
  ให้คะแนน 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าสอดคล้องตรงตามวัตถุประสงค์ 
  ให้คะแนน -1 หมายถึง แน่ใจว่าไม่สอดคล้องตรงตามวัตถุประสงค์ 

4) เกณฑ์ที่ใช้ในการวัดค่าดัชนี IOC (Item Objective Congruence) โดยพิจารณาข้อค าถามที่มีค่า 
IOC สูงกว่า หรือเท่ากับ 0.50 จะเป็นข้อค าถามที่มีค่าความเที่ยงตรง สามารถน าไปใช้ได้  ส่วนข้อค าถามที่มีค่า
ต่ ากว่า 0.50 จะน าไปปรับปรุง ยังไม่สามารถใช้ได้  ต้องมีการแก้ไขข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 
โดยมีค่าดัชนีอยู่ระหว่าง 0.67-1.00   

การวิเคราะห์หาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยหลังจากที่ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามและผ่านการ
ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขแล้ว ได้น าแบบสอบถามไปด าเนินการทดสอบเก็บรวบรวมข้อมูล (Pre-test)  
กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับประชากรที่ต้องการ จ านวน 40 คน เพ่ือยืนยันคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลก่อนการน าไปใช้จริง โดยใช้วิธีการค านวณทางสถิติเพ่ือทดสอบความน่าเชื่อถือของ
แบบสอบถาม โดยใช้สูตรของการทดสอบความน่าเชื่อถือของ Cronbach (1970) เป็นการหาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟ่า (Alpha Coefficient/α) มีสูตรค านวณ ดังต่อไปนี้  

 α = 1 - 
𝑘

𝑘−1
 [ 1 - 

∑𝑠𝒾
2

𝑠𝑥
2  ] 

เมื่อ  α = ค่าความน่าเชื่อถือ 
 𝑠𝒾

2 = ค่าความแปรปรวนของคะแนนรวมแต่ละข้อ 
 𝑠𝑥

2 = ค่าความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 𝑘� = จ านวนข้อในแต่ละส่วนของแบบสอบถาม 

 ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความเชื่อมั่นของแบบวัดตัวแปร ส าหรับค าถามที่มีเกณฑ์การวัดให้คะแนน
เฉพาะแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) คือ เฉพาะส่วนที่ผู้วิจัยสามารถน ามาตีค่าเป็นคะแนนได้ 
และหลังจากการแจกแบบสอบถามจ านวน 40 ชุด ให้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับตัวที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล แล้วน าผลการส ารวจมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยได้ค่า
สัมประสิทธิ์อัลฟ่า (α) ดังในตารางที่ 2 

ตารางที่ 2 แสดงผลค่าความน่าเชื่อถือของแบบสอบถามในส่วนข้อค าถามที่มีการให้คะแนนแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

ตัวแปร ค่าความเชื่อมั่น 
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(n = 40) 
การสื่อสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ .947 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ .963 
ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ .914 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ .962 

 จากข้อมูลค่าสัมประสิทธิ์ครอนบัคอัลฟ่าของแบบสอบถามจ าแนกรายตัวแปรในตารางที่ 2 แสดงว่า 
แบบสอบถามมีความเชื่อมั่น (Reliability) ค่อนข้างสูง เนื่องจากมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.7 ดังนั้น แบบสอบถามจึง
สามารถน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริงได้ 
5.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้จากการ
ด าเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaires) ในรูปแบบ Google Form ไป
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
5.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
วิเคราะห์สมมติฐานการวิจัยด้วยสถิติเชิงอนุมาน ใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
(stepwise multiple regression analysis) ส าหรับการทดสอบสมมติฐาน 

 
6. ผลการวิจัย 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 79.50 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี เป็นส่วน
ใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 34.75 มากกว่าครึ่งหนึ่งของตัวอย่างจบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 71.25 
ครึ่งหนึ่งเป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 55.25 ส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-30,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 26.00 และมีอายุงาน 20 ปีขึ้นไปเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 29.50 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลการสื่อสารภายในองค์การ ผู้วิจัยน าเสนอข้อมูลเป็นค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ดังตารางที่ 3 

ตารางที่ 3 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสื่อสารภายในองค์การของ
บุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 

การสื่อสารภายในองค์การ ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับความคิดเห็น 
การสื่อสารจากบนลงล่าง 3.17 0.556 ดี 
การสื่อสารจากล่างขึ้นบน 3.01 0.619 ดี 
การสื่อสารแบบแนวนอน 3.35 0.508 ดีมาก 
การสื่อสารแบบแนวไขว้ 3.26 0.542 ดีมาก 
ภาพรวม 3.20 0.453 ดี 

 ด้านการสื่อสารภายในองค์การ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ในภาพรวมมีการสื่อสารภายในองค์การ
อยู่ในระดับดี  (ค่าเฉลี่ย = 3.20, S.D. = 0.453) แต่เมื่อวิเคราะห์รายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบพบว่า  
การสื่อสารแบบแนวนอนมีค่าสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 3.35, S.D. = 0.508) รองลงมาคือ การสื่อสารแบบแนวไขว้ 
(ค่าเฉลี่ย = 3.26, S.D. = 0.542) ถัดมาคือ การสื่อสารจากบนลงล่าง (ค่าเฉลี่ย = 3.17, S.D. = 0.556) และ
การสื่อสารจากล่างขึ้นบนมีค่าต่ าท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย = 3.01, S.D. = 0.619) ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับความคิดเห็น 
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 3.48 0.492 ดีมาก 
การได้รับการยอมรับนับถือ 3.18 0.569 ดี 

ความรับผิดชอบ 3.37 0.483 ดีมาก 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.38 0.515 ดีมาก 

ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 3.00 0.691 ดี 
สวัสดิการและค่าตอบแทน 2.76 0.749 ดี 
ความมั่นคงในการท างาน 3.22 0.611 ดี 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 2.91 0.710 ดี 
นโยบายและการบริหาร 3.09 0.604 ดี 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.24 0.651 ดี 
การปกครองบังคับบัญชา 3.13 0.718 ดี 

ภาพรวม 3.16 0.444 ด ี
ในด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี (ค่าเฉลี่ย = 3.16, S.D. = 0.444) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ระดับความคิดเห็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.48, S.D. = 0.492) รองลงมา ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.38, S.D. = 0.515) และด้านความรับผิดชอบ มีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.37, S.D. = 0.483) ตามล าดับ 

ตารางที่ 5 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีสะเกษ 

ความผูกพันต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับความคิดเห็น 
ด้านจิตใจ 3.25 0.602 ดี 
ด้านการคงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่อง 3.00 0.714 ดี 
ด้านบรรทัดฐาน 3.30 0.571 ดีมาก 

ภาพรวม 3.18 0.553 ดี 
ในด้านความผูกพันต่อองค์การ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถาม 

มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับดี (ค่าเฉลี่ย = 3.18, S.D. = 0.553) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
ด้านบรรทัดฐานมีค่าสูงที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 3.30, S.D. = 0.571) รองลงมาคือ ด้านจิตใจ (ค่าเฉลี่ย = 3.25,  
S.D. = 0.602) และด้านการคงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่องมีค่าต่ าที่สุด (ค่าเฉลี่ย = 3.00, S.D. = 0.714) 
ตามล าดับ 

ตารางที่ 6 แสดงจ านวนค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ค่าเฉลี่ย S.D. ระดับความคิดเห็น 
ด้านการให้ความช่วยเหลือ 3.39 0.523 ดีมาก 
ด้านการค านึงถึงผู้อ่ืน 3.50 0.492 ดีมาก 
ด้านความอดทนอดกลั้น 3.38 0.509 ดีมาก 
ด้านการให้ความร่วมมือ 3.41 0.509 ดีมาก 
ด้านความส านึกในหน้าที่ 3.49 0.494 ดีมาก 

ภาพรวม 3.44 0.433 ดีมาก 
ในด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบ

แบบสอบถามมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอยู่ในระดับดีมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.44, S.D. = 0.433) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับดีมากทั้งหมด โดยระดับความคิดเห็นด้านที่มีค่าเฉลี่ย  
มากที่สุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการค านึงถึงผู้ อ่ืน (ค่าเฉลี่ย = 3.50, S.D. = 0.492) รองลงมาคือ  
ด้านความส านึกในหน้าที่ (ค่าเฉลี่ย = 3.49, S.D. = 0.494) และด้านการให้ความร่วมมือ (ค่าเฉลี่ย = 3.41, 
S.D. = 0.509) ตามล าดับ  

ตารางที่ 7 แสดงการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุคูณเพ่ือท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 

ตัวแปร R 
R 

Square 
Adjusted 
R Square 

R Square 
Change 

สัมประสิทธิ์
ถดถอย t 

B Beta 
ความผูกพันต่อองค์การ
ของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีสะเกษ 

.679 .462 .460 .462 .354 .452 9.574** 

การสื่อสารภายใน
องค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีสะเกษ 

.726 .527 .525 .065 .218 .228 4.501** 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีสะเกษ 

.731 .535 .531 .008 .146 .150 2.569**  

Constant     1.148  9.986 
** มีนัยส าคัญระดับ 0.01  

ผลการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุคูณเพ่ือท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีสะเกษ พบว่า ตัวแปรที่น ามาพิจารณาในรูปแบบสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรงมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สัมพันธ์อยู่ที่ .731 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษได้ ร้อยละ 53.5 โดยความผูกพันต่อองค์การ การสื่อสารภายในองค์การและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการ เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีสะเกษได้ โดยความผูกพันต่อองค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษได้ ร้อยละ 58.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถ
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ความผูกพันต่อองค์การ 
(B = 0.354 Sig. = 0.000*) 

อธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษได้  
ร้อยละ 50.7 และการสื่อสารภายในองค์การสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษได้ ร้อยละ 39.7 โดยเขียนสมการท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ดังนี้ Y (พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ)  
= 1.148 + 0.354 (ความผูกพันต่อองค์การ) + 0.218 (การสื่อสารภายในองค์การ) + 0.146 (แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน)  

ภาพที่ 1 สรุปผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ การศึกษาการสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีสะเกษ 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 
 

 
 

* หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.5  
     หมายถึง มีอิทธิพล/มีผล 

 หมายถึง ไม่มีอิทธิพล/ไม่มีผล 
 

7. การอภิปรายผล 
 การวิจัยเรื่องนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ผู้วิจัยอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังต่อไปนี้  
7.1 เพื่อศึกษาการสื่อสารภายในองค์การของโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
 จากผลการศึกษา พบว่าการสื่อสารภายในองค์การของโรงพยาบาลศรีสะเกษโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยใน
แต่ละด้านของการสื่อสารภายในจากมากไปน้อยดังนี้ คือ การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบแนวไขว้ 
อยู่ในระดับดีมาก การสื่อสารจากบนลงล่าง และการสื่อสารจากล่างขึ้นบน อยู่ในระดับดี แสดงให้เห็นว่าการ
สื่อสารในแนวนอนหรือการสื่อสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานนั้นมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของพนักงานเป็นอย่างมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรวงษ์ เอ่ียมส าอางค์ (2557) ที่พบว่าการ
ติดต่อสื่อสารแนวนอน มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การสื่อสารแบบแนว

การสื่อสารภายในองค์การ 
(B = 0.218 Sig. = 0.000*) 

 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีสะเกษ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
(B = 0.146 Sig. = 0.011*) 
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ไขว้ ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ กล่าวคือ การที่บุคลากรในองค์กรซึ่งอยู่ต่างแผนกกันมี
การสื่อสาร เพ่ือลดระยะเวลา และขั้นตอนในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เจนจิรา สาระพันธ์ 
(2560) พบว่า การสื่อสารแบบแนวไขว้มีอิทธิพลมากต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ยิ่งมีความถี่ในการสื่อสาร
แนวไขว้ก็จะยิ่งท าให้ประสิทธิภาพในการท างานก็มากขึ้นตามไปด้วย  
7.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับดี โดยด้านความส าเร็จ
ในการปฏิบัติงานมีค่าสูงที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะภายในโรงพยาบาลศรีสะเกษ เป็นหน่วยงานราชการที่
ให้บริการทางสาธารณสุข ซึ่งเก่ียวข้องกับชีวิตและสุขภาพของประชาชน จึงมีการให้ความส าคัญและคุณค่าของ
บุคลากรที่ความส าเร็จของการปฏิบัติงานซึ่งเป็นเรื่องของคุณค่าในชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิดา 
ประพฤติธรรม (2563) ที่กล่าวว่า บุคลากรให้ความส าคัญในด้านความส าเร็จของการปฏิบัติงานมากที่สุด อาจ
เป็นเพราะบุคลากร มีความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จสูงสุด อันน ามาซึ่งความภาคภูมิใจใน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ ทฤษฎีของ Maslow (1970) ที่กล่าวถึงความต้องการ
ของมนุษย์ที่ส าคญัคือ ต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต  
7.3 เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ  
 จากผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ
บุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับดี 
และจากข้อมูลของการศึกษา พบว่า ค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีต่อองค์การสูงสุด คือ ด้านบรรทัดฐาน อาจเป็นเพราะบุคลากรโรงพยาบาลมีหน้าที่ที่ต้องดูแลและท างาน
เกี่ยวกับสุขภาพความเป็นอยู่ และชีวิตของประชาชน จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องยึดถือกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด
อยู่ เสมอ และจะต้องดูแลรักษา และให้บริการประชาชนอย่างเต็มที่  สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
อัครินทร์ คุณแสน และชวน ภารังกูล (2565) ที่กล่าวว่า อาจเป็นเพราะบุคลากรเป็นผู้มีบรรทัดฐานทางสังคม 
ยึดมั่นในระเบียบแบบแผนและคตินิยมของสังคม จึงมีจิตส านึกในการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
ตระหนักถึงหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายของตนเองซื่อสัตย์ต่อผู้บังคับบัญชาและองค์การ 
7.4 เพื่อศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ 
 จากผลการศึกษา พบว่าบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอยู่
ในระดับดีมาก โดยด้านการค านึงถึงผู้อ่ืนมีค่าสูงที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ นภาพร คุณหงษ์ (2561) 
พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของพนักงาน โรงพยาบาลกรุงสยามเซนต์คาร์ลอส ด้านการ
ค านึงถึงผู้ อ่ืน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Maryam Yaghoubi, Mina 
Afshar, Marzieh Javadi (2012) ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์กรและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในหมู่พยาบาลที่โรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยการแพทย์อิสฟาฮาน ผลการวิจัย
พบว่า ค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของพยาบาลด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่นต่ าที่สุด อาจเป็น
เพราะกลุ่มตัวอย่างงานวิจัยแตกต่างกัน การศึกษาเพียงแค่ในกลุ่มของพยาบาลเพียงกลุ่มเดียว ไม่สามารถแสดง
ถึงพฤติกรรมของบุคลากรทั้งโรงพยาบาลได้ เนื่องจากภายในโรงพยาบาลยังประกอบไปด้วยบุคลากรหลายฝ่าย
นอกจากพยาบาล ทุก ฝ่ายต้องท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งต้องมีการค านึงถึงผู้ อ่ืนอยู่ เสมอ 
นอกจากนี้ อาจเป็นเพราะความแตกต่างในบริบททางการสื่อสารและสภาพแวดล้อมขององค์การในประเทศ
ไทยและต่างประเทศ วิธีการสื่อสารในวัฒนธรรมไทยมักจะละเอียดอ่อนและอ้อมค้อมมากกว่าวัฒนธรรม
ตะวันตกที่อาจใช้วิธีการสื่อสารที่ตรงไปตรงมา การสื่อสารแบบละเอียดอ่อนอ้อมค้อม เป็นวิธีการสื่อสารที่



 
 

วารสารการสื่อสารและการจัดการ นิด้า  ปีที่ 10 ฉบับที่ 3  (กันยายน – ธนัวาคม 2567)    62 
 

แสดงให้เห็นถึงการค านึงถึงผู้ฟังมากกว่าผู้พูด การสื่อสารวิธีนี้ของคนไทย ช่วยหลีกเลี่ยงการสร้างความขัดแย้ง
ที่ชัดเจน อาจเป็นเหตุผลหนึ่งให้บุคลากรในองค์การมีพฤติกรรมด้านการค านึงถึงผู้อื่นมากกว่า รวมทั้งการวิจัย
ที่ด าเนินการในช่วงเวลาที่แตกต่างกันอาจส่งผลต่อผลลัพธ์  
7.5 เพื่อศึกษาความสามารถของการสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และความผูกพัน
ต่อองค์การในการร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะ
เกษ  
 จากผลการศึกษา พบว่าตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัว สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ ซึ่งสามารถร่วมกันท านายได้ ร้อยละ 53.5 ซึ่งผลการวิเคราะห์สถิติ
การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) ชี้ให้เห็นว่า การสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
และความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล 
ศรีสะเกษอย่างมีนัยส าคัญระดับ 0.01 โดยความผูกพันต่อองค์การมีประสิทธิภาพท านายได้มากที่สุด เนื่องจาก
ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรที่สะท้อนถึงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์การในเชิงบวก ทั้งด้านความ
ภักดี ความสัมพันธ์ทางอารมณ์ และความตั้งใจที่จะร่วมสร้างสรรค์ให้องค์การประสบความส าเร็จ เมื่อบุคคลมี
ความผูกพันต่อองค์การสูง มักจะมีความกระตือรือร้นในการช่วยเหลือผู้อ่ืน แสดงพฤติกรรมเกินกว่าหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย และปฏิบัติตนอย่างมีความรับผิดชอบเพ่ือประโยชน์สูงสุดขององค์การ  สาเหตุที่ความผูกพัน
ต่อองค์การส่งผลมากที่สุดอาจมาจากการที่มันเป็นรากฐานส าคัญท่ีกระตุ้นพฤติกรรมการมีส่วนร่วมโดยสมัครใจ 
บุคคลที่มีความผูกพันมักจะมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งกับองค์การ ซึ่งเป็นแรงผลักดันส าคัญที่ท าให้พวกเขาแสดง
พฤติกรรมเชิงบวกต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์การโดยรวม เมื่อความผูกพันต่อองค์การได้รับการสนับสนุนจาก
การสื่อสารภายในองค์การ (Internal Communication) ที่มีประสิทธิภาพ และแรงจูงใจ (Motivation)  
ที่เหมาะสม จะส่งผลเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การในหลายแง่มุม เช่น การสื่อสารภายในที่ดี
เสริมสร้างความเข้าใจและความไว้วางใจ การสื่อสารที่เปิดกว้าง โปร่งใส และมีประสิทธิภาพช่วยเพ่ิมความ
ไว้วางใจระหว่างบุคลากรและผู้บริหาร นอกจากนี้ยังท าให้บุคลากรเข้าใจเป้าหมาย วิสัยทัศน์ และบทบาทของ
ตนเองในองค์การได้ชัดเจนมากขึ้น ความเข้าใจนี้ช่วยกระตุ้นความผูกพันเชิงบวกที่มีอยู่เดิมให้แข็ง แรงขึ้น  
และส่งผลให้บุคลากรเต็มใจช่วยเหลือผู้อ่ืน แรงจูงใจช่วยเสริมพลังให้บุคลากรมีส่วนร่วม โดยเฉพาะในรูปแบบ
ของการยอมรับในคุณค่า การให้รางวัล หรือการส่งเสริมความก้าวหน้าในสายงาน ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรรู้สึก
ว่าความพยายามและผลงานมีความหมาย ความรู้สึกนี้ช่วยสร้างให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีมาก
ยิ่งขึ้น 

  
8. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั งต่อไป 
8.1 ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

8.1.1 การสื่อสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี  
ซึ่งบุคลากรส่วนใหญ่ให้ความส าคัญในเรื่องการสื่อสารแบบแนวนอนมากที่สุด รองลงมาคือการสื่อสารแบบแนว
ไขว้ การสื่อสารจากบนลงล่าง และถัดมาคือการสื่อสารจากล่างขึ้นบน ดังนั้น โรงพยาบาลศรีสะเกษควร
สนับสนุนการสื่อสารจากล่างขึ้นบนให้มากขึ้น อาจมีการสร้างช่องทางที่เปิดให้บุคลากรสามารถสื่อสารความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะได้โดยตรงกับผู้บริหาร เช่น การจัดตั้งช่องทางติดต่อแบบไม่เป็นทางการ การจัด
ประชุมเปิดที่ให้โอกาสบุคลากรทุกระดับเสนอความคิดเห็น หรือการใช้กล่องข้อเสนอออนไลน์ จะช่วยให้การ
สื่อสารจากล่างขึ้นบนมีความลื่นไหลและมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งด าเนินการส ารวจและประเมินผลอย่าง
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สม่ าเสมอ มีการติดตามและประเมินผลการสื่อสารอย่างต่อเนื่องจะช่วยในการปรับปรุงและพัฒนาแนวทางการ
สื่อสารให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ควรมีการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรและติดตามผลการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือให้การสื่อสารภายในองค์กรมีความเหมาะสมและตอบสนองต่อความต้องการของทุกฝ่าย  
ช่วยให้การสื่อสารภายในโรงพยาบาลศรีสะเกษมีประสิทธิภาพและเอ้ืออ านวยต่อการท างานร่วมกันได้ดีขึ้น 

8.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี  
โดยบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษส่วนมากมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานมาก
ที่สุด ส่วนด้านที่มีค่าน้อยที่สุดคือ ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ดังนั้น เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษมากยิ่งขึ้น โรงพยาบาลศรีสะเกษควรพิจารณาทบทวนแนวทางในการปรับ
สวัสดิการและค่าตอบแทนเพ่ือให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร โดยการ
ด าเนินการอาจรวมถึงการปรับเพ่ิมค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับระดับความรับผิดชอบและประสบการณ์ของ
บุคลากร การให้สวัสดิการที่ดีขึ้น ซึ่งอาจประกอบด้วยสิ่งอ านวยความสะดวกที่เพ่ิมข้ึน เช่น โปรแกรมการตรวจ
สุขภาพที่ครอบคลุมมากขึ้น นอกจากนี้ยังควรพิจารณาการจัดสิ่งจูงใจอ่ืนๆ เช่น การจัดให้มีโอกาสในการ
ฝึกอบรมและพัฒนาทักษะใหม่ๆ การมอบรางวัลส าหรับความส าเร็จหรือการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งจะช่วย
ให้บุคลากรรู้สึกว่าการท างานของตนได้รับการตอบแทนอย่างเป็นธรรมและมีคุณค่า น าไปสู่การเพ่ิมแรงจูงใจใน
การท างานในระยะยาวได ้
 8.1.3 ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับดี โดยบุคลากร
โรงพยาบาลศรีสะเกษส่วนมากมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าน้อยที่สุดคือ  
ด้านการคงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น โรงพยาบาลศรีสะเกษควรมีการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการสนับสนุนและพัฒนาทักษะในด้านที่บุคลากรมีความถนัดและ
ความสนใจ ซึ่งจะท าให้พวกเขารู้สึกถึงความมีคุณค่า สามารถท างานที่ตนเองรักและชอบได้ อีกทั้งยังช่วยเพ่ิม
ประโยชน์ต่อองค์การที่ตนเองท างานอีกด้วย นอกจากนี้ ควรมีการก าหนดภาระหน้าที่ของงานให้ชัดเจนและ
โปร่งใส โดยมีการจัดสรรงานอย่างเป็นระเบียบและยุติธรรม เพ่ือป้องกันการก้าวก่ายงานระหว่างบุคลากรและ
หลีกเลี่ยงการโยนภาระงานที่ไม่เสร็จสมบูรณ์จากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง และควรมีการบริหารจัดการ
บทบาทหน้าที่ของงานให้เหมาะสมกับต าแหน่งและความรับผิดชอบของแต่ละบุคลากรอย่างเหมาะสมและ 
มีประสิทธิภาพ 
 8.1.4 จากการศึกษา พบว่า การสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อ
องค์การ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ได้ร้อยละ 53.5 และนอกจากนี้ ความ
ผูกพันต่อองค์การทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
และความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่กับองค์การอย่างต่อเนื่อง สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษ ได้ถึงร้อยละ 58.1 ดังนั้น โรงพยาบาลศรีสะเกษควร
รักษาให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  
อาจท าได้โดยการสร้างความรู้สึกของการเป็นเจ้าของ ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ
ด าเนินงานขององค์การ เช่น การท าให้บุคลากรรู้สึกว่าพวกเขามีบทบาทส าคัญและมีอิทธิพลต่อผลลัพธ์ของ
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องค์การอย่างแท้จริง นอกจากนี้ ควรส่งเสริมการมีส่วนร่วมในโครงการพิเศษหรือกิจกรรมที่มีความส าคัญ  
โดยการให้โอกาสแก่บุคลากรในการเข้าร่วมและมีบทบาทในโครงการที่ส่งผลต่อการพัฒนาและความส าเร็จของ
องค์การ ซึ่งจะช่วยเพิ่มความรู้สึกเป็นเจ้าของและความผูกพันต่อองค์กรอย่างลึกซ้ึง 
8.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 
 8.2.1 งานวิจัยในครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ดังนั้น ในการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรท าการวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือศึกษาหาข้อมูลเชิงลึกและท าความเข้าใจถึงการสื่อสารภายในองค์การ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การ เพ่ือน าผลวิจัยที่ได้ไปใช้วางแผนการสื่อสารเชิงกลยุทธ์
ส าหรับส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีสะเกษได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 8.2.2 จากการศึกษาครั้งนี้ พบว่า การสื่อสารภายในองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความ
ผูกพันต่อองค์การ สามารถร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ได้ร้อยละ 53.5 ซึ่งยังมีตัว
แปรอ่ืน ๆ ที่สามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ ดังนั้นงานวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยควร
ศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เช่น ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ วัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศการท างานใน
องค์การ ความพึงพอใจ เป็นต้น นอกจากนี้ ควรมีการแยกกลุ่มวิเคราะห์หรือตั้งข้อสังเกตว่ามีความแตกต่าง
ระหว่างเพศและช่วงอายุ เพ่ือศึกษาการร่วมกันท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การต่อไป 
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