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บทคัดยอ
  ปจจุบันการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษาตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอการบริหาร        
การศึกษา ผูบริหารตองปรับตัวเพ่ือสรางคุณภาพของผลผลิตและองคการ และหากลยุทธที่ทําใหองคกร          
อยูรอดไดวิทยาลัยพยาบาลเปนสถาบันอุดมศึกษา ไดรับผลกระทบจากสภาพการเปลี่ยนแปลงดังกลาว         
รวมท้ังมีขอจํากัดปจจัยพ้ืนฐานที่สําคัญคือ การขาดแคลนอาจารยซึ่งเปนทรัพยากรที่มีคาในการขับเคล่ือน
การพัฒนา ทําใหอาจารยตองพัฒนาบทบาทภาระหนาที่และปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพ         
จึงเปนความทาทายของผูบริหารท่ีตองเรงพัฒนาและสงเสริมอาจารยใหไดแสดงศักยภาพการทํางาน             
อยางเต็มท่ี ชวยใหสามารถปรับตัวในการปฏิบัติงานทั้งในบทบาทและนอกเหนือบทบาทอยางเต็มศักยภาพ 
เพ่ือนําไปสูการทาํงานท่ีมปีระสทิธิผล  บทความนีผู้เขียนจงึเสนอแนวคดิการสงเสรมิพฤตกิรรมการทํางานของ
อาจารยพยาบาลใหมคีณุภาพสงู โดยสงเสรมิใหแสดงพฤติกรรมการใหความชวยเหลือ  (Alturism) ความสาํนกึ
ในหนาที่ (Conscientiousness) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) การคํานึงถึงผูอื่น (Courtesy) และ
การใหความรวมมือ (Civic Virtue) ซึ่งพฤติกรรมนี้ เรียกวา “พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ”              
เปนพฤติกรรมท่ีบุคคลเต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีเกินกวาบทบาทที่ตนรับผิดชอบ นําไปสูการเพ่ิม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการอยางดี

คําสําคัญ
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   อาจารยพยาบาล 

Abstract
 Nursing educational institutions have faced to changes in economy, politics, society and 
increased competition in education. This influenced in educational administration to be qualified 
nursing educational institutions. The institutions had to adapt to promote quality of products and 
institutions, strategies for maintaining organizations among competition and changes were needed. 
Furthermore, there were limitations in main factors, lack of nursing instructor, key resource in       
driving development. Therefore, it was challenge for administrators to drive improving and promote 
the nursing instructors to be competence, to be able to adjust performance related to roles and 
others, and promote factors influencing good manners of the instructors as members of the              
organization. This can encourages effective working within changing and competition situations. 
The article presented concepts of promoting working behaviors to be qualified by encouraging 
organizational citizenship behaviors, altruism, conscientiousness, sportsmanship, courtesy, and 
civic virtue. This is, the nursing instructors would like to work more wider than those mentioned as 
their roles. Consequently, there would be increased effectiveness and efficiencies of the organization.
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บทนํา 
 การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) 
ไดกําหนดหลักการสําคัญของแผนพัฒนาฯ ประการหนึ่งคือ ยึด “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา”  พัฒนาคน                     
ใหมีความเปนคนท่ีสมบูรณ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2560,                 
4) จึงเปนท่ีตระหนักวาทุนมนุษยเปนทรัพยากรการบริหารท่ีมีความสําคัญและมีคุณคามากท่ีสุดตอองคการ 
จําเปนตองพัฒนาคุณภาพคนในทุกมิติอยางสมดุลเพื่อสรางและพัฒนากําลังคนที่เปนเลิศประกอบกับ       
สภาพสังคมโลกทีเ่ปลีย่นแปลงไปสูสงัคมแหงการเรยีนรูเกิดความตองการผลผลติทางการศึกษาทีม่คีณุภาพ  สามารถ
แขงขันกบัท่ัวโลกได สถาบันการศึกษาจงึตองมคีวามรับผิดชอบตอสงัคมและประชาชนในการบรหิารองคการ
ใหมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลประกอบกบัการเปลีย่นแปลงดานเศรษฐกจิ การเมอืง สงัคม เทคโนโลย ีและ
วชิาการอยางรวดเร็ว ทาํใหเขาสูสภาวการณแขงขนัขององคการเพิม่สงูมากขึน้ ความสามารถในการมองอนาคต
และการตัดสินใจเพื่ออนาคตจึงเปนเร่ืองสําคัญแตละองคการตองมีการบริหารเพื่อพัฒนาคุณภาพของ    
บุคลากร เพราะปจจัยสําคัญที่สุดตอการดําเนินงานขององคการยุคปจจุบัน คือทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ 
มีความรู ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีตอองคการพรอมอุทิศแรงกายแรงใจใหกับองคการจะทําใหองคการ
สามารถเผชิญกบัการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้และสรางความมัน่ใจในความสามารถท่ีจะรองรับการเปลีย่นแปลง 

และผลักดันใหเกิดการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จ

 ปจจุบันสถาบันการศึกษาพยาบาล ไดรับผลกระทบจากการเปดเสรีประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน        
ในการผลิตพยาบาลใหไดทันความตองการท่ีเพิ่มขึ้นอยางตอเน่ือง ทั้งจากนโยบายของภาครัฐในการขยาย
ความคุมครองดานสุขภาพ การสงเสริมนโยบายดานการเปนศูนยกลางทางการแพทย (Medical Hub)             
การขยายตัวของโรงพยาบาลขนาดใหญทั้งภาครัฐและเอกชน และปญหาการขาดแคลนพยาบาลท่ีจะเพ่ิม
ความรุนแรงข้ึนในอนาคต (จริยา วิทยะศุภร, 2555) สงผลใหสถาบันการศึกษาพยาบาลทุกแหง ตองเพิ่ม
จาํนวนการผลติพยาบาลวิชาชีพปรับการเรียนการสอนเพือ่เปดวิสยัทัศนใหนกัศึกษามีมมุมองท่ีกวางไกลมาก
ขึ้น ผลกระทบที่จะตามมาคือการขาดแคลนอาจารยพยาบาลในการผลิตพยาบาลใหเพียงพอกับจํานวน       
ความตองการเพ่ิมข้ึน และอัตราการแขงขันในการผลิตนักศึกษาพยาบาลและคุณภาพการจัดการศึกษา
พยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชนสูงมากข้ึน ดังนั้นในสภาวการณแขงขันดังกลาว การจัดการศึกษาพยาบาล       
จึงตองมีกระบวนการพัฒนานักศึกษาใหมีความรูและทักษะวิชาชีพการพยาบาลสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
มีคุณภาพรวมท้ังมีพฤติกรรมและจริยธรรมวิชาชีพพยาบาลตามความคาดหวังของสังคม อาจารยพยาบาล
จงึเปนปจจยัสาํคญัทีส่งผลตอคณุภาพการผลิตพยาบาล ตองแสดงบทบาทเปนทัง้ผูรบัผดิชอบการจดัการเรยีน
การสอนเปนผูสอนท่ีดีมีความรูความสามารถ แสดงพฤติกรรมเปนแบบอยาง มีคุณลักษณะพยาบาลและ      
การเปนครูที่ดีพรอมท่ีจะทุมเทกําลังใจและกําลังกายเพ่ือการทํางานที่มีคุณภาพแสดงพฤติกรรมการทํางาน
ทั้งในบทบาทหนาท่ีเชิงวิชาชีพท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีการงานภายใตขอบเขตการกระทําตามกฎหมาย               
และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทที่สงเสริมวิชาชีพตามท่ีสังคมคาดหวังและจากสามัญสํานึกของอาจารย
พยาบาลไรทและซาบลินสกิ  (Wright & Sablynski, 2008, 397-412) กลาววายุคที่มีการแขงขันอยางสูง      

การทํางานตามบทบาทหนาที่ของบุคลากรตามที่กําหนดไวเทานั้นไมเพียงพอ การท่ีบุคลากรปฏิบัติงาน         

นอกเหนอืจากบทบาทและหนาทีข่องตนยอมเปนคณุมหาศาลแกองคการ  บทบาทนอกเหนืองานทีต่องรบัผิดชอบ
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เปนพฤตกิรรมท่ีเกดิจากการใหความรวมมอืของสมาชิกไมไดกาํหนดไวในการทํางานแตบคุลากรเต็มใจปฏิบตัิ

เปนพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเองโดยตัวบุคคลนอกเหนือจากงานที่ไดรับ ซึ่งพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่          

คือ “พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ” (Organizational Citizenship Behavior) สมิทธ์ิและคณะ          

กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการเปนพฤติกรรมท่ีชวยสนบัสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ

เปนพฤตกิรรมการแสดงออกของบคุคลทีก่ระทาํดวยความสมคัรใจ  ไมเกี่ยวกับระบบผลตอบแทนที่เปนทางการ

ขององคการและไมรวมอยูในลักษณะงานทีต่องทําตามท่ีไดรบัมอบหมาย (Smith, Organ & Near, 1983, 653- 663)

แนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

 ออรแกน (Organ) ไดรวบรวมแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ พบวาเร่ิมจาก

พฤตกิรรมการกระทาํเพือ่สังคม (Prosocial Behaviors) และพฤตกิรรมการใหความชวยเหลอืสังคม (Altruism) 

โดยพฤติกรรมเกิดขึ้นเองในองคการ (Organizational Spontaneity) แตละบุคคล ไมไดคํานึงถึงระบบรางวัล

ทีเ่ปนทางการขององคการ และสงเสริมใหเกดิประสทิธภิาพและประสิทธผิลตอองคการ  (Organ,1988, 547-558) 

ชวยสนับสนุนใหคนงานตองการทํางานและเพิ่มผลผลิตในการจัดการเปนการเพ่ิมกําลังแรงงานในจํานวน    

คนงานทีไ่มเพิม่ขึน้ โดยบุคคลสามารถทํางานไดหลายหนาทีเ่กดิการชวยเหลือกนัในการทาํงานทําใหองคการ

สามารถรกัษาคนดีใหคงอยูกบัองคการและสงเสรมิผลการปฏิบตังิานทีด่ขีึน้ รวมถงึการทํางานท่ีมปีระสทิธภิาพ

ขององคกร (Podsakoff & MacKenzie, 1977,135-139)

องคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย พบวามีการกําหนดองคประกอบของพฤติกรรมการ           

เปนสมาชิกที่ดีขององคการหลากหลาย ขึ้นอยูกับการนํามาประยุกตใชแตละบริบทและลักษณะเฉพาะ            

ของแตละองคการ ผูเขยีนนาํเสนอองคประกอบพฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการของอาจารยพยาบาล 

ตามแนวคิดของออรแกน (Organ) โดยบูรณาการกับพฤติกรรมของอาจารยพยาบาลที่ดี ตามทัศนะ              

นักการศึกษาไทย สรุปแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการของอาจารยพยาบาล 5 ลักษณะ    

(ชุติมา มาลัย, 2552, 121) คือ

 1.  การใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง อาจารยใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานดวย            

ความเต็มใจและสมัครใจ แสดงพฤติกรรมท่ีสนับสนุนความสําเร็จของผูรวมงานและการพัฒนาองคการเปน  

การแสดงออกท้ังคําพูดและการกระทํา รวมท้ังการกระทําท่ีเปนการชวยเหลือ การปองกันและแกปญหาท่ี     

เกิดขึ้นระหวางบุคคล

 2.  ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง อาจารยแสดงดวยความเต็มใจในการอดทน    

ตอความขับของใจ การถูกรบกวน ความเครียด ความกดดัน การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิก เสียสละ      

ความสนใจของตนเองเพื่อใหเกิดผลดีในกลุมงาน
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 3.  การคํานึงถึงผูอื่น (Courtesy) หมายถึง อาจารยแสดงถึงการคํานึงถึงผูอื่นเพื่อปองกันการเกิด
ปญหาการกระทบกระท่ังทีอ่าจจะเกิดขึน้ เนือ่งจากการปฏิบตังิานในองคการจําเปนตองอาศัยพึง่พาซ่ึงกนัและกัน 
การกระทําและการตัดสินใจของบุคคลหนึ่งอาจมีผลกระทบตอบุคคลอื่น จึงควรเคารพในสิทธิของบุคคลอื่น 
 4.  ความสํานึกในหนาท่ี (Conscientiousness) หมายถึง อาจารยปฏิบัติตามกฎระเบียบ                
สนองนโยบายขององคการ ตรงตอเวลา ชวยดูแลและใชทรพัยากรอยางประหยัด บาํรงุรกัษาอุปกรณเคร่ืองมือ
เครื่องใชใหอยูในสภาพใชงานได และไมปฏิบัติภารกิจสวนตัวในเวลางาน 
 5. การใหความรวมมือ (Civic Virtue) หมายถึง อาจารยแสดงความรับผิดชอบและสนใจการเขา
รวมกิจกรรมขององคการดวยความเต็มใจ การเก็บรักษาความลับขององคการ การใหขอเสนอความคิดเห็น
และขอเสนอแนะทีส่รางสรรคและมีประโยชนตอองคการ รวมท้ังกระทาํเพ่ือความเจรญิกาวหนา และเผยแพร

ชื่อเสียงขององคการดวยความเหมาะสมและเต็มใจ

ผลของพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ (Consequences of Organizational Citizenship Behavior) 

 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมีผลทําใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานไดดีขึ้น สงผลตอ

ประสิทธิภาพขององคการ เนื่องจากทําใหเกิดสิ่งตางๆ ดังนี้ (Podsakoff et al., 1997,133-151)

 1. ลดความสูญเสียทรัพยากรบุคคลและบํารุงรักษาพนักงานในองคการ

 2. ใหอิสระพนักงานในการตั้งวัตถุประสงคในการผลิตไดมากขึ้น

 3. ผลิตภาพของผูรวมงานหรอืผลิตภาพทางการจัดการสูงข้ึนเน่ืองจากเมือ่เกิดการชวยเหลือผูรวมงาน

จะทําใหเกิดการเรียนรูครบวงจร ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดเร็วขึ้น

 4. เกิดประสิทธิภาพในกิจกรรมที่ตองรวมมือกันระหวางสมาชิกในกลุมและระหวางกลุม

 5. สามารถดึงดูดพนักงานและรักษาพนักงานที่ดีใหทํางานอยูในองคการไดมากขึ้น

  จะเห็นไดวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ชวยใหเกิดประสิทธิผลทั้งตอบุคคลและ 

สงผลใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลที่ดีตอองคการตามมา หากผูบริหารสามารถ 

ทําใหอาจารยเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ จะทําใหอาจารยทํางานอยางเต็มความสามารถ 

เกิดความเต็มใจรวมมือกันสรางผลงานเพื่อองคการ เกิดความพึงพอใจในการทํางานอยูในองคการ

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคการของอาจารยพยาบาล

 ผูเขยีนนาํเสนอปจจยัครอบคลมุดานจติวทิยาและการรบัรูของบคุคลตอองคกรทัง้ในระดับบคุคลและ

ระดับองคกร จําแนกเปน 3 ดานดังนี้ (ชุติมา มาลัย, 2552, 34-104 ; เนติยา แจมทิม, 2557, 111-172)

 1.  ลักษณะของผูนํา  ผูนําสามารถทําใหเกิดอิทธิพลและแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา รวมถึง

สรางโอกาสที่สงเสริมใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ดังนั้นผูบริหารตองสามารถใชอิทธิพล           

โนมนาวใหอาจารยพยาบาลแสดงพฤติกรรม เพื่อปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ  ลักษณะของผูนําที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีลักษณะแตกตาง

กันออกไป ผูเขียนไดบูรณาการแนวคิดทฤษฎี และนําเสนอลักษณะของผูนํา  ดังนี้
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  1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของอาจารย และ       
สงผลตอการเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยผูบริหารที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น      
ตองแสดงพฤตกิรรมเปนตวัแบบสาํหรบัอาจารยทีจ่ะทําใหเกดิผลสําเรจ็การปฏบิตังิานสงูข้ึน สามารถควบคมุ
อารมณเม่ืออยูในภาวะวกิฤติ ทุมเทการปฏบิตังิานตามภารกจิ มวีสิยัทัศน จงูใจและสรางแรงบนัดาลใจใหกบั
อาจารยในการปฏิบัติงาน ใหความสําคัญขององคการมากกวาสวนตน อุทิศตนเพ่ือทีมงาน เห็นคุณคาของ  
ผลการปฏิบัติงาน กระตุนความพยายามของอาจารยใหเห็นถึงวิธีหรือแนวทางการแกปญหาอยางสรางสรรค  
ใหอาจารยมีสวนรวมในการระบุปญหาและหาทางแกไขปญหา คํานึงถึงความเปนเอกัตบุคคลของอาจารย

ดูแลเอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคลทําใหรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ  

  1.2  การแลกเปลีย่นความสัมพันธระหวางผูนาํกับอาจารยเปนการแสดงพฤติกรรมผูนาํท่ีปฏิบตัิ
ตออาจารยแตละคนและพฤติกรรมของอาจารยที่ปฏิบัติตอผูนํา ดวยการแลกเปลี่ยนความสัมพันธแตละคน
ที่แตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นกับระดับคุณภาพของการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางกัน เวนและกรีน (Wayne & 
Green,1993, 1431 - 1440) กลาววา การแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิกเปนรูปแบบหนึ่งของการมี          
ปฎิสัมพันธภายในสังคมหรือภายในกลุม ซึ่งความสัมพันธนี้ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ (Trust)          
เมื่อฝายใดใหความชวยเหลืออีกฝายหนึ่งจะเช่ือใจวาฝายรับจะตอบแทนกลับความสัมพันธดังกลาว เปน
บรรทดัฐานของการตอบแทนซึง่กนัและกนั (Norm of Reciprocity) เม่ือผูนาํเขาไปมสีวนรวมใหความชวยเหลือ 
ใหการสนบัสนนุการทาํงานใหขอมลูขาวสาร ใหอาํนาจการตดัสินใจในงานเพ่ิมข้ึน ในลักษณะการแลกเปล่ียน
แบบ “กลุมพวกเรา” อาจารยจะเกิดความรูสึกตองการตอบแทนผูนําโดยใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน       
เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ แนวคิดน้ีแสดงใหเห็นวาความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามแตละคน          

เปนกระบวนการที่ไมเทากัน ขึ้นอยูกับความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามแตละคนเปนสําคัญ 

  1.3 การเสริมสรางพลงัอาํนาจ เปนการเพิม่ศกัยภาพบคุคลโดยผูบงัคบับญัชาถายโอนอาํนาจ 
ใหอิสระการตัดสินใจ รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรและส่ิงแวดลอมท่ีเอ้ือตอการปฏิบตังิาน สงเสริมใหอาจารย
เกิดความสามารถในการทํางานและแกปญหา ไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตนเองและองคการ                  
ทาํใหอาจารยเกดิความรูสกึถงึคณุคา และพฒันาพฤตกิรรมการทาํงานทีต่อบสนองตอเปาหมายขององคการ 
สงผลตอประสิทธิภาพขององคการ คอนเกอรและคานันโก (Conger & Kanungo, 1988, 471-475) อธิบาย
การเสริมสรางพลังอํานาจ วาเปนกระบวนการจูงใจใหบุคคลรับรูความสามารถตนเองทั้งในองคการที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ เนนการรับรูของผูปฏิบัตงิานเกี่ยวกับความสําคัญของงานและตนเองที่มีตองาน 
เปนความรูสึกหรือมิติทางจิตท่ีมีหลายองคประกอบ ไดแก ความหมาย ความสามารถ ความเปนอิสระ              
และผลกระทบเปนมิติที่ไดจากการประเมินคางานดานการรูคิดโดยขจัดความรูสึกไรอํานาจของบุคคล                 
ใหมีความรูสึกมั่นใจในการทํางาน เนติยา แจมทิม (2557,150) พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจทั้งการไดรับ
อาํนาจและการไดรบัโอกาสมีความสมัพันธกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคกรของอาจารยพยาบาล 
โดยผูบริหารใหอํานาจแกอาจารยพยาบาลเพื่อสรางแรงจูงใจใหมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น มีสวนรวม
ในกระบวนการตางๆ ของวิทยาลัย จัดหาทรัพยากร ใหโอกาสพัฒนาความรู ความสามารถจะชวยสราง          
ความม่ันใจในตนเอง รูสึกวาตนมีคุณคาในงาน ดังน้ันผูบริหารควรนําแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจมาใช
ในการบริหารงาน โดยทําใหอาจารยเกิดความรูสึกมีอิสระในการทํางาน เห็นคุณคาหรือความสําคัญของงาน
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ทีท่าํ ชวยสงเสรมิใหอาจารยเกิดความสามารถในทาํงานและแกปญหาตางๆ ไดบรรลผุลสําเร็จตามเปาหมาย
ของตนเองและองคการและเช่ือวาตนเองมีความสามารถที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จไดหรือแกไขปญหา                  
ในงานนั้นได จะสงผลตอการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในที่สุด 
 2. ทัศนคติที่มีตองานทําใหมนุษยมีพฤติกรรมการทํางานแตกตางกัน ทัศนคติเชิงบวกจะสงผล        
ตอการแสดงพฤติกรรมเชิงสรางสรรคทําใหเต็มใจท่ีจะรวมมือและใหความชวยเหลือในระบบขององคการ      
ซึง่จะนําไปสูการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ จากการศึกษา Meta Analysis ของออรแกน
และไรอนั (Organ & Ryan, 1995, 775-802) พบวาตัวแปรดานเจตคติทีม่ตีองานทีส่ามารถพยากรณพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คือความพึงพอใจ ความยุติธรรม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการและออรแกน
และคณะ (Organ, Podsakoff & MacKenZie, 2006,93-105) พบวา ความพงึพอใจในงาน  ความไววางใจในผูนาํ 
การรับรูความยุติธรรมความผูกพันตอองคการเปนอิทธิพลคั่นกลางระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ผูเขียนไดบูรณาการแนวคิดทฤษฎี และนําเสนอรายละเอียดดังนี้
  2.1 ความพึงพอใจในงาน มีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ เมื่อผูปฏิบัติงานเกิด        
ความพึงพอใจจะสงผลทําใหผลงานมปีระสิทธภิาพ สอดคลองกบัออรแกนและ เบทแมน (Organ & Bateman) 
(Organ, 1988, 364) พบวา ความพึงพอใจในการทํางานจากลักษณะงานที่ใหความสําคัญตอคุณคา             
ความเปนมนุษย การปฏิบัติงานท่ีมีผลตอจิตใจสุขภาพรางกายและคุณภาพชีวิตของบุคลากร จะสงผลตอ
พฤติกรรมการปฏิบตังิานและพฤติกรรมการชวยเหลอืผูอืน่ ดงันัน้ความพึงพอใจในงานจงึมผีลตอความสําเร็จ
ของงานและองคการ ผูบรหิารควรใหความสําคญักบัองคประกอบทีม่ผีลตอความพึงพอใจในงานของอาจารย
  2.2  ความยุติธรรมในองคการเปนการรับรูของอาจารย ที่ไดรับการปฏิบัติจากองคการและ            
ผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรมโดยมีความคาดหวังวาจะไดรับการแบงปนผลตอบแทนท่ีควรจะไดรับ           
เม่ือเปรียบเทียบกับคนอื่นในงานลักษณะเดียวกัน และเกิดความพึงพอใจจากการไดรับการปฏิบัติอยาง
ยุติธรรมจากองคการรวมถึงการรับรูตอระบบการประเมินผลโดยองคการใชระบบการประเมินผลอยาง              
เทาเทียมกันทุกคนดวยหลักสําคัญคือ หลักความสมดุลและหลักความถูกตองใหครอบคลุมความยุติธรรม      
ในองคการทัง้ 3 ประเภท คอื ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน ความยตุธิรรมดานกระบวนการ และความยตุธิรรม
ดานระบบ (Sheppard, Lewicki  & Minton, 1992, 12-14) เม่ือบุคคลรับรูถงึความยตุธิรรมท่ีไดรบัจากองคการ 
จะสงผลถึงการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ รับรูถึงคุณคาและศักดิ์ศรีความเปนมนุษยของตนเอง นําไปสูการ

แสดงออกของการกระทาํหรือพฤติกรรมท่ีตอบแทนองคการ ดวยการแสดงพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการ

  2.3 ความยดึม่ันผูกพันตอองคการ เปนความมัน่คงทางสัมพันธภาพของบุคคลกับองคการเปน
ความผกูพันทางอารมณตอเปาหมายและคานิยมขององคการ  มคีวามรูสกึเปนอันหนึง่อันเดยีวกนักับองคการ
มีทัศนคติทางบวกตอองคการ ตองการเปนสมาชิกตอไปในองคการ และมีพฤติกรรมเต็มใจท่ีจะทํางานเพื่อ
องคการ ทั้งงานในหนาท่ีและงานที่นอกเหนือจากหนาท่ีเพ่ือชวยใหองคการประสบความสําเร็จและบรรลุ                       
เปาหมายความยดึม่ันผูกพันตอองคการ  มสีวนชวยธาํรงรักษาบุคลากร และรักษาผลประโยชนขององคการทําให
เกิดความพึงพอใจในงาน สงเสริมบรรยากาศองคการและเสริมสรางความผูกพันตอวิชาชีพ ดังน้ันผูบริหาร     
ควรหาทางเพิม่ระดบัความยดึมัน่ผกูพันตอองคการเน่ืองจากคนท่ีมคีวามยดึม่ันผูกพันตอองคการสูงมแีนวโนมจะ
คงอยูในองคการเปนระยะเวลานาน มีการทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานนําไปสูการแสดง
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ทําใหเพิ่มผลผลิตองคการสูงข้ึน สอดคลองกับ เนติยา แจมทิม 
(2557, 156) ทีพ่บวา ความยดึมัน่ผกูพันในงานมอีทิธิพลทางตรงตอพฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการ
ของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  2.4 ความไววางใจในผูบรหิารเปนพืน้ฐานของการมสีมัพนัธภาพระหวางบคุลากรกับผูบรหิาร 
สงผลใหเกิดความเต็มใจที่จะรวมมือกันในการปฏิบัติงาน (Genesan, 1994, 1-19) ดังนั้นความไววางใจใน
ผูนําจึงเปนปจจัยสําคัญการดําเนินงานองคการ ในการทําใหอาจารยพยาบาลปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย
ขององคการ ดงันัน้ผูนาํตองเปนกาํลงัสาํคญัในการสรางความสําเร็จใหแกองคการ แสดงวิสยัทศันเพือ่พฒันา 
มคีวามรู ความสามารถ คาํนึงถึงการนาํองคการไปสูความสําเรจ็ คอืการสรางความเชือ่ถือ และความไววางใจ
ในผูบริหาร โดยแสดงดวยการกระทําหรือวาจาเพราะความสัมพันธที่ตั้งอยูบนพื้นฐานของความไววางใจ          
ที่มีตอกันระหวางผูนําและบุคลากร จะสงผลใหอาจารยพยาบาลที่เปนสมาชิกองคการ เลือกแสดงพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ เพื่อตอบแทนผลประโยชนหรือสิ่งที่ไดรับจากผูบริหารหรือองคการ

 3.  สภาพแวดลอมในการทํางาน

  สภาพแวดลอมในการทํางาน ทั้งสภาพแวดลอมทางกายภาพหรือทางสังคม ลวนมีผลตอ           
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใหอยากทํางานหรือเกิดความเบ่ือหนายในการทํางาน ออรแกนและ
คณะ (Organet al., 2006, 109-138) พบวาสภาพแวดลอมการทํางานดานลักษณะงาน ลักษณะกลุมงาน 
ลักษณะองคการ และบริบทวัฒนธรรม เปนสิ่งสําคัญสําหรับผูใตบังคับบัญชา ทําใหเชื่อมั่นในตนเองและ
องคการ สงเสริมใหกลาแสดงพฤติกรรมหรือกระทําการที่เปนประโยชนตอการทํางานในองคการจึงชวย             
สงเสรมิการเกิดพฤตกิรรมการเปนสมาชิกทีด่ขีององคการไดครอบคลุมยิง่ขึน้  ดงันัน้การดําเนนิงานขององคการ
เพื่อการบรรลุเปาหมายและสงเสริมใหอาจารยพยาบาลมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ขึ้นกับ
ความสามารถของผูบริหารองคการในการกําหนดปจจัยที่สัมพันธกับงานใหอาจารยเกิดความพึงพอใจ ซึ่งจะ
สงผลตอการแสดงพฤตกิรรมเพ่ือการตอบแทนองคการ โดยมีพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ ผูเขียน
ไดบูรณาการแนวคิดทฤษฎีนําเสนอสภาพแวดลอมในการทํางาน ดังนี้ 
  3.1 การสนับสนุนจากองคการเปนการรับรู ของบุคลากรตอการสนับสนุนการปฏิบัติงาน           
การมองเห็นคุณคาและความสําคัญของการใหมีสวนรวม การไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเองและงาน          
การดูแลเอาใจใสความเปนอยูและสภาพการทํางาน การมีสุขภาพดี มีความปลอดภัยในงาน การตอบแทน
ผลการปฏิบัติงาน การเห็นคุณคาผลงานและการไดรับการจัดสรรทรัพยากรอยางเพียงพอโดยการสนับสนุน
จากองคการ มพีืน้ฐานมาจากทฤษฎกีารแลกเปลีย่นทางสังคมของ บลาว (Blau)(Eisenberger & Huntington, 
1986, 500) เปนการกระทําดวยความสมัครใจ มีแรงเสริมจากผลตอบแทนท่ีบุคคลคาดหวังวาจะไดรับหรือ
เคยไดรับผลตอบแทนตามภาระความผูกพัน (Obligation) ของอีกฝายหน่ึง โดยที่ภาระความผูกพันที่มีของ
ฝายรับไมไดมีความเฉพาะเจาะจง แตขึ้นกับบรรทัดฐานการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of Reciprocity) 
ที่มีอยูในใจของบุคคลในกลุม เปนความคิดที่กําหนดพฤติกรรมสวนใหญของบุคคล เชน การแบงปนขอมูล
ขาวสารกนัภายในองคการ  การแสดงความเหน็อกเหน็ใจ การใหความรวมมอืกนั เปนตน ดงันัน้ผูบริหารตองแสดง
ใหเห็นถึง การแลกเปลี่ยนระหวางองคการกับอาจารยผูปฏิบัติงานเพื่อใหอาจารยรับรูไดวาองคการใหการ   

แลกเปลีย่นกับอาจารย เชน การใหผลตอบแทนหรอืรางวลัทีเ่กดิจากผลสัมฤทธ์ิในการปฏบิตังิาน  การสนับสนนุ
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โอกาสการพัฒนา การเอาใจใสความเปนอยูที่ดีของผูปฏิบัติงาน และองคการเห็นคุณคาของผูปฏิบัติงาน                

สงผลใหเกิดเจตคตทิีด่ตีอองคการ ทาํใหอาจารยเลือกตอบแทนองคการดวยการมพีฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ เกิดความทุมเททํางาน เพื่อองคการทั้งแรงกายและแรงใจ โดยไมมุงหวังผลตอบแทน

  3.2 บรรยากาศองคการ  มีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล เพราะบุคคล          
ไมสามารถทาํงานไดเพียงลาํพัง แตทาํงานตองอยูภายใตการกํากบัควบคมุโครงสรางองคการกฎระเบียบรวมถึง
สภาพแวดลอมภายในองคการ ที่บุคคลอาจมองไมเห็นแตสามารถรับรูได สิ่งเหลานี้มีผลกระทบตอตัวบุคคล
องคการและการรับรูที่มีตอสิ่งเหลานี้ เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการทํางานของบุคคลดังที่สเตียร 
(Steers, 1977, 101) กลาววาบรรยากาศองคการเปนปจจัยพื้นฐานสําคัญทําใหองคการเกิดประสิทธิผลและ
มปีระสทิธภิาพ เปนตวักาํหนดพฤตกิรรมสําคัญของบคุคลทีท่าํงานในองคการ ดงันัน้บรรยากาศองคการจงึเปน
ลกัษณะขององคการรวมทัง้สภาพแวดลอมของงานซึง่มคีวามเฉพาะเจาะจงแตละองคการ  อาจารยพยาบาล
สามารถรบัรูไดทัง้ทางตรงและทางออมทีจ่ะสงผลตอพฤตกิรรมการทาํงานตลอดจนมีปฏสิมัพนัธระหวางบคุคล
ภายในองคการและประสิทธิภาพขององคการ ซึ่งผูบริหารตองคํานึงถึงการสรางบรรยากาศองคการของ           
สถาบันการศึกษาพยาบาล ประกอบดวยโครงสรางองคการ นโยบายและการบริหารงาน การติดตอสื่อสาร 
การมสีวนรวมในการตดัสนิใจ การจัดการความขดัแยงในองคการ การรบัรูเกีย่วกบัการตอบแทนการปฏิบตังิาน 
โดยมีความยุติธรรมและอยู บนพ้ืนฐานของผลการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงาน                              

การสนับสนุนจากองคการ และคานิยมในการทํางานตามแนวทางจรรยาบรรณวิชาชีพ

บทวิเคราะหการสงเสริมประยกุตใชพฤติกรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคกรในการพฒันาคุณภาพอาจารย

 สถาบันการศึกษาพยาบาลเปนองคการทางการศึกษาที่ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงใน

ปจจุบันทั้งดานการจัดการศึกษา การปฏิรูประบบสุขภาพ การปฏิรูประบบราชการ นโยบายการผลิตบุคลากร

สุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข การเปลี่ยนแปลงของภาวะสุขภาพทางสังคม และระบบการจัดการศึกษา

ของวิชาชีพการพยาบาลภายใตขอจํากัดและเงื่อนไขการรับรองสถาบันการศึกษาพยาบาล ตามเกณฑ             

การจัดการศกึษาของสภาการพยาบาล ทีต่องการผลผลติพยาบาลท่ีมคีณุภาพสงูตามความตองการของสังคม

และเกณฑคณุภาพตามมาตรฐานการศกึษาพยาบาล อาจารยพยาบาลตองมีประสบการณทางการพยาบาลสงู

และมีจํานวนมากพอที่จะทําการสอน รวมทั้งตองเปนตนแบบของพฤติกรรมที่ดีในการถายทอดคุณธรรม       

และจรยิธรรมสูผูเรยีนกระบวนการจดัการศึกษาพยาบาล เพ่ือสรางพยาบาลทีม่คีณุภาพ อาจารยพยาบาลจงึ

เปนกลไกสาํคญัในการดาํเนนิงานขององคกร ผูบรหิารองคกรจาํเปนตองพฒันาและสงเสริมอาจารยพยาบาล

ซึ่งเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูในปจจุบัน ใหสามารถทํางานบรรลุเปาหมายองคกรอยางมีประสิทธิภาพ                

พฒันาคณุภาพของบัณฑติใหเปนไปตามเกณฑมาตรฐานทีเ่กีย่วของ ภายใตบรบิทท่ีสถาบนัการศึกษาพยาบาล      

สวนใหญกาํลังเผชิญ คอืสภาพการณขาดแคลนอาจารยทัง้จํานวนและคณุสมบัตติามเกณฑมาตรฐานวชิาชพี 

และมขีอจาํกดัทีท่าํใหการเพิม่จาํนวนของอาจารยในระยะเวลารวดเรว็เพือ่ทดแทนใหเพยีงพอตอความตองการ

เปนไปไดยาก ซึ่งหากสภาพการณดังกลาวไมไดรับการแกไขในระยะยาวอาจสงผลกระทบกอใหเกิด                  

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางาน ที่มีผลตอคุณภาพงานที่ลดลงของอาจารย 
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 จากสภาพการณจงึเปนความทาทายในการบริหารของผูนาํองคกร เน่ืองจากสภาพการจดัการศกึษา
พยาบาลในปจจุบัน ที่ตองเผชิญกับสภาวะการแขงขันดานคุณภาพการจัดการศึกษา ความพยายาม                    
ในการรกัษาอาจารยพยาบาลท่ีมคีณุภาพใหอยูกบัองคกร นโยบายการจดัสรรอตัรากําลังดานวชิาชพีพยาบาล
ทีเ่ขาสูระบบราชการลดนอยลง  การขาดแคลนอาจารยพยาบาลของสถาบันการศกึษาพยาบาลอยางตอเนือ่ง
ตลอดมา แมจะพัฒนาเทคโนโลยีที่ทันสมัยและมีความหลากหลาย เพ่ือชวยในการพัฒนาวิธีการสอน              
โดยทดแทนการใชจํานวนครูที่ตองเพ่ิมมากข้ึนแลวก็ตามทําใหความพึงพอใจที่มีตอระบบการทํางานและ  
ความรูสึกม่ันคงของอาจารยพยาบาล ไมเพียงพอท่ีจะนํามาซึ่งผลลัพธการปฏิบัติงานที่ดี ความพึงพอใจ          
ของอาจารยพยาบาลอาจตอบสนองไดเพียงความตองการในการทํางานเทานั้น แตการนําไปสูประสิทธิภาพ
ผูบริหารตองทําใหอาจารยพยาบาลมีมากกวาความพึงพอใจซ่ึงปจจุบันวิทยาลัยพยาบาลตองการอาจารย
พยาบาลที่มีความกระตือรือรน รับผิดชอบตอการพัฒนาตนเอง มุงมั่นคุณภาพในการงานสูง ทุมเทกับงาน      
ทีท่าํ มทีศันคตทิีต่ตีอการทํางาน จงึเปนความทาทายท่ีผูบริหารองคกรทีถ่อืเปน Organization Change Agent 

ที่ตองมุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเกิดคุณภาพของงาน

 ผูบรหิารองคการจําเปนอยางย่ิงทีจ่ะตองปรับกลยุทธการดําเนินงานขององคการ โดยผูเขยีนเสนอกลยทุธ
สําคัญที่ควรนํามาใชในการพัฒนาคุณภาพอาจารย คือ “การสงเสริมพฤติกรรมท่ีพึงประสงคของอาจารย        
ในองคการ” เพราะอาจารยคือ ทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุด เปนผูปฏิบัติงานทุกขั้นตอนที่สงผลตอคุณภาพ
และประสิทธิภาพขององคการหากองคกรมีอาจารยที่ดีมีคุณภาพ พรอมอุทิศแรงกายแรงใจใหกับองคการ
สถาบันการศึกษาจะสามารถฝาฟนอุปสรรคและเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดข้ึนไดโดยมาตรการ
สําคัญอยางหน่ึงคือ การพัฒนาคุณภาพของอาจารยใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ              
การสนับสนุนใหอาจารยสามารถปรับตัวในการปฏิบัติงานท้ังในบทบาทและนอกเหนือบทบาทอยาง                    
เต็มศักยภาพ โดยสงเสริมใหอาจารยเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรสอดคลองกับ ออรแกน 
(Organ) ที่จําแนกพฤติกรรมออกเปน 5 ดาน ไดแก การใหความชวยเหลอื (Alturism) ความสาํนึกในหนาท่ี                           
(Conscientiousness) ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) การคํานึงถึงผูอื่น (Courtesy)  และการให               
ความรวมมือ (Civic Virtue) ซึ่งเปนพฤติกรรมที่บุคคลเต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มที่เกินกวาบทบาทที่                   

ตนรับผิดชอบ นําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ

 ผูเขียนวิเคราะหวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร เปนพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสม
สอดคลองกับบริบทและบทบาทของอาจารยพยาบาล ที่ควรพัฒนาอาจารยพยาบาลใหเกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรม (Changing) เนื่องจากเปนพฤติกรรมท่ีแสดงออกในเชิงบวกของปจเจกบุคคลที่กระทําดวย           
ความสมัครใจ เอื้อเฟอเผื่อแผ เสียสละอาสาชวยเหลือผูอื่นดวยความเต็มใจและจริงใจ ไมเกี่ยวของกับระบบ
ผลตอบแทนท่ีเปนทางการขององคการ และไมรวมอยูในงานทีต่องทําตามทีไ่ดรบัมอบหมาย สงผลใหอาจารย
เกิดความรวมมือชวยเหลืองานในหนาที่อยางเต็มที่และมากกวาที่ไดรับมอบหมาย  นําไปสูผลลัพธองคการ 
และชวยแกปญหาองคการเรื่องอัตรากําลังท่ีไมเพียงพอ ใหอาจารยสามารถทํางานไดคุณภาพในจํานวน
อาจารยที่ไมสามารถเพ่ิมข้ึนไดทันกับความตองการสอดคลองกับแนวคิดนักวิชาการที่สรุปไดวา พฤติกรรม
การเปนสมาชกิท่ีดขีององคการชวยสนับสนนุใหบคุคลและองคกรปรับตัวเขาหากันและปรบัตัวเขาสูองคกรได
มากข้ึน ชวยใหบคุลากรทาํงานเตม็ความสามารถเพราะมีแรงจูงใจภายในท่ีด ี (Internal Motivation) ผูบริหาร
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คอยใหความสนับสนนุชวยเหลอืใหสมาชิกไดแสดงพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดตีอองคการท้ัง 5 ดาน สดุทาย
การแสดงพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ จะนาํไปสูความสอดคลองของความตองการทัง้ขององคกร
และพนักงาน สรางคุณประโยชนใหทั้งองคกรและผูปฏิบัติงาน (Win Win) ทําใหสมาชิกเห็นคุณคาของ              
การแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคกร จนกลายเปนวัฒนาธรรมองคกรนําไปสูการพัฒนา              
อยางยัง่ยนื  (เนตยิา  แจมทมิ, 2557, 3 ;  สฎายุ ธรีะวณชิตระกลู, 2547, 21-25) ผูเขียนไดวเิคราะหวธิกีารสงเสรมิ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ในการพัฒนาคุณภาพอาจารย โดยเสนอแนวทางดังนี้ 

 1. เตรียมความพรอมเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Unfreezing) การเริ่มตนพัฒนาพฤติกรรมการ
เปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ผูบริหารตองเขาใจในการบริหารบุคลากรวาเปนส่ิงสําคัญ การพัฒนาคุณภาพ
บุคลากรเปนสิ่งจําเปนเพื่อการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพขององคกร ผูบริหารตองอาศัยความรู                  
ความเขาใจและพัฒนาแนวทางการบริหารบุคลากรที่เหมาะสมในการบริหารและพัฒนา ปรับมุมมองบุคคล
วาทุกคนพรอมที่จะพัฒนาและเปล่ียนแปลงไดเสมอ เพื่อใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติงานและ         
เพิ่มมูลคาใหแกองคการ องคการจะไดประโยชนในแงของผลผลิตเพิ่มขึ้น มีสมรรถนะและผลิตภาพสูงขึ้น
 2. การพัฒนาสมาชิกองคการ โดยใชกลยุทธการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร 
(Changing) ทําใหสมาชิกเกิดการรับรูและเปลี่ยนทัศนคติของสมาชิก ใหเห็นความสําคัญและประโยชนของ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร ซึ่งจะสงผลตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกเกิด                    
เปนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรหลักการสําคัญในการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี          
ขององคกร เพือ่สงเสรมิพฤติกรรมการทํางานของอาจารยพยาบาล โดยผูบริหารประยกุตหลักสังคมศาสตรและ
มนุษยศาสตร รวมกับลักษณะของภาวะผูนําในการใชอิทธิพลโนมนาวเพื่อสรางความเขาใจและแรงจูงใจให
เกิดกับอาจารย จนสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร ขณะเดียวกัน      
ผูบริหารจําเปนตองใหการสนับสนุนอาจารย โดยพัฒนาระบบการสนับสนุนจากองคกรอยางเหมาะสม                 
ระบบของความยตุธิรรมจนอาจารยสามารถรบัรู สรางโอกาสทีส่งเสริมใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีอง
องคการ เสริมสรางพลังอํานาจเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของอาจารย จัดระบบงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน       
สรางบรรยากาศองคการ ความยดึม่ันผูกพัน สรางความพอใจในงาน ความไววางใจในผูบริหาร รวมทัง้โอกาส
กาวหนา และพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง

 3. การคงพฤติกรรมไวอยางตอเนื่อง (Refreezing) เมื่ออาจารยเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม    
การเปนสมาชกิทีด่ขีององคกร จนกลายเปนคานยิมและวฒันธรรมระดบับคุคลข้ึนส่ิงสําคญัในการพฒันาตอมา 
คือ ผูบริหารตองสงเสริมสนับสนุนปจจัยท่ีจะทําใหสามารถคงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรไว              
อยางตอเนือ่ง โดยวางแผนการพฒันาพฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคกรในระยะยาว เพ่ือใหเกิดการยอมรับ
ของอาจารยทัว่ทัง้องคกรและแสดงพฤตกิรรมจนเปนคานยิมและวัฒนธรรมระดบัองคกร เกดิการเปลีย่นแปลง
คุณลักษณะของอาจารย นําไปสูการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถาบันเกิดการพัฒนาอยาง           
ตอเนื่อง (Sustainable Growth) และยั่งยืน (Sustainable Development)  
 การสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูเขียนมีความคิดเห็นวาเปนความทาทายของ           
ผูบรหิารองคกรในการพัฒนาคณุภาพของอาจารยพยาบาล เพ่ือใหอาจารยสามารถทํางานไดอยางมีคณุภาพ 
ทําใหผูบริหารสามารถฝาวิกฤติขององคกรในดานตางๆ ไดเปนอยางดี เพราะหากองคการใดสามารถทําให
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อาจารยพยาบาลทีด่มีคีณุภาพ ทาํงานดวยความเตม็ใจทุมเทใหกบัองคกร ทาํงานนอกเหนอืจากบทบาทหนาท่ี
กาํหนดไวดวยความสมคัรใจ แมอยูในสภาพของภาระงานทีม่ขีอจาํกดัเรือ่งอตัรากําลงัทีไ่มเพยีงพอ จะสงเสริม
ใหองคกรนั้นบรรลุเปาหมาย เกิดผลสําเร็จของการปฏิบัติงานในทุกระดับ ผูเขียนจึงคิดวาพฤติกรรม                          
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร มีความสําคัญในการชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดมากนอยแตกตางกัน                  
หากผูบริหารสามารถสรางกลวิธีในการพัฒนาพฤติกรรมการทํางานของอาจารยพยาบาลใหสามารถทํางาน
รวมกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่องคกรกําหนดไว จะทําใหองคกรเกิดผลลัพธไดผลงานตามเปาหมายที่ตั้งไว 

สรุป
 การสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีตอองคการ  เปนกลยุทธสําคัญท่ีชวยพัฒนาองคกร                  
ในการเผชญิกบัภาวการณเปลีย่นแปลงดานการจดัการศึกษาพยาบาล ใหองคกรสามารถหาทางออกทีจ่ะชวย
แกไขสถานการณวิกฤต โดยพัฒนาคุณภาพของบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย คืออาจารยพยาบาล                       
ที่เปนกลไกสําคัญในการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา ใหมีพฤติกรรมการทํางานที่ตอบสนองตอ
ประสทิธิภาพขององคกร  เพ่ือยกระดบัการจัดการศึกษาพยาบาลใหมคีณุภาพในระดับสากลและผลติบัณฑิต
พยาบาลคณุภาพทีส่ามารถตอบสนองความตองการของประเทศและสงัคม  ผูบริหารตองตระหนกัความสาํคัญ
ของสถานการณการเปล่ียนแปลงปจจบุนัทีม่ผีลกระทบตอคณุภาพการจดัการศกึษา และวเิคราะหหาแนวทาง
หรือกลยุทธในการที่จะนําองคไปสูคุณภาพหรือดํารงอยูรอดในสภาพการณเปล่ียนแปลงท่ีสงผลกระทบ            
ซึ่งแนวทางการบริหารจัดการสามารถดําเนินการไดหลายวิธี แตปจจุบันการบริหารองคกรจะใหความสําคัญ
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพราะมนุษยจะชวยขับเคล่ือนการทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย                
ดังน้ันในภาวะวิกฤตของการจัดการศึกษาพยาบาลที่ตองเผชิญกับการแขงขันดานคุณภาพการจัดการศึกษา 
และการขาดแคลนอาจารยพยาบาล และภายใตขอจํากัดที่ทําใหการเพิ่มจํานวนของอาจารยในระยะเวลา
รวดเรว็ เปนไปไดยาก กลยทุธทีส่าํคัญอยางหน่ึงคือการเพ่ิมคุณภาพของอาจารยทีม่อียูใหสามารถปฏบิตังิาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลตอคุณภาพขององคกร แนวคิดสําคัญที่นําเสนอในบทความน้ีคือการสงเสริม
พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคกรของอาจารยพยาบาล เปนพฤตกิรรมท่ีสงผลทางบวกตอประสิทธิภาพ
ขององคการ ชวยสนบัสนนุใหคนงานตองการทาํงานและเพ่ิมผลผลิตในการจดัการ เปนการเพิม่กาํลงัแรงงาน
ในจํานวนคนงานทีไ่มเพ่ิมขึน้ โดยบคุคลสามารถทาํงานไดหลายหนาทีเ่กดิการชวยเหลอืกนัในการทาํงานทาํให
องคการสามารถรักษาคนดีใหคงอยูกับองคการและเพิ่มเสถียรภาพในการทํางาน 
 การนําแนวคิดการสงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรไปประยุกตใชในการพัฒนา
ทรพัยากรบุคคลน้ัน ขัน้แรกควรใหความสําคญัและทําความเขาใจบุคลากร คอือาจารยพยาบาลทีป่ฏบิตังิาน
ในสถาบัน วิเคราะหบุคลากรใหเห็นจุดออน จุดแข็ง สิ่งที่ตองการพัฒนาเพื่อเพ่ิมศักยภาพ ในสภาพการณ
บรบิทของสถาบนัและสถานการณทีส่ถาบันเผชิญ เนือ่งจากจะทาํใหสามารถระบปุจจยัหรือสิง่สนบัสนนุทีจ่ะ
สงเสริมใหอาจารยแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ซึ่งเม่ือสามารถระบุปจจัยในการสงเสริม
การแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมของอาจารยได องคการก็จะสามารถสงเสริมและรักษาระดับของปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมดังกลาวไดตอไป สงผลตอการแสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคกรที่ยั่งยืนของอาจารย
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 การประยุกตใชปจจัยที่สงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร เพื่อสงเสริมใหเกิดการแสดง
พฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีด ีผูบริหารควรเนนการสงเสริมปจจัยเพ่ือกอใหเกดิการเสริมแรงทางบวก (Positive 
Reinforcement) ดวยวิธีการตางๆ ใหเหมาะสมกับลักษณะของอาจารยแตละคนหรือออกแบบการสงเสริม
ปจจัยท่ีกอใหเกิดความทาทายสรางคณุคาในงานใหกบัอาจารย เพ่ือทําใหอาจารยเกดิความภาคภมูใิจในงาน 
และสงผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดงายขึ้น เชน ปจจัยคุณลักษณะงาน จําเปนตอง
ทาํใหเกิดความทาทายและมอบหมายใหตรงกับลักษณะของอาจารย เพ่ือใหอาจารยเกิดความพงึพอใจในงาน 
โดยผูบริหารตองใหความสําคัญตองาน ใหความใสใจคุณภาพชีวิตในการทํางานของอาจารย สรางบันได   
ความกาวหนาในอาชีพ สนับสนุนเอ้ืออํานวยความสะดวกในการเขาถึงขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการทํางาน 
เพ่ือใหบคุลากรเกดิความพึงพอใจในงาน และสงเสรมิใหเกิดพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคกรไดอยาง
ยั่งยืน เปนตน นอกจากนี้ผูบริหารควรพัฒนาระบบที่สามารถสนับสนุนการทํางานของอาจารยพยาบาล               
ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมไปกับการสรางปจจัยที่สงเสริมพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีตอองคกร           
โดยอาจใหสิง่เสริมแรงทีเ่ปนผลตอบแทนในรปูแบบของเงนิหรืออาจใชทางเลือกอ่ืนเชน   โอกาสความกาวหนา
ในหนาที่ การมอบหมายงานที่มีความสําคัญ การใหโอกาสเพื่อพัฒนาตนเอง รวมทั้งผูบริหารควรสรางระบบ
ที่แสดงถึงการเช่ือมโยงผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนท่ีไดรับท่ีสะทอนความยุติธรรม และการให                             

ผลตอบแทนและความกาวหนาในสายอาชีพไปพรอมกัน
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