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เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ : ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติ
ตองาน  กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย (RELATIONSHIPS BETWEEN ORGANIZATIONAL 
JUSTICE, JOB ATTITUDE SIMILARITY AND LEADER-MEMBER EXCHANGE AS 
PERCEIVED BY STAFF NURSES, REGIONAL HOSPITAL AND MEDICAL CENTERS) 
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               การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความ
คลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ตามการ  
รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย และศึกษากลุมตัวแปรที่สามารถรวมทํานายการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการในหอผูปวยใน ไดจากการสุมแบบแบงชั้นภูมิจํานวน 342 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม  
ขอมูล ประกอบดวย 3 สวน ไดแก แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ แบบสอบถามความคลายคลึงใน
เจตคติตองาน และแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ไดรับการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และวิเคราะหคาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
มีคาเทากับ .91 .71 และ .96 ตามลําดับ สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล คือ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน  
มาตรฐาน สหสัมพันธแบบเพียรสันและการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบวา 
              1.  คาเฉลี่ยคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ตามการ  
รับรูของพยาบาลประจําการโดยรวม อยูในระดับสูง ( X = 131.57,  S.D.  =  17.32) 
              2.  ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธในระดับสูงกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .817 p < .001) ความ
คลายคลึงในเจตคติตองาน ความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรมดานผลตอบแทน มี
ความสัมพันธในระดับปานกลางกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ อยางมี  
นัยสําคัญทางสถิติ (r = .654 p < .001, .647 p < .001 และ  .348 p < .001 ตามลําดับ)  
              3.  กลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความคลายคลึงใน
เจตคติตองาน และความยุติธรรมดานกระบวนการ  โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 72  (R2  = 0.72,  
F = 218.42  p< .001) โดยมีสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้  
             การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  =  .584 ความยุติธรรมดานการ    
มีปฏิสัมพันธตอกัน  +  .238  ความคลายคลึงในเจตคติตองาน  +  .116  ความยุติธรรมดานกระบวนการ 

              ผลงานวิจัยครั้งนี้แสดงใหเห็นวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน และความคลายคลึงในเจตคติตองาน มีความสําคัญตอการ  
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และผลการวิจัยนี้สามารถใชเปนแนวทาง
ประกอบการบริหารงาน ของผูบริหารการพยาบาล ในองคการพยาบาลตอไป 
 
สาขาวิชา  การบริหารการพยาบาล                   ลายมือช่ือนิสิต……………………………… 
ปการศึกษา…2545………….                          ลายมือช่ืออาจารยที่ปรึกษา……………….. 
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              The purposes of this research were to examine the relationships between organizational 
justice, job attitude similarity and leader-member exchange and to determine the predictors of 
leader-member exchange as perceived by staff nurses working in regional hospital and medical 
centers.  Three - hundreds and forty two professional nurses working in inpatient department 
were selected by stratified random sampling. Three research instruments including 
organizational justice scale, job attitude similarity scale, and leader-member exchange scale 
were content validated and tested for reliability from which the Cronbach’s alpha were .91, .71, 
and .96, respectively. Statistical techniques used were percentage, mean, standard deviation, 
Pearson, s product moment correlation and multiple regression analysis.  
               The major findings were as follows: 
               1.   The mean score of leader-member exchange as perceived professional nurses was 
high. ( X = 131.57, S.D. = 17.32) 
               2.   Interactional justice as positively significantly (p < .001) related to leader-member 
exchange (r = .817). In addition, job attitude similarity, procedure justice, and distributive justice 
were also positively significantly (p < .001) associated with leader-member exchange (r = .654,  
.647, and .348, respectively). 
             3.  Interactional justice, job attitude similarity, and procedure justice were found to 
contribute significantly to the prediction of leader-member exchange. Together, these predictors 
accounted for 72 percent of the variance (R2  = 0.72). The equation derived from regression 
analysis showed as follows:   

Leader-member exchange     =      .584 Interactional justice +  .238 job attitude similarity 
                                       +  .116 procedure justice ( standardized  score) 

                The results from this study indicate the important contribution that distributive justice, 
procedure justice, interactional justice, and job attitude similarity would explain leader-member 
exchange. It can also used as guideline for administration in nursing organization. 
 
Field of study….Nursing Administration   Student’s signature…………………………… 
Academic Year…...2002                          Advisor’s signature…………………………… 
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ในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 
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ทั้ง15 แหง รวมทั้งเจาหนาที่ทุกทานที่ใหความรวมมือเปนอยางดี ในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค ผูชวยผูอํานวยการ
ฝายการพยาบาลตลอดจนบุคลากรทุกทานที่สงเสริมและสนับสนุนใหผูวิจัยไดมีโอกาส  
ลาศึกษาตอ ตลอดจนชวยอํานวยความสะดวกตางๆ จนทําใหผูวิจัยประสบความสําเร็จในการ
ทําวิทยานิพนธ          
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บทที่ 1

บทนํ า

ความเปนมาและความสํ าคัญของปญหา

การทํ างานในหนวยงานหรือองคการหนึ่งนั้น สัมพันธภาพในการทํ างานเปนสิ่งจํ าเปนและ       
มีความสํ าคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคการ สัมพันธภาพในหนวยงานเปนสิ่งหนึ่งที่จะชวย
สนบัสนนุใหเกิดการทํ างานที่มีประสิทธิภาพ (Arnold, Robertson and Cooper, 1991) ดังนั้น ในการ
ท ํางานรวมกนับคุคลากรจึงจํ าเปนตองมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และ  ผูใตบังคับ
บัญชาของตน จึงจะทํ าใหการดํ าเนินงานตางๆในองคการจะเปนไปไดดวยดี เกดิความราบรื่นในการ
ทํ างาน สํ าหรับในองคการพยาบาลนั้น สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
เปนสิ่งจํ าเปนและมีความสํ าคัญตอผลลัพธของงานหลายอยาง ซึ่ง Gilmer (1966) ไดกลาววา             
เปาหมายขององคการจะสํ าเร็จไดนั้นตองเกิดจากความรวมมือ รวมใจ หรอืสัมพนัธภาพอันดีระหวาง        
ผูบงัคบับญัชาและผูใตบังคับบัญชา นอกจากนี้ Cooper (1987 อางถึงใน วิไล พัวรักษา, 2541) ก็ได
กลาวถงึในกรณตีรงกันขามวา สัมพันธภาพที่ไมดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะทํ าให
ไมสามารถผสมผสานความรับผิดชอบในงานได ซึ่งจะมีผลตอพฤติกรรมบริการของผูปฏิบัติงาน ทํ าให
ขาดการดูแลเอาใจใสที่ดี ตลอดจนเกิดบริการที่ไมประทับใจ

แนวคดิการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนอง (Leader - Member Exchange Theory; 
LMX) เปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในองคการ         
ทีเ่ปนทางการ (Graen and Cashman, 1975; Pillai, Scandura and Williams, 1999)  การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง มีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฏีบทบาทและทฤษฏีการแลกเปลี่ยน
ทางสงัคม โดยมีพื้นฐานความเชื่อวา หัวหนาจะไมปฏิบัติกับลูกนองของตนทุกคนในรูปแบบเดียวกัน   
ทั้งหมด แตจะมีการพัฒนาชนิดของสัมพันธภาพ หรือชนิดของการแลกเปลี่ยนกับลูกนองของตน         
แตละคนแตกตางกันไป (Liden and Maslyn, 1998) ทั้งนี้ขึ้นอยูกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยน วาอยู
ในระดบัสูงหรือต่ํ า (Graen and Uhl-Bien, 1995 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) ซึ่งคุณภาพ
ของการแลกเปลี่ยนนี้จะแสดงใหเห็นในรูปแบบของ ความชอบพอ (Affection) ความจงรักภักดี 
(Loyalty) การรวมสรางผลงาน (Contribution) และการนับถือในความเปนวิชาชีพ (Professional 
respect) ทีแ่ตละฝายมีตอกัน (Liden and Maslyn)
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การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนแนวคิดที่มีความสํ าคัญและเปนประโยชนตอ
การบริหารงาน เนื่องจากหากคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองอยูในระดับสูง     
(High quality of leader member exchange) จะสงผลดีตอองคการ โดยจะชวยยกระดับความ          
พึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํ างาน (Maslyn and Uhl-Bien, 2001) ทํ าใหผูปฏิบัติงาน               
มคีวามพงึพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น (Epitropoki and Martin, 1999; 
Setton, Bennett and Liden, 1996) นอกจากนีย้งัชวยเพิ่มพฤติกรรมในบทบาท (In-role behavior) 
และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอีกดวย (Setton, Bennett and Liden, 1996; Wayne, 
Shore and Liden, 1997) ในทางตรงกนัขาม หากคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
อยูในระดับต่ํ า ผูปฏิบัติงานมักเกิดความไมพึงพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนอยลง 
เกดิการเปลี่ยนงาน ยาย หรือลาออกจากงานได  (Graen, Liden and Hoel, 1982;  Maslyn and Uhl-
Bien, 2001)

จากสภาพการณป จจุบันพบว าหนวยงานและองค การต างๆ ตางก็ต องการคนที่มี                        
ประสิทธิภาพเขามารวมงานเพื่อใหการดํ าเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสบ
ความสํ าเร็จในการบริหารงาน (เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542) แตปญหาที่พบสวนใหญโดยเฉพาะ         
ในหนวยงานดานบริการสุขภาพ พบวาประชาชนยังไมพึงพอใจในโรงพยาบาลของรัฐ  การบริการของ
เจาหนาที่ดานมนุษยสัมพันธยังไมเปนที่พึงพอใจของผูมารับบริการ เจาหนาที่ยังขาดความสนใจและ
ขาดความตัง้ใจในการทํ างาน (ขอมูลจากสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข สํ ารวจเดือนกันยายน, 2537 
อางถึงใน พนิดา ผกานิรินทร, 2544) และสํ าหรับการดํ าเนินงานในหอผูปวยนั้น พบวามีปญหา
อุปสรรคตางๆเชน มีการรองเรียนในเรื่องการใหบริการที่ไมมีคุณภาพ ผูรับบริการไมปลอดภัย ขาดการ
ดแูลเอาใจใสที่ดี (วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544: 33) ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ อัญชลี 
มากบญุสง (2540) ที่พบวา คุณภาพของการรักษาพยาบาลและการบริการยังไมสามารถตอบสนอง        
ตอความคาดหวังของผูใชบริการได และสอดคลองกับการศึกษาของ วารี วณิชปญจพล (2539)          
ทีพ่บวา การบรกิารพยาบาลในหอผูปวยใน  ยังไมเปนไปตามที่ผูปวยคาดหวัง โดยผลการรับรูคุณภาพ
บริการของผูปวยในโรงพยาบาลศูนย มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง

ในระบบบริการสาธารณสุขในประเทศไทย โรงพยาบาลศูนยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข          
เปนโรงพยาบาลที่ใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนทั่วไป ตั้งอยูในทุกภาคของประเทศ มีขอบเขต
ความสามารถสูงในดานการรักษาพยาบาลแกผู ปวยที่มีปญหาเกี่ยวกับโรคที่รุนแรงและซับซอน           
ผูปวยทีม่ารับการรักษาที่โรงพยาบาลศูนย มีตั้งแตประเภทที่มีความรุนแรงนอยไปถึงประเภทที่มีความ
รุนแรงมากและมีภาวะแทรกซอน เนื่องจากตองการการบริการดานการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ    
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(อินทิมา ศุภสินธุ, 2533 อางถงึใน พชัน ี เอมะนาวิน, 2536) ซึ่งการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพนั้น           
จํ าเปนตองอาศัยสัมพันธภาพที่ดีระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ และเนื่องจาก           
หวัหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน มีบทบาทสํ าคัญในการเชื่อมโยงนโยบายระหวางผูบริหารระดับ
สูงกบับคุลากรระดับปฏิบัติการในการดูแลผูรับบริการ ตลอดจนกํ าหนดมาตรฐานการพยาบาลสํ าหรับ
เจาหนาที่พยาบาลทุกระดับในหอผูปวย (กองการพยาบาล สํ านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 
2539) ถาหากหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ มีสัมพันธภาพที่ไมดีตอกันแลว อาจสงผล
กระทบตอคุณภาพงาน และเกิดบริการที่ไมประทับใจได การศึกษาของปลดี อุณหเลขะ (2533) พบวา 
สัมพนัธภาพเชงิวชิาชพีตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการปฏบิตังิานของพยาบาล สอดคลองกับการศึกษาของ จินตนา ญาติบรรทุง (2529) ที่พบวา         
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรพยาบาล มีความสัมพันธทางลบกับระดับความเหนื่อยหนายในการ
ปฏิบตังิานของพยาบาล นอกจากนี้ เพ็ญศรี รักสละ (2539) ยงักลาววา ถาพยาบาลมีสัมพันธภาพที่ดี
ตอกัน จะเปนผลใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ระดับความเหนื่อยหนายในการ
ปฏิบตังิานจะนอยลง เกิดผลดีตอคุณภาพการบริการ

จากการที่โรงพยาบาลศูนยเปนองคการขนาดใหญ มีโครงสรางองคการซับซอน มีระดับ       
ชั้นการบังคับบัญชามากกวาโรงพยาบาลหรือองคการขนาดเล็ก  โอกาสของการเกิดปญหาดาน            
สัมพนัธภาพระหวางบุคลากรจึงมีไดมากกวา ทั้งนี้เสนาะ ติเยาว (2537) นิตยา เงินประเสริฐศรี (2541) 
และ วรีวรรณ เกิดทอง (2543) กลาววา องคการขนาดใหญอาจมีปญหาในเรื่องการติดตอส่ือสาร             
การแขงขนัแยงชิงทรัพยากรในหนวยงาน ความขัดแยงสวนบุคคล และมีผลตอชองทางติดตอส่ือสาร 
การก ําหนดหนาที่ของพยาบาล และโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ Clark และ Shea (1979: 155) ไดกลาว
วา ขนาดขององคการมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางบุคคล และจากสถิติจํ านวนผูปวยที่มา               
รับบริการจากโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป 92 แหงทั่วประเทศเพิ่มข้ึนกวาป พ.ศ. 2541          
ถงึรอยละ 7.89 (ชาลวิทย ทระเทพ, 2542: 17) ขณะที่องคการสาธารณสุข มีนโยบายปรับลดขนาด
ก ําลงัคนภาครัฐ (กองการเจาหนาที่, 2541 อางถงึใน อํ าพล จินดาวัฒนะ และคณะ, 2542: 67) ทํ าให
จํ านวนพยาบาลที่ไมเพียงพออยูแลวถูกจํ ากัดมากขึ้น สงผลตอการดํ าเนินงานของหนวยงาน ทํ าให            
มปีริมาณงานที่มากลน การศึกษาของ Green, Anderson และ Shivers (1996) พบวา ขนาดของ          
องคการมีผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดยพบวาองคการที่มี
ขนาดใหญและมีปริมาณงานที่มากลน จะมีผลทําใหคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชาตํ่ าลง (r = -.27 และ -.14 ตามลํ าดับ) และจากการศึกษาของ Green และคณะ 
(1983) พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางลบกับ
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ขนาดขององคการและปริมาณงานที่มากลน (Work load) ดงันัน้จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจ
เลือกศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ในโรงพยาบาลศูนย 
สังกดักระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเปนองคการขนาดใหญ

การทบทวนการศึกษาเกี่ยวกับปญหาดานสัมพันธภาพระหวางพยาบาลวิชาชีพกับผูบังคับ
บัญชาพบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย มีปญหาดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา
มากทีสุ่ด และน ํามาซึง่ผลเสียหลายประการเชน เกิดความไมพึงพอใจในงาน ตองการเปลี่ยนงาน ยาย
หรือลาออกจากงาน เชน งานวิจัยของ พนิดา ผกานิรินทร (2544) ศึกษาปญหาในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวชิาชพีในหอผูปวย โรงพยาบาลตากสิน กรุงเทพมหานคร พบวา พยาบาลวิชาชีพมีปญหา
ดานสมัพนัธภาพกบัผูบังคับบัญชามากที่สุด การศึกษาของ กาญจนา พูลแกว (2541) พบวา ปจจัย
ดานบรรยากาศองคการโดยเฉพาะดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความ
ตองการเปลีย่นงานของพยาบาลอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ โดยพบวาถาผูบังคับบัญชามีสัมพันธภาพ
ทีด่ตีอพยาบาลจะท ําใหพยาบาลมีความตองการเปลี่ยนงานนอยลง สวนการศึกษาของ อารีย พฤกษ
ราช (2534) พบวาปญหาดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ทํ าใหพยาบาลเกิดความไมพึงพอใจ        
ในวชิาชพี ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของ จุฑามาศ ยุทธพิทักษ และ วณิดา มงคลสินธุ (2538) ที่พบวา
พยาบาลรอยละ 61.45 พรอมที่จะเปลี่ยนอาชีพทันทีที่มีโอกาส โดยปญหาสํ าคัญที่สุดเนื่องมาจาก
ปญหาดานสมัพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา ถึงรอยละ 21.44 การศึกษาของ Savery (1989) พบวา
ความสมัพนัธระหวางพยาบาลและหัวหนาโดยตรงเปนปจจัยสํ าคัญอันดับที่ 3 ที่นําไปสูความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาล จากปจจัยทั้งหมด 12 อันดับ นอกจากนี้ยังมีการศึกษาพบวา การตั้งใจลาออก
จากงานของลูกจาง สวนหนึ่งเปนผลมาจากคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ตํ่ า 
(Schrieschiem, 1980 Quoted in Spector, 1996: 341)

จากผลงานวิจัยทั้งหมดที่กลาวมา จะเห็นไดวาการแลกเปลี่ยนหรือสัมพันธภาพระหวาง        
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนสิ่งจํ าเปนและมีความสํ าคัญตอการบริหารงานขององคการ          
ดงันัน้การศกึษาวามีปจจัยใดบางที่สงเสริมใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี จงึเปนเรื่องที่นาสนใจ Chickering 
(1969) กลาววา คณุภาพของการแลกเปลี่ยนหรือสัมพันธภาพจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความไววางใจกัน 
ใหความชวยเหลือและสนับสนุนกัน ตลอดจนมีการใหและการรับแกกัน ซึ่งสอดคลองกับ Coleman 
และ Hammem (1974 อางถึงใน สุภาพรรณ โคตรจรัส, 2527) ที่กลาววา สัมพันธภาพของบุคคล           
จะเกิดความยั่งยืนไดถามีการตอบสนองความตองการของทั้งสองฝาย นอกจากนี้สัมพันธภาพที่ดี
ระหวางบุคคล ยังตองอาศัยความยุติธรรมรวมดวย (Scandura, 1999)
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ความยุติธรรมในองค การมีความสํ  าคัญตอพฤติกรรมการทํ  างานของผู ปฏิบัติง าน               
และมีผลกระทบโดยตรงตอ ความคิด ความรูสึกและการกระทํ าของผูปฏิบัติงานที่มีตองานของตน
(Bies,1986) ซึง่ Folger และ Cropenzano (1998) กลาววา การรับรูของผูปฏิบัติงานแตละคน           
เกี่ยวกับความยุติธรรมที่ไดรับจะแตกตางกันไป ทั้งนี้เนื่องจากจะมีการเปรียบเทียบทางดานสังคมกับ     
ผูรวมงานในระดับเดียวกันกับตน และอาจเกิดปฏิกริยาทางลบเมื่อพบวาผลตอบแทนที่ไดรับนั้นไม        
ยตุธิรรมหรือไดรับนอยกวาบุคคลที่เปนคูเปรียบเทียบ ในขณะเดียวกัน Luthans (1992) กลาววา การ
ทีผู่ปฏิบตังิานท ํางานหนักกวาผูอ่ืนแตกลับไดรับผลตอบแทนนอยกวา อาจทํ าใหผูปฏิบัติงานมีทัศนคติ
ในทางลบตอหัวหนางานและเพื่อนรวมงานของเขาได งานวจิัยของ Pillai, Scandura และWilliams 
(1999) พบวา ความยตุธิรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและ
ลูกนอง สวนงานวจิยัของ Barling และ Phillips (1993) พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการมี          
ปฏิสัมพนัธตอกนั มคีวามสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในการบริหารงานของหัวหนา สอดคลอง
กบังานวจิยัของ Tepper, Eisenbach และ Porter (1998) ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการมี   
ปฏิสัมพนัธตอกันมีความสัมพันธกับการตอตานจากผูใตบังคับบัญชา งานวิจัยของ Kanovsky และ 
Pugh (1994 อางถงึใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) พบวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ        
ในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา สามารถทํ านายความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชาได ซึ่งความ          
ไววางใจนีเ้ปนสวนหนึ่งของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง (Liden and Maslyn, 1998)

นอกจากความยุติธรรมในองคการจะสงผลตอความคิดและพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานรวมถึง
การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาแลว ความคลายคลึงในเจตคติตองานก็มี
ความสํ าคัญตอการปฏิบัติงานของพยาบาลเชนเดียวกัน Rubin (1973 Quoted in Taylor, Peplau
and Sears, 1997) กลาววา การปฏบิตังิานของพยาบาลในหนวยงานหนึ่งๆนั้น ถาผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชามีความคลายคลึงในเจตคติตองาน ทั้งสองฝายจะยอมรบัความคิดเห็นและรวมกัน
ท ํางานเพื่อไปสูเปาหมายขององคการได แตถาทัง้สองฝายมีเจตคติหรือคานิยมตองานแตกตางกัน
ความขัดแยงทางดานความคิดและความไมพึงพอใจกันจะเปนผลตามมา การศึกษานี้สอดคลองกับ
รายงานของ Aron, Kalick และ Hamlinglon (1988 Quoted in Taylor, Peplau and Sears, 1997)
ทีก่ลาววา บุคคลที่มคีวามคลายคลงึทางดานเจตคติระหวางกันจะเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน ซึ่ง
สนบัสนนุการรายงานของ Coming (1949 อางถงึใน พนิดา ผกานิรินทร, 2544) ที่วา สมัพนัธภาพจะ
เกดิไดดีนั้นควรประกอบดวยการมีเจตคติที่คลายคลึงกัน ส ําหรบัการศึกษาเกี่ยวกับความคลายคลึง
ในเจตคตติองานในประเทศไทย อโนรัตน เขียวคราม (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความ
คลายคลงึในเจตคติตองานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชากับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ
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ระหวางผูบงัคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชาในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวาความ
คลายคลึงในเจตคติตองานมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูบังคับ
บญัชากบัผูใตบงัคับบัญชา และจากการศึกษาที่ผานมาพบวามีการประเมินความคลายคลึงดาน
เจตคตทิัง้ที่เปนความคลายคลึงที่แทจริง (Actual similarity) และความคลายคลึงตามการรับรู
(Perceive similarity) ซึง่ทัง้สองอยางมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา แตจากการศึกษาที่ผานมาของ Wexley และคณะ (1980) Turban และ Jones
(1988) และการศึกษาของ Murphy และ Ensher’s (1999) พบวา การรับรูความคลายคลึงในเจตคติ
เปนตวัแปรส ําคญัในการอธิบายการแลกเปลี่ยนไดมากกวาความคลายคลึงที่แทจริง ดังนั้นในการ
ศกึษาครั้งนี้ ผูวจิยัจงึมุงศกึษาความคลายคลึงในเจตคติตองานตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ
ซึง่เปนการรับรูของผูใตบังคับบัญชาเทานั้น

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดดานการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
ทีไ่ดกลาวมาพบวา งานวิจัยที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความ
ยุติธรรมในองคการและความคลายคลึงในเจตคติตองานในองคการพยาบาลยังมีจํ ากัด ดังนั้นผูวิจัย    
จงึสนใจทีจ่ะศกึษา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจ ําการ ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติ
ตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ ตลอดจนศึกษาความสามารถของตัวแปรพยากรณ ไดแก ความยุติธรรมใน
องคการกบัความคลายคลึงในเจตคติตองาน ในการพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ ซึ่งผูวิจัยคาดวาหากผูบริหารการพยาบาลไดทราบถึงระดับการแลกเปลี่ยน
และปจจัยที่มีความเกี่ยวของหรือมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการแลว ผูบริหารสามารถใชความรู นี้ประกอบการบริหารงานของผูบริหารการ
พยาบาลได เพือ่สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่ดีขึ้นระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบงัคับบัญชาอันจะนํ ามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตอไป

วตัถุประสงคของการวิจัย
1.   เพือ่ศึกษาระดบัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ     ตาม

การรับรูของพยาบาลประจํ าการ
2.    เพือ่ศึกษาความสมัพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ซึ่งประกอบดวย ความยุติธรรม

ดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ                  
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ตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจ ําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ

3.   เพือ่ศึกษาตัวแปรพยากรณ ไดแก ความยุติธรรมในองคการและความคลายคลึงในเจตคติ
ตองาน ทีร่วมท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

แนวเหตุผลสมมติฐานการวิจัย

การศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติ           
ตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนํ าแนว
คดิการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองของ Liden และ Maslyn (1998) รวมกับแนวคิดของ 
Scandura (1999) มาเปนกรอบแนวคิด โดย Liden และ Maslyn กลาววาการรับรูความคลายคลึง 
(Perceive similarity) ระหวางบคุคลจะชวยเพิ่มระดับความชอบพอ (Affection)  ซึ่งกันและกันมากขึ้น 
ซึ่งองคประกอบของความชอบพอนี้ มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวาง       
หัวหนาและลูกนอง ซึ่งจะทํ าใหสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองสูงขึ้น สําหรับความยุติธรรม        
ในองคการนัน้จะชวยในการจํ าแนกแยกแยะ และสนับสนุนการมีหลายมิติของการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลกูนอง Scandura กลาววา ความยุติธรรมในองคการแบงเปน 3 ชนิดคือ ความยุติธรรม
ดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน           
ซึง่ความยตุธิรรมทัง้ 3 ชนิดนี้มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ศึกษาความยุติธรรมในองคการ พบวา มีผูวิจัยหลายคนที่สนใจ
ศกึษาความยุติธรรมในองคการ Tylir (1986 อางถึงใน Pillai, Scandural and Williams, 1999)  กลาว
วา ความยตุธิรรมในองคการเปนบทบาทสํ าคัญของผูนํ า การที่ผูนํ าเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
ความคิดเห็นและประเมินประสิทธิภาพการท ํางาน (Capabilities) ของตวัผูนํ าเอง ตลอดจนใหอิสระใน
การตัดสินใจ หรอืมกีารควบคุมดานการตัดสินใจของผูปฏิบัติงานในระดับต่ํ า จะท ําใหผูปฏิบัติงานรับรู
ถงึความยุติธรรมที่ผูนํ ามีตอเขา Folger และ Kanovsky (1989) กลาววา การทีผู่นํ าเปดโอกาสให             
ผูตามไดมีสวนรวมในการกํ าหนดคาตอบแทน จะชวยใหผูตามเกิดความไววางใจในตัวผูนํ ามากขึ้น
Graen และ Uhl-Bien (1995) กลาววา การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนองเปนคุณภาพของ
สัมพนัธภาพระหวางหัวหนาและลูกนอง คุณภาพของสัมพันธภาพที่อยูในระดับสูงจะทํ าใหหวัหนาและ
ลูกนองเกิดปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน รวมถึงการที่ลูกนองเกิดความซื่อสัตยและไววางใจในตัวหัวหนา         
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มากขึ้น สวน Tyler และ Caine (1981) กลาววา หากผูน ําไมสนใจหรือไมเอาใจใสดานความยุติธรรม
เทาที่ควร การตอตานในอํ านาจของผูนํ าอาจเกิดขึ้นได

ความยุติธรรมในองคการมีแนวความคิดแบงเปน 2 สวนคือ ความยตุธิรรมดานกระบวนการ
(Procedural justices) และความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justices) ความยุติธรรม
ดานกระบวนการจะเกีย่วของกับความยุติธรรมของกระบวนการในการตัดสินใจ สวนความยุติธรรม
ดานผลตอบแทนจะเกีย่วของกับความยุติธรรมที่ไดรับการจัดสรรจากบุคคลอื่น (Folger and
Konovsky,1989; Folger and Cropanzano, 1998) Pillai และ Williams (1996) กลาววา ความ
ยุติธรรมดานกระบวนการเปนสวนหนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social exchange) สวนความ
ยุติธรรมดานผลตอบแทนเปนสวนหนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) และ
เนือ่งจากการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนองมี 2 องคประกอบเชนกันคือ การแลกเปลี่ยนทาง
สังคมและการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ ดงันั้นการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง จึงเกีย่วของ
กบัความยตุิธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรมดานผลตอบแทน นอกจากนี้ผลงานการวิจัยของ
Alexander และ Ruderman (1987) และผลงานการวจิยัของ Manogran และคณะ (1994 อางถึงใน
Pillai, scandura and Williams, 1999) พบวา การรับรูความยุติธรรมของผูปฏิบตังิานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนอง สวนงานวิจัยของ Pillai, Scandura และ
Williams (1999) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง การแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลูกนอง กบัความยุติธรรมในองคการและความพึงพอใจในงาน ในประเทศที่มีวัฒนธรรม
แตกตางกัน 5 ประเทศ ไดแก ประเทศ ออสเตรเลีย อินเดีย โคลัมเบีย สหรัฐอเมริกาและตะวันออก
กลาง ในรูปแบบของ Path analysis  ผลการวิจัยพบวา ความยตุธิรรมดานกระบวนการไดทํ านายการ
แลกเปลีย่นระหวาง        หัวหนาและลูกนอง อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ในประเทศตางๆดังนี้ (ตะวัน
ออกกลาง R2 = 0.43, โคลัมเบีย R2 = 0.44, ออสเตรเลีย R2 = 0.53, สหรัฐอเมริกา R2 = 0.49) สํ าหรับ
ประเทศอินเดีย  พบวา ความยุติธรรมดานกระบวนการไมมคีวามสมัพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลกูนอง นอกจากนี้พบวา มีความสัมพันธทางตรงและความสัมพันธทางออมผานความ
ยตุิธรรมดานผลตอบแทน การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลกูนองไปยังความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
แสดงวา ความยตุธิรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนอง

จากการศึกษาสัมพันธภาพในองคการพบวาผูปฏิบัติงานมีความเกี่ยวของกับสัมพันธภาพของ
การแลกเปลี่ยนทางสังคมอยางนอยที่สุด 2 ประการคือ ประการแรกกับผูบังคับบัญชาของตนและ
ประการที่สองกับองคการของตน (Masterson, Lewis and Taylor, 2000) Tepper และ Eisenbach
(1998) กลาววา การที่ผูปฏิบัติงานรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม
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ในระหวางทีร่วมปฏิบัติดวยกันเรียกวา ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional
justiice) ซึง่ความยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันนี้ เปนคุณภาพของการไดรับการปฏิบัติจาก
บคุคลอืน่ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันถือไดวาเปนความยุติธรรมชนิดที่ 3 ของความ
ยตุธิรรมในองคการ ซึ่งมีความแตกตางไปจากความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน (Folger and Cropanzano, 1998) งานวิจัยของ Manogran และคณะ (1994) พบวา
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองเปนตัวกลางที่เปนผลมาจากความยุติธรรมดานการมี           
ปฏิสัมพันธตอกันกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึง่แสดงวาการรับรูความยุติธรรมดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกัน มคีวามส ําคัญตอการตัดสินของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนกับผูบังคับ
บญัชาของเขาและองคการ (Masterson et  al., 2000)

งานวิจัยของ Masterson และคณะ (2000) ไดบูรณาการแนวความคิดดานความยตุธิรรมและ
การแลกเปลี่ยนทางสังคมเขาดวยกัน โดยศกึษาผลของความยุติธรรมดานกระบวนการและความ
ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง ผลการศึกษาพบวา
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกนัและความยุติธรรมดานกระบวนการ  มีความสัมพันธกับ
การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนองอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ โดยมคีาความสัมพันธ (r= .67
และ .38 ตามลํ าดับ)

ดงันัน้จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยไวดังนี้
1. ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดาน

การมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจํ าการ

สํ าหรบัการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความคลายคลึงในเจตคติตองาน Byrne (1971)
กลาววา ความคลายคลึงของแตละบุคคลบนมิติของ ทัศนคติ บุคลิกภาพ และปจจัยสวนบุคคล
มคีวามเกีย่วของกับการดึงดูดความสนใจระหวางบุคคล (Interpersonal attraction) และความชื่นชอบ
(Liking) ซึง่ระดบัของการดึงดูดความสนใจระหวางบุคคลและความชื่นชอบนี้ บอยครั้งที่หมายถึง
ความชอบพอ (Affection) ซึ่ง Zajonc (1980) กลาววา ความชอบพอเปนองคประกอบสํ าคัญเกี่ยวกับ
สัมพนัธภาพระหวางบุคคล Dienesch และ Liden (1986) กลาววา องคประกอบของความชอบพอ
เกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองมีบทบาทสํ าคัญตอการพัฒนาคุณภาพการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนอง ดังนั้นถาหัวหนาและลูกนองไดรับรูความคลายคลึงที่แตละฝาย
มตีอกนั จะน ําไปสูความชอบพอและยกระดับสัมพันธภาพในการทํ างานรวมกัน (Liden, Wayne and
Stiwell, 1993)
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Liden, Wayne และ Stiwell (1993) ไดทํ าการศึกษาระยะยาว เร่ืองการพัฒนาคุณภาพ          
การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนอง ในผูปฏิบัติงาน 82 คน รวมกันหัวหนางานเปน 166 คน 
โดยศึกษาการรับรูความคลายคลึงดานเจตคติกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ผลการ
ศึกษาพบวา การรับรูความคลายคลึงดานเจตคติมีความสัมพันธและรวมทํ านายการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลูกนอง อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (R2 = .59) โดยพบวา การรับรูของลูกนองที่รับรู
วาตนมคีวามคลายคลงึกับหัวหนาในดานเจตคติตองาน จะมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลกูนองที่ 2 สัปดาห และ 6 สัปดาหแรกของการทํ างานรวมกันกับหัวหนา  Phillips 
และ Bedeian (1994) ไดทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวาง การรับรูความคลายคลึงในเจตคติตองาน
ของผูนํ าและผูตาม บุคลิกภาพแบบเปดเผยของผูตาม (Follower extraversion) อํ านาจในการควบคุม
ตนเอง (Locus of control) ความตองการในการเติบโต (Growth need strength) กบัการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูน ํากบัผูตาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํ านวน 84 คนและหัวหนาจํ านวน 12 คน          
ทีป่ฏิบตังิานเตม็เวลาในโรงพยาบาลขนาดใหญทางภาคใตของสหรัฐ  ผลการศึกษาพบวา การรับรูของ
ผูนํ าเกี่ยวกับความคลายคลึงในเจตคติตองานของผูนํ าและผูตาม และบุคลิกภาพแบบเปดเผยของ          
ผูตามมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง โดยความคลายคลึง          
ในเจตคตติองานมคีวามสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํ ากับผูตามมากที่สุด (r = .26 , P < .05)

ดงันัน้จากเหตุผลดังกลาวผูวจิยัจงึตั้งสมมุติฐานการวิจัยวา
2. ความคลายคลงึในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตาม

การรบัรูของพยาบาลประจํ าการ มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ

จากผลการวจิยัทีก่ลาวมา จะเห็นวาความยุติธรรมในองคการและความคลายคลึงในเจตคติ
ตองาน มคีวามสามารถในการทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองไดรอยละ 44 และ
รอยละ 59 ตามล ําดับ ดังนั้นในการวิจัยนี้ผูวิจัยจึงนํ าปจจัยทั้งสองมารวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ โดยตั้งสมมติฐานการวิจัยวา

3. ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการ
มปีฏิสมัพนัธตอกันและความคลายคลึงในเจตคติตองานตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ สามารถ
รวมกนัท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
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ขอบเขตการวิจัย
การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง ความยุติธรรมในองคการ ความ

คลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตาม
การรับรูของพยาบาลประจํ าการ ซึ่งผูวิจัยไดเลือกศึกษาในกลุมเดียวคือตามการรับรูของพยาบาล
ประจ ําการ ทัง้นีเ้นื่องจากความยุติธรรมในองคการเปนสิ่งที่พยาบาลประจํ าการสามารถรับรูไดโดยตรง
เพราะเปนเรื่องที่มีความเกี่ยวของกับตัวพยาบาลเอง ถาใหหัวหนาหอผูปวยรวมประเมินดวยอาจเกิด
ความลํ าเอียงได สวนความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล           
ประจ ําการ เปนสิ่งที่พยาบาลประจํ าการสามารถรับรูไดจากการทํ างานรวมกัน  ตลอดจนจากการมี         
ปฏิสัมพันธโดยตรงกับหัวหนาหอผูปวยของตน นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยสนับสนุนวา การรับรูความ
คลายคลึงสามารถพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองไดดีกวาความคลายคลึง           
ทีแ่ทจริง เชนงานวิจัยของของ Wexley และคณะ (1980) งานวิจัยของTurban และ Jones (1988)
และการศึกษาของ Murphy และ Ensher (1999) สวนงานวิจัยของ Liden, Wayne และ Stiwell 
(1993: 667, 670) พบวา การรับรูของหัวหนาวามีความคลายคลึงกับลูกนองดานเจตคติตองาน            
ไมสามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตามการรับรูของลูกนองได แตการรับรู
ของลกูนองวามคีวามคลายคลึงกับหัวหนาดานเจตคติตองาน สามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลกูนองตามการรับรูของลูกนองได ดังนั้น Liden, Wayne และ Stiwell จึงสรุปในงานวิจัย   
ไววา ในการประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองนั้น ตองมีการประเมินการรับรูการแลก
เปลี่ยนจากแหลงเดียวกัน  ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาการ แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ        
ผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ ดังนั้นจึงไดวัดความคลายคลึง        
ในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผู ปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาล           
ประจํ าการแตเพียงกลุมเดียว นอกจากนี้ยังมีแนวคิดสนับสนุนจาก Gerstner และ Day (1997)          
ซึง่ท ําการวจิยัแบบวเิคราะหอภิมาน (Meta - Analysis) พบวา ถาจะประเมินการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาและลูกนองจากฝายใดฝายหนึ่งของคูหัวหนาและลูกนอง ใหเลือกประเมินตามการรับรูของ        
ลูกนองจะเหมาะสมกวา

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกศึกษา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจํ าการตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการเพียงกลุมเดียว เนื่องจากมีงานวิจัยสนับสนุนวา       
การรับรูการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองไมมีความแตกตางกัน เชนงานวิจัยของ Deluga 
(1998), Dockery และ Steiner (1990), Lee (1997) และ อโนรัตน เขียวคราม (2544) เปนตน
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การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดกํ าหนดใหกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพประจํ าการที่มีประสบ
การณการท ํางานกบัหวัหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาไมนอยกวา 1 ป เนื่องจากมีแนวคิดสนับสนุนจาก
การวจิยัแบบวิเคราะหอภิมานของ Gerstner และ Day (1997) ซึ่งไดทํ าการศึกษารวบรวมและ
วเิคราะหงานวจิยัทีเ่กีย่วของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง และพบวาการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลกูนองจะเกิดขึ้นเมื่อเวลาผานไปอยางนอย 9 เดือน และมีงานวิจัยบางเรื่องพบวา
จะเกดิขึน้เมือ่เวลาผานไป 3 ป แตงานวิจัยของ Liden, Wayne และ Stiwell (1993) พบวา
ความคลายคลงึในเจตคติตองานมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง โดย
พบวา สัมพนัธภาพในการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นเมื่อเวลาผานไป 2 สัปดาห และ 6 สัปดาห ในการ
ท ํางานรวมกนัระหวางหัวหนาและลูกนอง แตจะลดลงเมื่อเวลาผานไป 6 เดือน ซึ่ง Gerstner และ Day
ไดอธบิายไววา ในระยะเวลาดังกลาว เปนระยะที่ยังใหมและยังไมมั่นคงของสัมพันธภาพ ซึ่งอาจมีการ
เปลีย่นแปลงได ดงันัน้การประเมินการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนาและลูกนองในระยะเวลา
6 เดอืนของการท ํางานรวมกันจึงคอนขางนอยเกินไป และจากลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ
ทีสํ่ าเรจ็การศกึษาใหมในประเทศไทย ที่ตองมีการฝกทดลองงานในระยะ 6 เดือนแรกของการเขามา
ท ํางาน โดยอาจมกีารทดลองหรือหมุนเวียนงานในแผนกตางๆกอนที่จะตัดสินใจลงปฏิบัติงานในหนวย
งานใดหนวยงานหนึง่อยางแทจริง ซึ่งระยะเวลาดังกลาวจํ าเปนตองใชเวลา จึงอาจทํ าใหพยาบาล
ประจ ําการและหวัหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบังคับบัญชาคนปจจุบัน มีเวลาในการปฏิสัมพันธตอกันนอย
หรือไมเพยีงพอทีจ่ะประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางกันได และเมื่อพิจารณาประกอบกับการประเมิน
การรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจํ าการ ที่ตองใชระยะเวลาพอสมควรในการประเมิน
เกีย่วกบัเร่ืองผลตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบ การตัดสินใจตางๆ ตลอดจนการไดรับการ
ปฏิบตัติางๆจากหนวยงานและจากหัวหนาหอผูปวยของตน ดังนั้นผูวิจัยจึงเห็นวาการกํ าหนดให
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพประจํ าการ ที่มีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคน
ปจจุบนัมาไมนอยกวา 1 ป มีความเหมาะสมที่สุดในการศึกษาครั้งนี้

คํ าจํ ากัดความที่ใชในการวิจัย

ความยุติธรรมในองคการ หมายถงึ ความรูสึกนึกคิดและการรับรูของพยาบาลประจํ าการ
วา ไดรับความเปนธรรม เสมอภาค เทาเทียมและเหมาะสมจากหนวยงานหรือหัวหนาหอผูปวยของตน
ในดานผลตอบแทนจากการทํ างาน ดานกระบวนการในการพิจารณาใหคาตอบแทน หรือประเมินผล
การปฏบิตังิาน และดานพฤติกรรมที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตอตน ซึ่งสามารถวัดไดโดยเครื่องมือวัด
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ความยตุธิรรมในองคการ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ Folger และ Cropanzano (1998) ซึ่งได
แบงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดานดังนี้

1.   ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาลประจํ าการมีตอ
หนวยงานหรอืหวัหนาหอผูปวยในเรื่อง เงินเดือนและขั้นเงินเดือนที่ไดรับ คาตอบแทนจากการขึ้นเวร
บาย-ดกึ  รางวัลและสวัสดิการตางๆ  วามีความเหมาะสมและเปนธรรม

2.  ความยตุธิรรมดานกระบวนการ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาลประจํ าการมีตอ
เกณฑหรอืวธิกีารตางๆ ที่หนวยงานหรือหัวหนาหอผูปวยใชประกอบการตัดสินใจ ในการประเมินผล
การปฏบิตังิาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นและตํ าแหนง การศึกษาตอ อบรม ดูงาน
และการมสีวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการทํ างาน โดยมีความคิดเห็นวา เกณฑหรือวิธีการที่ใช
มคีวามเหมาะสม ไมลํ าเอียง เปนที่นาเชื่อถือ

3. ความยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาล
ประจ ําการมตีอหวัหนาหอผูปวย ในเรื่อง กริยา ทาทาง การแสดงออก หรือพฤติกรรมที่หัวหนาหอ
ผูปวยไดปฏิบัติตอตน ดวยความเห็นใจ  สุภาพ ออนโยน ใหการยอมรับ ตลอดจนไดรับขอมูลขาวสาร
ค ําอธบิายชีแ้จงเหตผุลในการตัดสินใจตางๆ จากหัวหนาหอผูปวย อยางชัดเจน เพียงพอ ไมปดบัง

ความคลายคลึงในเจตคติตองาน หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจํ าการวามีความคิด
ความรูสึกและแนวโนมพฤติกรรมในการทํ างานที่ใกลเคียงกับหัวหนาหอผูปวยของตน ในดานความ
เตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน ดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ และดานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆ
ในงาน ซึง่สามารถวัดไดโดยใชเครื่องมือที่ผูวิจัยดัดแปลงมาจากแบบวัดความคลายคลึง (Member-
perceived similarity with the leader) ของ Liden, Wayne และ Stilwell (1993) และแบบวัดความ
ความคลายคลึงในเจตคติตองานของ อโนรัตน เขียวคราม (2544) ซึ่งแบงความคลายคลึงในเจตคติ
ตองานออกเปน 3 ดานดังนี้

1.  ความคลายคลงึในเจตคติตองานดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจ ําการวาตนมีความคิด ความรูสึกและพฤติกรรมการทํ างานใกลเคียงกับหัวหนาหอผูปวย
ในเรือ่ง มคีวามยนิดทีี่จะเขารวมกิจกรรมพิเศษตางๆที่เกี่ยวของกับงานที่ตนปฏิบัติอยู ยินดีทํ างานลวง
เวลาเมือ่จํ าเปน และยินดีทํ างานอยางเต็มที่แมจะไดรับมอบหมายงานมากขึ้น

2.   ความคลายคลงึในเจตคติตองานดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลประจ ําการวา มีความคิด ความรูสึกใกลเคียงกับหัวหนาหอผูปวยวา ภายในหนวยงาน          
มีบรรยากาศในการทํ างานที่ดี ตนและหัวหนาผูปวยมีความสามารถในการทํ างาน และงานที่ทํ า             
ในปจจุบนัจะทํ าใหตนและหัวหนาหอผูปวยประสบความสํ าเร็จในอาชีพ
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3.  ความคลายคลงึในเจตคติตองานดานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลประจ ําการวาตนมีความคิด ความรูสึก และพฤติกรรมการทํ างาน ใกลเคียงกับหัวหนาหอ
ผูปวยในเรือ่ง ความพรอมและยินดีที่จะรับฟงความคิดเห็นและคํ าติชมในเรื่องงานจาก  ผูบังคับบัญชา 
ผูใตบงัคบับญัชาและเพื่อนรวมงาน  รวมทั้งความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในเรื่องการทํ างาน

การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ     หมายถงึ ระดับการ
รับรูของพยาบาลประจํ าการ เกี่ยวกับรูปแบบของการมีปฏิสัมพันธกับหัวหนาหอผูปวยของตนวามีมาก
นอยเพยีงใด ใน 4 ดานคือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือ        
ในความเปนวิชาชีพ ซึ่งสามารถวัดไดโดยเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองของ 
จนัทรพา  ทดัภธูร (2543) ซึ่งแบงรูปแบบการมีปฏิสัมพันธกับหัวหนาหอผูปวย ออกเปน 4 ดานคือ

1.  ความชอบพอ หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลประจําการที่มีตอหัวหนาหอผูปวย          
ซึง่เปนความรูสึกในดานบวก เปนมิตร ชื่นชอบ รักใคร และประทับใจ

2.  ความจงรักภักดี หมายถึง ความรูสึกที่พยาบาลประจํ าการมีตอหัวหนาหอผูปวย                
ในลกัษณะของความตองการที่จะชวยเหลือ หรือปกปองหัวหนาหอผูปวยจากขอกลาวหาของบุคคลอื่น
ในแงลบ รวมถึงความเชื่อมั่นในตัวหัวหนาหอผูปวยวามีความเขาใจในปญหาและความตองการ          
ของตน ตลอดจนยินดีที่จะทํ างานหนักเพื่อหัวหนาหอผูปวย

3.  การรวมสรางผลงาน หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลประจํ าการ ที่มีตอการทํ างาน           
ในหนวยงานของตน ในลักษณะเต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน และ
รวมถึงการรับรูรวมกันกับหัวหนาหอผูปวยในการตั้งเปาหมายการทํ างานรวมกัน โดยมีการแสดงออก
ทัง้ในดานความรูสึกและพฤติกรรม

4.    การนบัถอืในความเปนวิชาชีพ หมายถงึ ความรูสึกของพยาบาลประจํ าการที่มีตอหัวหนา             
หอผูปวยของตนในเรื่อง การยอมรับความสามารถในการทํ างาน  ทักษะและประสบการณในการ
ทํ างานของหัวหนาหอผูปวย การเปนแบบอยางที่ดีในดานการประกอบวิชาชีพ รวมถึงการรับรูจาก
บคุคลอืน่หรอืหนวยงานอื่นเกี่ยวกับ ระดับความมีชื่อเสียง ความโดงดัง ความนาเชื่อถือในผลงานของ
หวัหนาหอผูปวย
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1. เพื่อไดทราบถึงปจจัยที่มีผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผู บังคับบัญชาและผูใตบังคับ
บัญชา

2. เปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับ
บญัชาใหดียิ่งขึ้น ซึ่งจะสงผลดีตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตอไป
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บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ
ความคลายคลงึในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ 
ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ ตลอดจนศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมทํ านายการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ  โดยผูวิจัยไดศึกษา คนควา แนวคิด ทฤษฎี และงาน
วิจัยที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานและการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลูกนอง จากฐานขอมูล ABI, DAO และ EBSCO ตั้งแตป ค.ศ 1980 – 2001 
ตลอดจนเอกสารวิชาการและวิทยานิพนธดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ และดานบริหารการ
พยาบาล  โดยน ําเสนอตามลํ าดับดังนี้

1. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.1  ความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.2 แนวคดิการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.3 ขัน้ตอนการพฒันาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.4 ววิฒันาการของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.5 มติขิองการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.6 งานวจิัยที่เกี่ยวของ
1.7 การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนองในบริบทวิชาชีพพยาบาล

2. แนวคิดความยุติธรรมในองคการ
2.1 ความหมายความยุติธรรมในองคการ
2.2 เปาหมายความยุติธรรมในองคการ
2.3 แนวคิดความยุติธรรมดานผลตอบแทน
2.4 แนวคดิความยุติธรรมดานกระบวนการ
2.5 แนวคดิความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
2.6 ความยตุธิรรมในองคการกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
2.7 งานวจิัยที่เกี่ยวของ
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3. แนวคดิเกี่ยวกับเจตคติและความคลายคลึงในเจตคติตองาน
3.1  ความหมายของเจตคติ
3.2  เจตคติตองาน
3.3  องคประกอบของเจตคติตองาน
3.4  ความคลายคลงึในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
3.5  งานวจิัยที่เกี่ยวของ

4. โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
5. หวัหนาหอผูปวย
6. พยาบาลวิชาชีพ
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1.  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง (Leader - Member Exchange Theory; LMX)

การปฏิบัติงานรวมกันในหนวยงานหรือองคการหนึ่งนั้น สัมพันธภาพในการทํ างานนับไดวา
เปนปจจัยสํ าคัญอยางหนึ่งที่จะชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่นและบรรลุเปาหมายของ        
องคการ (Arnold, Robertson and Cooper, 1991) แนวคดิการแลกเปลี่ยนหัวหนาและลูกนองเปน
แนวคิดที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพในการทํ างานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ที่กํ าลัง         
ไดรับความสนใจในปจจุบัน เพราะเปนแนวคิดที่มีประโยชนตอการบริหารงานของผูบังคับบัญชาระดับ
ตางๆ การทีผู่บังคับบัญชาสามารถทํ าใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกผูกพัน รักใคร ชื่นชอบ ซื่อสัตย 
จงรกัภักด ีใหความนับถือ ตลอดจนรวมแรงรวมใจที่จะปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาของตน เพื่อให
การทํ างานบรรลุเปาหมายที่ไดตั้งไว เปนสิ่งที่นาสนใจศึกษาวา มีปจจัยอะไรบางที่ชวยสงเสริม 
สนบัสนนุใหเกิดสัมพันธภาพที่มีลักษณะดีงาม ดังที่ไดกลาวมา

1.1  ความหมาย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

Scandura, Graen และ Novak (1986 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) ใหความหมาย
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองวา เปนระบบซึ่งประกอบดวยความสัมพันธซึ่งกันและกัน
ของทั้งสองฝาย และเปนรูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกซึ่งมีผลกระทบซึ่งกันและกันกลาวคือเมื่อคู
สมาชิกคนใดคนหนึ่งเปลี่ยนพฤติกรรมไปจะเปนผลใหการแลกเปลี่ยนของทั้งสองฝายเปลี่ยนไปดวย 
การแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นอยูเร่ือยๆ เมื่อรูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกเปลี่ยนแปลงไป

Plunkett (1992: 340-341) ใหความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
หมายถึง ลักษณะที่ผูบังคับบัญชามีการแลกเปลี่ยนหรือมีการแสดงพฤติกรรมตอผูใตบังคับบัญชา     
ของตนแตละคนแตกตางกันไป

Wayne และ Green (1993: 1433) ใหความหมาย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
วา เปนรปูแบบความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรม             
ทีผู่บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตอกัน

Martin, Taylor, O’Reilly และ Mclaurin (1999) ใหความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวาง    
หวัหนาและลกูนองหมายถึง สัมพันธภาพที่แตกตางกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

Pillai, Scandura และ Williams (1999) ใหความหมาย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา        
และลกูนองวา เปนคุณภาพของสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเกี่ยวของ
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กับผลลัพธหลายอยาง โดยอยูบนพื้นฐานของการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความซื่อสัตยตอกัน                
มคีวามไววางใจกัน และมีความชื่นชอบซึ่งกันและกัน

Truckenbrodt (2000) ใหความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนองเปน
ลักษณะของสมัพนัธภาพแบบสองทางระหวางหัวหนากับลูกนอง โดยหัวหนาจะมีการปฏิบัติตอลูกนอง
ในระดบัทีแ่ตกตางกัน และลูกนองจะปฏิบัติตอหัวหนาโดยปฏิบัติตามความสอดคลองที่เกิดขึ้น

จนัทรพา ทัดภูธร (2543) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจากการ  
ใชัแนวคิดของ Liden และ Maslyn (1998) วาเปนความรูสึกของลูกนองเกี่ยวกับคุณภาพของการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนากับลูกนองใน 4 ดานคือ ความชอบพอ ความจงรักภักดีตอหัวหนางาน การรวม
สรางผลงาน และการใหความนับถือในความเปนมืออาชีพของหัวหนา

อโนรัตน เขียวคราม (2544)ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจากการ
ใชัแนวคิดของ Liden และ Maslyn (1998) วาเปนรูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวาง          
ผูบงัคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งประกอบดวยดานตางๆ 4 ดานคือ

1.  ความชอบพอ (Affection) คอืความรูสกึทางบวกที่มีตอกันและกันระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีพื้นฐานมาจากความชอบและความประทับใจ

2.  ความจงรักภักดี (Loyalty) คอืการแสดงออกซึ่งกันและกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใต
บงัคบับญัชา ในดานการชวยเหลือและการปกปองในดานตางๆ

3.  การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) คอืการท ํางานรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและ    
ผูใตบงัคับบัญชาเพื่อบรรลุความสํ าเร็จในเปาหมายของกลุมหรือองคการ

4.  การใหความนับถือในความเปนมืออาชีพ (Professional respect) คอืความรูสึกนับถือ        
ซึ่งกันและกัน ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ในดานความสามารถและทักษะในการ
ท ํางาน

จากความหมาย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่กลาวมา อาจสรุปไดวา            
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนลักษณะสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับ           
ผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะมีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล โดยมีรูปแบบของการแลกเปลี่ยน                
ใน 4 ลักษณะคอื ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมสรางผลงานและการนับถือในความเปน             
วชิาชีพ
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1.2  แนวคดิการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง (Leader-Member Exchange; LMX) เปน      
แนวคดิทีไ่ดมกีารพฒันามานานกวา 25 ป แนวคิดนี้เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา
กบัผูใตบังคับบัญชาในองคการที่เปนทางการ (Pillai, Scandura and Williams, 1999; Graen and 
Cashman, 1975) การแลกเปลี่ยน (Exchange) ในแนวคิดนี้ มีความหมายเดียวกันกับคํ าวา                
สัมพันธภาพ (Relations) ซึง่อาจมีการใชสลับกันไปมาได (Phillips and Bedeian, 1994) แนวคิดการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนแนวคิดที่ Graen และผูรวมงานไดพัฒนามาจาก               
แนวคดิทฤษฏีความสัมพันธรายคูแนวตั้ง (Vertical Dyad Linkage Theory: VDL) ค ําวา รายคูแนวตั้ง 
หมายถงึ หวัหนากบัลูกนองแตละคน โดยในระยะแรกใชในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํ า ซึ่งมีพื้นฐาน
แนวคดิมาจากทฤษฎีบทบาท (Dienesch and Liden, 1986: 618) นอกจากนี ้การแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลกูนอง ยังมีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange 
theory)

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมีแนวคิดหลักวา ผูนํ าหรือหัวหนาแตละคนจะ     
ไมปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาของตนทุกคนในรูปแบบเดียวกันทั้งหมด แตจะมีการพัฒนาชนิดของ
ความสัมพันธหรือชนิดของการแลกเปลี่ยนในสองลักษณะคือ ความสัมพันธในลักษณะแรกจะอยูบน
พื้นฐานขอตกลงหรือสัญญาการจางงานอยางเครงครัด ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลูกนองในระดับต่ํ าหรือเรียกวาความสัมพันธแบบ “ กลุมพวกเขา ” (out-group) 
สวนความสมัพนัธในลักษณะที่สองจะมีลักษณะของความไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความ
เคารพ ความชื่นชอบ และมีการตอบแทนซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีการใหรางวัลทั้งที่เปนทางการและ      
ไมเปนทางการ  ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง หรอืเรยีกวาความสัมพันธแบบ           
“ กลุมพวกเรา “  (in-group) (Dienesch and Liden, 1986; Liden and Maslyn,1998) ดังนั้น             
จงึอาจกลาวไดวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองแตละคนจะมีความแตกตางกันไป ทั้งนี้       
ขึ้นอยู กับคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางกันวาอยู ในระดับสูงหรือต่ํ า (Graen, Novak and 
Sommerkamp 1982, Graen and Uhl-Bien, 1995  อางถงึใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544)

เนื่องจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฏี
การแลกเปลีย่นทางสังคม ดังนั้นจึงไดนํ าเสนอแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมพอสังเขป ดังนี้ Graen 
และ Scandura (1987: 182) กลาววา สมัพนัธภาพระหวางหัวหนาและลูกนอง ตั้งอยูบนพื้นฐานของ
การแลกเปลีย่นทางสงัคม ที่แตละฝายจะตองมีการเสนอบางสิ่งบางอยางที่อีกฝายเห็นวามีคุณคา และ
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แตละฝายตองเห็นวาการแลกเปลี่ยนเหลานั้นอยู บนเหตุผลของความเทาเทียมหรือยุติธรรม                
สัมพันธภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจะแสดงใหเห็นในลักษณะของทรัพยากร        
ทีเ่ปน วัตถุ ส่ิงของ ขอมูลขาวสาร การสนบัสนนุการแลกเปลี่ยนของทั้งสองฝาย การรับรูคุณคาเกี่ยวกับ           
ผลประโยชนที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนทั้งที่สามารถสัมผัสไดและสัมผัสไมได สัมพันธภาพของ             
การแลกเปลี่ยนที่อยู ในระดับสูงขึ้น สามารถประเมินไดจากผลการปฏิบัติงานของผู ปฏิบัติงาน 
(Dienesch and Liden, 1986;  Liden, Sparrowe and Wayne, 1997)

Wayne และ Green (1993) ไดกลาวถึงลักษณะการแลกเปลี่ยนในกลุมพวกเรา (in-group)
และกลุ มพวกเขา (out-group) วามีความคลายคลึงกับแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ 
(Economic exchange) และการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) การแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการผูกพันกันโดยสัญญาจางงาน ซึ่งรวมถึงการบริการของสมาชิก          
ในการแลกเปลี่ยน ซึ่งมีการระบุภาระหนาที่ของสมาชิกไวอยางชัดเจน ดังนั้นสภาวะการณในการ          
แลกเปลี่ยนจึงสามารถดํ าเนินการไปไดโดยไมตองหยุดอยู บนความไววางใจกันระหวางบุคคล 
(Interpersonal trust) สมาชกิจะมกีารปฏิบัติงานโดยไมมีผลลัพธหรือรางวัลพิเศษ    ซึ่งลักษณะการ
แลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางผูปฏิบัติงานและหัวหนาในกลุมพวกเขาและกลุมพวกเรานั้น พบวาการ
แลกเปลี่ยนในกลุมพวกเขาเปนสิ่งที่หัวหนาปฏิบัติตอลูกนองของตนโดยขึ้นอยูกับสัญญาการจางงาน    
ทีเ่ปนทางการ หวัหนาสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ตามสัญญาการจางงานโดยไมเขารวมการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในระดับยอย แตสํ าหรับการแลกเปลี่ยนในกลุมพวกเรา หัวหนาจะไมปฏิบัติตามรูปแบบ
สัญญาการจางงานแตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตจะมีการปฏิบัติโดยมีการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคล
หรือมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมรวมดวย (Dienesch และคณะ, 1975) ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา          
การแลกเปลี่ยนใน “กลุมพวกเขา “ จะมลีกัษณะของการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ สวนการแลกเปลี่ยน
ใน “ กลุมพวกเรา “ จะมลัีกษณะของการแลกเปลี่ยนทางสังคม

Blau (1964 อางถึงใน จันทรพา ทัดภูธร, 2543) ไดอธบิายความแตกตางระหวาง การแลก
เปลีย่นทางเศรษฐกจิและการแลกเปลี่ยนทางสังคม ไววา การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจจะเกี่ยวของกับ
คาจาง ผลประโยชนตางๆที่บุคคลไดรับตามกฏหมายเกี่ยวกับแรงงาน โดยมีการกํ าหนดไวอยางชัดเจน 
สวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น เชน การชวยเหลือกันและกัน การแบงปนขอมูลขาวสารของคน               
ในองคการ การแสดงความเห็นอกเห็นใจและการใหความรวมมือ ซึ่งภาระติดพัน (obligation) ที่มีอยู
ของฝายรับไมไดถูกกํ าหนดเอาไวอยางชัดเจนดั่งเชนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ แตอยูบนพื้นฐาน
ของการไวเนื้อเชื่อใจ (trust) ซึ่งกันและกัน กลาวคือ เมื่อฝายใดฝายหนึ่งไดใหความชวยเหลือ                 
แกอีกฝาย ฝายที่ใหความชวยเหลือไปมีความเชื่อวาฝายรับจะตอบแทนกลับมา
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Wayne และ Green (1993) กลาววา องคประกอบสําคัญของแนวคิดการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม เปนสิ่งที่มีประโยชนตอการทํ าความเขาใจในความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลกูนองกบัพฤติกรรมของลูกนองวาเปนกฏของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of recipocity) 
กลาวคือ เมื่อหัวหนาไดเขาไปมีสวนรวมในการชวยเหลือลูกนอง ในลักษณะการแลกเปลี่ยนแบบ              
“ กลุมพวกเรา ” แลวลกูนองจะเกิดความรูสึกกตัญูตอหัวหนาและรูสึกวาตองตอบแทนหัวหนา ดังนั้น
การแลกเปลีย่นในลักษณะนี้ จะเปนประโยชนตอกันและกันทั้งสองฝาย

การอธิบายเกี่ยวกับความเต็มใจของสมาชิกกลุม ที่มีตอการยอมรับความตองการในบทบาท 
(Role requests) และอะไรที่ถูกคาดหวังจากผูจางงาน สามารถอธิบายโดยแนวคิดการแลกเปลี่ยน    
ทางสังคมที่ Blau (1964) อธิบายไววา สมาชิกจะใชเวลาและความพยายามเพื่อใหบรรลุผล                
ตามความตองการในบทบาทของหัวหนา และมีความคาดหวังวาหัวหนาจะใหอะไรตอบแทนแกตน            
เมื่อหัวหนาและลูกนองมีการตอบแทนซึ่งกันและกันแลว จะเกิดการพัฒนาความไววางใจกันขึ้นและ           
เกดิการแลกเปลี่ยนทางสังคมขึ้นมา ดงันัน้การมองภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
วาเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคม จะแสดงใหเห็นในการปฏิบัติงานระยะแรกของคูหัวหนาและลูกนอง 
ซึง่เกีย่วของกบัชนดิของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ไดพัฒนาตอจากนั้น

นอกจากนี้การอธิบายแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ตั้งอยูบนพื้นฐาน
แนวคดิทฤษฏีบทบาท สามารถอธิบายไดในขั้นตอนของ Role making process โดย Graen และ
เพือ่นรวมงาน (1976), Graen และ Cushman (1975) ไดประยุกตโมเดล Role episode จาก Kahn, 
Wolfe, Quinn, Snoek และ Rosenthal (1964) เพือ่อธบิายรูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลูกนอง ดังนั้นการปฏิบัติงานของลูกนองจึงมีบทบาทสํ าคัญในขบวนการของ Role making 
process (Dienesch and Liden, 1986; Graen and Scandura, 1987) โดยทฤษฏีบทบาทไดอธิบาย
ไววา หัวหนาจะมีการประเมินลูกนองของตนโดยการมอบหมายงานตางๆใหทํ าตามลํ าดับข้ันของการ
กระทํ าตามบทบาท (Role making episodes) ซึง่ระดบัการยินยอมของลูกนองที่จะปฏิบัติตามความ
ตองการในงานของหัวหนานี้ เปนตัวกํ าหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลูกนองขึ้นมา การกํ าหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง        
ไดขยายออกไปสูประเด็นการตอบแทนของหัวหนากับทรัพยากรที่เกี่ยวของกับงานเชน การใหขอมูล
ขาวสารแกลูกนอง การมอบหมายงานที่ทาทาย การใหอิสระในการทํ างาน (Autonomy) การจัดหา
ทรัพยากรโดยหวัหนา ซึ่งจะมีผลสะทอนกลับตอพฤติกรรมในการทํ างานของลูกนองซึ่งเปนตัวแทนของ
การแลกเปลี่ยน การแลกเปลี่ยนเหลานี้จะถูกจํ ากัดโดยผลประโยชนที่มีความเกี่ยวของกับงาน                       
(Work – related commodities) (Liden and Maslyn ,1998) ซึ่งแนวคิดนี้ สนบัสนนุงานวิจัยของ        
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Kell และ Dansereau (1995 อางถึงใน จันทรพา ทัดภูธร, 2543) ทีไ่ดศกึษาการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนาและลูกนองในมิติภาวะผูนําของหัวหนา (Leadership) และการใหอํ านาจ             
ลูกนองของหัวหนา (Empowerment) การศกึษาครั้งนี้พบวา สํ าหรับ “กลุมพวกเรา” หวัหนามีแนวโนม
สูงทีจ่ะใชเทคนิคการบริหารงานแบบผูนํ า เชน ใหอํ านาจและใหอิสระแกลูกนองในการทํ างาน แตใน 
“กลุมพวกเขา” หวัหนามกัใชเทคนคิการควบคุมงาน โดยทํ าตามกฏระเบียบของงาน นอกจากนี้พบวา
คณุภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองใน “กลุมพวกเรา” จะอยูในระดับสูง โดยสังเกต
จากการทีห่วัหนาและลูกนองมีปญหานอยมากในการทํ างานติดตอส่ือสารกัน และลูกนองมักจะแสดง
ความพงึพอใจในตัวหัวหนา

1.3  ขัน้ตอนการพฒันาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

ดังที่ไดกลาวมาแลววาสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเกิดขึ้นโดยเปนผลมาจาก          
ปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นในกระบวนการพัฒนาบทบาท ซึ่งกระบวนการพัฒนาบทบาทที่เปนทางการ
สามารถแบงไดเปน 3 ระยะดังนี้ (Graen and Scandura, 1987 quoted in Lord and Maher, 1991: 
124; Graen and Uhl – Bien, 1991 quoted in Yukl, 1998: 151)

ระยะที่ 1 ระยะเขารับบทบาท (Role-taking) ระยะนี้เปนระยะที่สมาชิกใหมเขามา          
ในองคการ โดยหัวหนาจะมีการสื่อสารและประเมินความสามารถของลูกนองและมอบหมายบทบาท     
แกลูกนอง ก ําหนดวาลูกนองตองปฏิบัติงานอะไรบาง ลูกนองจะแสดงบทบาทตามที่ไดรับมอบหมาย
จากหวัหนา ในระยะนีห้วัหนาและลูกนองจะตองมีความเขาใจซึ่งกันและกันวาแตละคนมีความคิดเห็น
และตองการการยอมรับอยางไร

ระยะที่ 2 ระยะสรางบทบาท (Role-making) เปนระยะทีห่ัวหนาและลูกนองมีการพัฒนา   
ปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยมีการเจรจาตอรองอยางไมเปนทางการ สมาชิกแตละคนจะเริ่มสราง     
บทบาทของตนเอง ในระยะนี้เองที่ความไววางใจ ความซื่อสัตยและความนับถือซ่ึงกันและกัน ไดถูก
พฒันาขึน้เพือ่การเกดิสัมพันธภาพที่ดีของหัวหนาและลูกนองในอนาคต ซึ่งจะมีอิทธิพลตอเจตคติของ
หวัหนาและลูกนองแตละคนรวมถึงพฤติกรรม

ระยะที่ 3 การแสดงบทบาทประจํ า (Role-routinization) เปนระยะที่รูปแบบของการ        
แลกเปลี่ยนจะปรากฏออกมาและดํ าเนินอยางตอเนื่องจนกระทั่งกลายเปนบทบาทประจํ า การแลก
เปลี่ยนในขั้นตอนนี้จะเปลี่ยนเปนความสนใจระหวางกัน เพื่อนํ าไปสูเปาหมายและวัตถุประสงค             
ของงานรวมกัน
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1.4  ววิฒันาการของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

 Gerstner และ David (1997) กลาววา ยังมีความคลุมเครือบางประการเกี่ยวกับลักษณะ
โครงสรางแนวคิด (Nature of the construct) ของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งยังไม
สามารถแกปญหาได (Unresolved) เชน การวดัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง และความ
สัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองกับตัวแปรอื่นๆในองคการ ความคลุมเครือนี้
สวนหนึ่งอาจเนื่องมาจาก การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมีวิวัฒนาการของการพัฒนา        
แนวคิดขึ้นตามลํ าดับ ซึ่ง Graen และ Uhl-Bien (1995 Quoted in Gerstner and David, 1997)            
ไดแบงวิวัฒนาการ (Evolution) ของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองออกเปน 4 ระยะคือ

1.  ระยะของสมัพนัธภาพที่เกี่ยวของกับการทํ างาน (Work socialization) และสัมพันธภาพ
รายคูแนวตั้ง ซึ่งเนนที่การคนพบเกี่ยวกับคูของหัวหนาและลูกนองที่มีความแตกตางกัน เชนความ        
แตกตางใน “ กลุมพวกเรา ” กบั “ กลุมพวกเขา ”

2.   ระยะเนนคุณภาพของสัมพันธภาพและผลลัพธที่เกิดขึ้น
3. ระยะเขาถึงสิ่งที่เกี่ยวของกับการสราง Partnership ของคูหัวหนาและลูกนอง
4. ระยะทีเ่กีย่วของกบัระบบที่มีระดับ เชนมีการขยายหรือพัฒนาจากคูหัวหนาและลูกนอง

ไปสูกลุมและเครือขาย
Graen และ Uhl-Bien กลาววา ส ําหรับในระยะที่ 2 ที่เนนคุณภาพของสัมพันธภาพและ      

ผลลัพธทีเ่กดิขึน้ ไดถูกพัฒนาขึ้นเมื่อไมนานมานี้ โดยงานวิจัยสวนใหญจะมีการประเมินปจจัยที่คิดวา
จะชวยสนับสนุนตอการเกิดคุณภาพของการแลกเปลี่ยนในระดับที่สูงขึ้น และมีการวิเคราะหการ        
เชื่อมตอของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองและผลลัพธที่เกี่ยวของกับงานที่มักปรากฏขึ้น
ในระยะทีส่องของการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง และสามารถเปนที่ยอมรับได
วาในระยะที่สองนี้มีความเปนไปไดที่จะอธิบายพฤติกรรมของผูนํ าในองคการที่ซับซอน เนื่องจากงาน
วจิยัสวนใหญตองการที่จะเขาใจสิ่งที่ขยายออกไป (Extensions) ของแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลูกนองไดอยางชัดเจนขึ้น

1.5 มติิของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง (Multidimension of leader-
member exchange)

แนวคดิทฤษฏไีดสนบัสนุนวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมีหลายมิติ โดยเกิด
จากทฤษฏบีทบาทและทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทางสังคม  Dienesch และ Liden (1986) ไดเสนอวา   
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ถึงแมพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงานจะถูกเนนโดย Graen และเพื่อนรวมงานวามีความสํ าคัญตอการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง แตอาจมีการพัฒนาและมีความยั่งยืนในหลายแนวทาง            
โดย Dienesch และ Liden ไดอธบิายใหเหน็วา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจะอยูบน     
พืน้ฐานของการยอมรับการแลกเปลี่ยน 3ประการคือ การรวมกันสรางผลงาน (Labeled contribution) 
ความจงรักภักดีที่มีตอกัน (Labeled loyalty) และความชอบพอกันอยางจริงใจ (Labeled affection)       
ดงันัน้จงึอาจกลาวไดวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตามแนวคิดของ Dienesch และ
Liden (1986) ม ี3 มิติดังนี้

1. การรวมสรางผลงาน (Contribution) การรวมสรางผลงานเปนการรับรูเกี่ยวกับ จํ านวน         
ทิศทางและคุณภาพของกิจกรรมการเรียนรูงานที่สมาชิกแตละคนแสดงออกไปยังเปาหมายรวมกัน
อยางชัดแจงและมีความหมาย การรวมสรางผลงานระหวางหัวหนาและลูกนองไดเนนไปที่พฤติกรรม         
ทีเ่กีย่วของกับงานของสมาชิก สมาชิกผูซึ่งการทํ างานเปนที่ประทับใจของหัวหนา จะไดรับทรัพยากร
และการสนับสนุนซึ่งจะชวยยกระดับการปฏิบัติงานในอนาคตตอไป นอกจากนี้สมาชิกผูซึ่งมีคุณภาพ
การแลกเปลีย่นในระดับสูง จะเขาไปมีสวนรวมในงานและหนาที่ซึ่งอยูนอกเหนือไปจากสัญญาการจาง
งานทีเ่ปนทางการ

2. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนมิติที่สองของการแลกเปลี่ยนของหัวหนาและลูกนอง       
โดยเนนไปยังการมีความจงรักภักดีตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง ความจงรักภักดี หมายถึงการ
สนบัสนุนอยางเปดเผย (Publicy) เกีย่วกบัการกระทํ าและความประพฤติ (Character) ของบุคคล      
แตละคนในคูหัวหนาและลูกนองซึ่ง Graen (1976)  Graen และ Scandura (1987) ไดสรุปไววา 
ความจงรักภักดี เปนผลลัพทของขบวนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง          
สวน Dienesch และ Liden กลาววา ความจงรักภักดี อาจถือไดวาเปนองคประกอบหรือเปนมิติของ
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งมีบทบาทสํ าคัญตอการพัฒนาหรือคงไวซึ่งการ        
แลกเปลีย่น ความจงรักภักดีไดถูกอภิปรายวาเปนเครื่องมือในการกํ าหนดชนิดของงาน โดยจะนํ าไปสู
ความรับผิดชอบตองานที่ดี

3.  ความชอบพอ (Affection) ความชอบพอเปนความชอบพอซึ่งกันและกันของสมาชิกในคู     
หัวหนาและลูกนอง โดยอยูบนพื้นฐานเบื้องตนของเสนหดึงดูดระหวางบุคคล (Interpersonal 
attraction) มากกวางานหรือคานิยมทางดานวิชาชีพ ความชอบพออาจมีบทบาทเพียงเล็กนอยหรือ  
ไมมบีทบาทในการแลกเปลี่ยน แตการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองบางอยางอาจถูกควบคุม
กํ ากับโดยความชอบพอ เชนบอยครั้งที่หัวหนาและลูกนองไดมีการปฏิสัมพันธกันอยางจริงใจเพราะ    
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มีความสนุกสนานกับการไดเขารวมสมาคมกัน และบอยครั้งที่ความเปนมิตรไดถูกพัฒนาขึ้นโดยผาน         
ปฏิสัมพนัธของการทํ างานรวมกัน

 Dienesch และ Liden (1986) กลาววา อาจมีมิติอ่ืนๆอีกที่มีความเกี่ยวของกับการ
พัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง มิติอ่ืนที่มีความเปนไปได ไดถูกแสดงใหเห็นโดย   
แนวคดิการแลกเปลี่ยนทางสังคมเชน ความไววางใจ (Trust) ความนับถือ (Respect) การเปดเผย 
(Openness) และความซื่อสัตย (Honesty) นอกจากนี้ Liden และ Maslyn (1998) ไดกลาววาแนวคิด
อ่ืนๆทีเ่กีย่วของกบัพฤติกรรมในองคการ เชน ความยึดมั่นผูกพันในองคการ ความยุติธรรมในองคการ
และความพงึพอใจในงานไดสนับสนุนการมีหลายมิติและเพิ่มความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิด (Construct) 
ของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง เชนเดียวกับสัมพันธภาพและผลลัพธที่สํ าคัญของ      
องคการ การมีหลายมิติของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง จะชวยใหเกิดความเขาใจ        
การพัฒนาการแลกเปลี่ยน การคงไวซึ่งสัมพันธภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
ความเขาใจในมิติของการแลกเปลี่ยนจะทํ าใหเกิดการมองเห็น (Insight) ในสมัพันธภาพและผลลัพธ   
ทีจ่ะออกมา โดยขึ้นอยูกับการยอมรับในการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

Liden และ Maslyn (1998) ไดพฒันาเครื่องมือเพื่อใชประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลกูนอง โดยไดรวบรวมจากหลายแนวคิด รวมทั้งแนวคิดของ Dienesch และ Liden (1986)         
ทีก่ลาววา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมี 3 มิติ ไดแกมิติ ความชอบพอ (Affection) 
ความจงรักภักดี (Loyalty) และการรวมสรางผลงาน (Contribution) มาสูแนวคิดที่พัฒนาขึ้นใหม ซึ่งได
จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํ ารวจ (Exploratory factor analysis) และจากการวิเคราะห        
องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ซึง่พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ
ลูกนอง มี 4 มิติ ไดแกมิติ ความชอบพอ (Affection) ความจงรักภักดี (Loyalty) การรวมสรางผลงาน 
(Contribution) และการนับถือในความเปนวิชาชีพ (Professional respect) ซึง่เปนมิติที่คนพบใหม 
สํ าหรบัคํ าจํ ากัดความใน 4 มิติดังกลาว Liden และ Maslyn (1998) ไดใหคํ าจํ ากัดความไวดังนี้

1.  ความชอบพอ (Affection) หมายถึงความชอบพอที่มีตอกันและกัน ของสมาชิกในคู             
หัวหนาและลูกนองโดยมีพื้นฐานมาจากเสนหดึงดูดระหวางบุคคล (Interpersonal attraction)       
มากกวาการทํ างานหรือคานิยมทางดานวิชาชีพ ความชอบพอเปนความชัดแจงของความตองการ
สํ าหรับการเกิดขึ้นของสัมพันธภาพ ซึ่งมีองคประกอบของการใหรางวัลสวนบุคคลและผลลัพธ        
เชน มิตรภาพ

2.  ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนการแสดงออกถึงการสนับสนุนอยางเปดเผยตอเปาหมาย
และบคุลกิลกัษณะสวนบุคคลของสมาชิกอื่นๆในคูหัวหนาและลูกนอง รวมถึงความศรัทธาที่มีตอกัน
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3.   การรวมสรางผลงาน (Contribution) เปนการรับรูเกี่ยวกับระดับซึ่งเปนที่ยอมรับกันอยาง
แพรหลายของกิจกรรมการเรียนรูงาน ซึ่งสมาชิกแตละคนไดแสดงออกไปยังเปาหมายรวมกันอยาง        
ชัดแจงและมีความหมาย การประเมินผลเกี่ยวกับกิจกรรมการเรียนรูงานไดขยายไปสูผูปฏิบัติงาน           
ที่เปนลูกนองในการจัดการและรับผิดชอบรวมทั้งการปฏิบัติงานใหเรียบรอย นอกเหนือไปจาก          
คํ าบรรยายลักษณะงานหรือสัญญาจางงาน และขยายไปยังการจัดหาทรัพยากรของหัวหนา          
รวมถงึการจัดหาโอกาสสํ าหรับกิจกรรมเหลานี้

4.   การนบัถอืในความเปนวิชาชีพ (Professional respect) เปนระดับของการรับรูเกี่ยวกับ
สมาชิกแตละคนในคูหัวหนาและลูกนอง ที่ไดสรางชื่อเสียงหรือความโดงดังทั้งภายในและภายนอก     
องคการเกีย่วกบัความเกงในการทํ างาน การรับรูนี้อาจอยูบนพื้นฐานของขอมูลดานประวัติที่เกี่ยวของ
กับบุคคลนั้น ประสบการณของบุคคลและคํ าวิพากวิจารณที่มีตอบุคคลนั้นทั้งภายในและภายนอก     
องคการ รวมถึงรางวัลหรือการไดรับการยกยองทางดานวิชาชีพ ที่บุคคลนั้นไดรับ

จากแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่กลาวมา อาจสรุปไดวาการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองเปนลักษณะสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองที่เกิดขึ้นจาก
การที่หัวหนาและลูกนองมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมตอกัน โดยอยูบนบันทัดฐานของการตอบแทน        
ซึง่กนัและกนั  การแลกเปลี่ยนนี้รวมถึงพฤติกรรมในบทบาทที่หัวหนาแสดงตอลูกนอง ซึ่งมีผลตอการ
พัฒนาความไววางใจและสัมพันธภาพในการทํ างานรวมกัน ถาหัวหนามีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
ประกอบกบัมพีฤตกิรรมในการบริหารงานที่ดี ไดแกการใหขอมูลขาวสารแกลูกนอง การมอบหมายงาน        
ทีท่าทาย การใหอิสระในการทํ างาน การจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสม มีการใหรางวัลทั้งที่เปนทางการ
และไมเปนทางการ ตลอดจนใหความไววางใจและสนับสนุนลูกนอง มีความเคารพ ชื่นชอบ              
และมกีารตอบแทนซึ่งกันและกัน เหลานี้จะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง ซึ่งการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนองจะเกิดขึ้นมาก-นอยเพียงใดนั้น สามารถพิจารณาไดจาก ความชอบ
พอ ความจงรกัภักดี การรวมสรางผลงานและการนับถือในความเปนวิชาชีพ ที่แตละฝายมีตอกัน

และจากการที่ Liden และ Maslyn (1998) ไดพฒันาเครื่องมือเพื่อใชประเมินการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลูกนองขึ้นมา โดยไดรวบรวมแนวคิดจากบุคคลหลายฝาย มาสูแนวคิดที่พัฒนาขึ้น
ใหม ซึ่งไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํ ารวจ และจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน         
และพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง มี 4 มิติ ไดแก ความชอบพอ ความจงรักภักดี 
การรวมสรางผลงาน และการนับถือในความเปนวิชาชีพ ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกใช          



27

แนวคิดของ Liden และ Maslyn เปนกรอบแนวคิดในการศึกษา เนื่องจากเปนแนวคิดที่มีความ            
ครอบคลมุ มกีารรวบรวมและพัฒนาแนวคิดมาจากบุคคลหลายฝาย ตลอดจนมีการตรวจสอบความ
ตรงของมโนทัศนที่ชัดเจน

1.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

 Deluga (1998) กลาววา การศกึษาเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ผาน
มาแสดงใหเห็นวา หัวหนาและลูกนองเปนแหลงทรัพยากรที่มีความสํ าคัญตอการบรรลุเปาหมาย       
ของงาน (Goal attainment) คณุภาพในการแลกเปลี่ยนที่อยูในระดับสูงจะทํ าใหหัวหนาและลูกนอง    
พบกบัความพิเศษในดานการไดรับประโยชนซึ่งกันและกัน (Mutually advantageous) สอดคลองกับ 
Dienesch และ Liden (1993) ทีก่ลาววา สิง่ที่เปนหลักฐานซึ่งถือวาเปนหัวใจสํ าคัญของแนวคิด      
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองคือสัมพันธภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ         
ลูกนอง ซึ่งจะมีอิทธิพลตอผลลัพธขององคการในหลายประเด็น

งานวิจัยเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ไดแสดงใหเห็นวาหากคุณภาพ
ของการแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูงจะชวยยกระดับความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํ างาน
(Maslyn and Uhl-Bien, 2001) โดยพบวา หากคุณภาพการแลกเปลี่ยนของหัวหนาและลูกนองอยูใน
ระดับสูง ผู ใตบังคับบัญชาจะมีความรู สึกว าผู บังคับบัญชามีความยุติธรรมและจะสงผลตอ            
พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใหสูงขึ้น (Deluga, 1994; Settoon, Bennett and Liden, 
1996) มผีลท ําใหความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชาสูงขึ้น (Settoon, Bennett and 
Liden, 1996; Epitropaki and Martin, 1999) สงผลใหเกิดการสื่อสารแบบรวมมือในสมาชิกกลุม           
สูงขึ้น (Lee, 1997) และมกีารสื่อสารแบบเปดเผยและการสื่อสารที่ซื่อสัตยเพิ่มข้ึน (Gerstner and 
Day, 1997 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) ผลงานการวิจัยของ Deluga (1998) พบวา หาก       
คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองอยูในระดับสูง จะมีผลตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ผู บังคับบัญชาประเมินผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับสูงดวยเชนเดียวกัน แตถาหาก             
คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองอยูในระดับต่ํ า จะทํ าใหผูใตบังคับบัญชาไมพึงพอ
ใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการลดลง เกิดการยายหรือลาออกจากงาน (Maslyn and Uhl-
Bien, 2001) นอกจากนี ้ ยงัมผีลการศึกษาเพื่อตรวจสอบผลของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ    
ลูกนองตอเจตคตแิละพฤติกรรมของหัวหนาและลูกนอง โดยพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ
ลูกนอง มคีวามสมัพันธกับความกาวหนาในการประกอบอาชีพของลูกนอง (Graen and Scandura, 
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1987) อิทธิพลในการตัดสินใจ (Scandura, Graen and Novak, 1986) และแบบแผนของการติดตอ
ส่ือสาร (Schieman, 1977)

Gerstner และ David (1997) ไดท ําการวิจัยเชิงวิเคราะหอภิมาน (Meta-analysis) เร่ืองการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองในดานความสัมพันธและประเด็นดานแนวคิด (Construct)     
ผลจากการศึกษาสรุปไดวา

1. โดยทัว่ไปแลวการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง จะมีความเกี่ยวของกับการปฏิบัติ
งานและตัวแปรดานเจตคติของผูปฏิบัติงาน  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจะมีความ     
นาเชือ่ถอืไดมากกวา เมื่อมีการประเมินจากความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานมากกวาจากการประเมินของ
หวัหนา นอกจากนีสั้มพันธภาพของการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นไดตองขึ้นอยูกับทั้งตัวหัวหนาและลูกนอง

2. คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจะเปนตัวกํ าหนดสัมพันธภาพของ         
คูหัวหนาและลูกนองในชวงระยะแรกและคอนขางจะยังมั่นคงตอไป มีการศึกษาพบวา สัมพันธภาพ      
ทีเ่กดิจากการแลกเปลี่ยน    จะเกิดขึ้นที่ระยะเวลามากกวา 9 เดือนขึ้นไป (Dansereau et al., 1975) 
สวนการศึกษาความกาวหนาในการประกอบอาชีพของชาวญี่ปุน พบวาสัมพันธภาพจะเกิดขึ้นเมื่อ
เวลาผานไป 3 ป ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ Liden (1993) ซึง่พบวา สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและ
ลูกนองจะเกิดขึ้นที่ระยะเวลา 2 สัปดาห และ 6 สปัดาห ของการทํ างานรวมกัน และพบวาสัมพันธภาพ
จะลดลงเมื่อเวลาผานไป 6 เดือน ซึ่ง Gerstner และ David ไดอธบิายวา การแลกเปลี่ยนระหวาง      
หัวหนาและลูกนองสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงไดนอกเหนือไปจากแนวทางปฏิบัติของสัมพันธภาพโดย
ทั่วไป

 3.  Gerstner และ David กลาววา ในการยอมรับงานวิจัย เร่ืองการศึกษาความกาวหนา      
ในการประกอบอาชพีของชาวญี่ปุน ที่พบวาสัมพันธภาพของการทํ างานหลายชนิดอาจเกิดขึ้นเมื่อเวลา
ผานไป 3 ป ดงันัน้การวัดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ระยะเวลา 6 เดือน ของการ
ทํ างานจึงคอนขางจะเปนระยะเริ่มแรกในการพัฒนาเกี่ยวกับสัมพันธภาพของหัวหนาและลูกนอง   
เนือ่งจากหวัหนาและลูกนองยังมีประสบการณที่ใหมและแตกตางดวยกันทั้งคู ตองมีการเรียนรูมากขึ้น
ในแตละฝาย จึงมีความเปนไปไดที่วาสัมพันธภาพเหลานี้จะคอยเปนคอยไปและมีการพัฒนาขึ้นตาม
ลํ าดับ

สํ าหรับการศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
(Antecedents of leader-member exchange quality) พบวามปีจจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้
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งานวิจัยของ Kell และ Dansereau (1995 อางถึงใน จันทรพา ทัดภูธร, 2543) ไดศึกษาการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนาและลูกนองในมิติภาวะผูนําของหัวหนา (Leadership) 
และการใหอํ านาจลูกนองของหัวหนา (Empowerment) การศกึษาครั้งนี้พบวา สํ าหรับ “กลุมพวกเรา” 
หวัหนามีแนวโนมสูงที่จะใชเทคนิคการบริหารงานแบบผูนํ า เชน ใหอํ านาจและใหอิสระแกลูกนองใน
การทํ างาน แตใน “กลุมพวกเขา” หวัหนามกัใชเทคนิคการควบคุมงาน โดยทํ าตามกฏระเบียบของงาน 
นอกจากนีพ้บวาคณุภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองใน “กลุมพวกเรา” จะอยูในระดับ
สูง โดยสังเกตจากการที่หัวหนาและลูกนองมีปญหานอยมากในการทํ างานติดตอส่ือสารกัน              
และลกูนองมักจะแสดงความพึงพอใจในตัวหัวหนา ผลจากการศึกษาครั้งนี้อาจสรุปไดวา ภาวะผูนํา 
และการเสริมสรางพลังอํ านาจของผูนํ า มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ            
ลูกนอง

การศึกษาของ  Settoon, Bennett และ Liden (1996: 219 – 217) พบวา การสนับสนุนทาง
สังคม ไดแก การสนับสนุนและใหความชวยเหลือกันในการทํ างานของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับ
บญัชา จะท ําใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

งานวิจัยของ Deluga, Ronald และ Perry (1997: 67 – 87) พบวา พฤติกรรมประจบประแจง
ซึง่เปนพฤตกิรรมที่ผูใตบังคับบัญชาตองการสรางความประทับใจใหแกผูบังคับบัญชา สงผลใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับสูง

สํ าหรับงานวิจัยที่ศึกษาความคลายคลึงดานปจจัยสวนบุคคลและความคลายคลึงดานเจตคติ 
พบวามคีวามสมัพนัธกบัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ดังนี้ งานวิจัยของ Graen และ 
Schieman (1978 Quted in Deluga, 1998) พบวา การเหน็ดวยของทั้งสองฝายระหวางหัวหนาและ
ลูกนองดานสาระที่เกี่ยวของกับงาน มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง     
สอดคลองกับงานวิจัยของ Anderson และ Green (1993) และงานวิจัยของ Liden, Wayne และ
Stiwell (1993) ทีพ่บวาความคลายคลงึดานคานิยมในการทํ างานระหวางหัวหนาและลูกนอง มีความ
สัมพนัธกบัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง  งานวิจัยของ Deluga (1998) และงานวิจัยของ 
Murphy และ Ensher (1999) พบวา ความคลายคลึงดานปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับการแลก
เปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง สวนงานวิจัยของ Glaman และ Jones (1996: 192 – 216 อางถึง
ใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) พบวา ความคลายคลึงดานปจจัยสวนบุคคล เปนสวนสํ าคัญสํ าหรับ
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การมีปฏิสัมพันธตอกันในที่ทํ างานในชวงเริ่มตน สวนความคลายคลึงในเจตคติดานคานิยมมีความ
สัมพนัธทางบวกกบัความชอบพอในชวงเวลาของการทํ างานในอนาคต

นอกจากนีย้งัมงีานวิจัยพบวา ความไววางใจในตัวผูนํ า (Trust) มคีวามสัมพันธกับการแลก
เปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง (Deluga,1994; Gomez and Rosen, 2001)

สํ าหรบัการศกึษาปจจัยทางดานองคการนั้น พบวา ขนาดขององคการและปริมาณงานที่มาก
ลน (Work load) มีความสัมพันธทางลบกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับ
บัญชา   (Green et al.,1983; Green, Anderson และ Shivers,1996)

ผลการศึกษาและงานวิจัยที่ไดรวบรวมมา แสดงใหเห็นวา แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวาง        
หัวหนาและลูกนอง เปนแนวคิดหนึ่งที่มีความสํ าคัญและเปนประโยชนตอการบริหารงานของผูบริหาร
ในองคการ นํ ามาซึ่งผลลัพทที่มีประโยชนตอองคการในหลายประเด็น และในสวนของปจจัยที่กอให
เกดิคณุภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองนั้น จะเห็นไดวามีปจจัยที่เกี่ยวของกับการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนองอยางนอย 2 ประการคือ ประการแรกเปนปจจัยดานตัวบุคคล ไดแก 
ความคลายคลงึดานบุคลิกภาพและความคลายคลึงดานเจตคติระหวางหัวหนาและลูกนอง สวนปจจัย
ทีส่องเกีย่วของกบัพฤตกิรรมการบริหารงานของหัวหนา ไดแก ภาวะผูนํ าของหัวหนา การเสริมสราง
พลงัอ ํานาจ การสนับสนุนและใหความชวยเหลือ ตลอดจนการสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นตอลูกนอง
ของหวัหนา ดงันัน้จากผลงานวิจัยดังกลาว ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาสามารถนํ าแนวคิดการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลกูนองมาประยุกตใชกับวิชาชีพพยาบาลไดเปนอยางดี เนื่องจากลักษณะงานของ
พยาบาล  จ ําเปนตองใชความรู  ความสามารถ ทักษะในการทํ างาน ตลอดจนตองเสียสละและมีความ
รับผิดชอบสูง (ทศันา บุญทอง, 2533) ตองมกีารท ํางานอยางสอดคลองและประสานกันเปนอยางดี
ของบคุลากรทกุระดับ รวมถึงหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ เพื่อคุณภาพการดูแลผูปวยที่ดี 
ซึ่งความราบรื่นและความสํ าเร็จในการทํ างานจะเกิดขึ้นไดนั้น จํ าเปนตองอาศัยสัมพันธภาพหรือการ
แลกเปลีย่นทีด่รีะหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตลอดจนพฤติกรรมการบริหารงานที่ดี
และมปีระสิทธภิาพของหัวหนาหอผูปวย ที่อยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนทางสังคม เพื่อผลของการ
ตอบแทนยอนกลับที่ดีและมีประโยชนจากฝายผูปฏิบัติงานหรือพยาบาลประจํ าการ นอกจากนี ้      
พบวายงัมปีจจัยอ่ืนอกีทีเ่กี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง หนึ่งในปจจัยดังกลาว
คอื ความยุติธรรมในองคการ ซึ่งจะไดกลาวถึงในโอกาสตอไป
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1.7  การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนองในบริบทของวิชาชีพพยาบาล

จากความสํ าคัญของสัมพันธภาพหรือการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ไดกลาวมา 
ตลอดจนจากงานวิจัยที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองในองคการพยาบาลโดยตรง          
ยังมีจํ ากัด ดังนั้นเพื่อความเขาใจที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการนํ าแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ
ลูกนองมาประยกุตใชในองคการพยาบาล ผูวิจัยจึงไดศึกษา คนควา และรวบรวมแนวคิดที่เกี่ยวของ
กับการสรางสัมพันธภาพในการทํ างานรวมกันระหวางหัวหนาและลูกนองหรือระหวางผูบังคับบัญชา
กบัผูใตบงัคบับัญชา และพบวามีหลายแนวคิดที่มีความสอดคลองกับแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลูกนอง โดยจะไดนํ าเสนอดังตอไปนี้

ประวีณ ณ  นคร (2539) กลาววา แนวทางที่หัวหนาจะครองใจลูกนองไดคือการสรางศรัทธา 
เพื่อใหลูกนองเลื่อมใสในตัวหัวหนา โดยหัวหนาตองปฏิบัติตนใหลูกนองศรัทธา ปฏิบัติตอลูกนอง        
ใหลูกนองศรทัธา และตองปฏิบัติงานใหลูกนองศรัทธา เมื่อหัวหนาไดปฏิบัติตนดี ปฏิบัติตอลูกนองดี
และปฏบิตังิานด ีผลจากการปฏิบัติดีดังกลาวจะทํ าใหลูกนองเกิดความศรัทธาในตัวหัวหนา รักหัวหนา 
ความเลือ่มใสศรทัธาในตัวหัวหนาเปนมูลเหตุจูงใจสํ าคัญอันหนึ่ง ที่ทํ าใหลูกนองอุทิศกํ าลังกาย กํ าลัง
ใจทํ างานให โดยไมเห็นแกเหน็ดเหนื่อยหรือคาตอบแทนและผลงานที่ไดจะดี สํ าหรับแนวทาง                  
ทีห่วัหนาจะครองใจลูกนองไดดีนั้น มีแนวทางปฏิบัติดังนี้

1.  การปฏิบัติตนใหลูกนองศรัทธา ประกอบดวย การพัฒนารางกายใหมีสุขภาพแข็งแรง            
มกีารพฒันาศกัยภาพของตนทั้งดานความรู ความคิด ความเฉียบแหลม ไดแก มีความรูวิชาการใน
สาขา มคีวามรูรอบตัวและความรูในเหตุการณปจจุบัน  มีความคิดวิเคราะหและประเมินเรื่องตางๆไดดี  
และมกีารพฒันาคณุสมบัติของหัวหนาใหดี ไดแกมีความซื่อสัตย มีจิตสํ านึกในเปาหมายและทิศทาง
ในการดํ าเนินงาน มีเทคนิคในการทํ างาน มีทักษะในการถายทอด เปนผูมีประสบการณ มีความรู 
ความชํ านาญในงานที่ทํ า เปนตัวอยางที่ดี มีความสามารถในการตัดสินใจไดรวดเร็วและถูกตอง              
มคีวามเสยีสละและมีความเปนธรรม ดํ าเนินการตางๆดวยความยุติธรรม ไมถือพรรคถือพวกจนขาด
ความยุติธรรม นอกจากนี้หัวหนาควรแสดงพฤติกรรมทางกายที่ดี ไดแกการแสดงออกตางๆรวมถึงมี
อากปักริิยาทาทางที่ดีงาม

2.  การปฏบิตัติอลูกนองใหลูกนองศรัทธา ซึ่งมีแนวทางการปฏิบัติโดย เปนครูใหแกลูกนอง         
มีการปฐมนิเทศใหผูเขารับหนาที่ใหมใหรูหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รูระบบงาน รูจุดมุงหมายของงาน 
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สอนแนะเทคนิควิธีทํ างานใหแกผูที่ยังไมสันทัด ใหโอกาสลูกนองไดซักถามหาความรูและเทคนิคการ    
ทํางานตามสมควร ตลอดจนเปนพี่เลี้ยงใหลูกนอง ยกยองชมเชยเพื่อเสริมกํ าลังใจเมื่อลูกนองทํ าดี 
และคอยชวยเหลือเมื่อลูกนองมีปญหาในการทํ างาน ปลอบใจเมื่อเกิดการพลาดพลั้ง รวมถึงการ            
ปกปองคุมครองลูกนองใหไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบ หรือเมื่อลูกนอง        
ถูกตํ าหนิติเตียนโดยไมไดรับความเปนธรรม นอกจากนี้ตองมีการดํ าเนินการที่เปนธรรมในการแตงตั้ง 
โยกยาย บ ําเหนจ็ความชอบ หรือพิจารณาความผิดของลูกนอง สงเสริมใหลูกนองไดเจริญกาวหนาใน
หนาทีก่ารงาน สนบัสนุนไดเลื่อนตํ าแหนงสูงขึ้น สนับสนุนใหไปศึกษาหรือฝกอบรมเพิ่มเติมและมีการ
ใหรางวลัส่ิงของแกลูกนองตามความเหมาะสม

3.  การปฏบิตังิานใหลูกนองศรัทธา ไดแกมีการจัดการที่ดี เชน มีการวางแผนงานโดย กํ าหนด
วตัถปุระสงคและเปาหมายในการทํ างาน จัดหาวัสดุอุปกรณใหมีเพียงพอ ติดตอประสานงานทั้งภาย
ในและภายนอกหนวยงาน และมีการประเมินผลงานเปนระยะ รวมถึงมีการปฏิบัติงานบางอยางดวย
ตนเอง โดยแสดงถึงความเปนผูมีความรูและประสบการณสูง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีทักษะใน
การท ํางานทีม่ปีระสิทธิภาพ ตลอดจนมีความตั้งใจทํ างานใหเกิดผลดี มีการแกปญหาและตัดสินใจไดดี

สรอยตระกลู อรรถมานะ (2541) กลาววา นักบริหารจํ าเปนตองมีทักษะที่สํ าคัญ 3 ประการ
กลาวคอื ทกัษะดานเทคนิค (technical skill) ทักษะทางดานมนุษย (human skill) และทักษะทางดาน
แนวคดิ (conceptual skill) ทักษะทางดานมนุษยเปนทักษะที่ผูบริหารทุกระดับจะตองมี ในการติดตอ
สัมพันธกับมนุษยดวยกันตองมีการปฏิบัติตอกันดวยความเคารพ และตระหนักในศักดิ์ศรีของความ
เปนมนุษย มีการแสดงถึงซึ่งความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ดังนั้นบุคคลจํ าเปนตองมีศิลปะและ
ทกัษะอยางสงู เพือ่ทีจ่ะสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งความสัมพันธในการ
ท ํางาน ถาบุคคลมีพื้นฐานดังกลาวดี จะนํ าไปสูผลผลิตที่สูงขึ้น

วจิติร อาวะกลุ (2542) กลาววา คุณสมบัติที่จํ าเปนในการเปนผูนํ าที่ดี ประการหนึ่งคือ ผูนํ า
ควรมกีารตดิตอส่ือสารที่ดีตอผูปฏิบัติงาน มีการชี้แจงความเคลื่อนไหวในวงงานใหทราบ มีการประชุม
ถายทอดเพื่อใหเกิดความเคลื่อนไหวของขาวสาร ในกรณีที่มีการเสนอความเห็นหรือขอเรียกรองจาก         
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง จะตองรีบชี้แจงใหทราบพรอมเหตุผล เพื่อความเขาใจ
อยางแจมแจง เหลานี้เปนวิธีที่สํ าคัญประการหนึ่งและนํ ามาซึ่งความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา

วชิยั โถสวุรรณจินดา (2536) กลาววา การสรางเสริมความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่น เพื่อใหได
มาซึง่ ความรกัใครนับถือ ความรวมมือ ความจงรักภักดีและความสํ าเร็จนั้น หัวหนางานจะตองเขาใจ
ในหลกัการพืน้ฐาน 4 ประการคือ 1. ตองเขาใจในศักดิ์ศรีของมนุษย วามนุษยทุกคนตองการความ
เคารพนับถือและมีศักดิ์ศรีเทาเทียมกัน 2. ตองเขาใจในเรื่องพฤติกรรมและแรงจูงใจที่เปนตัวกํ าหนด
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ขวญัและแรงจงูใจของบุคคลในแตละกลุม 3. มีความเขาใจในดานสังคมวิทยา ไดแก การรวมกลุม 
พฤติกรรมกลุม ความเปนผูนํ ากลุม และ 4. มีความเขาใจในดานมนุษยวิทยาในเรื่อง วัฒนธรรม        
คานิยมของบุคคลและกลุมคนตางๆ

กรรณกิาร นลราชสุวัจน (2539) กลาววา การปฏิบัติงานที่นํ ามาซึ่งความสํ าเร็จขององคการ
นั้น จะตองอาศัยความรวมมือระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา ความไววางใจ ความเชื่อถือ 
ความพึงพอใจ และความสํ าเร็จกาวหนาของพนักงานทุกคน บรรยากาศการทํ างานที่เปนมิตรและ        
ไดประสิทธิผลนั้น ตองอาศัยทักษะในการประสานสัมพันธของบุคคลทุกฝาย ซึ่งผูนํ าเชิงประสาน
สัมพนัธจะมลัีกษณะ ดังนี้ 1. สนใจปญหาและความตองการของพนักงาน 2. แกปญหาดวยการ
อภิปรายและรบัฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 3. สรางภาวะผูกพัน ทํ าใหเกิดความไววางใจ 4. ยืดหยุน
ในการสือ่สัมพนัธตามบุคคลและตามสถานการณ 5. สนองความตองการ 6. สรางความไววางใจและ
ความเขาใจ โดยมีลักษณะ เปดเผย ซื่อสัตย ตรงไปตรงมา

Dienesch และ Liden (1986) กลาววา การสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา 
เปนองคประกอบหนึ่งที่มีความเกี่ยวของกับการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง        
สอดคลองกบั Shaw (1997) ที่กลาววา ความไววางใจเปนพื้นฐานของสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
ความไววางใจในตัวผูบริหารเปนกุญแจสํ าคัญที่จะทํ าใหสมาชิกในองคการปฏิบัติตนเปนไปในทิศทาง
ทีผู่บริหารหรอืองคการตองการ Kanter (1977) กลาววา ความไววางใจในตัวผูนํ าจะชวยใหผูปฏิบัติ
งานมคีวามเตม็ใจการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพื่อที่จะนํ าไปสูเปาหมายใหไดมากที่สุด  Whitener et al. 
(1998) กลาววา พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารมีอิทธิพลสํ าคัญตอการพัฒนาความไววางใจ
ของผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นผูบริหารจึงตองพัฒนาพฤติกรรมที่กอใหเกิดความนาไววางใจกลาวคือ 
เปนผูมีคุณธรรม มีการสื่อสารที่ดี โดยมีความถูกตองของขอมูลรวมทั้งสามารถอธิบายแนวทางการ        
ตดัสนิใจอยางชัดเจนและเปดเผย นอกจากนี้ยังตองคํ านึงถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชาตลอด
จนมกีารมอบหมายงานและมอบอํ านาจใหแกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม

Mishra (1996) ไดศกึษาองคประกอบที่กอใหเกิดความไววางใจในตัวผูนํ าคือ 1. ผูนํ าตอง           
มคีวามสามารถ  2. ผูนํ าตองเปนบุคคลที่เปดเผยและมีความซื่อสัตย  3. มีความหวงใยตอผูใตบังคับ
บญัชา และ 4. เปนบุคคลที่นาเชื่อถือ สอดคลองกับ Robbins (2000) ที่กลาวถึงองคประกอบของผูนํ า
ทีน่าไววางใจวา ประกอบดวย 1.  เปนบุคคลที่มีคุณธรรม 2. มีความสามารถ 3.  มีความคงที่สมํ่ าเสมอ 
4. เปนคนเปดเผย และ 5. มีความจงรักภักดี กลาวคือ มีพฤติกรรมของความตั้งใจและความเต็มใจที่จะ
ปกปองผูใตบังคับบัญชาของตน
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Arnold, Robertson และ Cooper (1991: 297-298) กลาววา สัมพันธภาพในหนวยงาน  
เปนแหลงสํ าคัญทั้งในดานสนับสนุนใหเกิดการทํ างานที่มีประสิทธิภาพ ในการทํ างานบุคคลตองมี        
ปฏิสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาของตน ในสวนของสัมพันธภาพกับ    
ผูบงัคบับญัชานั้น แพทยและนักจิตวิทยาหลายทานกลาววา เมื่อสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา
กบัผูใตบงัคับบัญชาไมดี จะทํ าใหเกิดปญหาทางดานอารมณได สวน Cooper (1987 อางถึงใน วิไล 
พวัรักษา, 2541) กลาววา สัมพนัธภาพทีไ่มดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา จะทํ าใหไม
สามารถผสมผสานความรับผิดชอบในงานได มีผลตอพฤติกรรมบริการของผูปฏิบัติงาน ท ําใหขาดการ
ดแูลเอาใจใสที่ดี ตลอดจนเกิดบริการที่ไมประทับใจ

กริชแกว แกวนาค (2541) กลาววา ในการบริหารหอผูปวยนั้น หัวหนาหอผูปวยสามารถจูงใจ 
หรือกระตุนใหพยาบาลทุกคนตั้งใจปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ โดยสราง
ความพึงพอใจในงาน เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานภายในหอผูปวยไดอยางมีคุณภาพ หากพยาบาล        
มคีวามรูสึกพงึพอใจในงาน ยอมทํ างานอยางมีความสุข และสามารถดูแลผูปวยไดดีขึ้น (Larson, Lee, 
Brown and Shorr, 1991) และจากการที่องคประกอบของการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับ
บญัชาและผูใตบังคับบัญชา เปนองคประกอบหนึ่งของความพึงพอใจในงาน (Munson and Heda, 
1974 อางถึงใน กริชแกว แกวนาค, 2541) ดงันัน้หวัหนาหอผูปวยจึงควรสงเสริม สนับสนุน แนวทาง
การปฏบิตัเิพือ่ใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีขึ้นในหนวยงาน ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

Prescott และ Bowen (1987: 60-66) กลาววา วธิกีารสนับสนุนการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวาง
บคุคลในองคการนั้น ผูบังคับบัญชาตองเปนผูนํ าในการสรางบรรยากาศการปฏิบัติงานใหดีขึ้น เพื่อทํ า
ใหงานมปีระสิทธภิาพ และทํ าใหเกิดความคงอยูในองคการเพิ่มข้ึน ในการปฏิบัติการพยาบาลเพื่อให
เกิดผลดีนั้น ไมเพียงแตผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางมีมนุษยสัมพันธเทานั้น   
ฝายผูใตบังคับบัญชาทุกคนทุกระดับก็ควรปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชาดวย
เชนกนั ซึง่แนวทางการปฏิบัติตนตอผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา มีดังนี้

แนวทางในการปฏิบัติตนตอผูบังคับบัญชา

1. ใหความเคารพนับถือ ยกยอง ผูบังคับบัญชาของตนดวยความจริงใจ
2. สนใจศกึษาหาความรูและประสบการณ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายอยางดีที่สุด 

และเพือ่ความเจริญกาวหนาของหนวยงาน
3. ตัง้ใจปฏบิตังิานที่ไดรับมอบหมาย ใหไดผลดีที่สุด และทันเวลาที่กํ าหนดให
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4. มคีวามคดิรเิร่ิมสรางสรรค มีการตัดสินใจในการทํ างานที่ถูกตองมีเหตุมีผล เปนที่ไววางใจ
แกผูบังคับบัญชา และแสดงความดีดวยผลงาน

5. ไมแสดงความไมพอใจผูบังคับบัญชาของตน เมื่อเกิดความคิดเห็นไมตรงกัน
6. รูจักกาลเทศะในการเขาพบเพื่อการปรึกษาหารือ การรองทุกขควรกระทํ าอยางนุมนวล           

มีเหตุผล
7. มอีารมณร่ืนเรงิแจมใส เปนมิตรกับทุกคน ไมสรางความลํ าบากใจใหกับผูรวมงาน จนทํ า

ใหผูบังคับบัญชาเดือดรอน
8. รูจักประเมินตนเองทั้งดานสวนตัวและดานการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม และพยายาม  

แกไขปรับปรุงใหดีขึ้นอยูเสมอ
9. ไมนนิทาวาราย ผูบังคับบัญชา

แนวทางในการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชา

1. ยกยองชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชากระทํ าความดี และใหคํ าแนะนํ าอยางนุมนวลเมื่อ               
ผูใตบงัคับบัญชากระทํ าผิดพลาด พรอมใหคํ าแนะนํ าที่ถูกตอง

2. อธิบายหรือช้ีแจงเกี่ยวกับเร่ืองงานที่ผูใตบังคับบัญชาตองรับผิดชอบใหไดรับทราบและ 
เขาใจอยางแจมแจง

3. ใหความสํ าคัญในงานที่ผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบ
4. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดรวมแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการวางแผน

หรือการตัดสินใจ
5. การนเิทศงานควรกระทํ าอยางกวางๆ ใหความอบอุนและความมั่นใจแกผูใตบังคับบัญชา 

ไมใชวิธีจองจับผิด
6. อํ านวยความสะดวกเกี่ยวกับเครื่องมือ เครื่องใชในการปฏิบัติงาน ใหมีจํ านวนเพียงพอ

และเหมาะสม แกการปฏิบัติงาน
7. มีความยืดหยุนในการทํ างานพอสมควร โดยคํ านึงถึงทั้งผลงานและความพอใจของ        

ผูปฏิบัติงาน
8.  ใหความเปนธรรมแกผูใตบังคับบัญชาแตละคน โดยไมมีอคติ
9. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดรับความกาวหนาทั้งในดานสวนตัว และหนาที่การงาน

ตามโอกาสอันสมควร
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10.  การสั่งงานหรือมอบหมายงานแกผูใตบังคับบัญชา ควรอธิบายใหเขาใจอยางแจมแจง    
ชดัเจน เพือ่ความมัน่ใจในการทํ างาน ตลอดจนใหอิสระในการทํ างาน ไมควบคุมจนเกินไป

11.  ในกรณทีีผู่ใตบังคับบัญชากระทํ าความผิด ควรเปดโอกาสใหชี้แจง
12. ควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความรู ความสามารถ ของตนใหมากที่สุด 

และยอมรับในส่ิงที่ตนไมรู
13.   ควรมศีลิปะในการสัง่งาน การพูด การติชม การฟง รวมทั้งวางตัวใหเหมาะสมที่จะเปน     

ทีเ่คารพรักของผูใตบังคับบัญชา ระลึกวาทุกคนมีศักดิ์ศรีของตัวเอง
14. ใหค ําปรึกษา ชวยเหลือ ผูที่มีปญหา ทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงาน ตามความเหมาะสม
15. สนใจเกี่ยวกับสวัสดิภาพ และรักษาผลประโยชนที่ผู ใตบังคับบัญชาควรจะไดรับ               

ในหนาที่การงาน
16.   ยอมรับเมื่อตนทํ าผิดพลาด ไมโยนความผิดไปใหผูอ่ืน

จากแนวคดิทีร่วบรวมมา อาจกลาวไดวา การที่หัวหนาหอผูปวยจะทํ าใหผูใตบังคับบัญชาหรือ
พยาบาลประจํ าการ เกิดความเลื่อมใสศรัทธา ใหความไววางใจและนํ ามาซึ่งสัมพันธภาพที่ดีนั้น            
หัวหนาหอผูปวยควรนํ าแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ที่อยูบนพื้นฐานการแลก
เปลีย่นทางสงัคมมาใชประกอบการบริหารงาน เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่ดีขึ้นระหวางกัน อันจะนํ า
มาซึ่งประสิทธิผลขององคการตอไป ซึ่งจากการประมวลของผูวิจัย พบวามีหลายแนวคิดที่มีความ        
สอดคลองกับแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ตลอดจนมีลักษณะของการ               
แลกเปลีย่นทางสงัคม  ไดแก หลักมนุษยสัมพันธที่ดี การเสริมสรางแรงจูงใจ การเสริมสรางพลังอํ านาจ 
การสรางความไววางใจ และการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ลักษณะการแลกเปลี่ยนที่หัวหนา
หอผูปวยนํ ามาใชกับพยาบาลประจํ าการ ควรอยูบนพื้นฐานความตองการของพยาบาลประจํ าการ         
ซึง่สามารถตอบสนองความตองการทั้งทางดานวัตถุ ไดแก รางวัล ผลตอบแทนตางๆจากการทํ างาน 
และสามารถตอบสนองความตองการทางดานจิตใจ  ไดแก การยอมรับนับถือ เคารพในสิทธิของกัน
และกัน ยอมรับฟงความคิดเห็น มีกริยาวาจาและการแสดงออกที่ดีงาม มีการติดตอส่ือสารที่ดี          
ใหคํ าอธิบายหรือชี้แจงเหตุผลตางๆ มีการชวยเหลือสนับสนุนและสงเสริมความกาวหนาในงานของ
พยาบาลประจ ําการ มีพฤติกรรมในการบริหารงานที่ดี โดยคํ านึงถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชา 
มีการมอบหมายงานและมอบอํ านาจใหแกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม เปดโอกาสใหผูใตบังคับ
บัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยควรเปนผูที่มีความรู ความ
สามารถ มทีกัษะและความเชี่ยวชาญในงานที่ทํ า ตลอดจนเปนแบบอยางที่ดีทางดานวิชาชีพ
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2.  แนวคิดความยุติธรรมในองคการ (Organizational Justice Theory)

ความยุติธรรมในองคการ เปนแนวคิดหนึ่งที่มีประโยชนและมีความสํ าคัญตอการบริหารงาน
ของผูบริหารในองคการ เพื่อใหเกิดความเขาใจแนวคิดความยุติธรรมในองคการไดดียิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงได
ศกึษา รวบรวมแนวคิดความยตุธิรรมจากบุคคลหลายฝายและนํ าเสนอ ดังนี้

แนวคดิความยุติธรรมในองคการไดถูกพัฒนาขึ้นครั้งแรกในดานปรัชญา (Philosophy) และได
น ําสูวรรณกรรมดานจิตวิทยาสังคม (Social psychological) ในระยะตอมา Cohen และ Greenberg 
(1982) ไดอภิปรายแนวคิดความยุติธรรมของนักปรัชญาตางๆโดยไดอางถึงเรื่อง “สัดสวนของความ
เสมอภาค“ ของอริสโตเติล ซึ่งเปนหลักการเบื้องตนของความยุติธรรมและไดรับการยอมรับอยาง     
กวางขวางตั้งแตนั้นมา หัวใจสํ าคัญของหลักการนี้คือ “คุณความดี” (Merit) ซึง่มนีกัปรัชญาหลายทาน
ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ “คณุความด”ี ไวในหลายแนวทางเชน นักปรัชญาชาวอังกฤษ  มีแนวคิดวา ความ
ยตุธิรรมขึ้นอยูกับการผูกพันโดยสัญญา (Contractual) ซึง่ยกรางโดยแตละบุคคล นักปรัชญาบางทาน
มคีวามเหน็วา ความยุติธรรมเปนการปฏิบัติที่เทาเทียมกัน โดยขึ้นอยูกับแตละบุคคลและความถูกตอง
ของเนื้อหาสาระ (Masterson et al., 2000)

Folger และ Cropanzano (1998) กลาวถงึความจํ าเปนที่ตองมีความยุติธรรมวา เนื่องจาก
มนษุยเปนสตัวสงัคม มีความตองการที่จะอยูรวมกันกับบุคคลอื่น นอกจากนี้มนุษยยังมีความตองการ
ทัง้ทางดานเศรษฐกิจ (Quasi economic) และความตองการดานอารมณสังคม (Socioemotional) 
เชนดานศักดิ์ศรีและความภาคภูมิใจ และเนื่องจากวิวัฒนาการของมนุษยไดสรางใหมนุษยตองการ  
ส่ิงที่เติมใหเต็มโดยบุคคลอื่น ดังนั้นจึงตองมีการตอบสนองความตองการในดานที่กลาวมา การที่
มนุษยอยูรวมกันเปนจํ านวนมาก หรือทํ างานรวมกันจํ าเปนตองอาศัยความยุติธรรม เพราะความ       
ยตุธิรรมจะทํ าใหบุคคลทํ างานโดยมุงสูเปาหมายเดียวกัน สํ าหรับการรับรูความยุติธรรมในการทํ างาน 
ถาบุคคลมีการรับรูวาตนไมไดรับความยุติธรรม จะทํ าใหเสียขวัญกํ าลังใจ เกิดการตอตานองคการ   
ผลการปฏบิตังิานแยลง และเกิดความแตกแยกขึ้นได แตถาองคการมีความยุติธรรมจะทํ าใหเกิดความ
สามคัคกีนัในกลุมผูทํ างาน ดังนั้นกฎของความยุติธรรม (Justice norm) จงึถกูพฒันาขึ้นเพื่อใชเปน
แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการดํ าเนินการดานความยุติธรรม ความยุติธรรมถูกกํ าหนดขึ้นโดยการ          
แลกเปลีย่นทางสงัคม โดยกลุมสังคมจะเปนผูกํ าหนดหรือตัดสินความถูกตอง ความผิด ดังนั้นสังคม  
จึงเปนตัวกํ าหนดพฤติกรรมของมนุษยและพฤติกรรมของบุคคลอื่นที่อยู ร วมกัน Folger และ 
Cropanzano กลาวถงึหลกัของความยุติธรรมวา ตองมีลํ าดับข้ันตอนอยางเหมาะสม โดยมีการกํ าหนด
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ขั้นตอนของการมากอน-หลัง (Orderly) ตลอดจนมีวิถีทางหรือแนวทางในการกํ าหนดที่ยุติธรรม         
(Fair way)

Adams (1965 อางถงึใน สุรีย กาญจนวงศ, 2541) ไดสรางทฤษฏีความยุติธรรม (Equity 
theory) บนพื้นฐานแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม และไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง                  
ดวยเหตุผล คือ
 1. ทฤษฏีของAdams  คอนขางจะมคีํ าอธิบายชัดเจนวาบุคคลประเมินความสัมพันธจากการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมอยางไร

2. งานวจิยัโดยใชทฤษฏีความยุติธรรมสวนใหญ เปนการศึกษาปฏิกริยาของลูกจางที่เกิดขึ้น
ในความสมัพนัธระหวางลูกจางกับนายจาง ผลการศึกษาชวยใหเขาใจพฤติกรรมในองคการได

องคประกอบสํ าคัญในทฤษฏีความยุติธรรมของ Adams มีความเหมือนกับแนวคิดการ             
แลกเปลีย่นทางสังคม คือส่ิงที่ใสไปหรือลงทุนไปกับผลที่ไดรับ (Input and outcome) ก็คือส่ิงที่บุคคล
ลงทุนลงแรงในการแลกเปลี่ยน เชนการแลกเปลี่ยนเพื่อใหไดคาจางหรือคาตอบแทนในการทํ างาน     
การลงทนุกค็อืประสบการณการศึกษา ความพยายาม ความตั้งใจฝกฝน สวนผลที่ไดรับคือส่ิงตางๆ       
ทีไ่ดจากการแลกเปลี่ยนนั้น เชน เงิน ตํ าแหนง เปนตน

ในการประเมินสัมพันธภาพจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น ส่ิงที่ลงทุนไปกับผลที่ไดรับจะ
ตองอยูบนเงื่อนไข 2 ประการคือ

1. ส่ิงที่ลงทุนไปกับผลที่ไดรับที่เกิดขึ้นจริง จะตองไดรับการยอมรับจากฝายใดฝายหนึ่ง          
หรือจากทั้งคูที่มีการแลกเปลี่ยน

2. ส่ิงทีล่งทนุไปกบัผลที่ไดรับ จะตองมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยน ถาสิ่งที่ลงทุนไปกับ
ผลที่ไดรับไมเกิดขึ้นจริงและไมมีความสัมพันธกัน ทั้งสิ่งที่ลงทุนไปกับผลที่ไดรับจะไมไดรับการ
พจิารณาในการประเมินความสัมพันธจากการแลกเปลี่ยน

Adams กลาววา เงื่อนไขที่จํ าเปนในการสรางความยุติธรรมหรือความไมยุติธรรมอยูบน          
พืน้ฐานของการรบัรูส่ิงที่ลงทุนไปกับผลที่ไดรับของบุคคล สถานการณที่แทจริงมีความสํ าคัญนอยกวา
สถานการณที่ถูกรับรูวาเปนอยางไร ความไมยุติธรรมเปนปรากฏการณของการเปรียบเทียบ ความ       
ไมยุติธรรมไมไดเกิดขึ้นเมื่อบุคคลลงทุนลงแรงมากแตไดผลตอบแทนกลับมานอย ตราบเทาที่คนอื่นๆ   
ก็มีสัดสวนระหวางการลงทุนลงแรงเหมือนๆกัน ดังนั้นความพึงพอใจในผลที่ไดรับจึงขึ้นอยูกับการ
เปรียบเทยีบสดัสวนระหวางการลงทุนลงแรงกับผลที่ไดรับของคนอื่นๆ ในสถานการณเดียวกันมากกวา 
นอกจากนี้การรับรูความไมยุติธรรมจะเกิดขึ้นเมื่อเปรียบเทียบแลวบุคคลไดรับผลตอบแทนนอยหรือ
มากกวา และเมื่อบุคคลรับรูความไมยุติธรรม บุคคลจะเกิดความเครียดและพยายามหาทางที่จะ
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เปลี่ยนสถานการณนั้นใหเกิดความยุติธรรม ไมวาจะดวยการกระทํ าหรือวิธีการทางความคิดก็ตาม 
โดยวธิกีารทีบ่คุคลใชลดความไมยุติธรรมคือ 1. เปลี่ยนสิ่งที่ลงทุน 2. เปลี่ยนผลที่ไดรับ 3. บิดเบือน
ความคดิเกีย่วกบัส่ิงทีล่งทนุกับผลที่ไดรับ 4. ถอยหนีจากสถานการณนั้น 5. กระทํ าการบางอยางเพื่อ
เปลีย่นสิง่ทีล่งทุนกับผลที่ไดรับของบุคคลอื่นที่ตนเปรียบเทียบ 6. ไมไปเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น

Moore (1978 Quoted in Greenberg, 1990: 399) กลาววา ความยุติธรรมเปนพื้นฐาน
สํ าคัญที่มีผลตอประสิทธิผลในการดํ าเนินงานในสวนตางๆขององคการ และมีผลตอความพึงพอใจ  
ของพนกังานดวย สวน Bies (1987 ) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ เปนแนวคิด       
ที่มีความสํ าคัญตอความคิดความรูสึกของพนักงานที่มีตองานของตน แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรม
ในองคการ มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีวาดวยกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange 
Theory) ทีม่พีืน้ฐานความเชื่อ 2 ประการคือ

1. โดยทัว่ไปบคุคลจะมีลักษณะเหมือนกันคือ จะมีการเปรียบเทียบระหวางสิ่งที่ตนใหและ        
ส่ิงที่ตนไดรับจากการทํ างาน หรือที่เรียกวาการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ เมื่อส่ิงที่ไดรับคุมคา              
เมือ่เปรยีบเทียบกับส่ิงที่ลงทุนไป  บุคคลก็จะพึงพอใจกับการแลกเปลี่ยนนั้น

2. บุคคลจะมีการตัดสินวา ผลตอบแทนที่ตนไดรับจากการแลกเปลี่ยนนั้นนาพอใจหรือไม   
โดยการเทียบตนทุนของตนเองกับตนทุนของคนอื่นๆที่รู จัก และเทียบผลตอบแทนที่ตนไดรับกับ       
ผลตอบแทนที่คนอื่นไดรับ ถาบุคคลนั้นตองลงทุนมากกวาขณะที่ไดรับผลตอบแทนเทากับบุคคลอื่น 
หรือลงทนุเทากนัแตไดรับนอยกวาคนอื่น ก็จะประเมินวาการแลกเปลี่ยนนั้นไมยุติธรรม

พื้นฐานความเชื่อที่มีตอมนุษยทั้งสองประการดังกลาวนี้ เปนพื้นฐานสํ าคัญที่นักวิจัยดาน      
องคการไดน ํามาเปนแนวทางในการพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการในระยะตอมา

ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาความยุติธรรมเปนคุณธรรมพื้นฐานที่สํ าคัญประการหนึ่งที่ทํ าให
มนุษยในสังคมอยู ร วมกันไดอยางสงบสุข สังคมใดที่สมาชิกในสังคมไมยึดถือความยุติธรรม                 
เปนแนวทางในการปฏิบัติ สังคมนั้นก็จะมีแตความวุนวาย และอาจนํ าไปสูความรุนแรงในสังคมได        
(ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543)

2.1  ความหมายความยุติธรรมในองคการ
มีผูใหความหมายของความยุติธรรมในองคการไวหลากหลายทั้งในและตางประเทศซึ่งจะได

น ําเสนอดังนี้
Organ (1988 อางถงึใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมาย          

ถงึ การรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคการ และจากผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม
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Moorman (1991: 845) กลาววา ความยตุิธรรม หมายถึง วิธีการหรือหนทางที่พนักงาน      
ตัดสินวาเขาไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรมในเรื่องตางๆที่เกี่ยวของกับการทํ างาน ซึ่งเปนสิ่งที่มี
อิทธพิลตอตัวแปรในการทํ างานอื่น

James (1993: 12) กลาววา ความยุติธรรม หมายถึง การรับรูของบุคคลหรือกลุมเกี่ยวกับ
ความยุติธรรมที่ไดรับจากองคการซึ่งไมจํ ากัดเฉพาะดานผลตอบแทนเทานั้น แตรวมถึงในดาน        
พฤตกิรรมดวย เชน การเปนที่ยอมรับในองคการ

Beugre (1996:13) กลาววา ความยุติธรรม หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในการ                
แลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นภายในองคการ ซึ่งเปนที่ที่บุคคลทํ าการแลกเปลี่ยนกันทางดานสังคมหรือ
เศรษฐกิจ และยังเกี่ยวของถึงความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา      
เพือ่นรวมงาน และองคการ ซึ่งเปรียบเสมือนเปนระบบหนึ่งของสังคม

Folger และ Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ ซึ่งเกี่ยวของกับกฎและบรรทัดฐานทางสังคมที่ควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน         
(ทั้งรางวัลและการลงโทษ) และกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทน รวมถึงการ      
ตดัสนิใจในดานอื่นๆ และดานการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคล

จากความหมายของความยุติธรรมที่ไดกลาวมาอาจสรุปไดวา ความยุติธรรมในองคการ 
หมายถึง การรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคการและผูบังคับบัญชาของตน ดวยความ
เทาเทยีม เสมอภาค ถูกตองและเหมาะสม ทั้งในดานเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งอยูในรูปวัตถุ สิ่งของ     
พฤตกิรรมและกระบวนการตัดสินใจตางๆ

การจ ําแนกประเภทความยุติธรรมในองคการ
มกีารจาํแนกและแบงประเภทความยุติธรรมในองคการออกเปนหลายประเภท ตลอดจนมีแนว   

คดิและเหตผุลในการแบงประเภทความยุติธรรมในองคการจากหลายฝายที่มีความแตกตางกันดังนี้

1. การจํ าแนกประเภทความยุติธรรมในองคการตามแนวความคิดของ Greenberg
(1987: 9 -22) ไดจ ําแนกความยุติธรรมในองคการออกเปน 2 มิติ ไดแก

1.1 มติิเชิงรับและเชิงรุก (Reactive-proactive dimention)
1.1.1 มิติเชิงรับ (Reactive theory of justice) เนือ้หาของทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของ

กบัการทีบ่คุคลพยายามที่จะหลบหนี หรือหลีกเลี่ยงสภาพที่ทํ าใหบุคคลรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม



41

1.1.2  มติเิชิงรุก (Proactive theory of justice) เนือ้หาของทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของ
กบัพฤตกิรรมที่บุคคลกระทํ าเพื่อสงเสริมใหเกิดความยุติธรรม

1.2  มติดิานกระบวนการและดานเนื้อหา  (Process-content dimension)
1.2.1 มติดิานกระบวนการ (Process dimension) มกี ําเนดิมาจากงานวิจัยดาน

กฎหมายไดแก แนวทางที่คณะลูกขุนใชในการตัดสินใจคดีกับผลที่เกิดจากการตัดสินคดี ดังนั้นเนื้อหา
ของทฤษฎใีนกลุมนี้ จะเกี่ยวของกับยุติธรรมของกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจในองคการ และการ
น ําเอาผลของการตัดสินใจไปปฏิบัติ

1.2.2 มติดิานเนื้อหา (Content dimension) เนือ้หาของทฤษฎีในกลุมนี้ เกี่ยวของ
กับความยุติธรรมที่เปนผลมาจากการจัดสรรผลตอบแทน มิตินี้จะกลาวถึงความสัมพันธระหวาง         
ความยตุธิรรมของผลตอบแทนที่ไดรับจากหนวยตางๆในองคการ ไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม

2. การจํ าแนกประเภทความยุติธรรมในองคการตามแนวความคิดของ Sheppard, 
Lewicki และ Minton (1992: 12 –14) ไดแบงความยุติธรรมในองคการเปน 3 ระดับ ดังนี้

2.1  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justice) ไดแกความสมดุลและความ
ถกูตองในการจดัสรรผลตอบแทน เชน การจายคาตอบแทน ซึ่งเปนเรื่องที่มีผูนํ ามากลาวถึงมากที่สุด   
ในเรื่องความยุติธรรมในองคการ

2.2  ความยตุิธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) ไดแกความยุติธรรมในดาน
การตดัสนิใจ เชน ในการจายคาตอบแทน นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรมในการจัดสรรผล
ตอบแทนแลว ยงัประเมินถึงกระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทน วามีความยุติธรรมหรือไม

2.3  ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic justice) ไดแก สภาพแวดลอมขององคการ
ซึ่งเปนตัวกํ าหนดกระบวนการตางๆที่เกิดขึ้นในองคการ เชนระบบการบังคับบัญชา การสรางขอมูล 
กระบวนการของขอมูล และระบบการรับขอมูลในองคการ

3. การจํ าแนกประเภทความยุติธรรมในองคการตามแนวความคิด Folger และ 
Cropanzano (1998)

Folger และ Cropanzano ไดบรูณาการแนวคิดทฤษฏี ความยุติธรรมในองคที่มีอยูแตเดิมจาก
บคุคลหลายฝาย และประมวลแนวคิดความยุติธรรมหลายๆชนิด เชนความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
ความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ตลอดจนไดนํ าแนวคิด
ความยตุธิรรมดงักลาวมาพัฒนา และไดแบงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดาน ดังนี้
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3.1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justice) เปนการรับรูของบุคคลวาไดรับ
ความยุติธรรมเกี่ยวกับผลลัพธ หรือการจัดสรรจากบุคคลอื่น ซึ่งสามารถเปนสาเหตุใหผูปฏิบัติงาน          
มผีลการปฏบิตัิงานที่ตํ่ าลง มีพฤติกรรมในทางทํ าลาย (Withdrawal behavior) ใหความรวมมือกับ          
ผูรวมงานนอยลง คุณภาพงานลดลง มีพฤติกรรมลักขโมย ตลอดจนกอใหเกิดความเครียด

3.2  ความยติุธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) คอืการที่บุคคลรับรูวาวิธีการ 
กลไก หรอืกระบวนการตางๆ ที่ใชในการกํ าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการในการ
ตดัสนิใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนสิ่งตางๆในองคการ เปนตน

3.3 ความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional justice) เปนคุณภาพของ
การไดรับการปฏิบัติระหวางบุคคล (Interpersonal treatment) โดยเปนการรับรูของบุคคลวาไดรับการ
ปฏิบัติจากบุคคลอื่นดวยความยุติธรรม

สํ าหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกใชแนวคิดความยุติธรรมในองคการของ Folger และ 
Cropanzano (1998) ซึง่ไดแบงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดานคือ ความยุติธรรมดาน      
ผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน เนื่องจาก
แนวคิดความยุติธรรมในองคการของ Folger และ Cropanzano เปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
บคุลากรหรอืผูปฏิบัติงาน เพื่อใหไดมาซึ่งประสิทธิผลของงาน เหมาะสมที่จะนํ ามาประกอบการบริหาร
งานในองคการ และสามารถนํ ามาประยุกตใชกับวิชาชีพพยาบาลไดเปนอยางดี แนวคิดดังกลาว           
มีความสอดคลองกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งมีบทบาทดานการพัฒนาบุคลากร           
มีหนาทีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางประกอบการตัดสินใจใหคาตอบแทน           
ดานตางๆแกผูปฏิบัติงาน ตองใชเกณฑและวิธีการหรือกระบวนการตัดสินใจตางๆในการบริหารงาน 
นอกจากนี้ยังเหมาะสมกับลักษณะงานของพยาบาล ที่ตองมีปฏิสัมพันธอยางใกลชิดระหวางผูบังคับ
บญัชากับผูใตบังคับบัญชา Folger และ Cropanzano ไดแบงความยุติธรรมในองคการไวอยางชัดเจน
วาม ี 3 ดาน ซึง่มอิีสระในตัวเอง มีการพัฒนาแนวคิดความยุติธรรมมาจากงานวิจัยของบุคคลหลาย
ฝาย มีความทันสมัย และมีเนื้อหาสาระทางดานทฤษฏีเกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนทางสังคมซึ่ง          
สอดคลองกับเร่ืองที่ผูวิจัยตองการศึกษา คือการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งเนน              
ปฏิสัมพันธหรือสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา อันเปนผลเนื่องมา
จากการแลกเปลี่ยนทางสังคม ดังนั้นจากความเหมาะสมดังกลาว ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดความ           
ยตุิธรรมในองคการของ Folger และ Cropanzano มาใชในการศึกษาครั้งนี้
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2.2  เปาหมายการรับรูความยุติธรรมในองคการ

Leventhal และคณะ (quoted in Sheppard, Lewicki and Minton 1992: 17-18) ไดกลาววา
ทั้งบุคคลและองคการตางตองการใหการดํ าเนินการตางๆในองคการเปนไปดวยความยุติธรรม            
โดยเปาหมายทีต่องการใหเกิดความยุติธรรมในองคการนั้น มีความแตกตางกัน แบง ได 3 ประการ คือ

1. เพือ่ใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Performance effectiveness) ซึง่เกี่ยวของโดย
ตรงกับความสํ าเร็จของบุคคล เปาหมายของการมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพนี้ ไดแกการที่
บคุคลและองคการสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูงและมีปริมาณมาก ซึ่งเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับ
ทฤษฎีเศรษฐศาสตรรวมสมัย (Classical economic theories)

2. เพือ่ใหบรรลุและรักษาไวซึ่งความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Sense of community) โดย
บคุคลบคุคลจะพยายามสรางความรูสึกวา เปนสมาชิกของกลุม มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และมี
เอกลกัษณเฉพาะในสงัคมที่ตนอยู ทั้งในระดับหนวยงาน แผนก ฝาย หรือ องคการ ซึ่งเปาหมายนี้จะมี
ความสํ าคัญมากขึ้นในองคการที่มีกลุมงาน หรือมีการใชกลยุทธของทีมงานเปนพื้นฐานในการปฏิบัติ
งาน

3. เพื่อศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชนและความเปนมนุษย (Individual dignity and 
humanness) โดยผลตอบแทนกระบวนการตางๆ และระบบในองคการจะตองสรางความเปนอยูที่ดี 
สรางความมีเอกลักษณและคุณคาของตัวบุคคล

เปาหมายทัง้ 3 นีม้ักมีความขัดแยงกันอยูเสมอ เชนในกรณีที่องคการจายคาตอบแทนจํ านวน
มากใหแกพนกังานทีส่ามารถปฏิบัติงานไดดี แตในขณะเดียวกันก็อาจลดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ในกลุมพนกังานลง และอาจทํ าใหพนักงานบางคนรูสึกวาตนเองไรคุณคา เนื่องจากมีความพยายามที่
จะปฏบิัติงานแลว แตผลการปฏิบัติงานยังไมดีพอ

2.3 แนวคิดความยุติธรรมดานผลตอบแทน

ความหมายความยุติธรรมดานผลตอบแทน
Greenberg (1990: 399) กลาววา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การรับรูของ

บคุคลวาผลตอบแทนที่ตนไดรับจากองคการมีความยุติธรรม
Sheppard, Lewicki และ Minton (1992:12) กลาววา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมาย

ถงึ การรบัรูของพนักงานวาผลตอบแทนที่ตนไดรับมีความเสมอภาคและถูกตอง



44

Folger และ Cropanzano (1998 ) กลาววา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การที่
บคุคลรับรูวาผลตอบแทน หรือการจัดสรรผลตอบแทนที่แตละบุคคลไดรับมีความยุติธรรม

จากความหมายความยุติธรรมดานผลตอบแทนที่รวบรวมมา อาจสรุปไดวา ความยุติธรรม
ดานผลตอบแทน เปนการรับรูของบุคคลวา ไดรับการจัดสรรผลตอบแทนในการทํ างานจากองคการ
ดวยความเปนธรรม เสมอภาค

แนวคิดความยุติธรรมดานผลตอบแทนของ Folger และ Cropanzano (1998)

 Folger และ Cropanzano กลาววา ในการประเมินความยุติธรรมดานผลตอบแทนของบุคคล 
จะมกีารประเมินโดย ดูความเหมาะสมและความเปนไปได (Appropiate) ความสอดคลองกับศีลธรรม
(Moral) และจรรยาบรรณ (Ethical) รวมทัง้มกีารเปรียบเทียบกับจุดมาตรฐาน (Benchmark) หรือมี
การเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่อยูในระดับเดียวกันกับตนซึ่งเปนการเปรียบเทียบทางสังคม (Social 
comparisons) ดงันัน้บคุคล 2 คนกับผลลัพธที่เหมือนกัน อาจมีการรับรูความยุติธรรมที่แตกตางกัน 
ถาไมเปรียบเทยีบกบัเกณฑหรือแหลงเดียวกัน เชนในตํ าแหนงหรือในหนวยงานเดียวกัน โดยบุคคลจะ
พจิารณาความยุติธรรมดานผลตอบแทนที่ตนไดรับ มีการประเมินเกี่ยวกับผลลัพธที่เปนไปไดและมีการ
เปรียบเทียบกับผูรวมงานในระดับเดียวกันกับตน และอาจมีปฏิกริยาทางลบเมื่อพบวาผลตอบแทน        
ที่ตนไดรับนอยกวาบุคคลที่เปนคูเปรียบเทียบของตน และจะทํ าใหบุคคลนั้นรับรูวาตนไมไดรับความ  
ยตุธิรรม ดงันัน้บุคคลจึงตองมีการสรางจุดมาตรฐานหรือกรอบในการอางอิง เราเรียกจุดมาตรฐานนี้วา
“ส่ิงที่อางอิง” (Referent) ความยุติธรรมดานผลตอบแทนจะถูกตัดสินโดยจุดมาตรฐานที่ใชอางอิง 
เนื่องจากบุคคล 2 ฝายกับผลลัพธเดียวกัน อาจรับรูระดับความยุติธรรมที่แตกตางกันถาไมใชจาก         
ส่ิงอางองิหรอืจากมาตรฐานเดียวกัน แตอยางไรก็ตาม ถึงแมวาชนิดของการอางอิงจะมีความเปนไปได 
แตการเปรียบเทียบทางสังคมยังไดรับความสนใจมากที่สุด เชนถาบุคคลตองการตัดสินวาคาจาง 
(Pay) ของเขาหรือเธอยุติธรรมหรือไม เขาสามารถเปรียบเทียบอยางงายๆกับบุคคลที่อยูในระดับ        
เดยีวกนั หรอืมคีวามคลายคลึงกับตนในเรื่องงานและเปรียบเทียบกับระดับของการตอบแทนที่ตนไดรับ 
ถาเงินเดือน (Salary) ของทั้งสองฝายเทากันแตอาจถือวาไมยุติธรรมไดถาอีกฝายคนพบวาฝายหนึ่ง        
ไดรับการจายที่มากเกินกวาที่ควรจะไดรับ และจะเกิดปฏิกริยาทางลบเมื่อรางวัลที่ตนไดรับนอยกวา        
อีกฝายที่เปนคูเปรียบเทียบ

BELTA
xxi ËÁÒÂ¶Ö§ÍÐäÃ¤Ð



45

2.4 แนวคดิความยุติธรรมดานกระบวนการ

ความหมายความยุติธรรมดานกระบวนการ
Greenberg (1990) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง ความยุติธรรมของ      

วธิกีารทีอ่งคการนํ ามาใชในการกํ าหนดผลตอบแทน
John (1996: 141-142) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเห็นวา

กระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทนมีความสมเหตุสมผล
Folger และ Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง การที่

บคุคลรบัรูวาวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตางๆ ที่ใชในการกํ าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน
กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท (Dispute resolution) หรือกระบวนการ
จดัสรรส่ิงตางๆในองคการ เปนตน

จากความหมายความยุติธรรมดานกระบวนการที่กลาวมา อาจสรุปไดวา ความยุติธรรม           
ดานกระบวนการ เปนการรับรูของผูปฏิบัติงานวา หลักเกณฑ วิธีการหรือกระบวนการที่องคการนํ ามา
ใชในการจัดสรรผลตอบแทนตางๆ ใหแกผูปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมและเปนธรรม

แนวคดิความยุติธรรมดานกระบวนการของ Sheppard, Lewicki และ Minton

Sheppard, Lewicki และ Minton กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการเกี่ยวของโดยตรง
กบักระบวนการในการตัดสินใจ โดยมาตรฐาน 6 ประการ ที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรม
ดานกระบวนการ ซึ่งพัฒนามาจากหลักพื้นฐานสํ าคัญเกี่ยวกับความยุติธรรม ไดแก ความสมดุล  
ความถกูตอง และเปาหมายของการรับรูทั้ง 3 ประการ ไดแก เปาหมายดานประสิทธิผลในการปฏิบัติ
งาน เปาหมายดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเปาหมายดานศักดิ์ศรีของความเปน         
ปจเจกชนและความเปนมนุษย ทํ าใหมาตรฐานความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความแตกตางกัน                
6 ประการ  ซึง่แสดงไวในแผนภาพที่ 1 ดังนี้



46

แผนภาพที ่1  แสดงแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ

เปาหมายของความยุติธรรม
           ความสมดุล ความถูกตอง

เปาหมายดานผลการปฏิบัติงาน การตรวจสอบและความสมดุล
(Check and balance)

ความเปนกลาง (Neutral)

เปาหมายดานความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน

ความสมดุลของอํ านาจ
(Balance of power)

ความคงที่ของกระบวนการ
(Consistency with specified
procedures)

เปาหมายดานศักดิ์ศรีของความ
เปนปจเจกชนและความเป น
มนุษย

ความสมดุลในการลงทุน
(Balance of inputs)

สถานะของบุคคลในกลุม
(Standing)

ทีม่า : Sheppard, Lewicki และ Minton (1992: 31)

หลกัของความสมดุลกับความยุติธรรมดานกระบวนการ

ปญหาในเรื่องความสมดุลและการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ จะเขาใจไดงายขึ้น
ถาสามารถเขาใจความสัมพันธของสิ่งสํ าคัญ 2 ประการในกระบวนการตัดสินใจภายในองคการ ไดแก

1. สิง่ที่ใชประกอบการตัดสินใจ (Decision inputs) คอื ประเด็นที่ไดมีการหยิบยกขึ้นมา หรือ
กรอบของปญหาที่นํ าไปสูการตัดสินใจ รวมถึงกลุมบุคคลที่มีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ

2. อํ านาจในการตัดสินใจ (Decision power) คอื อํ านาจของบุคคลที่ทํ าหนาที่ในการตัดสิน
ใจในขั้นสุดทาย
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Sheppard, Lewicki และ Minton  (1992) กลาววากระบวนการจะมีความสมดุลและบรรล
เปาหมายของความยุติธรรมในดานตางๆไดก็ตอเมื่อ

1.  การตรวจสอบและความสมดุล (Check and balance) จะตองมีการตรวจสอบกระบวน
การตางๆภายในองคการอยางเพียงพอและมีอคตินอยที่สุด ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปาหมายความยุติธรรม   
ดานกระบวนการ

2. ความสมดุลของอํ านาจ (Balance of power) กระบวนการตางๆในองคการตอง              
ไมถกูครอบง ําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และตองเกิดความสมดุลในอํ านาจ ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปาหมาย
ทีเ่ปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

3.  ความสมดุลในการลงทุน (Balance of input) กระบวนการที่สมดุล คือ กระบวนการ        
ที่เปดโอกาสใหตัวแทนจากกลุมที่เกี่ยวของ ไดเขามามีสวนรวมทั้งในกระบวนการและการตัดสินใจ       
ในขัน้สดุทายซึง่จะชวยใหบรรลุเปาหมาย ความยุติธรรมดานศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชนและความ
เปนมนุษย

หลกัความถูกตองและความยุติธรรมดานกระบวนการ

บคุคลจะรบัรูความยุติธรรมดานกระบวนการก็ตอเมื่อกระบวนการนั้นมีความถูกตอง กลาวคือ
การตดัสนิใจภายในองคการตองมีความแนนอน ทั้งนี้กระบวนการจะมีความถูกตองและบรรลุเปา
หมายไดก็ตอเมื่อ

1. ความเปนกลาง (Neutral) ขอมลูทีห่ามาไดมีความละเอียด โดยเนนความถูกตองแมนยํ า 
รวมทัง้ตองมีการทบทวนหรือตรวจสอบขอมูลใหถูกตองกอนที่จะนํ าขอมูลไปใช ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปา
หมายของความยุติธรรมดานกระบวนการ

2. กระบวนการตองมีความคงที่แนนอน (Consistency with specified procedures)
กระบวนการที่กํ าหนดขึ้นตองเปนที่นาเชื่อถือและไววางใจได กลาวคือ องคการตองมีกระบวนการ      
ที่เปนมาตรฐานในการพิจารณา แมวาเวลาที่พิจารณาอาจแตกตางกัน ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปาหมาย
ของความยุติธรรมดานความเปนอันหนึ่งอันเดียว

3. สถานะของบุคคลในกลุม (Standing) บคุคลจะตองไดรับการปฏิบัติดวยวิธีการที่เหมือนกัน 
ในฐานะที่บุคคลนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือองคการ ที่จะชวยใหบรรลุเปาหมายของความยุติธรรม
ดานศกัดิศ์รีของความเปนปจเจกชนและความเปนมนุษย



48

แนวคดิความยุติธรรมดานกระบวนการของ Folger และ Cropanzano

Folger และ Cropanzano กลาววา ในการตรวจสอบความยุติธรรมดานกระบวนการนี้           
จะเกดิการมองเห็นภาพไดชัดเจนมากกวาความยุติธรรมดานผลตอบแทน Folger และ Greenberg 
(1985) เปนนกัวจิยัยคุแรกที่ประยุกตความยุติธรรมดานกระบวนการไปสูกลุมทํ างาน มีงานวิจัยตางๆ
ดานความ  ยุติธรรมในองคการ ซึ่งงานวิจัยเหลานี้มีความสํ าคัญและไดนํ าไปประยุกตสูการปฏิบัติจริง 
Folger และ Cropanzano กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความเกี่ยวของกับการประเมิน
ผลการตดัสินใจของแตละบุคคล (Subjective judement) ซึ่งการประเมินกระบวนการในการจัดสรร
ตางๆจะเนนไปที่กระบวนการของการประเมิน (Appraisal of process) การที่บุคคลขาดการมีสวนรวม        
ในกระบวนของการประเมินหรือกระบวนการของการตัดสินใจ จะมีผลตอการรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการซึง่รูปแบบของการมีสวนรวมนี้เรียกวา การควบคุมดานกระบวนการ (Process control) 
หรือ “การมสิีทธมีเสียง” (Voice) กระบวนการตัดสินใจที่ดี จะเปดโอกาสใหบุคคลที่เกี่ยวของมีสวนรวม       
ในการแสดงความรูสึกหรือความคิดเห็นของตนในดานตางๆ ผูที่มีสวนเกี่ยวของจะมองกระบวนการ        
แกปญหาวามคีวามยุติธรรม ถาเขาทั้งหลายไดรับโอกาสเพียงพอที่จะแสดงเหตุผลของเขา หรือเรียกวา              
“การมสิีทธมเีสยีง” งานวิจัยแสดงใหเห็นวา เมื่อบุคคลมีความเชื่อวากระบวนการหรือเกณฑที่ใชในการ
ตัดสินใจไมมีความยุติธรรมเพียงพอ บุคคลจะมีความยึดมั่นผูกพันตอผูจางงานของตนนอยลง                       
มพีฤตกิรรมการลกัขโมยมากขึ้น  ตองการลาออก ยาย หรือเปลี่ยนงานมากขึ้น ผลการปฏิบัติงานลดลง 
ตลอดจนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการลดลง

นอกจากนี ้ Folger และ Cropanzano ยังไดอธิบายไววา ส่ิงสํ าคัญที่จะชวยใหเกิดความ            
ชดัเจนมากยิง่ขึน้ในการตัดสินใจที่ยุติธรรม สามารถใชเกณฑการตัดสินความยุติธรรม 6 ประการของ 
Laventhal และคณะ (Laventhal ‘s six attributes of fair procedure) เปนเกณฑในการตัดสินดังนี้ 
คอื 1. การตัดสินนั้นตองมีความคงที่ (Consistency) ทัง้ดานตัวบุคคลและดานเวลา 2. การตัดสินนั้น
ปราศจากความลํ าเอียง (Bias suppression) โดยผูตัดสินจะตองวางตัวเปนกลาง 3. มีความถูกตอง
ของระบบขอมูลขาวสารที่นํ ามาประกอบการตัดสินใจ (Accuracy of information) 4. มีการกระทํ าให
ถูกตอง (Correctability) ไดแก มีกลไกบางอยางที่จะแกไขขอบกพรอง หรือแกไขการตัดสินใจที่ไมเที่ยง
ตรง 5. เปนตัวแทนที่ดี (Representation) เกี่ยวกับผลประโยชนของผูเกี่ยวของทุกฝาย โดยมีการนํ า
ความคดิเหน็จากกลุมตางๆที่เกี่ยวของมาประกอบการพิจารณาดวย และ 6. มีความถูกตองตามหลัก     
จริยธรรม กลาวคือ กระบวนการตัดสินนั้นควรตั้งอยูบนมาตรฐานดานตัวบุคคล ซึ่งเกี่ยวของกับ          
จริยธรรม (Ethics) และศีลธรรมอันดี (Morality)
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2.5 แนวคดิความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน

ความหมายความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
Bies และ Moag (1986) กลาววา ความยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน เปนการรับรู  

ของพนกังานวา ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม และมีเหตุผลที่สามารถอธิบายในสิ่งที่เขาทํ าได
Tepper และ Eisenbach (1998) กลาววา ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน        

เปนการรับรูของผูใตบังคับบัญชาวา ผูบังคับบัญชาของตนปฏิบัติตอตนดวยความยุติธรรมระหวาง         
ทีป่ฏิบัติงานรวมกัน

Folger และ Cropanzano (1998) ใหความหมายความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
วาหมายถึงการที่บุคคลรับรูวาไดรับการปฏิบัติจากบุคคลอื่นดวยความยุติธรรม

ดงันัน้อาจสรปุไดวา ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน เปนการรับรูของผูปฏิบัติงาน
วาไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาของตนอยางเหมาะสมและเปนธรรมทั้งในดานพฤติกรรมและ
ดานการสื่อสาร ในขณะที่ปฏิบัติงานรวมกัน

แนวคดิความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ของ Greenberg

Greenberg (1993) ไดจ ําแนกความยุติธรรมโดยเนนการปฏิบัติตอกันทางสังคม ซึ่งแบงออก
เปน 2 สวน ดังนี้

1.ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา มีขอมูลเพียงพอที่จะ
อธบิายผลของการตัดสินใจ และสิ่งที่อธิบายมีความถูกตองเหมะสม ดังนั้นผูบังคับบัญชาจํ าเปนตอง       
มีความรูเกี่ยวกับกระบวนการตางๆที่มีผลกระทบตอพนักงาน และสามารถอธิบายในสิ่งที่พนักงาน        
มคีวามกังวลใจได

2.การรบัรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การมีสัมพันธที่ดีตอบุคคลอื่น
ในองคการ ซึง่ในองคการอาจหมายถึง ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน
หรือผูใตบังคับบัญชาก็ได
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แนวคดิความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันของ Folger และ Cropanzano

Folger และ Cropanzano กลาววา ความยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันนี้ ถือไดวาเปน
ตัวแปรอิสระชนิดที่ 3 ของความยุติธรรมในองคการ ซึ่งมีความแตกตางไปจากความยุติธรรม         
ดานผลตอบแทนและความยุติธรรมดานกระบวนการ มีงานวิจัยบางอยางพบวา การแบงแยกชั้น 
(Ratings) ของความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความ
สมัพนัธกันสูง (Kanovsky  and Cropanzano, 1991) จงึไดมีการจํ าแนกความยุติธรรมดานกระบวน
การออกเปน 2 ลักษณะคือ ลักษณะดานโครงสราง (Structural) หรอืองคประกอบที่เปนทางการ           
ซึง่เสนอโดยกฏการพิจารณาความยุติธรรม 6 ประการที่เกี่ยวของกับงานของ Leventhal และลักษณะ
ที ่2 คือองคประกอบดานสังคม (Social component) ซึง่เปนลกัษณะของการมีปฏิสัมพันธตอกันอยาง
ไมเปนทางการระหวางผูตัดสินใจและผูรับรูการตัดสินใจ (Recipients) ซึ่งเปนตัวแทนของความ             
ยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันนี้ มีความเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติระหวางบุคคลตามหลักของจริยธรรม (Ethicality) และศีลธรรม (Moral) ซึง่ไดดํ าเนินการ       
ตอมา ภายหลังกระบวนการตัดสินใจไดผานพนไปแลว

Folger และ Cropanzano ชีใ้หเหน็วา ถาไมคํ านึงวาความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ       
ตอกันจะถูกมองอยางไร ทั้งในแงที่เปนตัวแปรอิสระหรือในแงที่เปนสวนหนึ่งของความยุติธรรมดาน
กระบวนการ จะสามารถแบงความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันวามีองคประกอบอยางนอย         
ทีสุ่ด 2 สวนคือ

1.  การไวตอความรูสึกระหวางบุคคล (Interpersonal sensitivity) เปนลักษณะของการปฏิบัติ
ที่ยุติธรรม (Fair treatment) ทีแ่สดงออกโดย ใหความนับถือ (Respect) และสุภาพออนโยน

2.  การสือ่สารใหทราบ จะเปนการอธิบายหรือรายงานเรื่องราวตางๆในสวนของการตัดสินใจ
ทีไ่ดกระท ําไปแลวใหรับทราบ มีการใหเหตุผลสํ าหรับผลลัพธที่เกิดขึ้น ซึ่งไมเปนที่นายินดีตอผูรับ
ดงันัน้องคประกอบของความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจะเกิดขึ้น ณ จุดของเวลาที่มีความ
แตกตางไปจากองคประกอบของความยุติธรรมดานกระบวนการ

Folger และ Cropanzano ชีใ้หเห็นวา Greenberg (1993) ไดใช การไวตอความรูสึกระหวาง
บุคคลและการยอมรับในดานศีลธรรม (Morally acceptable conduct) วาเปนตัวแทนของความ       
ยตุธิรรมในการปฏิบัติระหวางบุคคล และชี้ใหเห็นวา Tyler (1988) เปนบุคคลแรกที่ตระหนักถึงความ
สํ าคัญดานจริยธรรม (Ethicality) และไดนํ าประยุกตสูการปฏิบัติจริงในดานการปฏิบัติที่ยุติธรรม   
เกีย่วกบัการไวตอความรูสึกระหวางบุคคล นอกจากนี้ Folger และ Cropanzano  ไดระบุองคประกอบ



51

ของการไวตอความรูสึกระหวางบุคคลวาประกอบดวย ความซื่อสัตย (Honesty) ความสุภาพ 
(Courtesy) การจดัหาเวลาเพื่อใหขอมูลยอนกลับ (Timely feedback) และการเคารพในสิทธิอันชอบ
ธรรมของกันและกัน (Respect for rights)

Folger และ Cropanzano กลาววา ถาบุคคลรับรูวาตนไมไดรับความยุติธรรมดานการมี         
ปฏิสัมพันธตอกันแลวจะมีผลเสียเกิดขึ้นคือ ผลการปฏิบัติงานลดลง มีเจตคติที่ไมดีตองาน รวมถึง           
เกดิความขัดแยงในการทํ างาน โดย Folger และ Cropanzano ไดกลาวถึง งานวิจัยของ Bies และ 
Shapiro (1988) Shapiro (1999) และงานวิจัยของ Shapiro, Buttner และ Barry (1994) ที่พบวา         
ผลลัพธที่ไมนายินดีจะรูสึกวาดีขึ้นกวาเดิม เมื่อมีการอธิบายหรือชี้แจงเหตุผลใหบุคคลซึ่งเปนผูรับ           
ไดรับทราบ (Rationale is provided)

2.6 ความยติุธรรมในองคการกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

Scandura (1999) ไดศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ          
เพื่อขยายไปสูแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง โดยใชแนวคิดที่หลากหลายไดแก
แนวคิดของ Moorman (1991) ทีแ่บงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 รูปแบบคือ ความยุติธรรม
ดานกระบวนการ (Procedural justice) ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justice) และ
ความยตุิธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional justice) นอกจากนี้ Scandura ยังนี้ไดนํ า
แนวคิดของ Graen และ Scandura (1987) มาเปนพืน้ฐานในการประมวลวาความยุติธรรมในองคการ
มคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง แนวคิดดังกลาวอางวา ในการ
พัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองใหสูงขึ้นนั้น แตละฝายตองเห็นวาการ        
แลกเปลีย่นนัน้อยูบนเหตุผลของความเทาเทียมหรือยุติธรรม และแนวคิดของ Liden (1986) ที่กลาววา
คุณลักษณะ (Attributions) ของหวัหนา เชน การใหรางวัลของหัวหนา (ความยุติธรรมดานผลตอบ
แทน) การใหเหตุผลของหัวหนาแกสมาชิกกลุม (ความยตุิธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน) หรือการ
ขาดการสือ่สารเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการใหสมาชิกกลุมไดรับรู ส่ิงเหลานี้จะเปนตัวเชื่อมขบวน
การในการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง แนวคิดที่ไดกลาวมาถูกนํ ามาใชในการพัฒนา         
เพื่อเชื่อมโยงวา ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ           
ลูกนอง โดย Scandura มคีวามเหน็วาความยุติธรรมในองคการ ไดนํ าสูการปฏิบัติ (implications)        
ตอแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตั้งแตมีการเนนวา การแลกเปลี่ยนระหวาง            
หัวหนาและลูกนอง มีพื้นฐานมาจากการพัฒนาสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองที่มีความ         
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แตกตางกันใน “กลุมพวกเรา” (in-group) และ “กลุมพวกเขา” (out-group) Scandura ไดสรุปวา 
ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง โดยนํ างาน
วจิัยของ Vecchio, Griffeth และ Hom (1986) และงานวิจัยของ Manogran, Stauffer และ Colon 
(1994) มาประกอบในการสนับสนุนแนวคิดนี้

สํ าหรบัความสมัพนัธระหวางความยุติธรรมในองคการแตละดานกับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลกูนอง สามารถอธิบายไดโดยผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดจากบุคคลหลายฝาย ซึ่งจะไดนํา
เสนอ ดังตอไปนี้

งานวิจัยไดมีการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
โดยตรวจสอบจากภาพความยุติธรรมในองคการ ซึ่งประกอบดวยแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมทั้ง 3 
ดาน คือ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดาน                  
การมปีฏิสัมพนัธตอกัน นอกจากนี้ยังไดมีการอธิบายโมเดลการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
โดยพจิารณากระบวนการของการเปรียบเทียบทางสังคมภายในกลุมทํ างาน โมเดลของการแลกเปลี่ยน
ไดมกีารพฒันามาเรื่อยๆ  และแสดงใหเห็นวาความแตกตางของกลุมทํ างานใน “กลุมพวกเรา” และ        
“กลุมพวกเขา” มีความเกี่ยวของกับการเกิดความยุติธรรมในองคการ Dansereau และคณะ (1975)
ไดอธิบายรูปแบบที่เกี่ยวของกับกลุมทํ างาน โดยอธิบายถึงความแตกตางกันในกลุมพวกเราและกลุม
พวกเขาวามีความแตกตางกัน งานวิจัยของ Lagace, Castleberry  และ Ridnour (1993) พบวา 
สมาชิกกลุมพวกเราจะไดรับการเอาใจใสและสนับสนุนจากหัวหนาไดมากกวาสมาชิกกลุมพวกเขา         
ซึ่งมีคุณภาพของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนกับหัวหนาอยูในระดับต่ํ า และอาจเห็นวาหัวหนา
ปฏิบัติกับตนอยางไมยุติธรรม ส่ิงเหลานี้ไดเปนการเชื่อมโยงแนวคิดความยุติธรรมในองคการกับการ
แลกเปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนองวามีความเกี่ยวของกัน การศึกษาเกี่ยวกับสังคมของสมาชิกใหม
ในองคการและการเอาใจใสของหัวหนาที่มีตอสมาชิก รวมถึงการกระทํ าของหัวหนาที่ชวยใหสมาชิก
เกิดความไววางใจในตัวหัวหนา พบวาสมาชิกที่หัวหนาปฏิบัติดวยเปนอยางดีจะมีสัมพันธภาพกับ     
หัวหนาของตนไดดีกวา และไดรับประโยชนที่เกี่ยวของกับงานไดมากกวา เมื่อเปรียบเทียบกับ             
“กลุมพวกเขา”

มีงานวิจัยสนับสนุนวา คุณลักษณะของบุคคลเปนแหลงตนกํ าเนิดของการรับรูความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน และมีแนวโนมไปสูการวางหลักเกณฑเกี่ยวกับการปฏิบัติระหวางบุคคล 
โดยจากการศึกษาของ Masterson และ Taylor (1996) ไดรายงานการศึกษาภาคปฏิบัติ พบวา       
การรับรู ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ ต อกันของผู ปฏิบัติงาน  ได ทํ านายผลลัพธที่มี                   
ความเกี่ยวของกับตัวผูบริหาร สวนการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการไดทํ านายความยึดมั่น              
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ผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานและความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
Malatesta และ Byrne (1997) ทีพ่บวาการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันของผูปฏิบัติ
งาน มคีวามสมัพนัธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันกับหัวหนาของเขา สวนการรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ ดังนั้นจากงานวิจัยดังกลาว         
จงึอาจประมวลไดวา ความยุติธรรมในองคการมีความเกี่ยวของกับบุคคลอยางนอย 2 ฝาย  คือ ดาน
ตวัผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาและดานองคการ (Masterson et al., 2000)

Adam (1965) กลาววา บคุคลในสมัพนัธภาพการแลกเปลี่ยนทางสังคม จะมีการตัดสินใจ
เกี่ยวกับผลลัพธวามีความยุติธรรม เมื่อไดรับรูวาผลลัพธดานการตอบแทนทางเศรษฐศาสตรที่ไดรับ 
กับส่ิงที่ลงทุนไปมีความสมดุลยกัน ในทางตรงกันขามบุคคลจะรับรูวาตนไมไดรับความยุติธรรมเมื่อ    
ส่ิงทีล่งทนุไปกับผลลัพธที่ออกมาไมสอดคลองกัน สอดคลองกับ Graen และ Schiemann (1978)        
ที่กลาววา ความตองการในการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับที่สูงขึ้นในองคการคือ             
แตละฝายตองมองเห็นวาการแลกเปลี่ยนนั้นอยูบนเหตุผลของความเทาเทียมหรือยุติธรรม Hollander 
(1978 Quoted in Scandura, 1999) กลาววา การเขาถึงทางดานจิตใจ (Psychological contract)      
ทีเ่กดิขึน้ระหวางหวัหนาและลูกนอง ขึ้นอยูกับความคาดหวังและการกระทํ าของทั้งสองฝาย การปฏิบัติ                 
ที่เทาเทียมกันตอลูกนอง เปนพฤติกรรมของหัวหนาที่มีคุณคามากที่สุด ความเทาเทียมกันในการ           
จดัสรรผลตอบแทนหรือรางวัล จะชวยหลกีเลีย่งการรับรูความไมเทาเทียมกันของลูกนอง ผูซึ่งไดทุมเท
หรือลงทุนไปอยางมากในการทํ างาน และอาจเกิดความรูสึกวาไมไดรับการตอบแทนอยางเพียงพอ              
แตความเทาเทยีมกนัในการจัดสรรรางวัลอาจเปนที่นาละอาย ถาหากบุคคลผูซึ่งทํ างานหนักกวาบุคคล
อ่ืนในกลุม ไดรับการตอบแทนเทากันกับบุคคลอื่นที่ทํ างานนอยกวา

Folger และ Cropanzano (1991) กลาววา องคประกอบ 2 อยาง ของรูปแบบเกี่ยวกับความ
ยตุธิรรมในองคการคือ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน และความยุติธรรมดานกระบวนการ

1.  ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน เปนการรับรูของแตละบุคคลเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ไดรับ
วามคีวามยตุธิรรม ซึ่งผลลัพธดานผลตอบแทนคือ การเพิ่มคาจาง การไดรับสิทธิพิเศษ (Promotion)
และการมอบหมายงานที่ทาทายใหทํ า

2.   ความยตุธิรรมดานกระบวนการ เปนการรับรูของผูปฏิบัติงานวา กระบวนการขององคการ 
ในการก ําหนดการจัดสรรผลตอบแทน วาใครควรไดรับอะไร มีความยุติธรรม เชน การมีสิทธิ์ในการรวม
ตัดสินใจในกระบวนการตางๆ มีงานวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมดานกระบวนการแสดงใหเห็นวา          
การตดัสนิใจตางๆจะไดรับการยอมรับจากลูกนอง ถามีการแสดงใหเห็นถึงการติดตาม  หรือการปฏิบัติ
เกีย่วกบัความยตุธิรรมอยางตอเนื่อง แมวาผลลัพธดานผลตอบแทนจะนอยกวาก็ตาม (Tyler, 1986)
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เชน การที่พนักงานไดรับคาจางในระดับต่ํ า แตอาจยังคงเปนที่ยอมรับถาขบวนการขององคการ          
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและรางวัล มองเห็นไดวามีการติดตามอยางตอเนื่องในการ          
ยกระดับคาจาง

นอกจากนี้ถามีการสื่อสารใหผูปฏิบัติงานไดทราบเกี่ยวกับอะไรที่เปนความยุติธรรมตอสมาชิก
ในองคการ นบัไดวาเปนลักษณะของความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ซึ่งเปนความยุติธรรม
ในองคการชนิดที่สาม ความยุติธรรมชนิดนี้จะเกี่ยวของกับกริยาในการติดตอส่ือสารที่หัวหนาปฏิบัติ
กบัลูกนอง (Bies and Moag, 1986; Moorman, 1991) สอดคลองกับ Fairhurst และ Chandler 
(1989 Quoted in Scandura, 1999) ที่กลาววา การสื่อสารเปนศูนยกลางของการพัฒนาการ             
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจะมีบทบาทตอ        
การรับรูของสมาชิกเกี่ยวกับเหตุผลสํ าหรับการจัดสรรรางวัลในกลุมงาน ในลักษณะการสื่อขอมูล          
ใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบถึงเงื่อนไขหรือเหตุผลในการกระทํ าดังกลาว Bies และ Moag กลาววา 
ลักษณะของความซื่อสัตยเปนสิ่งสํ าคัญในการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง           
หวัหนาตองไมปดบังการใหขอมูลแกผูปฏิบัติงาน ผูซึ่งมีคุณภาพในการแลกเปลี่ยนที่ตํ่ า ซึ่งสิ่งนี้มีความ
สํ าคัญตอกระบวนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ถาหัวหนาสัญญาวาจะให
รางวลัแกลูกนองก็ตองปฏิบัติตามสัญญานั้น หรือมีเหตุผลในการอธิบาย ไมเชนนั้นสมาชิกอาจรับรูวา
หวัหนาไมซื่อสัตย

 Scandura (1999) กลาววา จากภาพความยุติธรรมดานผลตอบแทน การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาและลูกนองจะอยูบนพื้นฐานของความเทาเทียมกันในการไดรับการจัดสรรผลตอบแทน และ
จากภาพความยุติธรรมดานกระบวนการและดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจะมีผลตอการอยูรวมกัน
อยางสงบสขุของสมาชกิในกลุมพวกเรา และกลุมพวกเขา มีงานวิจัยพบวา หัวหนาที่มีความยุติธรรม
ดานกระบวนการจะไดรับการยอมรับโดยกลุมทํ างานและแมแตในกลุมพวกเขา และมีความเปนไปไดที่
สมาชิกในกลุมพวกเรา จะรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการไดมากกวาสมาชิกในกลุมพวกเขา         
เนือ่งจากมคีณุภาพของการแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง รวมทั้งมีการติดตอส่ือสารที่ดีกับหัวหนาของตน 
นอกจากนีย้งัสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นอีกดวย โดยอยูบนพื้นฐานของการรับรูวา หัวหนาได     
มกีารตดัสนิใจในกระบวนการที่ถูกตอง  สวนสมาชิกในกลุมพวกเขามีความเปนไปไดที่จะเนนบนความ
ยุติธรรมดานผลตอบแทน และจะมีการปฏิบัติในระดับที่เปนไปไดตอรางวัลที่ตนไดรับ โดยอยูบนพื้น
ฐานของขอตกลงหรือสัญญาการจางงานที่เปนทางการ (Graen and  Scandura, 1987)
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2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

งานวิจัยของ Vlechio, Giriffeth และ Hom (1986) และงานวิจัยของ Monogran, Stauffeth 
และ Conlon (1994 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) แสดงใหเห็นวา ความยุติธรรมดานผลตอบ
แทนมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง โดยพบวาบุคคลที่มีคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนกับหัวหนาอยูในระดับสูงจะมีความคิดเห็นวา สถานที่ทํ างานมีความยุติธรรมกวาบุคคล      
ทีม่สัีมพนัธภาพที่ไมดีกับหัวหนาของเขา

Barling และ Phillips (1993: 649-656) ไดศกึษาความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 
ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ และความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
ในสถานทีท่ ํางาน โดยศกึษากับนักเรียนจํ านวน 213 คน ในประเทศแคนนาดา ผลการศึกษาพบวา 
การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในการ
บริหารงานและความผูกพันตอองคการทางดานจิตใจ ความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความไววางใจในการบริหารเทานั้น สวนความยุติธรรมดานผลตอบแทนไมมีความสัมพันธ
กับตัวแปรใด

Konovsky และ Pugh (1994: 656-669) ไดศึกษาเพื่อทดสอบรูปแบบของกระบวนการ          
การแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางพนักงานขององคการ โดยศึกษาเฉพาะการรับรูความยุติธรรมดาน          
ผลตอบแทนและการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา โดยศึกษา
จากพนกังานและหวัหนางานจํ านวน 475 คน ของโรงพยาบาลแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกา พบวาการรับรู
ความยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจ สามารถทํ านายความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชาได
สวนความยตุธิรรมดานผลตอบแทนไมสามารถทํ านายความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา

งานวิจัยของ Pillai, Scandura และ Williams (1999) ทีไ่ดศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนํ าการเปลี่ยนแปลง การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนองกับความยุติธรรมในองคการและ
ความพึงพอใจในงาน ในประเทศที่มีวัฒนธรรมแตกตางกัน 5 ประเทศไดแก ออสเตรเลีย อินเดีย
โคลัมเบีย สหรัฐอเมริกา และตะวันออกกลาง ในรูปแบบของ Path analysis ผลการวิจัยพบวา
ความยุติธรรมดานกระบวนการ ไดทํ านายการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนองอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติในประเทศตางๆดังนี้ (ตะวนัออกกลาง R2 = 0.43, โคลัมเบีย R2 = 0.44, ออสเตรเลีย            
R2 = 0.53 และ สหรัฐอเมริกา R2 = 0.49) ส ําหรับในประเทศอินเดียนั้น พบวาความยุติธรรมดาน
กระบวนการไมมคีวามสมัพันธกับการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง นอกจากนี้พบวามีความ
สมัพนัธทางตรงและทางออมผานความยุติธรรมดานผลตอบแทน การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ
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ลูกนองไปยังความพึงพอใจในงาน ซึง่แสดงวาความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลกูนอง

งานวิจัยของ Manogran และคณะ (1994) พบวาการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง
เปนตัวกลางที่เปนผลมาจากความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับการเปนสมาชิกที่ดีของ         
องคการ ซึง่แสดงใหเห็นวา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมคีวามสํ าคัญตอการ
ตดัสนิของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาของเขาและองคการ (Masterson
et al., 2000)

งานวิจัยของ Masterson และคณะ (2000) ไดบูรณาการแนวคิดความยตุิธรรมและการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมเขาดวยกัน โดยศกึษาผลของความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง ผลการศึกษาพบวามีความ
สัมพันธกันระหวางความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกนั ความยุติธรรมดานกระบวนการกับการ
แลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง อยางมนีัยสํ าคัญ โดยมีคาความสัมพันธ  r = .67 และ .38
ตามลํ าดับ

จากผลงานการวจิัยที่ไดเสนอมา จะเห็นไดวาความยุติธรรมในองคการมีความสํ าคัญตอการ
แลกเปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนอง และเนื่องจากงานวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการกับการ
แลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนองของวิชาชีพพยาบาลโดยตรงยังมีจํ ากัด ดงันัน้จึงควรสงเสริม
งานวจิยัความยตุิธรรมในองคการของวิชาชีพพยาบาลใหมีมากยิ่งขึ้น เพือ่เปนแนวทางประกอบการ
บริหารงานของผูบริหารการพยาบาลตอไป นอกจากนี้ผูบริหารการพยาบาลหรือหัวหนาหอผูปวยควร
น ําแนวคดิความยุติธรรมในองคการไปประยุกตใชในการบริหารงาน โดยพิจารณาปจจัยตางๆที่
เกีย่วของดวย เชน ขอกํ าหนดหรือนโยบายของทางราชการในการกํ าหนดคาตอบแทน การจัดระบบ
ทีเ่อือ้ตอการเกิดความยุติธรรมในการเลื่อนขั้น เลื่อนตํ าแหนง การพิจารณาความดีความชอบ หรือการ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงานของพยาบาลประจํ าการ โดยมีมาตรฐานที่เปนแนวทางเดียวกัน มเีกณฑการ
ประเมนิทีสั่มพนัธกบังาน มีการอธิบายความคาดหวังจากการปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ
รวมถงึใหความรูเกี่ยวกับการประเมินที่ถูกตองแกผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ควรใหขอมูลขาวสาร
ใหขอมูลยอนกลับ หรอืคํ าอธบิายชี้แจงตางๆแกผูรับการประเมิน และปจจัยสํ าคัญอีกประการหนึ่งคือ
ผูทีท่ ําหนาที่ประเมินควรเปนผูมีความรู ความสามารถ มขีอมูลที่ถูกตอง และมีขอมูลประกอบการ
พจิารณาอยางเพยีงพอ มีความเปนธรรมและเปนกลาง ปจจัยดังกลาวจะนํ ามาซึ่งการรับรูความ
ยตุธิรรมในองคการของพยาบาลประจํ าการ และนํ ามาซึ่งการแลกเปลี่ยนที่ดีระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ อันจะนํ าไปสูประสิทธิผลขององคการตอไป
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3.  แนวคดิเกี่ยวกับเจตคติและความคลายคลึงในเจตคติตองาน (Job Attitude Similarity)

เจตคติเปนสิ่งหนึ่งที่มีความสํ าคัญตอพฤติกรรมของบุคคล การมีเจตคติในทางที่ดีจะชวย
ใหบุคคลมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ดีตอส่ิงนั้น ตรงกันขามถาบุคคลมีเจตคติที่ไมดีตอส่ิงใดยอมจะ
แสดงพฤติกรรมตอส่ิงนั้นในทางลบ (Steers, 1981) เจตคตขิองผูปฏิบัติงานที่มีตองานในดานบวกจะมี
ผลตอความสํ าเร็จในการทํ างานขององคการ ดังนั้นการทํ างานรวมกันในหนวยงานหรือองคการหนึ่ง        
จึงเปนสิ่งจํ าเปนที่ผูบริหารควรเสริมสรางการมีเจตคติที่ดีตองานของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนมีการ
ปรับเจตคติตองานใหมีความคลายคลึงกันในผูปฏิบัติงานทุกระดับรวมทั้งตัวผูบริหารเอง การที่บุคคล   
มีเจตคติตองานที่คลายคลึงกัน จะสงผลตอสัมพันธภาพของบุคคลและผลลัพธของงานหลายอยาง
(Aron, Kalick and Hamlington, 1988 quoted in Taylor, Peplau and Sears, 1997)

3.1  ความหมายของเจตคติ

เจตคต ิ มีความหมายตรงกับภาษาอังกฤษวา Attitude ซึง่มรีากศพัทมาจากภาษาลาตินวา 
Aptus หมายถงึความพรอมหรือแนวโนมที่จะทํ าสิ่งหนึ่งสิ่งใด มีผูใชคํ าอื่นในความหมายเดียวกันเชน 
ทศันคต ิหรือเจตนคติ สํ าหรับความหมายหรือคํ าจํ ากัดความของเจตคติ พอสรุปไดดังนี้

ไพศาล หวังพานิช (2526: 146) ใหความหมายวา เจตคติเปนความรูสึกภายในของบุคคลที่มี
ตอส่ิงหนึ่งอันเปนผลจากประสบการณการเรียนรู เกี่ยวกับส่ิงนั้น และความรูสึกดังกลาวจะเปน               
ตัวกํ าหนดใหบุคคลนั้น แสดงพฤติกรรมหรือแนวโนมของการตอบสนองตอส่ิงนั้นในทางใดทางหนึ่ง         
ซึง่อาจเปนทางสนับสนุน หรือโตแยงคัดคาน

พวงรัตน บุญญานุรักษ (2533) กลาววา เจตคติเปนความรูสึกหรืออารมณที่แสดงออก           
เปนทาทีและสภาพความพรอมทางความคิดและจิตใจของบุคคล ที่จะรับและตอบสนองตอส่ิงเราและ
สภาพการณตางๆ ในทิศทางเปนบวก เปนลบ หรือเปนกลาง

สรอยตระกูล อรรถมานะ (2541) กลาววา เจตคติคือ ผลผสมผสานของความรูสึกนึกคิด
ความเชือ่ ความคิดเห็น ความรูและความรูสึกที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง สถานการณใดสถานการณ
หนึง่ ซึง่ออกมาในรปูการประเมินคาอันอาจเปนในทางยอมรับหรือปฏิเสธได และความรูสึกนี้มีแนวโนม
ทีจ่ะกอใหเกิดพฤติกรรมใด พฤติกรรมหนึ่งขึ้น

Secord และ Baclaman (1964: 97) กลาววา เจตคติหมายถึง ความรูสึกความนึกคิดและ      
พฤติกรรมของแตละบุคคลตอสภาพแวดลอม 
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Kiesler และคณะ (1969 อางถึงใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2542) ใหความหมายวา เจตคติหมายถึง
แนวโนมที่เกิดจากการเรียนรู ในอันที่จะตอบสนองอยางถาวรตอส่ิงเราใหเห็นดวยกับทาทีที่ชอบ         
หรือไมชอบ 

Triandis (1971) ใหความหมายวา เจตคติเปนความรูสึก ความเชื่อ ความคิดเห็นที่มีตอส่ิงใด
ส่ิงหนึง่ ภายหลงัที่ไดรับประสบการณหรืออิทธิพลเรื่องนั้นๆ มาแลวและเปนสิ่งจูงใจใหแสดงพฤติกรรม
ตางๆ ตอเร่ืองนั้นๆ

Fishbein และ Ajzen (1975: 5) ใหความหมายวา เจตคติเปนสิ่งที่แสดงออกมาใหเห็นถึง    
แนวโนมของพฤติกรรม ในการตอบสนองตอวัตถุหรือบุคคลอยางคงเสนคงวา โดยผานการเรียนรูหรือ
ประสบการณที่เคยไดรับ

Taylor, Peplau และ Sears (1997: 70) ใหความหมายวา เจตคติเปนความเชื่อหรือความรูสึก    
ทีม่ตีอบุคคล ส่ิงของและสถานการณ

Robbins (1998: 140) ใหความหมายวา เจตคติเปนการแสดงออกถึงความรูสึกของบุคคล 
ตอส่ิงใดสิง่หนึ่ง เปนการประเมินคาวารูสึกชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจ โดยเกี่ยวของกับวัตถุ 
ส่ิงของ บุคคล หรือสภาพการณ

จากความหมายของเจตคติที่กลาวมา จึงอาจสรุปไดวา เจตคติเปนความรูสึก ความนึกคิดและ
แนวโนมพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอ วัตถุ สิ่งของ บุคคล หรือสภาพการณตางๆ อันเปนผลมาจาก
ประสบการณการเรียนรูเกี่ยวกับส่ิงนั้นของบุคคล และความรูสึกดังกลาวจะเปนตัวกํ าหนดใหบุคคล       
มีแนวโนมพฤติกรรมการตอบสนองตอส่ิงนั้นในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งอาจเปนไปในทางสนับสนุน                
เปนกลางหรือโตแยงคัดคาน

องคประกอบของเจตคติ

นกัจติวทิยาไดเสนอองคประกอบของเจตคติไว 3 องคประกอบดังนี้ (ธรีวุฒิ เอกะกุล, 2542)
1.  เจตคติมีองคประกอบเดียวคือองคประกอบทางดานอารมณความรูสึก ไดแกอารมณ 

ความรูสึกในทางชอบหรือไมชอบที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติ (Attitude object) ซึง่ ทีห่มายของ
เจตคตใินทีน่ีห้มายถงึ ส่ิงของ บุคคล สถานที่ แนวคิดและสถานการณตางๆ นักจิตวิทยาที่สนับสนุน
แนวคิดนี้ไดแก Bem (1970), Fishbein และ Ajzen (1975) Insko (1976) และ Thurstone (1959)
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2.  เจตคตมิสีององคประกอบ แนวคิดนี้ระบุวา เจตคติมีสององคประกอบคือ องคประกอบ
ดานปญญาและองคประกอบดานอารมณความรูสึก นักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงเจตคติเปน               
2 องคประกอบไดแก Katz (1960) และ Rosenberg (1965) ตามแนวคิดของ Rosenberg                 
องคประกอบดานปญญา หมายถึง กลุมของความเชื่อที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติจะเปน                
ตัวสงเสริมหรือขัดขวางการบรรลุถึงคานิยมตางๆของบุคคล สวนองคประกอบดานอารมณความรูสึก 
หมายถึงความรูสึกที่บุคคลมีเมื่อถูกกระตุนโดยที่หมายของเจตคติ อารมณและความรูสึกทางบวก           
ที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติจะมีความสัมพันธกับความเชื่อที่วา ทีห่มายของเจตคตินั้นสัมพันธกับ
การบรรลถุงึคานยิมทางบวกและขัดขวางการบรรลุถึงคานิยมทางลบของบุคคล ในทางกลับกันอารมณ
และความรูสึกทางลบที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติจะมีความสัมพันธกับความเชื่อที่วา ที่หมายของ
เจตคตนิัน้สมัพนัธกับการบรรลุถึงคานิยมทางลบและขัดขวางการบรรลุถึงคานิยมทางบวกของบุคคล

3.  เจตคตมิสีามองคประกอบ ซึ่งประกอบดวย องคประกอบดานปญญา องคประกอบดาน
อารมณความรูสึก และองคประกอบดานพฤติกรรม

      3.1 องคประกอบดานปญญา (Cognitive component) มีสวนประกอบยอยคือ              
ดานความเชื่อ ความรู ความคิดและความคิดเห็นที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติ (Attitude object)

      3.2  องคประกอบดานอารมณความรูสึก (Affective component) หมายถึงความรูสึก
ชอบ – ไมชอบ หรือทาที ที่ดี - ไมดี ที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติ

      3.3 องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral component) หมายถึงแนวโนมหรือ      
ความพรอมที่บุคคลจะปฏิบัติตอที่หมายของเจตคติ นักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงเจตคติเปน                
3 องคประกอบคือ Kretch, Crutchfield and Pallachey (1962) และ Triandis (1971)

องคประกอบของเจตคติที่ไดกลาวมา แสดงใหเห็นวาเจตคติมีองคประกอบที่แตกตางกันและ
สามารถแบงไดหลายแบบตั้งแตหนึ่งองคประกอบถึงสามองคประกอบไดแก องคประกอบดานปญญา 
องคประกอบดานความรูสึก และองคประกอบดานพฤติกรรม สุนทรี โคมิน (2531) กลาววา แนวคิด
เร่ืองเจตคตปิระกอบดวย 3 องคประกอบ เปนแนวคิดที่ครอบคลุมและเปนที่ยอมรับกันมากโดยทั่วไป 
นักทฤษฏีที่ยึดถือวาเจตคติมี 3 องคประกอบเชื่อวา โครงสรางของทั้งสามองคประกอบมีหนาที่               
ทีสั่มพนัธสอดคลองกัน และสํ าหรับผูวิจัยมีความคิดเห็นวา เจตคติควรประกอบดวยสามองคประกอบ 
เนื่องจากทั้งสามองคประกอบ สามารถที่จะเชื่อมโยงตอกันและแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมของบุคคล         
ไดเปนอยางดี
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ธรีวุฒิ เอกะกุล (2542) กลาววา การที่บุคคลจะเกิดเจตคติตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดนั้น ไมวาจะเปน  
เจตคติในทางบวกหรือทางลบก็ตาม บุคคลจะตองมีการผสมผสานคุณลักษณะยอยหลายๆอยางเชน   
การรบัรู การประเมินคา ความซาบซึ้ง ความสนใจ คุณลักษณะเหลานี้จะรวมตัวกันขึ้นเปนความรูสึก
และเจตคตขิองบุคคลนั้น ซึ่งองคประกอบสํ าคัญที่จะทํ าใหคนเราเกิดเจตคติขึ้นไดนั้นมี 3 องคประกอบ
ดังนี้

1.  ความรู (Cognitive component) บคุคลจะมีเจตคติตอส่ิงใดไดนั้นบุคคลตองมีความรู
ความเขาใจในสิง่นั้นกอน เพื่อใชเปนรายละเอียดสํ าหรับใหเหตุผลในการที่จะสรุปเปนความเชื่อตอไป

2.  ความรูสึก (Affective component) เปนองคประกอบที่เกี่ยวกับความรูสึกหรืออารมณ        
ของบคุคลที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด หลังจากรูและเขาใจสิ่งนั้นแลว

3.   ความโนมเอียงที่จะปฏิบัติ (Action tendency component) เปนองคประกอบสุดทาย     
ที่รวมตัวมาจากความรูและความรูสึกที่มีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด จนทํ าใหเกิดความโนมเอียงที่จะปฏิบัติหรือ
ตอบสนองตอส่ิงนั้นในทิศทางที่สนับสนุน คลอยตามหรือขัดแยงตามความรูและความรูสึกที่เปน      
พืน้ฐานนั้น

คุณลักษณะของเจตคติ (Characteristics of attitudes)

Lippa (1994: 214) ไดอธบิายคุณลักษณะของเจตคติไววามีลักษณะสํ าคัญ 5 ประการดังนี้
1.  เจตคตสิามารถประเมินได เชนถาความรูสึกที่บุคคลมีตอเปาหมายของเจตคติเปนไปใน

ทางดหีรอืเจตคตใินทางบวก จะแสดงในลักษณะของความพอใจ เห็นดวย แตถาความรูสึกนั้นเปนไป
ในทางทีไ่มดีจะแสดงในลักษณะ ไมชอบ ไมพอใจ ไมเห็นดวย เปนตน

2.  เจตคตติองมีเปาหมาย เชนเจตคติตอบุคคล ตอวัตถุและตอสภาพการณ ซึ่งเปาหมาย 
เหลานีค้ือเปาหมายของเจตคติ ซึ่งตางกับอารมณเนื่องจากอารมณไมจํ าเปนตองมีเปาหมาย โดยจะ
แสดงในลักษณะ สุข เศรา โกรธ เปนตน

3.   เจตคตติองมคีวามคงทน การเปลี่ยนแปลงเจตคติในทันทีทันใดเปนไปไดยาก ตองใชระยะ
เวลาในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งแตกตางจากอารมณที่สามารถเปลี่ยนกลับไปกลับมาไดอยางรวดเร็ว

4. เจตคติมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล โดยบุคคลจะมีการแสดงพฤติกรรมที่สอดคลอง
ตามที่ตนมีเจตคติตอส่ิงนั้นๆ

5. เจตคตเิกิดจากการเรียนรู  โดยเจตคติเกิดจากการที่บุคคลไดรับประสบการณที่กอใหเกิด
การเรยีนรูขึ้นตั้งแตในวัยเด็กจนถึงวัยผูใหญ
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หนาที่ของเจตคติ

พนิดา รัตนไพโรจน (2542) กลาววาการทําความรูจักและเขาใจหนาที่ของเจตคติมีความ
สํ าคัญอยางมากตอการบริหารจัดการที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล เนื่องจาก
เจตคติเปนสิ่งที่ชวยในการทํ านายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นได นอกจากนี้เจตคติ          
ยงัชวยใหบุคคลรูจักปรับตัวตอส่ิงแวดลอมในการทํ างาน Luthans (1995) กลาวถึงหนาที่ของเจตคติ   
ไวดังนี้

1. เจตคติจะชวยใหบุคคลสามารถปรับตัวใหเขาตอส่ิงแวดลอมในการทํางานได                     
(The adjustment  function)

2.   เจตคติชวยปกปองความรูสึกมีคุณคาแหงตน (The ego – defensive function) โดยชวย
ในการปกปองสิง่ที่มีผลทําใหความรูสึกมีคุณคาแหงตนลดลง โดยการหลีกเลี่ยงความขัดแยงและความ
วติกกังวล

3.  เจตคตชิวยในการแสดงออกถึงคานิยมที่ยึดถือ (The value - expressive function) หมาย
ถึงเจตคติจะชวยใหบุคคลไดแสดงออกถึงคานิยมที่ตนยึดถือ เชนผูบริหารที่มีคานิยมวาทุกคนตอง
ทํ างานอยางหนัก ก็จะแสดงออกถึงสิ่งที่สะทอนใหเห็นคานิยมนี้ โดยบอกผูปฏิบัติงานวาตองทํ างาน        
ใหมากขึ้น

4.  เจตคติชวยเสริมสรางความรู (The knowledge function) โดยเจตคติจะชวยใหบุคคล
อธิบายและดํ าเนินการตอส่ิงที่ตนมีเจตคติเพื่อนํ าความพอใจมาให โดยการใฝหาความรูและประสบ
การณมากขึ้น เพื่อใชเปนเหตุผลในการอธิบายสิ่งนั้น

การเปลี่ยนแปลงเจตคติ

Triandis (1971) กลาววา ถึงแมวาเจตคติจะมีความคงทน แตเจตคติก็สามารถเปลี่ยนแปลง
ได เนื่องจากอิทธิพลของความเชื่อ ความรูสึก และพฤติกรรม ถาทั้งสามสวนหรือสวนหนึ่งสวนใด
เปลีย่นไป อาจทํ าใหเจตคติเปลี่ยนไปได ซึ่งการเปลี่ยนเจตคติจะเปนไปใน 3 ลักษณะคือ

1.  การเปลีย่นความเชื่อ เปนการเปลี่ยนความเชื่อของบุคคล โดยการรับรูขอมูลใหมจาก
บคุคลอืน่หรอืผานทางสื่อมวลชน ทํ าใหบุคคลมีความรู ความเขาใจในสิ่งนั้นๆ
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2. การเปลีย่นความรูสึก การที่บุคคลไดรับประสบการณที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ จะทํ าให
บุคคลมีการประเมินคาวาสิ่งนั้นมีคุณคาทางบวกหรือทางลบตอตนอง หลังจากนั้นก็จะเกิดความรูสึก 
หรือแสดงอารมณไปในทิศทางที่สอดคลองกับส่ิงนั้น

3. การเปลีย่นพฤตกิรรม  โดยบุคคลจะมีการพิจารณาวา ความเชื่อและความรูสึกของตนนั้น 
สอดคลองกับบรรทัดฐานของสังคม หรือสอดคลองกับบุคคลอื่นที่มีอิทธิพลตอตนหรือไม แลวมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหสอดคลองตาม

การประเมินเจตคติ

เจตคติเปนสิ่งกํ าหนดแนวทางใหบุคคลประพฤติปฏิบัติตาม ซึ่งไมอาจวัดไดโดยตรง                
แตสามารถวัดไดโดยสรุปพาดพิง ซึ่งวิธีการวัดเจตคติไดมีผูเสนอรูปแบบไวดังนี้ (Oskamp,1991      
อางถงึใน  ศิริกุล  จันพุม, 2543)

1. การรายงานจากความรูสึกของตนเอง (Self report) หลกัในการสรางแบบวัดนี้ตองพิจารณา
วาจะวัดทัศนคติของใคร ที่มีตออะไร และใหความหมายของสิ่งที่จะวัดใหแนนอน จากนั้นจึงสราง           
ขอความใหคลุมเนื้อหานั้นๆ โดยขอความนั้นควรเขียนเกี่ยวกับความรูสึก ประกอบดวยขอความ
ลักษณะทางบวกและทางลบคละกันไป

2.   การสังเกตพฤติกรรมที่แสดงออก (Observation of behavior) โดยผูวัดเจตคติตองสังเกต
พฤตกิรรมของผูที่อยูในสถานการณ ตั้งแตเร่ิมแรกจนกระทั่งสิ้นสุดสถานการณ

3. การมีปฏิกริยาหรือการแปลความหมายตอส่ิงเรา (Reaction to partially structured 
stimuli) โดยมีหลักการวา เมื่อมีส่ิงเรามากระตุนและผูตอบไดรับการสงเสริมใหเลาหรือบรรยาย    
เกีย่วกับส่ิงเรานั้น จะทํ าใหผูตอบเอาตัวเองเขาไปเกี่ยวของกับส่ิงเรานั้น และทํ าใหระบายความในใจ
ออกมา

4.  การปฏิบัติตามวัตถุประสงคของงาน (Performance on objective tasks) นกัจิตวิทยา
สังคมเชื่อวา พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในการทํ างานบางอยางที่กํ าหนดใหนั้น เปนผลมาจาก
ความรูสึกนึกคิด หรือเจตคติของบุคคลนั้น ซึ่งมีวิธีการวัดคลายกับขอ 3

5.  ปฏิกริยาการตอบสนองทางรางกาย (Physiological reaction) เปนการวัดความสัมพันธ
ระหวางความเขมขน ความรุนแรงของเจตคติกับปฏิกริยาตอบสนองทางรางกายมากกวาทิศทางของ
เจตคต ิ ปฏิกริยาของรางกายที่เปนทิศทางของเจตคติสามารถวัดได 2 อยางคือ การตรวจคลื่นไฟฟา
ของกลามเนื้อ และการตอบสนองตอคลื่นไฟฟาของผิวหนังในสภาพปกติ
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ความแตกตางระหวางเจตคติกับคานิยม

Rokeach (1968 อางถงึใน สุนทรี โคมิน, 2531) ไดแยกแยะความแตกตางระหวางคานิยม
และเจตคตวิา เจตคติหมายถึง ความรูสึกและปฏิกิริยาความพรอมที่จะกระทํ าในเชิงบวกหรือเชิงลบที่มี
ตอเฉพาะบคุคล เฉพาะสิ่ง เฉพาะเรื่อง และเฉพาะสถานการณ สวนคานิยมหมายถึง ความเชื่อที่จะ
แสดงออกในรปูของวิถีปฏิบัติทางพฤติกรรม หรือในรูปของสิ่งที่พึงยึดถือ เปนจุดหมายปลายทางของ
ชวีติ โดยทีค่วามเชื่อเฉพาะอยางนี้มีคุณสมบัติไมไดผูกติดอยูกับเฉพาะสิ่ง แตเปนแกนกลางที่สอดผาน
ขามสถานการณ ส่ิงของ และบุคคล มีคุณสมบัติในการนํ าการกระทํ า นํ าเจตคติ มีอิทธิพลตอการ
ตดัสนิถกูผดิ ดชีัว่ ชอบไมชอบ และชวยในการเปรียบเทียบระหวางสิ่งของ สถานการณ และระหวาง
เปาหมายทีเ่ฉพาะความเชื่อมีเพียงองคประกอบของความรูเพียงองคประกอบเดียวเทานั้น

สุนทร ีโคมนิ (2531) ไดอธิบายถึงความแตกตางระหวางเจตคติกับคานิยมวามีความแตกตาง
กนัในลกัษณะสํ าคัญหลายประการ ดังนี้

1.    คานยิมเปนความเชื่อเดียว สวนเจตคติ หมายถึงองคการรวมของหลายความเชื่อที่มีตอ
ส่ิงใดสิง่หนึง่ หรือสถานการณใดสถานการณหนึ่งโดยเฉพาะ

2.   คานยิมแสดงออกไดทั้งในสิ่งของ และสถานการณหลายอยาง สวนเจตคติเปนความรูสึก
ชอบ ไมชอบ ที่มีตอเฉพาะคน เฉพาะสิ่ง และเฉพาะสถานการณ

3.   คานยิมเปนเกณฑมาตรฐานสํ าหรับประพฤติปฏิบัติ สวนเจตคติไมใชเกณฑมาตรฐาน
หลายๆเจตคติตอส่ิงของ หรือตอสถานการณที่ประเมินออกมาเปนความพอใจหรือไมพอใจของ
ผูประเมนิ ซึง่อาจมาจากรากฐานของคานิยมไมกี่คานิยมที่ใชเปนมาตรฐาน

4.   คนๆหนึง่จะมจี ํานวนคานิยมมากเทากับจํ านวนความเชื่อที่เกี่ยวกับพฤติกรรม วิถีปฏิบัติ
ทีพ่งึปรารถนา และจดุหมายปลายทางชีวิตที่พึงปรารถนาตามที่ไดเรียนรูมา ซึ่งจะมีจํ านวนจํ ากัด
แตคนสามารถจะมีเจตคติเปนจํ านวนมากมายเหลือที่จะนับ ตามประสบการณการเรียนรูจากสิ่งของ
และสถานการณเฉพาะกรณีตางๆ ทั้งโดยทางตรงและทางออม

5.  ในแงทฤษฏ ีคานิยมจะอยูลึกและเปนแกนกลางของบุคลิกภาพ และระบบความระลึกรู
มากกวาเจตคต ิฉะนั้นคานิยมจึงเปนตัวกํ าหนดของทั้งเจตคติและพฤติกรรม ซึ่งคุณสมบัติความเปน
แกนกลางของคานยิมนีเ้ปนที่ยอมรับของนักวิชาการหลายทาน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา เจตคติมีความ
หมายและหนาทีผิ่วเผนิกวาคานิยม นอกจากนี้เจตคติบางอันเปนเครื่องมือที่จะนํ าไปสูการรักษาไว
ซึง่คานยิมบางคานยิม ฉะนั้นการเปลี่ยนแปลงคานิยมจะนํ าไปสูการเปลี่ยนแปลงทางเจตคติที่
เกีย่วของดวย ในขณะที่การเปลี่ยนเจตคติไมจํ าเปนกระทบถึงระบบคานิยม
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6.  คานยิมเปนแนวคิดที่มีลักษณะเปนพลวัตมากกวาเจตคติ และมีความสัมพันธโดยตรงกับ
แรงจูงใจ สวนเจตคตินั้นไมไดเปนตัวผลักดันที่เปนพื้นฐานหลักของพฤติกรรม แตมีความสํ าคัญเปน           
ทีส่องรองจากลกัษณะสวนบุคคล ที่ลึกและเปนแกนกลางกวา หรืออาจกลาวไดวาเจตคติถูกมองเปน
เครือ่งมอืหรือทางที่จะนําไปสูคานิยมนั่นเอง

3.2 เจตคติตองาน

สิริอร วชิชาวธุ (2544) กลาววา เจตคติตองาน คือความรู ความเชื่อ ความรูสึกและแนวโนม
ของการกระทํ าที่มีตองาน ซึ่งจะมีผลตอระดับการทํ างานของบุคคล Lussier (1996) กลาววา บุคคล
ทกุคนลวนตองมเีจตคติทั้งทางดานบวกและดานลบตอ บุคคล ชีวิต การทํ างาน และรวมถึงทุกๆอยาง 
เจตคติมีอิทธิพลสํ าคัญตอพฤติกรรมของบุคคล เจตคติเปนตัวกํ าหนดแนวทางของพฤติกรรมที่มี           
ทิศทางแนนอน เจตคติไมใชตัวกํ าหนดพฤติกรรมแตเพียงอยางเดียวเทานั้นแตยังเปนตัวทํ านาย            
พฤตกิรรมของบคุคลไดเปนอยางดี ความสํ าเร็จในการทํ างานขึ้นอยูกับเจตคติของผูปฏิบัติงานมากกวา
ปจจัยใดปจจัยหนึ่งเพียงดานเดียว เจตคติตองานดานบวกเปนสิ่งสํ าคัญตอความสํ าเร็จของผูประกอบ
อาชีพ การคงไวซึ่งเจตคติที่ถูกตองเปนสิ่งสํ าคัญประการแรกที่ควรตระหนัก เจตคติไมใชสิ่งที่เรา
สามารถเปลี่ยนแปลงไดโดยงาย แตเจตคติควรมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อมีความคาดหวังที่แตกตางกัน
มากขึน้จากสถานที่ทํ างาน  เราอาจไมสามารถเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของผูรวมงานกับเรา
ได แตเราสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมในการทํ างานของตัวเราเอง ในการเปลี่ยน
แปลงเจตคติของผูปฏิบัติงานนั้น ผูบริหารสามารถปฏิบัติไดโดย มีการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติ
งาน (Give employees feedback) สงเสริมบรรยากาศการทํ างานในดานบวก (Accentuate positive 
condition) การจดัเตรียมผลลัพธที่จะเกิดตามมา (Provide consequences) ตลอดจนเปนแบบอยาง
ทีด่ใีนดานการมีเจตคติที่ดีตองาน  (Lussier, 1996)

Hilgard (1962 อางถงึใน วาสนา แกวหลา, 2538) กลาววา เจตคติเปนสิ่งที่สงเสริมหรือสราง
การหักรางแรงขับหรือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ถาบุคคลมีเจตคติที่ไมมีดีตอการปฏิบัติงานแลว 
ยอมจะไมชอบไมเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกาวหนา Steers (1981) กลาววา เจตคติมีอิทธิพลตอการ
แสดงพฤตกิรรมของบุคคล การตระหนักถึงเจตคติจะชวยใหผูบริหารเขาใจพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของบคุลากรในองคการ การที่บุคลากรในหนวยงานมีเจตคติตองานในทางลบจะทํ าใหองคการสูญเสีย
รายได เนือ่งจากถาบุคลากรมีเจตคติที่ไมดีตอการปฏิบัติงานแลว จะสะทอนใหเห็นไดอยางชัดเจนจาก
ผลการปฏบิตังิานทีไ่มมีประสิทธิภาพ มีการขาดงาน การเปลี่ยนงานเกิดขึ้นบอย สอดคลองกับ Lippa 
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(1994: 214) ทีก่ลาววา ถาบุคคลมีเจตคติที่ดีตอส่ิงใดก็จะแสดงพฤติกรรมที่เปนไปในทางที่ดีตอส่ิงนั้น 
แตถาบคุคลมีเจตคติที่ไมดีก็จะแสดงพฤติกรรมที่ไมดีตอส่ิงนั้นเชนกัน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา เจตคติ
ของบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่แสดงออก การสรางเจตคติที่ดีใหเกิดแกบุคคลในองคการจะ
ชวยใหองคการสามารถดํ าเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาบุคคลมีเจตคติที่ดีตองาน ผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงานยอมทํ าใหเกิดความผูกพันกับองคการและสามารถอยูในองคการไดอยางมีความสุข 
(ลักขณา ผูกผึง่และคณะ, 2540 อางถึงใน ศิริกุล จันพุม, 2543) นอกจากนี้ Luthans (1995: 124)          
ไดกลาววา เจตคติเปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงได การเปลี่ยนเจตคติทางลบที่มีตอการปฏิบัติงานของ
บคุคลใหเปนเจตคติทางบวกจะทํ าใหบุคคลนั้นเปลี่ยนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวทาง
ที่ดีขึ้น

3.3 องคประกอบของเจตคติตองาน

สิริอร วิชชาวุธ (2544) ไดกลาวถงึองคประกอบของเจตคติในการทํ างานวา ประกอบดวย 3
องคประกอบ ดงันี้

1.  องคประกอบดานความรูและความเชื่อของบุคคลที่มีตองาน เปนไปตามการรับรูของบุคคล
ซึง่อาจตรงสภาพตามความเปนจริงหรือไมก็ได เชน หัวหนามีความเชื่อวาลูกนองทํางานไดโดยไมตอง
มกีารสอนงาน ซึง่ตามความเปนจริงแลวลูกนองอาจไมมีความสามารถในการทํ างานและจํ าเปนตอง
ไดรับการสอนงาน แตหัวหนาก็จะทํ าตามความเชื่อของตนและจะไมสอนงานใหแกลูกนอง  ซึ่งความ
เชือ่และคานิยมมาจากประสบการณที่บุคคลนั้นประสบดวยตัวเอง และประสบการณทางออมโดย
บคุคลรบัรูความเชื่อและคานิยมจากคํ าบอกเลาหรือไดเห็นจากตัวอยาง คํ าบอกเลา คํ าสั่งสอนและ
ขาวลอืจึงเปนแหลงที่ใหความรูความเชื่อแกบุคคล กระบวนการสื่อสารจึงเปนยุทธวิธีหนึ่งในการเปลี่ยน
แปลงเจตคติของบุคคล

2. องคประกอบดานความรูสึก  บุคคลจะมีความรูสึกชอบ ไมชอบ พอใจหรือไมพอใจในงาน
หรือตอสภาพแวดลอมตางๆของงานที่ตนทํ า ความรูสึกเกิดจากประสบการณของบุคคลที่สัมผัสกับ
งาน เกดิขึน้จากการเรียนรูทั้งตามหลักการเรียนรูเงื่อนไขของสิ่งเราและเงื่อนไขของผลกรรม เชน เมื่อ
ลงมอืท ํางานไดพบกบัเพื่อนรวมงานซึ่งเปนบุคคลที่ทํ าใหตนเองมีความสุข งานที่ทํ าจึงใหความสุข
แกตน ท ําใหเกิดความรักในงานไปดวย และเมื่อผลงานดีไดรับคํ าชมเชยจะเกิดความรูสึกชอบงาน
ทีต่นท ําและพอใจหัวหนาผูใหคํ าชมเชยดวย
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3.  แนวโนมการเกิดพฤติกรรม เมื่อบุคคลมีความรู ความเชื่อหรือคานิยมและความรูสึกตองาน
ไปในทางใดแลว จะมีแนวโนมทํ าพฤติกรรมที่สอดคลองกับความรู ความเชื่อและความรูสึกของตน
เชน หากพนกังานเชือ่วางานของเขาเปนงานมีเกียรติ เขาชอบงานนี้มาก จะมีแนวโนม มุมานะในการ
ท ํางานอยางเต็มความสามารถ เปนตน

 3.4 ความคลายคลงึในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
(Job attitude similarity and leader-member exchange)

ความคลายคลงึ ความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2535) มคีวามหมาย
วา “ เกอืบเหมือน “

เจตคตติองาน หมายถึง ความรู ความเชื่อ ความรูสึกและแนวโนมของการกระทํ าที่มีตองาน 
ซึง่จะมีผลตอระดับการทํ างานของบุคคล (สริิอร วิชชาวุธ, 2544)

ความคลายคลึงในเจตคติตองาน จึงหมายถึง การรับรูของแตละบุคคลวาตนเองมีความ
คลายคลงึกบับคุคลอื่นในเรื่องการปฏิบัติงานอยางไรในดาน ความรู ความเชื่อ ความรูสึก และแนวโนม
ของการกระท ําที่มีตองาน ซึ่งจะทํ าใหบุคคลมีแนวโนมของพฤติกรรมในการตอบสนองตอการปฏิบัติ
งานนัน้ในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง

Deluga (1998) กลาววา ความคลายคลงึเปนปจจัยพื้นฐานทางดานจิตวิทยาที่ตองตระหนัก 
การตรวจสอบเกี่ยวกับความคลายคลึงระหวางบุคคลในสถานที่ทํ างาน เปนสิ่งสํ าคัญตอการเขาใจ
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ความคลายคลึงระหวางหัวหนาและลูกนอง อาจสนับสนุนใหเกิด
กระบวนการของผลลัพธดานการชวยเหลือระหวางบุคคล (Interpersonal comfort) และการประสาน
การทํ างานรวมกัน นอกจากนี้ความคลายคลึงอาจจะจูงใจหรือทํ าใหหัวหนาและลูกนองมีความ        
โนมเอียง (Predispose) ทีจ่ะมองเหน็สิ่งตางๆ ในปฏิกริยาทางดานบวก

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนรูปแบบความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ซึ่งแสดงใหเห็นพฤติกรรมที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตอกัน
(Wayne และ Green, 1993: 1433) โดยมีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฏีบทบาทและทฤษฏีการ      
แลกเปลีย่นทางสงัคมที่มีหลักการวา ผูนํ าหรือหัวหนาแตละคนจะไมปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาของตน
ทุกคนในรูปแบบเดียวกันทั้งหมด แตจะมีการพัฒนาชนิดของความสัมพันธหรือชนิดของ                 
การแลกเปลี่ยนในสองลักษณะคือ ความสัมพันธลักษณะแรกจะอยูบนพื้นฐานขอตกลงของการจาง
งานอยางเครงครัด ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองในระดับตํ่ า         
สวนความสัมพันธในลักษณะที่สอง จะมีลักษณะของความไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกัน             
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มคีวามเคารพ ความชืน่ชอบ และมีการตอบแทนซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีการใหรางวัลทั้งที่เปนทางการ
และไมเปนทางการ ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง พบวามีปจจัยหลายอยาง           
ที่มีความเกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง หนึ่งในปจจัยดังกลาวคือ                  
ความคลายคลึงในเจตคติตองาน

Byrne (1971) กลาววาความคลายคลึงของแตละบุคคลบนมิติของ ทัศนคติ บุคลิกภาพ และ
ปจจัยสวนบุคคล (Demographic characteristics) มคีวามเกีย่วของกับการดึงดูดความสนใจระหวาง
บุคคล (Interpersonal attraction) และความชื่นชอบ (Liking) ซึง่ระดับของการดึงดูดความสนใจ
ระหวางบคุคลและความชื่นชอบนี้บอยครั้งที่หมายถึงความชอบพอ (Affection) ซึ่ง Zajonc (1980)
กลาววา ความชอบพอเปนองคประกอบสํ าคัญเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล Dienesch และ
Liden (1986) กลาววาองคประกอบของความชอบพอเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนอง
มีบทบาทสํ าคัญตอการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ดังนั้นถาหัวหนา
และลกูนองไดรับรูความคลายคลึงที่แตละฝายมีตอกันจะนํ าไปสูความชอบพอซึ่งกันและกัน ตลอดจน
ชวยยกระดับสัมพันธภาพในการทํ างานรวมกัน ( Liden, Wayne and Stiwell, 1993)

Simpson และ Harris (1994 Quoted in Taylor, Peplau and Sears, 1997: 239) ไดอธิบาย       
วา ความคลายคลึง (Similarity) เปนปจจัยพืน้ฐานอยางหนึ่งซึ่งทํ าใหเกิดเสนหดึงดูดระหวางบุคคล 
(Interpersonal attraction) โดยบคุคลมแีนวโนมที่จะชอบผูอ่ืนซึ่งมีความคลายคลึงกับตนในเรื่องของ
ทศันคต ิความสนใจ คานิยม ภูมิหลัง ตลอดจนบุคลิกสวนบุคคล (Personality) ความคลายคลึงเหลานี้
จะมีผลตอมิตรภาพ (Friendly) ตอไป โดยงานวิจัยของ Theodore Newcomb (1961 quoted in 
Taylor, Peplau and Sears, 1997) ไดสนับสนุนแนวคิดนี้ และแสดงใหเห็นวา ความคลายคลึงจะนํ า
ไปสูมิตรภาพของบุคคล สวนงานวิจัยของ Rosenbaum (1986 quoted in Tsui and O’ Reilly, 1989)
พบวาความไมคลายคลึงของบุคคลสามารถนํ าไปสูความยุงยาก (Repulsion) นอกจากนี้ความ            
แตกตางระหวางบุคคลจะทํ าใหเกิดชองวางระหวางเขาทั้งหลาย รวมถึงความชื่นชอบระหวางบุคคล    
ลดลงดวย

Rubin (1973 Quoted in Taylor, Peplau and Sears,1997: 239) กลาววา การปฏิบัติงาน
ของผูปฏิบัติงานในหนวยงานหนึ่งๆนั้น ถาผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความคลายคลึงใน  
เจตคติตองานเหมือนกนั จะท ําใหทัง้สองฝายยอมรับความคิดเห็นและรวมกันทํ างานเพื่อไปสูเปาหมาย
ขององคการ แตถาทั้งสองฝายมีเจตคติหรือคานิยมตองานแตกตางกัน ยอมจะนํ าไปสูความขัดแยง
ดานความคิดและความไมพึงพอใจกัน  สอดคลองกับ Aron, Kalick และ Hamlinglon (1988 Quoted 
in Taylor, Peplau and Sears,1997: 240-241) ที่กลาววา บุคคลที่มคีวามคลายคลึงในเจตคติ
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ระหวางกันจะทํ าใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่ดีระหวางกัน ทั้งสองแนวคิดนี้สนับสนุนผลการศึกษาของ 
Coming (1949: 145-146 อางถงึใน พนิดา ผกานิรันทร, 2544) ทีก่ลาววา สัมพนัธภาพจะเกิดขึ้นไดดี
นัน้ควรประกอบดวยการมีเจตคติที่คลายคลึงกัน

Rubin (1973 Quoted in Tay, Peplau and Sears, 1997: 240) กลาววา ความคลายคลึง      
มคีวามสํ าคัญตอการเกิดเสนหดึงดูดระหวางบุคคล ซึ่งสามารถอธบิายผลที่เกิดขึ้นจากความคลายคลึง
ไวในหลายแนวทางดังนี้

1. ความคลายคลึงเปนสิ่งที่ดี บุคคลที่มีความคลายคลึงกับเรามีแนวโนมที่จะเห็นดวยกับ
ความคิดเห็นของเรา สนับสนุนใหความไววางใจเกี่ยวกับความคิดเห็นของเราวามีความถูกตอง 
(Rightness) สวนคานิยมและความสนใจที่คลายคลึงกัน จะเปนพืน้ฐานสํ าหรับการเขาไปมีสวนรวม  
ในกิจกรรมกับบุคคลอื่น

2. การเชื่อมตอระหวางความคลายคลึงกับความชื่นชอบ (Liking) มีแนวคิดมาจากทฤษฏี
ความไมสอดคลองกันดานความคิด (Cognitive dissonance theory) โดยบุคคลพยายามที่จะรักษาไว
ซึ่งความสอดคลองในดานทัศนคติของเขาทั้งหลายตอองคการที่ตนชอบและไมชอบ โดยจัดการความ
ชอบพอและและความไมชอบพอใหอยูในแนวทางที่สอดคลองและสมดุลย ถามีความสอดคลองกัน
ดานความคิดในระดับสูง จะทําใหเราชื่นชอบบุคคลที่สนับสนุนและเห็นดวยกับความคิดเห็นของเรา
และไมชอบบุคคลที่ไมเห็นดวยกับความคิดเห็นของเรา ความตองการเพื่อใหเกิดความสอดคลอง   
ดานความคิดนี้ สามารถกระตุนและสนับสนุนไปสูการเลือกเพื่อน ผูซึ่งไดเขามารวมแลกเปลี่ยน       
ความคิดเห็นกันอยางแทจริง

3.  บคุคลจะมีการเลือกผูรวมงานของตน (Partners) ผูซึง่มีความคลายคลึงกับตนดานเจตคติ
และดานความตองการทางสังคม (Social desirability) ซึ่งสิ่งนี้มีความสอดคลองกับทฤษฏีความ       
คาดหวังดานคานิยม (Expectancy-value theory) ทฤษฏคีวามคาดหวังดานคานิยมมีความเห็นวา 
บุคคลมีแนวโนมที่จะเขาถึงบุคคลที่ตนปรารถนามากที่สุด ซึ่งเปนบุคคลที่เขาทั้งหลายคาดหวังที่จะ   
ดงึดูดความสนใจ (Attract) อยางแทจริง และบคุคลจงึมีแนวโนมที่จะเลือกบางคนที่มีความคลายคลึง
กบัตน ในดานความตองการทางสังคม

Devito (1993) ไดกลาวถึงทฤษฏีการพัฒนาความสัมพันธของบุคคล เกี่ยวกับทฤษฏีการ          
ดงึดูดความสนใจ (Attraction theory) ไววามีปจจัยที่เกี่ยวของ 4 ประการดังนี้

1.  การดงึดดูความสนใจดานกายภาพและบุคลิกภาพ โดยมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความอบอุน
2.  ความใกลชดิทางกายภาพ เปนปฏิสัมพันธกันในระยะแรกๆ เชนการเริ่มมาทํ างานวันแรก 

ซึง่ตอมาจะกลายเปนเพื่อนที่มีความสัมพันธกันใกลชิดมากขึ้น
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3. การเสรมิแรง เปนการเพิ่มความสัมพันธใกลชิดสนิทสนม เชนการใหของขวัญวันเกิด
4. ความคลายคลงึกนั โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานทัศนคติ การมีมุมมอง การกระทํ าและความ

คดิคลายๆกัน จะนํ าไปสูความเปนเพื่อนใกลชิดสนิทสนมกัน
Aron, Kalick และ Hamilton (1988 Quoted in Tay, Peplau and Sears, 1997: 240 - 241) 

กลาววาบคุคลทีม่คีวามคลายคลึงดานเจตคติระหวางกัน จะทํ าใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน โดยความ
คลายคลึงดานเจตคติเกิดจากปจจัยดังตอไปนี้

1.  การเลือกบคุคลที่มีความนาสนใจ  (Selective attraction) โดยบุคคลที่มีความเชื่อใน         
เร่ืองใดเรื่องหนึ่งอยางมาก มักจะใชสิ่งนั้นในการคัดเลือกคนอื่นที่มีความคลายคลึงกับตนในเรื่อง           
ดังกลาว บุคคลที่มีความคลายคลึงกันจะมีการยอมรับซึ่งกันและกันไดมาก การเลือกชนิดนี้สามารถ
เกิดขึ้นไดในระยะแรกของการเลือกเพื่อน หรือใชในการตัดสินใจในระยะตอมาในการยุติหรือคงไวซึ่ง
สัมพันธภาพของบุคคล

2.  อิทธพิลทางสังคม (Social Influence) โดยบคุคลแตละคนจะมีความแตกตางกันเบื้องตน
ในดานเจตคติ แตเมื่อเวลาผานไปแตละฝายจะมีการปรับตัวเขาหากัน มีการโนมนาวชักจูงให              
ทั้งสองฝายมีเจตคติที่คลายคลึงกันมากกวาเดิม กลไกเหลานี้เปนสิ่งหนึ่งที่เกี่ยวของกับอิทธิพลทาง
ดานสงัคม ซึง่เปนการเปลี่ยนเจตคติของแตละคู ในทิศทางของความคลายคลึงที่มีมากขึ้นกวาเดิม

3. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environmental factors) โดยสภาวะแวดลอมจะนํ าบุคคลจาก      
ทีต่างๆ ทีม่คีวามคลายคลึงกันดานปจจัยสวนบุคคล เจตคติหรือคานิยม ใหมาพบปะกัน กอใหเกิดการ
รวมกลุมและการยอมรับในคานิยมและเจตคติรวมกันสรอยตระกูล อรรถมานะ (2541) กลาววา บุคคล
มิอาจสรางความสัมพันธอันดีระหวางกันได ถาหากบุคคลนั้นไมรูถึง ความคิด ความเชื่อ เจตคติ             
คานยิม ปทสัถานและบทบาทของบุคคลในองคการนั้น ความคลายคลึงกันทางทัศนคติ เปนสาเหตุ
สํ าคญัทีท่ ําใหเกิดมิตรภาพระหวางบุคคล  แตการจะรับรูวาใครมีทัศนคติในเรื่องใดคลายคลึงกับตนนั้น 
บคุคลจะตองมีการติดตอใกลชิดกันเปนเวลานานจึงจะทราบได สวน Berscheid และ Walster (1969 
อางถงึใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) ไดอธบิายวา การที่บุคคลมีความคลายคลึงดานเจตคติเหมือนกัน
และเกดิความชอบพอกันนั้น อาจเนื่องมาจากสาเหตุประการใดประการหนึ่ง หรือหลายประการดังตอ
ไปนี้

1.  เมือ่บุคคลใดบคุคลหนึ่งพบวาคนอื่นมีความคิดเห็นเหมือนตน ทํ าใหบุคคลเกิดความพอใจ
ทีค่วามคดิของตนไดรับการยืนยันวาถูกตองและเหมาะสมกับกาลเวลา บุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอ
ใจ เพราะการมคีวามคิดเห็นที่ถูกตองนั้นเปนสิ่งจํ าเปนยิ่งแกบุคคล ในการที่จะทํ าใหบุคคลนั้นมีการ
กระท ําทีถ่กูตองเหมาะสม ซึ่งอาจทํ าใหบุคคลนั้นไดรับประโยชนตางๆ ในที่สุด
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2.  การทีบ่คุคลมคีวามชอบพอในสิ่งเดียวกัน ทํ าใหคาดหวังวาเมื่อเกี่ยวของกันแลวตางคน
ตางจะมกีารพดูจาและมีการกระทํ าในเรื่องเดียวกัน ซึ่งจะทํ าใหเกิดความพอใจกันขึ้นทั้งสองฝาย

3.  การทีบ่คุคลใดทราบวามีทัศนคติคลายคลึงกับผูอ่ืน ทํ าใหบุคคลนั้นคาดไดวาผูมีทัศนคติ
คลายตนจะตองชอบพอตนแน จึงเปนเหตุใหบุคคลที่เกิดความคาดหวังนี้ใหความชอบพอผูนั้นกอน

3.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

มงีานวจิยัหลายเรือ่งที่ศึกษาเกี่ยวกับความคลายคลึง เชนงานวิจัยของ Byrne (1961) ที่พบวา
บุคคลผู ซึ่งรับรู ว าตนเองมีความคลายคลึงกับบุคคลอื่นจะกอใหเกิดเสนหดึงดูดระหวางบุคคล 
(InterPersonal attraction) ไดมากกวา

งานวิจัยของ Graen และ Cashman (1975  Quted in Deluga, 1998) แสดงใหเห็นวาความ
คลายคลึงของหัวหนาและลูกนองมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง          
สอดคลองกับงานวิจัยของ Graen และ Schieman (1978) ทีพ่บวา การเห็นดวยของทั้งสองฝาย
ระหวางหัวหนาและลูกนองดานสาระที่เกี่ยวของกับงาน มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวาง        
หวัหนาและลูกนอง สวนงานวิจัยของ Anderson และ Green (1993) พบวาความคลายคลึงดาน        
คานิยมในการทํ างานระหวางหัวหนาและลูกนอง มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลูกนอง

Turban และ Jones (1988) ไดท ําการศกึษาวิจัย ความคลายคลึงระหวางหัวหนาและลูกนอง
ใน 3 ลักษณะคือ การรับรูความคลายคลึง (Perceived similarity) ความสอดคลองของการรับรู 
(Perceptual congruence) และความคลายคลึงที่แทจริงของบุคคล (Actual similarity) การรับรูความ
คลายคลึง เปนการรับรูวาหัวหนาและลูกนองมีความคลายคลึงกันอยางไร สวนความสอดคลองของ
การรบัรูเปนความคลายคลึงของการรับรูเกี่ยวกับวิธีการในพฤติกรรม (Behaviors instrumental) ใน
การไดรับการยกระดับคาจางที่สูงขึ้น สวนการรับรูที่แทจริงเปนความสัมพันธทามกลางชนิดของความ
คลายคลึงแตละชนิดเชน เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา กับผลลัพธของผูปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบวา 
ความคลายคลงึระหวางหัวหนาและลูกนองทั้ง 3 ลักษณะ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและ
ผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ โดยการรับรูความคลายคลึงจะมีความ
สัมพนัธมากที่สุด

การศึกษาของ Turban และ Jones ในครัง้นีท้ ําใหคนพบวา รูปแบบที่แตกตางกันไปของความ
คลายคลงึทัง้ 3 ชนดินี้ เปนตัวแทนของอะไรบางอยางที่มีอิทธิพลตอสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและ
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ลูกนอง งานวจิยัในครัง้นี้พบวาลูกนองผูรับรูวาตนเองมีความคลายคลึงกับหัวหนาจะมีการรับรูเกี่ยวกับ
กลุมของงาน (Work setting) แตกตางไปจากกลุมของลูกนองที่ไมมีความคลายคลึงกับหัวหนา กลุมที่
รับรูวาตวัเองมคีวามคลายคลึงกับหัวหนา จะมีความสัมพันธตอการรับรูเกี่ยวกับการทํ างาน การกระทํ า
ของหัวหนาที่ใชระบบการลงโทษและการใหรางวัล รวมทั้งสัมพันธภาพกับหัวหนา โดยลูกนอง               
ผูซึง่มคีวามคลายคลึงกับหัวหนาจะเกิดความรูสึกเชื่อมั่นและไววางใจในตัวหัวหนาของตน ตลอดจนมี         
สัมพันธภาพที่ดีกับหัวหนา ซึ่งที่กลาวมาทั้งหมดนี้แสดงใหเห็นวาการรับรูความคลายคลึงของหัวหนา
และลกูนอง จะเปนตัวเชื่อมใหเกิดสัมพันธภาพดานบวกระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Wexley, Alexander, Greenawalt และ Couch (1980) ทีพ่บวาการรับรูความคลายคลึง
มีความสําคัญตอสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองมากกวาความคลายคลึงที่แทจริง (Actual 
Similarity)

Liden, Wayne และ Stiwell (1993) ไดท ําการศึกษาระยะยาว ในเรื่องการพัฒนาคุณภาพ       
การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง โดยศึกษาการรับรูความคลายคลึง (Perceived similarity)  
กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ผลการศึกษาพบวา การรับรูความคลายคลึงมีความ
สัมพันธและรวมทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ            
(R2 = .59) โดยพบวาการรบัรูของลูกนองที่รับรูวาตนเองมีความคลายคลึงกับหัวหนา ในดานเจตคติ       
ตองานจะมคีวามสมัพนัธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ในสัปดาหที่ 2 และ
สปัดาหที ่ 6 ของการทํ างานรวมกันกับหัวหนาของตน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย
กลุมผูปฏิบตังิานจ ํานวน 82 คน และหัวหนางานรวม 166 คน มีการวัดการรับรูความคลายคลึง
ระหวางหัวหนาและลูกนองที่สัปดาหที่ 2 ของการเขามาทํ างานรวมกัน ตลอดจนมีการวัดการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนอง ตามการรับรูของหัวหนาและตามการรับรูของลูกนอง ที่ 2 สัปดาห               
6 สปัดาห และ 6 เดือนในการทํ างานรวมกัน ผลการศึกษาพบวาการรับรูความคลายคลึงของลูกนอง
สามารถท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตามการรับรูของลูกนอง (member LMX)    
ที ่2 สปัดาห และ 6 สัปดาหของการทํ างานรวมกัน สวนการรับรูความคลายคลึงของหัวหนาไมสามารถ
ทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตามการรับรูของลูกนองได (member LMX)          
ในทกุระยะเวลาของการศึกษา

งานวิจัยของ Liden และคณะ ในครั้งนี้แสดงใหเห็นวา การรับรูความคลายคลึงสามารถ
ทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง (R2 = .59) เมื่อถูกประเมินโดยแหลงเดียวกัน          
การรบัรูความคลายคลึงในระยะเริ่มตนของสัมพันธภาพ ไดทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ
ลูกนองที่ชวงระยะเวลาตอมา แตไมทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่จุดเริ่มตน
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ระยะแรกของเวลา การรับรูของหัวหนาเกี่ยวกับความคลายคลึง มีความเกี่ยวของกับการประเมินระดับ          
การแลกเปลี่ยนของหัวหนา (Leader-assessed exchange level) แตไมใชการประเมินการ                
แลกเปลีย่นที่เกิดจากการประเมินของลูกนอง

งานวิจัยของ Phillips และ Bedeian (1994) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู         
ความคลายคลึงในเจตคติตองานของผูนํ าและผูตาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํ านวน 84 คน
และหวัหนาจ ํานวน 12 คน ที่ทํ างานเต็มเวลาในโรงพยาบาลขนาดใหญทางภาคใตของสหรัฐ ผลการ
ศึกษาพบวาความคลายคลึงในเจตคติตองานของผูนํ าและผูตามมีความสัมพันธทางบวกกับการ        
แลกเปลีย่นระหวางผูนํ ากับผูตาม โดยมีคาความสัมพันธ (r = .26  p < .05)

งานวิจัยของ Glaman และ Jones (1996: 192 – 216 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) 
พบวา ความคลายคลึงดานปจจัยสวนบุคคล เปนสวนส ําคัญสํ าหรับการมีปฏิสัมพันธตอกันในที่ทํ างาน
ในชวงเริ่มตน สวนความคลายคลึงในเจตคติดานคานิยม จะมคีวามสมัพันธทางบวกกับความชอบพอ
ในชวงเวลาของการทํ างานในอนาคต

อโนรัตน เขียวคราม (2544) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางความคลายคลึงในเจตคติตองาน
ระหวางผูบงัคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชา กับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบงัคบับญัชา ในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางแบงเปน 2 กลุม ประกอบดวยกลุมผูบังคับ
บญัชาจ ํานวน 100 คน และกลุมผูใตบังคับบัญชาซึ่งทํ างานคูกับผูบังคับบัญชาในกลุมแรก จํ านวน
100คน ผลการวจิยัพบวาความคลายคลึงในเจตคติตองาน มีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยน
ความสมัพนัธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ

จากผลงานวจิยัทีก่ลาวมา จะเห็นไดวาปจจัยดานความคลายคลึงในเจตคติตองานเปนปจจัย
สํ าคญัประการหนึง่ทีม่ผีลตอการเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหวางหัวหนาและลูกนอง ดังนั้นจึงควรจัดหา
แนวทางเพื่อพัฒนาใหเกิดความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจ ําการ โดยเฉพาะลักษณะงานของพยาบาลนั้น เปนงานที่ตองมีความรับผิดชอบสูง ตองเสียสละ
มคีณุธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ตองปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง ถาหาก
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการมีเจตคติในเรื่องงานที่คลายคลึงกันแลว ยอมนํ าไปสูความ
รวมมอืในการท ํางานและผลสํ าเร็จของงาน สํ าหรับแนวทางการปรับเจตคติใหคลายคลึงกันนั้น หัวหนา
หอผูปวยควรเปนแบบอยางที่ดีในดานการมีเจตคติที่ดีตองาน ใหขอมูลยอนกลับ ใหเหตุผลหรือ
ค ําอธบิายตางๆในเรื่องงานแกผูปฏิบัติงาน สงเสริมการเกิดบรรยากาศในการทํ างานที่ดี ตลอดจน
จดัหาโอกาสเพือ่แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํ างานซึ่งกันและกัน เพือ่ปรับเจตคติในการทํ างานให
คลายคลงึกนั หรอืเปนไปในแนวทางเดียวกัน สิ่งตางๆเหลานี้จะนํ ามาซึ่งความเขาใจอันดีตอกัน
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4.  โรงพยาบาลศนูย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

โรงพยาบาลในสงักดักระทรวงสาธารณสุข  หากจํ าแนกตามประเภทโรงพยาบาล สามารถ
จ ําแนกเปน 3 ประเภทคือ โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาล        
แตละประเภทจะมีโครงสรางและขนาดโรงพยาบาลที่แตกตางกัน โดยโรงพยาบาลศูนย                       
เปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่มีจํ านวนเตียงตั้งแต 501 โรงพยาบาลทั่วไปเปนโรงพยาบาลขนาดกลาง 
มจี ํานวนเตยีงทีเ่ปดรับผูปวย 121 – 500 เตียง  สวนโรงพยาบาลชุมชน เปนโรงพยาบาลที่มีขนาดเล็ก    
ทีสุ่ด มจี ํานวนเตียงที่เปดรับผูปวย 10 – 120 เตียง

โรงพยาบาลศนูย ตั้งอยูในอํ าเภอเมืองหรืออํ าเภอขนาดใหญของจังหวัดที่มีประชากรหนาแนน 
ซึง่เปนจงัหวัดที่เปนศูนยกลางดานตางๆ เชน การคมนาคม การศึกษา เศรษฐกิจและการรักษาความ
ปลอดภัยของประเทศ เปนโรงพยาบาลที่ใหการรักษาโรคไดครบถวนทุกสาขาการรักษาพยาบาล         
มีขีดความสามารถอยูในขั้นสูงสามารถรักษาโรคยากๆ และมีผูชํ านาญทํ าการผาตัดและการใชเครื่อง
มือ (สํ านกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2542) โรงพยาบาลศนูย เปนโรงพยาบาลในสังกัดสํ านักงาน
ปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข  ยกเวนโรงพยาบาลราชวิถี  โรงพยาบาลเด็ก โรงพยาบาลเลิศสิน 
โรงพยาบาลประสาทและโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ที่สังกัดกรมการแพทย โรงพยาบาลศูนยในสวน
ภูมภิาคไดแกโรงพยาบาลมหาราช หรือโรงพยาบาลศูนยประจํ าภาค ซึ่งมีจํ านวนเตียงขนาด 500 – 
600 เตียง และ 600 – 1000 เตียง (ส ํานกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2542) อยูในสายการ
สนับสนุนของกองโรงพยาบาลภูมิภาค ปจจุบันมีโรงพยาบาลศูนยเปดบริการจํ านวนทั้งสิ้น 25 โรง            
มีการแบงสวนราชการ เปนฝายและกลุมงานตางๆ โครงสรางองคการประกอบดวยกลุมงานการ
พยาบาล กลุมเทคนคิบริการทางการแพทย กลุมงานเวชกรรมสังคม ฝายธุรการ ฝายการเงินและบัญชี 
ฝายพสัดแุละบ ํารุงรักษา โดยมีกรอบอัตรากํ าลังเจาหนาที่ทั้งสิ้นประมาณ 818 – 1863 ตํ าแหนง            
หวัหนากลุมงานการพยาบาลเปนระดับ 8 สวนพยาบาลวิชาชีพในงานหอผูปวยตางๆเปนไดถึงระดับ 7 
(กองโรงพยาบาล ภูมิภาค, ตลุาคม 2542 อางถงึใน วีรวรรณ  เกิดทอง, 2543)

โรงพยาบาลศูนยเปนศูนยกลางการใหบริการทางสุขภาพตามระบบเครือขายการพัฒนาระบบ
บริการสาธารณสุข (พบส) ทีใ่หบริการสขุภาพอนามัยแกผูปวยที่ตองการความรู ความชํ านาญเฉพาะ
ทาง หรือการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย ใหแกผูปวยที่สงตอมาจากโรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาล         
ทัว่ไป ตามขั้นตอนของการสงตอ (พรทพิย เกยุรานนท, 2539: 46) เปนโรงพยาบาลที่มีขีดความ
สามารถในการใหการบริการเฉพาะโรค ครบทุกสาขา เปนสถานที่ใหการฝกอบรมในเรื่องสุขภาพ
อนามยัหลายหลกัสตูรแกนักศึกษา บุคลากรและประชาชนทั่วไป มีหนาที่ในการใหการสนับสนุนหนวย
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งานสาธารณสขุในระดบัรอง รวมทั้งมีหนาที่ในการดํ าเนินงานดานการศึกษาวิจัย ดานคลีนิค และดาน
บริการสาธารณสุข (กองโรงพยาบาลภูมิภาค สํ านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2537: 97 -  98)

ลกัษณะงานและขีดความสามารถ
1.  งานสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค มีประมาณ 25% ของงานทัง้หมด ดํ าเนินงานรวมกับ 

สสจ. สสอ. เทศบาลในงานสาธารณสุขพื้นฐาน และสสม. ในเขตอํ าเภอที่เปนที่ตั้งของโรงพยาบาล      
ที่ไมมีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ สงเสริมสนับสนุนงานสาธารณสุขพื้นฐานของระดับตํ าบล              
และหมูบาน

2.   งานดานรกัษาพยาบาล บริการในลักษณะเฉพาะโรคทุกสาขา
3.   งานศกึษาฝกอบรมใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทตางๆ ไดแกนักศึกษาแพทย

นกัศกึษาเภสชั แพทยฝกหัด แพทยประจํ าบาน นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล นักศึกษาวิทยาลัย
สาธารณสุข และเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตางๆ

4.  งานดานวิจัยไดแก Clinical research, Biomedical research และ Health service
research

หนาที่และความรับผิดชอบ
1.  ใหบริการตรวจวนิจิฉัยโรค ใหการรักษาพยาบาลทุกสาขาวิชาทางการแพทยและฟนฟู

สภาพ ทัง้ประเภทผูปวยในและผูปวยนอก ที่มารับการรักษาทั้งทางกายและทางจิต รวมมือในการ
รักษาพยาบาลแบบหนวยสาธารณสุขเคลื่อนที่และรักษาพยาบาลในทองที่หางไกลทางวิทยุ

2.  ใหบริการสงเสริมสุขภาพ ไดแกอนามัยแมและเด็ก วางแผนครอบครัว การโภชนาการ
การสขุศกึษา การอนามัยผูสูงอายุ การปองกันและรักษาผูติดยาเสพติด การสังคมสงเคราะห รวมทั้ง
ใหบริการควบคุมปองกันโรคติดตอตางๆ สรางเสริมภูมิคุมกันโรคและการสุขาภิบาลตามแผนงานและ
นโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัดแก ผูปวยและญาติ ผูปวยในโรงพยาบาล และประชาชน
ในเขตอ ําเภอที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ

3. ใหบริการชนัสูตรสาธารณสุขทั้งในโรงพยาบาลและแกหนวยบริการสาธารณสุขทุกแหง
ภายในจังหวัดและจังหวัดอื่นๆ ในเขตรับผิดชอบ

4. จดัด ําเนนิการตามระบบรับ-สงผูปวย เพื่อตรวจหรือรักษาตอใหมีประสิทธิภาพระหวาง
รพศ. รพท. รพช. สอ. และ สผด. รวมทั้งสถาบันทางการแพทยและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆ
ในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ
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5. ใหการสนบัสนุนดานวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑแกโรงพยาบาล และสถาบันบริการ
สาธารณสขุอื่นๆ ในเขตรับผิดชอบ ตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอื้ออํ านวย

6. ใหการสนบัสนุนดานซอมแซมเครื่องมือ เครื่องใช ครุภัณฑทางการแพทย แก
โรงพยาบาลและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆ ในเขตรับผิดชอบ

7.   ศกึษา คนควา วจิยั เพื่อใหมีพัฒนาการทางวิชาการในดานการแพทยและเทคนิคตางๆ
ทีเ่กีย่วของกับการรักษาพยาบาล

8.   ด ําเนนิงานดานการศึกษาและฝกอบรมแก แพทย พยาบาล และเจาหนาที่สาธารณสุข
ทกุระดบั รวมทัง้การจัดหองสมุดใหมีตํ าราและเอกสารทางวิชาการ ใหเพียงพอแกการสนับสนุน
โรงพยาบาลตางๆดวย

9. รวบรวมสถติขิอมูลตางๆ และจัดทํ าเปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุข
จงัหวดั และศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขกลาง

10. สนบัสนนุและนเิทศงานโรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน และสถานบริการ
สาธารณสขุอืน่ๆ ในจงัหวัดที่รับผิดชอบทางวิชาการ ดานการรักษาพยาบาลและอื่นๆ รวมทั้งสนับสนุน
งานสาธารณสุขมูลฐาน

บทบาทดานการใหบริการ
จากการที่กระทรวงสาธารณสุขไดมีนโยบายสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนา โรงพยาบาล

ศูนยจึงมีการปรับบทบาทดานการใหบริการเพื่อสอดคลองกับนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ดังนี้ 
(กระทรวงสาธารณสุข, 2544)

1.  จดักระบวนการบริการปฐมภูมิ เพื่อใหบริการและรับผิดชอบดูแลสุขภาพของผูใชบริการที่
อยูในพืน้ทีร่อบโรงพยาบาล ที่สามารถเดินทางไปใชบริการไดสะดวกภายใน 30 นาที

2. จัดกระบวนการบริการระดับทุติยภูมิและตติยภูมิเพื่อใหบริการผูปวยใน ที่ตองการการ          
ดูแลรักษาที่เปนบริการเฉพาะทางและตองใชเทคโนโลยีในการรักษาพยาบาล โดยการบริการระดับ
ทตุยิภูมิและตติยภูมิที่ดีควรมีลักษณะดังนี้

2.1  ใหบริการทางการแพทยที่มีความซับซอนไดอยางมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน
2.2  มบีคุลากร อุปกรณและเครื่องมือในการใหบริการไดตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ

กลางกํ าหนด
2.3   มรีะบบรองรับการใหบริการฉุกเฉิน และผูประสบอุบัติเกตุไดอยางมีประสิทธิภาพ
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2.4   มรีะบบการรบัสงตอผูปวยและขอมูลจากหนวยบริการปฐมภูมิที่สะดวก ไมมีชอง
วาง และมกีารสงตอผูปวยกลับไปรับบริการตอเนื่องที่หนวยบริการปฐมภูมิเมื่อเห็นวาเหมาะสม

2.5   มรีะบบการกํ ากับและพัฒนาคุณภาพที่ชัดเจนและสมํ่ าเสมอ

ขนาดโรงพยาบาลและสัมพันธภาพระหวางบุคคล
เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูใต

บงัคบับญัชา ในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ดังนั้นผูวิจัยจึงไดทบทวนวรรณกรรม
ตลอดจนรวบรวมแนวคิดจากบุคคลหลายฝาย เพื่อประมวลวาองคการที่มีขนาดใหญ เชน โรงพยาบาล
ศนูย มคีวามเกีย่วของกับสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในองคการนั้นหรือไม อยางไร ดังตอไปนี้

นติยา เงินประเสริฐศรี (2541: 222) และเสนาะ ติเยาว (2537: 41) กลาววา โรงพยาบาล   
หรือองคการที่มีขนาดใหญ โครงสรางองคการจะมีความซับซอนและมีระดับชั้นการบังคับบัญชามาก
กวาโรงพยาบาลหรือองคการขนาดเล็ก ซึ่งอาจทํ าใหมีปญหาในเรื่องการติดตอส่ือสาร การแขงขัน        
แยงชิงทรัพยากรในหนวยงาน ความขัดแยงสวนบุคคล การมอบหมายภาระกิจและอํ านาจหนาที่          
การกระจายอํ านาจและการใชคณะกรรมการเปนตน สวน ชลลดา วรรณภักตร (2539) กลาววา       
ในองคการตางๆจะประกอบดวยบุคคลหลายฝายรวมกันทํ างาน เพื่อวัตถุประสงคขององคการ            
งานขององคการจะมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับการใหความรวมมือของบุคคลใน           
องคการ องคการทีม่ขีนาดใหญ ภารกิจ ความซับซอนของงานจะมีมากขึ้น ตองใชจํ านวนคนทํ างาน
มากขึน้ ขนาดขององคการจึงมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพของบุคคลที่ทํ างานรวมกัน สอดคลองกับ 
อารี เพชรผุด (2530) และ พนม ล้ิมอารีย (2529) ทีก่ลาววา ขนาดขององคการมีผลตอความสัมพันธ
ทั้งดานการบริหารและดานปฏิบัติการของคน ยิ่งกิจการขององคการขยายออกไปมากเทาไร ปญหา
ตางๆกเ็พิม่ข้ึน ความรวมมือระหวางแผนกจะมีนอยลง องคการที่มีขนาดเล็ก บุคลากรจะมีความยึดมั่น
ในกลุมสูงกวาองคการที่มีขนาดใหญ กลุมเล็กจะมีความสามัคคีในการทํ ากิจกรรมตางๆมากกวากลุม
ใหญ และสอดคลองกับการศึกษาของ George และ Bishop (1971 อางถึงใน ชลลดา วรรณภักตร,
2539) ทีพ่บวา องคการขนาดเล็กจะมีการติดตอกันในลักษณะเปดเผย มีความไวเนื้อเชื่อใจระหวางกัน 
และมบีรรยากาศขึ้นตอกันและกันมากกวาองคการขนาดใหญ  สวน Clark และ Shea (1979: 155) 
กลาววา องคการของระบบราชการที่ใหญโต จะมีระดับการบังคับบัญชาหลายระดับ ซึ่งตางไปจาก
องคการขนาดเล็กที่มีระดับการบังคับบัญชาไมซับซอน ซึ่งระดับของการบังคับบัญชานี้ มีความสํ าคัญ
ตอพยาบาล เพราะวาโครงสรางที่เปนทางการขององคการ มีผลตอหนาที่ดานการพยาบาล การ
สนับสนุนการฝกปฏิบัติ (Promotion practices) โอกาสดานการประกอบอาชีพ (Career 
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opportunities) แบบแผนการติดตอส่ือสาร  ความพึงพอใจของบุคคล รวมถึงสัมพันธภาพของบุคคล 
และจากการศึกษาของ Green, Anderson และ Shivers (1996) ไดทํ าการศึกษาพบวา ขนาดของ    
องคการมีผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา โดยกลุมตัวอยางเปน       
ผูปฏิบตังิานในหองสมุดสาธารณะ 42 แหง จํ านวน 358 คน ใน Midwestern regional library 
network ผลการศกึษาพบวาองคการที่มีขนาดใหญและมีปริมาณงานที่มากลน จะมีผลทําใหคุณภาพ
การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตํ่ าลง (r = -.27 และ -.14 ตามลํ าดับ) และ
จากการศึกษาของ Green และคณะ (1983) ซึ่งไดศึกษาเจตคติในการทํ างานของผูปฏิบัติงาน           
ในธนาคารสาขาตางๆ พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา หรือ              
สัมพนัธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางลบกับขนาดขององคการ
และปริมาณงานที่มากลน (Work load)

5.  หวัหนาหอผูปวย

หวัหนาหอผูปวย หมายถงึ พยาบาลวิชาชีพ ที่ทํ าหนาที่เปนบุคลากรหลักในการดํ าเนินกิจการ
ของหอผูปวย รวมถงึรับผิดชอบการดํ าเนินงานตางๆภายในหอผูปวย (สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544)         
หวัหนาหอผูปวยเปนผูมีบทบาทสํ าคัญในการบริหารจัดการ เพื่อใหการดํ าเนินกิจกรรมและการปฏิบัติ
งานตางๆภายในหอผูปวยเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังเปน            
ผูเชื่อมโยงงานระดับกลุมงานการพยาบาลสูการปฏิบัติในระดับหนวยงาน รวมทั้งเปนผูนํ าในการ
ปฏิบัติการพยาบาล ใหคํ าปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการ โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติไมสามารถแกไข
ปญหาได (ภวพร ไพศาลวัชรกิจ, 2542) จงึอาจกลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน และ
เปนกญุแจส ําคัญที่จะนํ าไปสูคุณภาพของหอผูปวย โดยจัดการงานในหอผูปวย เพื่อใหการบริการแก        
ผูปวยและญาติเปนไปอยางมีประสิทธิผล (Steer, 1977: 6-8) กจิกรรมตางๆที่ดํ าเนินอยูในหอผูปวย
นัน้อยูในขอบเขต หนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยทั้งสิ้น กิจกรรมสํ าคัญในหอผูปวยที่ตองดํ าเนิน
การอยางตอเนือ่งตลอด 24 ชั่วโมง คือการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย หัวหนาหอผูปวยจึงควรเปน         
ผูมีความรูและทักษะทั้งในดานการพยาบาลและการบริหาร เพื่อนํ าความรูทั้งสองดานนี้มาประยุกต
และผสมผสานเขาดวยกัน ซึ่งจะเปนประโยชนตอการดํ าเนินงานดานบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ 
(ภวพร ไพศาลวัชรกิจ, 2542) นอกจากนี้ หัวหนาหอผูปวยยังตองเปนผูที่มีความสามารถในการ        
ควบคมุ กระตุน สงเสริมและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ใหสํ าเร็จตาม
เปาหมาย (Hinkle and Hinkle, 1977; Stevens, 1980 อางถึงใน หฤทยา ปรีชาสุข, 2531) และเนื่อง
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จากการปฏบิตังิานของหัวหนาหอผูปวยตองใชการติดตอส่ือสารอยูตลอดเวลา ดังนั้นหัวหนาหอผูปวย
จงึควรเปนผูที่มีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี (Devito 1994 อางถึงใน โอบเอื้อ หิรัญรัศ, 2542)             
สุลักษณ มีชูทรัพย (2539 ) กลาววา พฤตกิรรมของผูนํ าหรือหัวหนางานมีความสํ าคัญตอสัมฤทธิ์ผล
ของหนวยงานเพราะพฤติกรรมตางๆของผูนํ าจะมีผลตอพฤติกรรมของผูตาม ผูนํ าเปนตัวหลักที่สํ าคัญ
ยิง่ของหนวยงานตอผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานและตอผลของงาน ดังนั้นคุณภาพและลักษณะของ
ผูนํ าจึงมีความสัมพันธใกลชิดกับคุณภาพของหนวยงาน งานพยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบ            
เกี่ยวกับชีวิตมนุษย พฤติกรรมของผูนํ าหรือผูบริหารการพยาบาลยอมมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของพยาบาลประจํ าการ โดยเฉพาะในดานเจตคติตอบุคคล ตอวิชาชีพและตอความ                
รับผิดชอบในหนาที่ ซึ่งจะเปนผลสะทอนถึงการใหบริการพยาบาลแกผูปวยและผูมารับบริการ การให
บริการพยาบาลจะมีคุณภาพหรือไดมาตรฐานหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับการบริหารการพยาบาลเปนสํ าคัญ

Duffield (1964: 63 – 64 อางถึงใน สุมาลี จักรไพศาล, 2541) ไดท ําการศึกษาบทบาทหนาที่
ของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โดยใชแนวคิดของ Katz และไดกลาวถึงทักษะที่ผูบริหารงานระดับตน 
ควรมี 3 ประการคือ

1. ทกัษะทางดานเทคนิค (Technical skills) เปนความสามารถในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
เทคนคิ วธิกีาร และกระบวนการเชน ความรูเฉพาะทาง หรือความสามารถในการวิเคราะห งานดาน                       
งบประมาณ และการวางแผนงาน เปนตน

2. ทกัษะทางดานมนุษยสัมพันธ (Human skills) เปนความชํ านาญในกิจกรรมตางๆ เชน 
ความสามารถทีจ่ะท ํางานรวมกับสมาชิกกลุมตางๆ การสรางความรวมมือในการทํ างานของทีม รวมถึง
ทักษะในกระบวนการกลุม การสรางสิ่งแวดลอมในการทํ างานที่เหมาะสม เขาใจการเคลื่อนไหวของ
กลุมและการสื่อสารกับผูอ่ืน

3. ทักษะทางดานความคิด (Conceptual skills) เปนความสามารถที่จะมององคการ             
ในภาพรวมทัง้หมด เปนการมองใหเห็นวาแตละสวนมีความสัมพันธกัน และจะตองพึ่งพาซึ่งกันและกัน

Fox, Fox และ Wells (1999 อางถึงใน ประภารัตน แบขุนทด, 2544) ไดกลาวถึง บทบาทของ        
ผูบริหารระดบัตนหรอืหัวหนาหอผูปวยวา ควรประกอบดวย 8 บทบาท ดังนี้ 1. บทบาทดานการปฏิบัติ
การพยาบาล 2. บทบาทดานการศึกษาและวิจัย  3. บทบาทการเปนผูนํ า 4. บทบาทการดานการ
ปฏิบตังิาน 5. บทบาทดานการบริหารงานบุคคล 6. บทบาทดานการพัฒนาคุณภาพ 7. บทบาทการ
ประสานงานอยางเปนระบบ และ 8. บทบาทดานการบริหารงานทั่วไป
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สํ าหรับบทบาทดานการบริหารงานบุคคลนั้นเปนบทบาทสํ าคัญที่หัวหนาหอผู ปวยควร
ตระหนกัถงึ เพือ่สงเสริมใหบุคคลากรไดปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มกํ าลังความสามารถ Fox, Fox 
และ Wells (1999) ไดอธิบายบทบาทดานการบริหารงานบุคคลไววา ไดแก บทบาทการเปน                
ทีป่รึกษา ใหค ําแนะนํ า ชวยเหลือ และสนับสนุนบุคลากรในหอผูปวย สงเสริมและสรางขวัญกํ าลังใจ      
ในการปฏบิตังิาน ใหการปฐมนิเทศฝกหัดบุคลากรในหอผูปวย ตลอดจนประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บคุลากร สนบัสนนุและพัฒนาความรู ความสามารถของบุคลากร มีการพิจารณาความดีความชอบ
ของบุคลากรโดยยึดเกณฑที่กํ าหนดไว สรางงานที่ทาทาย ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถ  

สุลักษณ มีชูทรัพย  (2539) กลาววา คนเปนปจจัยที่สํ าคัญที่สุดในการบริหารงาน  ถาหนวย
งานใดไดคนด ี มคีวามรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน จะชวยใหหนวยงานนั้นเจริญกาวหนา บรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งการที่จะไดคนดีมาปฏิบัติงานจํ าเปนตองมีการบริหารงานบุคคลที่ดี 
การพัฒนาบุคลากรเปนขั้นตอนที่สํ าคัญในการบริหารงานบุคคล สํ าหรับการพัฒนาบุคลากรทางการ
พยาบาลก็เชนเดียวกัน นอกจากนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานนับเปนเรื่องสํ าคัญเรื่องหนึ่งในการ
บริหารงานบคุคลในการพิจารณาแตงตั้งบุคคลเขาดํ ารงตํ าแหนง การเลื่อนตํ าแหนง และการพิจารณา
ความดีความชอบ

ประพิณ วัฒนกิจ (2541) กลาววา หวัหนาหอผูปวยควรคํ านึงถึงหลักการบริหารงานบุคคล 
เพือ่ใหบคุคลปฏบิตังิานในหนาที่อยางเต็มใจ เต็มกํ าลังความสามารถและไมเกี่ยงงาน โดยมีลักษณะ 
14 ประการคือ

1. มองบคุคลในแงดี มองในจุดดี จุดเดนของผูรวมงาน
2. มอบหมายงานตามความรูและความสามารถของผูรวมงาน
3. มอบหมายงานตามศักยภาพและกํ าลังที่จะทํ าได
4. ใหความรู ชี้แนะแนวทางที่จะชวยใหงานสํ าเร็จ
5. ใหความกาวหนาในตํ าแหนง เงินเดือน รางวัล ถางานสํ าเร็จ ไดผลดีตอหนวยงาน
6. ใหอํ านาจควบคูกับหนาที่ และงานที่มอบหมาย
7. ตดิตามใหความชวยเหลือ สนับสนุน ทรัพยากร อัตรากํ าลังคน วัสดุและสิ่งที่จํ าเปน
8. ใหเวลาและอิสระในการดํ าเนินงาน โดยไมเรงเราหรือรบกวนอยูตลอดเวลา
9. ใหความเปนเพื่อนรวมงาน มากกวาผูบังคับบัญชา
10.  ไมแบงงานที่มอบหมายไปแลวกลับมาทํ าเอง หรือแอบมอบใหผูอ่ืนอีก
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11.  เมือ่ตัดสนิใจใหผูใดมีอํ านาจและรับผิดชอบงานแลว ใหคอยดูผลงานกอนที่จะตัดสินใจ
เปลี่ยนผูรับผิดชอบงาน

12. ไมมุงผลงานเพียงอยางเดียว ควรมุงความเต็มใจ ความตั้งใจและความพรอมของบุคคล
ในการทํ างาน

13.  ใหความจริงใจในการสอนและแนะนํ าการทํ างาน
14.  มสัีจจะ เมือ่ใหค ํามั่นสัญญาหรือใหการยอมรับขอตกลงรวมกัน ในการทํ างานใหกาวหนา

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกํ าหนดบทบาท
ของหวัหนาหอผูปวย ไวทั้งหมด 8 บทบาทดังนี้

1. เปนผู บริหารการพยาบาลในระดับตนคืออยู ระหวางผู วางนโยบายดานการบริหาร             
การพยาบาลทั้งหมดคือฝายการพยาบาลและผูปฏิบัติงานพยาบาลและเจาหนาที่พยาบาลระดับอ่ืนๆ 
และเปนผูอํ านวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวย ดํ าเนินไปดวยดีตามแผนการรักษาพยาบาล

2. เปนสมาชกิคนหนึง่ของทีมสุขภาพ จึงตองคนหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหทันกับ
ความกาวหนาดานการแพทย สามารถที่จะรวมอภิปรายและใหขอเสนอแนะแกทีมสุขภาพไดอยาง
มีประสิทธิภาพ

3. เปนผูประสานงานที่ดีในการใหการรักษาพยาบาลผูปวย ซึ่งการจะทํ าหนาที่ไดดีนั้น             
หวัหนาหอผูปวย จะตองเปนผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี

4. เปนผูอํ านวยการที่จะใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพที่ดี
5. เปนทีป่รึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองใหความเปนกันเอง

พอสมควร แกเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงาน
6.   เปนผูนเิทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาลและนักศึกษาที่มาฝกปฏิบัติการพยาบาล
7. เปนผูมคีวามเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลีนิค ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู

และเปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน
8. เปนผูสังเกตการณที่ดี

หนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกํ าหนดหนาที่
ความรบัผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย พอสังเขป ดังนี้
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1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล
2. วางแผนงานในความรับผิดชอบ เชนแผนอัตรากํ าลัง แผนพัฒนาบริการพยาบาล แผนการ

ใชงบประมาณ
3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรู ความสามารถ
4. ตดิตาม ควบคุม กํ ากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
5. ประเมนิผลงานเกีย่วกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทางการพยาบาล
6. พจิารณาความด ีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน
7. สงเสริมขวัญและกํ าลังใจแกเจาหนาที่
8. จดัระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน
9. ก ําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา
10.  ก ําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ
11.  จดัหา ควบคุมการใชและการบํ ารุงรักษา อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ
12.  ตรวจเยีย่มและนิเทศการการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
13.  ปฐมนเิทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษา อบรม ดูงาน
14.  เปนผูน ําในการดํ าเนินงานวิชาการของหนวยงาน
15.  เปนทีป่รึกษาและแกไขปญหาการทํ างาน

จากบทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผู ปวยที่กลาวมา จะเห็นไดวาหัวหนาหอผูปวย                   
มีบทบาทหนาที่และขอบขายงานที่กวางขวาง ตองอาศัยความรูความสามารถ ทั้งในดานบริหาร 
บริการและวชิาการ นอกจากนี้ยังตองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดานการจูงใจและทักษะดาน
การติดตอสื่อสารที่ดี รวมทั้งมีหลักในการบริหารงานบุคคลที่ดีอีกดวย  สํ าหรับการจัดระบบงานใน          
หอผูปวยนัน้ หวัหนาหอผูปวยควรมีแนวทางดานนโยบายการบริหารงานบุคคล โดยควรศึกษาบุคลากร 
เพือ่ทราบลกัษณะ ความรู ความสามารถ ความถนัด เพื่อมอบหมายงานไดอยางเหมาะสม รวมถึง         
มีความยุติธรรมในการประเมินผลการทํ างานของเจาหนาที่เปนระยะ (กองการพยาบาล สํ านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2539)
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6.  พยาบาลวิชาชีพ

พยาบาลถอืไดวาเปนกลุมวิชาชีพกลุมใหญที่สุดในทีมสุขภาพ มีบทบาทสํ าคัญในการให
บริการดานสขุภาพอนามัย ครอบคลุมทั้ง 4 มิติ และนับวันจะมีบทบาทขยายกวางมากยิ่งขึ้น
พยาบาลวชิาชพีเปนบคุลากรสํ าคัญในทีมสุขภาพ มีหนาที่เฉพาะตนในลักษณะวิชาชีพ มีหนาที่รับ
ผิดชอบในการใหบริการสุขภาพตอผูรับบริการในโรงพยาบาล ตามขอบเขตของงาน รวมถึงการ
แกปญหาสขุภาพขัน้พื้นฐาน และปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง ตลอดจนมีหนาที่
ในการนเิทศการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลในทีมการพยาบาล (กองงานวทิยาลัยพยาบาล,
2535) บทบาทหนาทีท่ีสํ่ าคัญของพยาบาลวิชาชีพคือ การปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการ
พยาบาลเปนหลกั แตพยาบาลวิชาชีพมิไดมีบทบาทหนาที่เฉพาะในการปฏิบัติการพยาบาลเทานั้น
พยาบาลวชิาชพียงัตองรับผิดชอบในการบริหารจัดการ และควบคุมงานพยาบาลที่ใหแกผูรับบริการ
ใหด ําเนนิไปดวยความเรียบรอย ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาลและบริหารทรัพยากรอื่นๆ
ทกุประเภท (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2526 อางถงึใน นันทนา นํ้ าฝน, 2538: 49) ประกอบกับ
กจิกรรมการการพยาบาลในสถานพยาบาล เปนบริการที่ตองตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง พยาบาล
วชิาชพีจงึตองท ําหนาที่ ในการบริหารงานการบริการพยาบาล ใหมีคุณภาพอยูตลอดเวลา  การปฏิบัติ
งานดานการบรหิารงานการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ เร่ิมต้ังแต การปฏิบัติงานในฐานะเปน
หวัหนาทมีการพยาบาล และหวัหนาเวร บทบาทหนาที่อีกอยางหนึ่งของพยาบาลวิชาชีพคือการเปน
นกัวชิาการทางการพยาบาล โดยทํ าหนาที่เปนผูสอน หรือถายทอดความรู ทักษะ และเจตคติที่ดี
สูสมาชกิใหม ทีเ่ขาสูวิชาชีพการพยาบาล นอกจากจะทํ าหนาที่เปนผูสอนแกบุคลากรที่เขาสูวิชาชีพ
การพยาบาลแลว พยาบาลวิชาชีพยังตองทํ าหนาที่ในการสอนหรือใหความรูแกผูมารับบริการอีกดวย
เพือ่ใหผูมารับบริการสามารถดูแลตนเอง ครอบครัว หรือชุมชน ไดอยางถูกตอง ดังนั้น จึงอาจสรุป
บทบาทหนาทีห่ลักของพยาบาลวิชาชีพวามี 3 ประการคือ (นนัทนา นํ้ าฝน, 2538: 50)

1.  บทบาทการเปนผูใหบริการพยาบาล โดยครอบคลุมการบริการ 4 ดาน ไดแก ดานการ
รักษาพยาบาล การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพบุคคล

2.  การเปนผูบริหารงานการพยาบาล
3.  การเปนนกัวิชาการทางการพยาบาล
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คุณลกัษณะและสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ

สุวารี สุขนิตย (2533) ไดศกึษาคณุลักษณะของพยาบาลทั้งในประเทศและตางประเทศพบวา 
คณุลกัษณะของพยาบาลในระบบบริการสาธารณสุขคอนขางสอดคลองกัน พอสรุปไดดังนี้

1.   ความรู ความสามารถทางการพยาบาล หมายถึง ความสามารถในการรวบรวมขอมูล
เกีย่วกบัผูปวย และสามารถนํ าขอมูลมาใชในการ วางแผน ปองกัน รักษา ฟนฟู และสงเสริม
สมรรถภาพ รวมทัง้นํ าความรูทางทฤษฏีมาใชในการพยาบาลไดอยางเหมาะสม

2.  ทกัษะในการพยาบาล หมายถึง สามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง คลองแคลวและรวดเร็ว       
ในการใหความรูการพยาบาล การใชเครื่องมือและอุปกรณตางๆ

3. ความสามารถในการตัดสินใจ หมายถึง สามารถพิจารณาเลือกวาจะกระทํ าหรือไม
กระท ําอยางใดอยางหนึ่ง เมื่อมีเหตุการณเกิดขึ้นอยางปจจุบันทันดวน

4.  ความรบัผิดชอบ หมายถึง มีความตระหนักและสํ านึกในหนาที่ เอาใจใสผูรับบริการ มีใจ
จดจอตองานที่ปฏิบัติ นําความรูมาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน และติดตามผล

5.    มมีนษุยสัมพนัธ หมายถึง ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม ใหเกิดความ
สัมพันธที่ดีแกผูรับบริการ ญาติผูปวย และผูรวมงาน การทักทาย การยกยองชมเชย การรูจัก                   
ใหการยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน

6.    ความเสยีสละ หมายถึง การอุทิศตนดวยความเต็มใจในการชวยเหลือผูอ่ืน มีความอดทน
ตอการวพิากษวิจารณของผูอ่ืน และอดทนตอความยากลํ าบากในการปฏิบัติงาน

7.    ความอตุสาหะ หมายถึง มีความตั้งใจที่จะทํ างานใหสํ าเร็จ มีความมานะบากบั่น ไม
ยอทอตออุปสรรคและปญหา

8.   มวีนิยัในตนเอง หมายถึง สามารถควบคุมพฤติกรรมใหเปนไปตามระเบียบของหนวยงาน
ดวยตนเอง ในเรื่องการแตงกาย ความตรงตอเวลา และความซื่อสัตยตรงตอหนาที่

บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ

กองการพยาบาล (2539) ไดกํ าหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ
ทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาลไวดังนี้

1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรง
แกผูปวยในหอผูปวยหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผนและ
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ใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความ
รวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึงการขอคํ าปรึกษาและ              
ขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจํ าเปนไดอยางเหมาะสม และเปนแบบอยาง                 
ทีด่ใีนการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ

1.1  ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมินปญหา       
ใหการวนิจัฉัย วางแผนและใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหาฉุกเฉินได
อยางปลอดภัย

1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อกระบวนการดูแลผูปวยและ        
ครอบครัวดํ าเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและตรวจพิเศษตางๆ 
ใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณตางๆไดอยางเหมาะสม

  1.3  มสีวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ ตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผูใชบริการในหนวยงาน        
ที่ปฏิบัติ

   1.4  เฝาสังเกตวิเคราะหอาการและการเปลี่ยนแปลงของผูปวย ดํ าเนินการปรึกษา
พยาบาลวิชาชีพ ที่มีประสบการณหรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อใหการชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที 
กอนทีจ่ะเขาสูภาวะวิกฤติหรือมีปญหาซับซอนตามมา

1.5  ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการดูแล และเหมาะสมที่จะเปนแหลงปฏิบัติของ   
นักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรคหรือความเสี่ยง
อันตรายตอชีวิตผูปวย ตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการ
ควบคุมการติดเชื้อกํ าหนด
                  1.6  รวมประชมุปรึกษาหารือกับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีมเพื่อประเมินปญหา
และรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง

1.7  จัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือและเครื่องใชที่จํ าเปนในการรักษาพยาบาลใหอยูใน
สภาพที่พรอมจะใชไดตลอดเวลา

1.8  สอนและใหค ําปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถในการดูแล
ตวัเอง และการมีคุณภาพชีวิตที่ดี

1.9  มสีวนรวมในกระบวนการที่จะชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตปกติกับครอบครัวไดเร็ว      
ที่สุด เชนกระบวนการวางแผนจํ าหนายผูปวย โดยการปฏิบัติตามแผนที่กํ าหนดไว หรือปฏิบัติตาม        
กจิกรรมที่หัวหนาทีมมอบหมาย
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1.10  มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวย หรือหนวยงาน            
ทีป่ฏิบตัโิดยใชมาตรฐานการพยาบาล และคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ

1.11     ใหค ําแนะน ําและชวยเหลือบุคลากรดานการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบใน
การแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่ปฏิบัติ

1.12    เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล

2. ดานการบริหารจัดการ
2.1   มสีวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน เพื่อประกัน

คณุภาพของการใหบริการ
2.2   มสีวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวยและครอบ

ครวัมสีวนรวมในการวิเคราะหปญหา และแกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน บุคคลและสิ่งแวดลอม
2.3   มสีวนรวมในโครงการตางๆที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่ปฏิบัติ
2.4  ประเมนิการท ํางานในหอผูปวย และใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนาหอผูปวย

อยางตอเนื่อง
2.5 รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพการ              

ใหบริการพยาบาลในหอผูปวย
2.6   มสีวนรวมในกิจกรรมของโรงพยาบาล

3. ดานวิชาการ
3.1 มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรทางการพยาบาล ใหความรูแกผูใช

บริการ รวมทัง้มสีวนรวมในการวิจัย และนํ าผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล
3.2 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหม และผูที่มารับการอบรม        

ในหนวยงาน
3.3  สอนหรอืเปนพีเ่ลี้ยงใหแกนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาลเทคนิคและ

หรือผูชวยพยาบาล
3.4 มีสวนรวมในการจัดทํ าคูมือการสอน และการใหความรูแกผูปวยและครอบครัวใน

หนวยงาน
3.5  ใหความรวมมอื หรือมีสวนรวมในการทํ าวิจัยทางการพยาบาล และนํ าผลการวิจัย   

มาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน
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จากบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ ที่ไดกลาวมา อาจกลาวไดวา 
พยาบาลวชิาชพีเปนกลุมวิชาชีพที่มีความสํ าคัญในการใหบริการแกผูปวย เปนผูมีอิทธิพลตอการสราง
สรรคงานบริการที่มีคุณภาพ โดยใชความรู ความสามารถ ทักษะและความเชี่ยวชาญในงานที่ทํ า 
ตลอดจนตองมีความรับผิดชอบสูง มีคุณธรรม จริยธรรมที่ดีงาม นอกจากนี้พยาบาลวิชาชีพยังมี           
บทบาทสํ าคัญในการดูแลผูปวยที่รับผิดชอบใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายของงาน 
ปจจัยสํ าคัญประการหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใหเปนไปไดดวยดีและ           
มีประสิทธิภาพ คือสัมพันธภาพที่ดีในการทํ างานรวมกันระหวางผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และ        
ผูบังคับบัญชาของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งหมายถึงหัวหนาหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทและ
ขอบขายงานที่ตองรับผิดชอบอยางกวางขวาง เปนกุญแจสํ าคัญตอการพัฒนางานบริการพยาบาล         
ใหเกิดคุณภาพ เปนผูมีบทบาทสํ าคัญที่จะชวยโนมนาวจิตใจของพยาบาลวิชาชีพใหเกิดแรงจูงใจ             
ในการทํ างานเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน ดังนั้นพฤติกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตลอด
จนทกัษะหรอืแนวคดิประกอบการบริหารงานที่ดี จึงเปนสิ่งจํ าเปนที่หัวหนาหอผูปวยควรนํ ามาประยุกต
ใช เพือ่ใหความรับผิดชอบในบทบาทของหัวหนาหอผูปวยเปนไปอยางสมบูรณที่สุด การนํ าแนวคิดการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมาใชประกอบการบริหารงานนับไดวาเปนเรื่องหนึ่งที่นาสนใจ 
เนื่องจากแนวคิดนี้เนนการตอบสนองความตองการของบุคคล โดยอยูบนพื้นฐานการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม เพื่อสัมพันธภาพและการไดรับผลตอบแทนยอนกลับที่ดีตามมา อันจะเปนประโยชนตอการ
บริหารงานในองคการตอไป



87

กรอบแนวคิดการวิจัย

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

(Liden และ Maslyn, 1998)

1.  ความชอบพอ
2.  ความจงรักภักดี
3.  การรวมสรางผลงาน
4.  การนบัถอืในความเปนวิชาชีพ

ธ
ความคลายคลึงในเจตคติตองาน
(Taylor, Peplau และ Sears, 1997
รวมกับแนวคิดของ Lussier, 1996)

1. ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
2.   บรรยากาศการทํ างานในองคการ
3. การรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆ

ในงาน
  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน
ความยุติธรรมดานกระบวนการ
ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพัน
ตอกัน
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บทที่ 3

วธิดํี าเนินการวิจัย

การวจิยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทศึกษาหาความ
สัมพนัธระหวางตัวแปร (Correlation study) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศกึษาระดับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ 2) ศกึษาความ
สัมพนัธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ และ 3) ศกึษาตัวแปร
พยากรณ ไดแก ความยตุธิรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ ที่ร วมทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ปวยและพยาบาล             
ประจ ําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากร ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลศนูย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทั้ง 12 เขต รวมทั้งสิ้น 25 โรงพยาบาล ไดแก           
รพ. พระนครศรีอยุธยา  รพ.สระบุรี  รพ.เจาพระยายมราช สุพรรณบุรี  รพ.ชลบุรี  รพ.พระปกเกลา 
จนัทบรีุ  รพ.เจาพระยาอภัยภูเบศร ปราจีนบุรี  รพ.ระยอง  รพ.ราชบุรี  รพ.นครปฐม  รพ.สุรินทร         
รพ.มหาราชนครราชสีมา  รพ.บุรีรัมย  รพ.อุดรธานี  รพ.ขอนแกน  รพ.สรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี  
รพ.สวรรคประชารักษ นครสวรรค  รพ.อุตรดิตถ  รพ.พุทธชินราช พิษณุโลก  รพ.ลํ าปาง  รพ.เชียงราย
ประชานเุคราะห  รพ.มหาราชนครศรีธรรมราช  รพ.สุราษฏรธานี  รพ.ตรัง  รพ.หาดใหญ สงขลา 
และรพ.ยะลา   จํ านวนทั้งสิ้น 7,718 คน (สํ ารวจโดยขอมูลเชิงประจักษ เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2544)

กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลวชิาชีพระดับปฏิบัติการ ผูปฏิบัติงานในหอผูปวยใน โรงพยาบาล
ศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่มีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันไมตํ่ า
กวา 1 ป ไดจากการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยมขีัน้ตอนดํ าเนินการดังนี้

1. สํ ารวจจ ํานวนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข   ทั้งหมด 25 แหง
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2. ประมาณขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Yamane (1976 อางถึงใน ประคอง กรรณสูตร,
2538) โดยกํ าหนดระดับความเชื่อมั่น 95% และความคลาดเคลื่อน 5 %

สูตรที่ใช
n  =           N เมือ่ระดับความมีนัยสํ าคัญเปน  .05

n  =   ขนา
N  =  ขนา

     e  =  ความ
ทีน่ีก้ํ าหนดไว 5%

สามารถคํ านวณขนาด

แทนคา n   = 

     = 

ผลการค ํานวณ

3. สุมตัวอยา
สวนราชการภูมิภาค 
โรงพยาบาล เลอืกโรงพ
random sampling) ด
โดยไมตองจับฉลาก ส
3 โรงพยาบาล ใชอัตรา

4. กํ าหนดจ
ประชากรในแตละโรงพ
1+N(e)2
ดของกลุมตัวอยาง
ดของประชากร
คลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางเทาที่จะยอมรับได ใน

กลุมตัวอยางไดดังนี้

      7,718                เมือ่ระดับความมีนัยสํ าคัญเปน  .05

 1+ 7,718 (.05) 2
   380.29   

ไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จํ านวน 380 คน

งโรงพยาบาล โดยจํ าแนกโรงพยาบาลศูนยจากเขตตางๆ ตามการแบงเขต          
สํ านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีทั้งหมด 12 เขต รวมทั้งสิ้น 25                  
ยาบาลศูนยเปนกลุมตัวอยางในแตละเขต โดยใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple 
วยวธิกีารจบัฉลาก คือเขตที่มีเพียง 1 โรงพยาบาล จะนํ ามาเปนกลุมตัวอยาง
วนเขตที่มี 2 โรงพยาบาล และ 4 โรงพยาบาล ใชอัตราสวน 2 : 1 และเขตที่มี         
สวน 3 : 2  จะไดจ ํานวนโรงพยาบาลที่สุมตัวอยางรวม 15 แหง
ํ านวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยวิธีคํ านวณตามสัดสวน
ยาบาล ใหไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 380 คน ดังแสดงในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 ประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลศูนย
สังกดักระทรวงสาธารณสุข สํ ารวจโดยขอมูลเชิงประจักษ (เดอืน กุมภาพันธ พ.ศ. 2544)

เขต โรงพยาบาล พยาบาลประจํ าการ กลุมตัวอยาง

1. รพ.พระนครศรีอยุธยา 188 15
2. รพ.สระบุรี 292 23
3. รพ.เจาพระยายมราช 233

รพ.ชลบุรี 340
รพ.เจาพระยาอภัยภูเบศร 193 15
รพ.พระปกเกลา 300 24
รพ.ระยอง 273

4. รพ.ราชบุรี 355 28
รพ.นครปฐม 260

5. รพ.บุรีรัมย 192 15
รพ.สุรินทร 262
รพ.มหาราชนครราชสีมา 473 38

6. รพ.ขอนแกน 307
รพ.อุดรธานี 293 23

7. รพ.สรรพสิทธิประสงค 450 36
8. รพ.สวรรคประชารักษ 301 24
9. รพ.พุทธชินราช 415 33

รพ.อุตรดิตถ 240
10. รพ.ลํ าปาง 389

รพ.เชียงรายประชานุเคราะห 351 28
11. รพ.สุราษฎรธานี 314

รพ.มหาราชนครศรีธรรมราช 557 44
12. รพ.ยะลา 221 17

รพ.หาดใหญ 306
รพ.ตรัง 213 17
รวม  7,718 380

กลุมตัวอยาง 15 โรงพยาบาล = 4,794 คน และสุมได 380 คน คิดเปนอัตราสวน 12.6 ตอ 1 คน
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5.  แบงกลุมตัวอยางในระดับโรงพยาบาลศูนยแตละแหงที่สุมตัวอยางได ออกเปน 7 กลุม
งาน ไดแก กลุมงานสูติกรรม กลุมงานศัลยกรรม กลุมงานอายุรกรรม กลุมงานกุมารเวชกรรม             
กลุมงานผูปวย ตา หู คอ จมูก กลุมงานหองผูปวยหนักและกลุมงานผูปวยพิเศษ

6.  สุมเลอืกกลุมงาน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย ดวยวิธีจับฉลากเลือกกลุมงานจาก 7 กลุม
งาน เหลอื 4 กลุมงานในแตละโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง

7.  สุมเลอืกหอผูปวยใน 4 กลุมงานที่สุมได โดยวิธีการสุมอยางงาย ดวยวิธีจับฉลากเลือก         
หอผูปวยกลุมงานละ 2 หอผูปวย จะไดหอผูปวยรวม 8 หอผูปวยในแตละโรงพยาบาล

8. ทํ าหนังสือจากคณบดี คณะพยาบาลศาสตร ถึงผูอํ านวยการโรงพยาบาลศูนยที่สุมได       
ทัง้ 15 แหง เพือ่ขออนุเคราะหจํ านวนและรายชื่อพยาบาลประจํ าการที่เปนกลุมตัวอยางใน 8 หอผูปวย
ทีสุ่มได ทีม่ปีระสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาไมตํ่ ากวา 1 ป

9.   ตดิตอกบักลุมงานการพยาบาล ของโรงพยาบาลศูนยที่สุมไดทั้ง 15 แหง แจงวัตถุประสงค
ในการท ําวจิยั และขอทราบจํ านวนพยาบาลประจํ าการ พรอมรายชื่อพยาบาลประจํ าการ ที่ปฏิบัติงาน   
ใน 8 หอผูปวยทีสุ่มได โดยเปนพยาบาลประจํ าการ ที่มีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวย                  
คนปจจุบันมากกวา 1 ปขึ้นไป ซึ่งอยูในความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาล เพื่อใชเปน          
ขอมูลประกอบการทํ าวิจัย

10.  เมือ่ไดรับรายชื่อพยาบาลประจํ าการใน 8 หอผูปวย จากกลุมงานการพยาบาลแลว         
ท ําการสุมอยางงายรายชื่อกลุมตัวอยางพยาบาลประจํ าการใน 8 หอผูปวยที่สุมได (ก ําหนดเปนหมาย
เลข) โดยวิธีแบงตามสัดสวนจํ านวนพยาบาลในแตละหอผูปวย และใชวิธีจับฉลากใหไดจํ านวน
พยาบาลประจาํการในแตละโรงพยาบาล ตามที่ไดกํ าหนดจํ านวนไว ในตารางที่ 1

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เครือ่งมอืทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม รวมทั้งสิ้น 4 ตอน ประกอบดวย
ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล (ภาคผนวก ก)
ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ

(ภาคผนวก ก)
ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและ

พยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ (ภาคผนวก ก)
ตอนที่ 4  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ (ภาคผนวก ก)
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การสรางและลักษณะเครื่องมือ

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลที่ผูวิจัยสรางขึ้น ประกอบดวยคํ าถามเกี่ยวกับ 
อาย ุ เพศ ระดบัการศกึษา ประสบการณการทํ างานในองคการ ประสบการณการทํ างานกับหัวหนา        
หอผูปวยคนปจจุบัน และตํ าแหนงในปจจุบัน โดยลักษณะคํ าถามเปนแบบใหเลือกตอบและแบบปลาย
เปด จํ านวน  6 ขอ

ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง ตามแนวคิดของ Folger 
และ Cropanzano (1998) ซึง่แบงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดาน คือความยุติธรรมดานผล
ตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน ประกอบ
ดวยขอคํ าถามทั้งหมดจํ านวน 25 ขอ ดังนี้

          ความยุติธรรมดานผลตอบแทน จ ํานวน  6 ขอ  (ขอ 1 - 6)
          ความยตุิธรรมดานกระบวนการ จ ํานวน  8 ขอ  (ขอ 7 - 14)
          ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกัน    จํ านวน 11 ขอ  (ขอ 15 - 25)

ขอคํ าถามในแตละขอจะมีคํ าตอบใหเลือกในลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale ) 5 ระดบั คอื เหน็ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยขอคํ าถาม        
มลัีกษณะทั้งดานบวกและดานลบ ดังนี้

ขอคํ าถามที่เปนขอความดานบวก               จ ํานวน 21 ขอ  (ขอ 1 – 17 และขอ 19 – 22)
ขอคํ าถามที่เปนขอความดานลบ               จ ํานวน 4 ขอ  (ขอ 18 และขอ 23 – 25)

ขอคํ าถามในแตละขอมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
ขอความดานบวก ขอความดานลบ

ระดบัความคิดเห็นดวยอยางยิ่ง ให 5 คะแนน ให 1 คะแนน
ระดับความคิดเห็นดวย ให 4 คะแนน ให 2 คะแนน
ระดับความคิดเห็นไมแนใจ ให 3 คะแนน ให 3 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นไมเห็นดวย ให 2 คะแนน ให 4 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให 1 คะแนน ให 5 คะแนน
ส ําหรบัการคดิคะแนนในการวิจัยครั้งนี้ ใชคะแนนความยุติธรรมในองคการเปนรายดาน
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองาน ซึ่งผูวิจัยดัดแปลงจากแบบวัดความ
คลายคลึงดานเจตคติ (Member-perceived similarity with the leader) ของ Liden, Wayne และ
Stilwell (1993) และแบบวัดความคลายคลึงในเจตคติตองานของ อโนรัตน เขียวคราม (2544)            
แบบสอบถามของ อโนรัตน เขียวครามนี้ เคยนํ าไปใชกับพนักงานของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง มีคาความ      
เชือ่มัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .80 แบงเปนองคประกอบยอย 3 ดานคือ ดานความเต็มใจ    
ทีจ่ะปฏบิตังิาน ดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ และดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในงาน
ประกอบดวยขอคํ าถาม จํ านวนทั้งหมด 10 ขอ ดังนี้

ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน   จ ํานวน 3 ขอ  (ขอ 2, 6 และขอ 9)
ดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ   จ ํานวน 3 ขอ  (ขอ 3, 7 และขอ 10)
ดานการรบัรูการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในงาน         จํ านวน 4 ขอ  (ขอ 1, 4, 5 และขอ 8)

ขอคํ าถามในแตละขอจะมีคํ าตอบใหเลือกในลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) 5 ระดบัคอื คลายคลึงมากที่สุด คลายคลึงมาก คลายคลึงปานกลาง คลายคลึงนอย และ
คลายคลึงนอยที่สุด

ขอคํ าถามในแตละขอมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
ระดบัความคิดเห็นคลายคลึงมากที่สุด ให 5 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นคลายคลึงมาก ให 4 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นคลายคลึงปานกลาง ให 3 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นคลายคลึงนอย ให 2 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นคลายคลึงนอยที่สุด ให 1 คะแนน

การคดิคะแนนในการวิจัยครั้งนี้ ใชคะแนนความคลายคลึงในเจตคติตองานเปนคะแนนรวม

ตอนที่ 4 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ    
ตามการรบัรูของพยาบาลประจํ าการ ซึ่งดัดแปลงมาจากแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับ
บัญชาและผูใตบังคับปญชาของ จันทรพา ทัดภูธร (2543) ซึ่งใชแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวาง             
หวัหนาและลูกนองของ Liden และ Maslyn (1998) แบบสอบถามน้ีเคยใชในการศึกษากับพยาบาล
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วชิาชพีระดบัปฏิบตักิาร ประจํ าโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
มคีาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถาม ซึ่งแบงเปน 4 องคประกอบยอยดังนี้ ดานความชอบพอมีคาความ
เชือ่มัน่ .92 ดานความจงรักภักดีมีคาความเชื่อมั่น .83 ดานการรวมสรางผลงานมีคาความเชื่อมั่น .92
และดานการนบัถอืในความเปนวิชาชีพมีคาความเชื่อมั่น .95 ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวนทั้งหมด 
23 ขอ ดังนี้

ดานความชอบพอ     จ ํานวน 6 ขอ  (ขอ 1 – 6)
ดานความจงรักภักดี     จ ํานวน 6 ขอ  (ขอ 7 – 12)

       ดานการรวมสรางผลงาน     จ ํานวน 4 ขอ  (ขอ 13 – 16)
       ดานการนับถือในความเปนวิชาชีพ       จ ํานวน 7 ขอ  (ขอ 17 – 23)

 ขอคํ าถามในแตละขอจะมีคํ าตอบใหเลือกในลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) 7 ระดบั คอื เหน็ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยนอย ไมแนใจ ไมคอยเห็นดวย ไมเห็นดวย และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  โดยขอคํ าถามทุกขอมีลักษณะดานบวก

ขอคํ าถามในแตละขอมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
เหน็ดวยอยางยิ่ง    ให  7  คะแนน
เห็นดวย  ให  6  คะแนน
เหน็ดวยนอย  ให  5  คะแนน
ไมแนใจ  ให  4  คะแนน
ไมคอยเห็นดวย      ให  3  คะแนน

       ไมเห็นดวย  ให  2  คะแนน
       ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง ให  1  คะแนน

การคิดคะแนนในการวิจัยครั้งนี้ ใชคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการเปนคะแนนรวม
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เกณฑการแปลผลคะแนน

ผูวจิยัแบงระดบัคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตาม
การรบัรูของพยาบาลประจํ าการ ออกเปน 3 กลุมคือ กลุมสูง กลุมปานกลางและกลุมต่ํ า โดยกลุมสูง
คือกลุมของคะแนนรวมที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม อยูในมาตรเห็นดวยอยางยิ่งและเห็นดวย        
กลุมปานกลางคือกลุมของคะแนนรวมที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม อยูในมาตรเห็นดวยนอยและ   
ไมแนใจ สวนกลุมต่ํ าคือกลุมของคะแนนรวมที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม อยูในมาตรไมเห็นดวย
นอย ไมเห็นดวยปานกลาง และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง ซึ่งสูตรที่ใชแบงกลุมในแตละกลุมคือ สูตรการ          
หาความกวางของอันตรภาคชั้น ตามที่ รัตนา ศิริพานิช (2530: 104) อธิบายไวคือ

อันตรภาคชั้น        =      พิสัย
      จ ํานวนกลุม

=     7 - 1
                                    3

=     2

จากหลกัเกณฑดังกลาว ผูวิจัยสามารถแบงกลุม การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ โดยใชคะแนนเฉลี่ยในแตละขอเปนเกณฑดังนี้

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต  23 – 69  ก ําหนดใหเปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง          
อยูในระดับต่ํ า

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต   70 – 115   ก ําหนดใหเปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง  
อยูในระดับปานกลาง

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต  116 – 161  ก ําหนดใหเปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง   
อยูในระดับสูง
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา         
และตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ ซึ่งมีข้ันตอนดังนี้

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)

ผูวิจัยนํ าแบบสอบถาม ความยุติธรรมในองคการ แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติ       
ตองาน และแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการ        
รับรูของพยาบาลประจํ าการ เสนออาจารยปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอคํ าถาม        
ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคํ าแนะนํ าของอาจารย             
ทีป่รึกษา หลงัจากนั้นผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถามทั้ง 3 ชุด ที่ผานการแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาแลว          
ไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํ านวน 5 ทาน ที่มีประสบการณเกี่ยวกับงานวิจัยดังกลาว พิจารณาความ             
สอดคลองระหวางสาระคํ าถามกับสาระของมิติที่วัด และนํ าผลการพิจารณามาคํ านวณหาคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) โดยก ําหนดเกณฑการแสดงความคิดเห็น
เปน 4 ระดับโดยแตละระดับมีความหมายดังนี้

1 หมายถึง ค ําถามไมสอดคลองกับคํ านิยามเลย
2 หมายถึง ค ําถามจํ าเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

อยางมาก จึงจะสอดคลองกับคํ านิยาม
            3 หมายถึง ค ําถามจํ าเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

เลก็นอย จึงจะสอดคลองกับคํ านิยาม
            4   หมายถึง ค ําถามสอดคลองกับคํ านิยาม

คาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80 ข้ึนไป (Davis,1992 อางถึงใน บุญใจ           
ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 224 - 225) โดยคํ านวณจากสูตร

CVI   =    จ ํานวนค ําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับในระดับ 3 และ 4
      จ ํานวนคํ าถามทั้งหมด
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หลังจากไดรับแบบสอบถามที่ผานความเห็นของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทานแลว ผูวิจัยไดนํ า           
แบบสอบถามทัง้ 3 ชุดดังกลาว ไดแก แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ  แบบสอบถามความ
คลายคลึงในเจตคติตองาน และแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจ ําการ มาหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) พบวามคีาดัชนีความตรงตามเนื้อหา เทากับ .85, 
.82 และ .94 ตามลํ าดับ ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ
และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาความเห็นชอบอีกครั้ง เพื่อความสมบูรณของ  
เครือ่งมือ โดยมีการปรับปรุงแกไขขอคํ าถาม ดังตอไปนี้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล มีขอคํ าถามทั้งหมด 6 ขอ ไมตองปรับปรุงใดๆ
ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน คือความยุติธรรม

ดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน          
เดมิมีขอคํ าถามรวมทั้งหมด 28 ขอ ไดมีการปรับปรุง แกไขขอคํ าถาม จนเหลือ 25 ขอ

ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองาน มีขอคํ าถามรวมทั้งหมด จํ านวน 11 
ขอ ไดมกีารปรับปรุงขอคํ าถามดานความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา โดยไมไดตัดหรือเพิ่ม
ขอคํ าถาม

ตอนที่4 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ     
เดมิมขีอคํ าถามรวมทั้งหมดจํ านวน 23 ขอ ไดมีการปรับปรุงขอคํ าถาม โดยรวบคํ าถามที่คลายกันเขา
ดวยกนัเปน 1 ขอ และเพิ่มขอคํ าถามเพื่อใหครอบคลุมคํ าจํ ากัดความอีก 1 ขอ หลังจากทาํการปรับปรุง
แกไขขอคําถามแลว จะไดแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ า
การทีม่คีวามสมบูรณ จํ านวน 23 ขอ

เมื่อนํ าขอคํ าถามของแบบสอบถามที่ตองปรับปรุงแกไขมารวมกับขอคํ าถามที่สมบูรณอยูแลว      
จะมขีอคํ าถามทั้งหมดจากแบบสอบถามทั้ง 4 ชดุ จํ านวน  65 ขอ ดังนี้

 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล มีขอคํ าถามทั้งหมด 6 ขอ
 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ จํ านวนทั้งหมด 25 ขอ เปนเชิงนิเสธ 4 ขอ และเปน

เชงินิมาน 21 ขอ
แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองาน จํ านวนทั้งหมด 11 ขอ เปนเชิงนิเสธ 2 ขอ    

และเปนเชิงนิมาน 9 ขอ
แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ จํ านวน           

ทัง้หมด 23 ขอ เปนเชิงนิมานทั้งหมด
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หลังจากนั้นผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถามทั้งหมดที่ผานการปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของ        
ผูทรงคณุวุฒิ และความเห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาแลวไปทดลองใช เพือ่หาคาความเที่ยงตอไป

2.  การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability)

ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out) กบัพยาบาล        
วชิาชพีระดบัปฏิบตัิการ โรงพยาบาลเจาพระยายมราช จังหวัดสุพรรณบุรี จํ านวน 30 คน ซึ่งปฏิบัติ
งานในแผนกหอผูปวยในทั้ง 7 กลุมงาน ไดแก กลุมงานกลุมงานสูติกรรม กลุมงานศัลยกรรม กลุมงาน
อายุรกรรม กลุมงานกมุารเวชกรรม กลุมงานผูปวยตา หู คอ จมูก กลุมงานหองผูปวยหนัก และกลุม
งานผูปวยพเิศษ กลุมงานละ 4 – 5 คน โดยกํ าหนดวาผูตอบแบบสอบถามจะตองเปนพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ ที่มีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาไมนอยกวา 1 ป             
นํ าขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดมาหาคาความเที่ยง โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา                  
ของครอนบาค (Cronbach,s alpha coefficient) โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสํ าเร็จรูป SPSS/PC 
(Statistics Package for the Social Science for Personal Computer) Version 10.0  รวมทั้ง
พจิารณาคาสหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ (Corrected item total correlation) เพื่อดูวา            
ขอกระทงใดบางที่ควรทํ าการปรับปรุงแกไข โดยใชเกณฑ ถาคา r มคีาอยูระหวาง 0 ถึง 0.2 ควรทํ าการ
ปรับปรุงแกไข ถาคา r มคีานอยกวา 0 ควรตัดทิ้ง (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544ก: 147) ส ําหรับการพิจารณา
คาสหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ ในแบบสอบถามแตละชุด พบวา แบบสอบถามความ
คลายคลึงในเจตคติตองาน  ขอที่ควรปรับปรุงแกไขคือขอ 6 และขอ 8 โดยพิจารณาคา Corrected 
item total correlation ในขอ 6 พบวามีคาเทากับ 0.1794 และในขอ 8 มีคาเทากับ 0.1893 ผูวิจัย     
จงึไดปรับปรุงขอคํ าถามในขอ 6 และขอ 8 แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองาน ขอที่ทํ าการ
ตดัออกคือขอ 3 เมื่อพิจารณาคา Corrected item total correlation ในขอ 3 พบวามีคาเทากับ 
0.0549 และเมือ่พจิารณาจากคํ าจํ ากัดความของการวิจัยเมื่อตัดขอ 3 ออกไป จะไมทํ าใหเปลี่ยนแปลง             
(แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองานฉบับ try out มคีาความเที่ยงเทากับ .6420 เมื่อตัดขอ
คํ าถามในขอ 3 ออกไป คาความเที่ยงจะเพิ่มข้ึนเปน .6575 โดยที่โครงสรางของแบบสอบถาม          
ยังคงเดิม) ดังนั้นแบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองานฉบับสมบูรณ กอนนํ าไปเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยางจริง จึงมีทั้งหมด 10 ขอ จากเดิม 11 ขอ
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หลงัจากนัน้ผูวจิยัไดนํ าแบบสอบถามทั้ง 4 ชุด ไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง
จ ํานวน 354 คน แลววิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม ดังเสนอในตารางที่ 2

ตารางที่ 2 คาความเทีย่งของแบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ แบบสอบถามความคลายคลึง
ในเจตคตติองาน และแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

แบบสอบถาม
คาความเที่ยง

       ทดลองใช            เก็บขอมูลจริง
          (n = 30)                   (n = 354)

ชดุที ่1 แบบสอบถามความยุติธรรม
ในองคการ
         -  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน
         -  ความยุติธรรมดานกระบวนการ
         - ความยตุิธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน

ชดุที ่2 แบบสอบถามความคลายคลึง
ในเจตคติตองาน

ชดุที ่3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

- ดานความชอบพอ
- ดานความจงรักภักดี
- ดานการรวมสรางผลงาน
- ดานการนับถือในความเปนวิชาชีพ

               .9259                      .9168

   .6310                           .6996
               .8514                           .8974
               .9289                           .8893

               .6575                      .7117

             .9772                     .9658

               .9612                           .9213
               .9015                           .9166
               .8531                           .8611
               .9354                           .9501
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การเก็บรวบรวมขอมูล

การเกบ็รวบรวมขอมูลสํ าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดํ าเนินการโดยมีขั้นตอนตามลํ าดับ ดังนี้
1.  ขอหนงัสอืจากคณบดี คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํ านวยการ 

โรงพยาบาลศนูยของกลุมตัวอยางที่สุมไดทั้ง 15 แหง เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล
2.  สงหนงัสอืขออนญุาตเก็บรวบรวมขอมูลถึงผูอํ านวยการโรงพยาบาลศูนยทั้ง 15 แหง พรอม

ตวัอยางโครงรางวิทยานิพนธและแบบสอบถามอยางละ 1 ชุด
3.  สงแบบสอบถามซึ่งบรรจุในซองสีนํ้ าตาล (แบบสอบถาม 1ฉบับ/ซอง) ผานหวัหนากลุมงาน

การพยาบาลแตละแหง พรอมสงหนังสือชี้แจงรายละเอียดการเก็บรวบรวมขอมูลแนบติดไปกับ             
แบบสอบถาม จัดเตรียมแบบสอบถามไวเปนชุดสํ าหรับกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามประเภทหอผูปวย
พรอมรายชือ่ของกลุมตัวอยาง เพื่อมอบใหผูตอบแบบสอบถามตามที่ระบุชื่อไวหนาซอง และขอความ
รวมมือในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามสงกลับคืนมายังผูวิจัยทางไปรษณีย ภายใน 4 สัปดาห           
หลังไดรับแบบสอบถาม

4. เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สงกลับทางไปรษณีย โดยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล        
ตัง้แตวนัที ่15 มถิุนายน ถึงวันที่ 15 กรกฎาคม 2545 รวมระยะเวลา 4 สัปดาห ซึ่งตรงตามระยะเวลาที่
ก ําหนดไวกบัโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งหมดจํ านวน 368 
ฉบับจากจํ านวนที่สงไป 380 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.84

การจดัการและการวิเคราะหขอมูล

1. น ําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน มาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล พบวามีแบบสอบ
ถามที่ตอบไมครบทุกขอจํ านวน 14 ฉบับ โดยกลุมตัวอยางไมไดตอบคํ าถามในแบบสอบถามหนา       
5 ทัง้แผน ซึง่เปนคํ าถามความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจํ านวน 6 ขอ (ขอ 15 ถึงขอ 20)
เปนจ ํานวน 8 ฉบับ และแบบสอบถามในหนา 10 ทั้งแผน ซึ่งเปนคํ าถามการแลกเปลี่ยนระหวาง             
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการดานความจงรักภักดี 5 ขอ (ขอ 8 ถึงขอ 12) และคํ าถามการ
แลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการดานการรวมสรางผลงาน 2 ขอ (ขอ 13 
ถึงขอ 14) เปนจํ านวน 6 ฉบับ ผูวิจัยไดรวบรวมแบบสอบถามที่ตอบไมสมบูรณทั้ง 14 ฉบับ                   
มาค ํานวณหาจํ านวนขอคํ าถามที่ตอบไมสมบูรณไดรอยละ 9.8 จึงคัดออกทั้ง 14 ฉบับ  จงึไดแบบสอบ

BELTA
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ถามทีม่คีวามสมบูรณเพื่อนํ ามาใชในการวิเคราะหขอมูลทั้งสิ้น 354 ฉบับคิดเปนรอยละ 93.15 ของ
แบบสอบถามทั้งหมดที่สงไป

2. น ําขอมลูจากแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความสมบูรณแลว มาหาคาความเที่ยงของ
เครื่องมืออีกครั้ง โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม
สํ าเร็จรูป SPSS/PC Version 10.0 ใชเกณฑคาความเชื่อมั่นตั้งแต 0.70 ขึ้นไป เปนคาตํ่ าสุดที่ยอมรับ
ได เปรียบเทียบคาความเที่ยงของเครื่องมือที่นํ าไปทดลองใช (try out) กบัคาความเที่ยงของเครื่องมือ
ชุดที่นํ าไปเก็บขอมูลจริง รวมทั้งพิจารณาคาสหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอในแบบสอบถาม        
แตละชดุ เชนเดียวกับข้ันตอนการหาความเที่ยงของเครื่องมือชุดที่นํ าไปทดลองใช

3. ตรวจดู Outliers ของขอมูลในแบบสอบถามแตละชุดพบวาคา Standardized และคา            
Studentized ของขอมูลในแบบสอบถามที่มีคา > ± 1.96 มจี ํานวน 41 ชุด แตเนื่องจากการเปน 
Outliers ไมไดบอกวาขอมูลเหลานี้เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอผลการวิจัยหรือไม ดังนั้นผูวิจัยจึงใชคา         
Cook, s distance กับคา Leverage ในการตรวจสอบอิทธิพลของ Outliers โดยพิจารณาตัดชุดขอมูล         
ทีม่ีคา Outliers เกิน ± 1.96 รวมกับมีคา Cook, s distance เกิน 0.01139 หรือมีคา Leverage เกิน 
0.028 อยางใดอยางหนึ่งออกไป และพบวามีขอมูลจํ านวนทั้งสิ้น 12 ชุด ทีเ่ขาเกณฑดังกลาวจึงได           
ตดัทิง้  ดังนั้นจึงเหลือแบบสอบถามซึ่งผานการตรวจสอบ Outliers เรียบรอยแลวจํ านวนทั้งสิ้น 342 ชุด 
เพือ่ใชสํ าหรับการวิเคราะหจริง  สํ าหรับคา Standardized และคา Studentized ทีย่อมรับไดวาไมทํ า
ใหเกิด Outliers ของขอมูล จะตองมีคาไมเกิน ± 1.96 และสตูรที่ใชคํ านวณหาคา Cook, s distance
กับคา Leverage อางอิงจาก Hair และคณะ (1998: 236) คือ

Leverage         =        2 (k+1) / n

Cook, s distance        =                4
                                                     n – k - 1

เมื่อ k   หมายถงึจํ านวนตัวแปรตน
             

n   หมายถงึจํ านวนกลุมตัวอยาง



102

4.  ทดสอบขอตกลงเบื้องตน (Assumption) ของการวเิคราะหสหสัมพันธอยางงาย (Simple 
correlation) โดยทดสอบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามแตละคู เปนความ
สัมพนัธในรูปเชิงเสนหรือไม โดยวิธี Scatter plot ระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามแตละคู      

5. ทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ดังนี้ (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544ข:  
151-159)

5.1 ทดสอบความเปนอิสระตอกันของคาคลาดเคลื่อน (Error term) โดยใชสถิติทดสอบ
Durbin Watson คาสถิติของ Durbin Watson ทีส่รุปไดวาไมเกิดปญหา Error term มคีวามสัมพันธกัน
เอง (Autocorrelation) ควรมคีาระหวาง 1.8 ถึง 2.2

5.2 ตัวแปรอิสระทั้งหมดที่นํ ามาวิเคราะหตองไมมีความสัมพันธกันเองในระดับสูง
(Multicollinearity) ซึง่สามารถทดสอบดวยวิธี ดังตอไปนี้

5.2.1 ใช Simple correlation technique เพือ่วิเคราะหหาคาสหสมัพนัธระหวาง        
ตัวแปรอิสระทุกตัว จะได Correlation matrix ถามีคา Correlation มากกวา 0.8 ข้ึนไป ถือวาเกิด
ปญหาเรื่อง Multicollinearity

5.2.2  พจิารณาจากคา Tolerance ของตัวแปรอิสระแตละตัว ถาคา Tolerance มีคา
นอยมาก (เขาใกล 0) แสดงวาตัวแปรอิสระนั้นมี Multicollinearity ถาคา Tolerance เขาใกล 1 แสดง
วาไมมีปญหาเรื่อง Multicollinearity

5.2.3  พจิารณาจากคา VIF (Variance Inflation Factor) ซึง่เปนคาที่คํ านวณไดจาก
สวนกลับของคา Tolerance ถาคา VIF มคีามาก แสดงวาตัวแปรนั้นเกิด Multicollinearity คา VIF           
ทีย่อมรับไดไมควรเกิน 10 (Hair et al., 1998)

5.2.4 พิจารณาจากคา Eigenvalues และคา Condition Index ถามีคา 
Eigenvalues นอยเขาใกล 0 และมีคา Condition Index สงูเกิน 30 อาจเกิดปญหา Multicollinearity
(Hair et al., 1998)

5.3 ตวัแปรอิสระและตัวแปรตามทุกตัว ตองเปนขอมูลเชิงปริมาณและมีการแจกแจงแบบ
Normal distribution ซึง่สามารถทดสอบโดย

5.3.1  ใชสถิติทดสอบ Kolmogorov-Smirnov
5.3.2  ทดสอบโดยการทํ า Histogram ของคา Error
5.3.3  ทดสอบโดยการทํ า Normal probability plot โดยใช PP-Plot หรือ Q-Plot

5.4  ทดสอบวาคาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน Var (e) เทากบัคาคงที่ทุกคาของ X 
ตรวจสอบโดยทํ า Scatter plot ระหวาง Ŷ กับ e ถาคา e กระจายอยูรอบๆศูนย ถือวาคาแปรปรวนของ
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ความคลาดเคลื่อนมีคาคงที่  ถาคาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนไมคงที่หรือไมเทากันทุกคาของ X
แสดงวาเกิดปญหา Heteroscedastic (กลัยา วานิชบัญชา, 2544: 422)

6.  น ําขอมลูที่ผานการทดสอบขอตกลงเบื้องตนแลวมาทํ าการวิเคราะห
7. ท ําการวเิคราะหขอมูล โดยแบงเปน 2 สวน ดังนี้
     7.1  การวเิคราะหโดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics)
             7.1.1  วเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และตํ าแหนง

ในปจจุบัน โดยแจกแจงความถี่ รอยละ
             7.1.2 วเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลไดแก อาย ุ ประสบการณการทํ างาน

ในองคการ และประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน โดยใชคาเฉลี่ย ( X ) และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.)

    7.1.3   วเิคราะหตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ความยุติธรรมในองคการรายดานและโดยรวม 
ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ 
โดยใชคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

7.2 การวเิคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพือ่ทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย ดังตอไปนี้

7.2.1  สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ และความยตุิธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ และสมมติฐานการวิจัยขอ 2 ความคลายคลึงในเจตคติ         
ตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวาง   
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

ทดสอบสมมติฐานโดย ใชสถิติคํ านวณหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson,s product moment correlation coefficient) และทดสอบความมีนัยสํ าคัญ ดวยสถิติ
ทดสอบที (t-test) โดยก ําหนดคานัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

โดยกํ าหนดเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังนี้ (ชศูรี วงศรัตนะ, 2541)
การแปลผล

เมื่อ r  เขาใกล 1.00 และสูงกวา 0.90 มคีวามสัมพันธในระดับสูงมาก
เมื่อ r  0.70  ถงึ 0.89 มคีวามสัมพันธในระดับสูง
เมื่อ r  0.30  ถงึ 0.69 มคีวามสัมพันธในระดับปานกลาง
เมื่อ r  0.29  และตํ่ ากวา มคีวามสัมพันธในระดับต่ํ า
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เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถงึลักษณะความสัมพันธ ดังนี้

คาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธเปน + หมายความวาขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน
คาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธเปน – หมายความวาขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน

7.2.2  สมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันและความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ สามารถท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ

ทดสอบสมมติฐานโดย ใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหูคูณแบบบังคับตัวแปร
พยากรณทุกตัวเขาสูสมการพรอมกันในขั้นตอนเดียว (Simultaneous model หรือวิธี Enter) ซึ่งจะได
ขอมลูเกีย่วกบัผลงานของการพยากรณสมการนั้นและอิทธิพลของตัวพยากรณแตละตัวแปร เมื่อคํ านึง
วาทุกตัวแปรอยูในสมการพรอมกัน ซึ่งเหมาะสมที่จะใชในกรณีที่ตองการสํ ารวจความสัมพันธ              
เชิงทํ านายในกลุมตัวแปรโดยอาศัยกรอบทฤษฏีที่มีอยูชวยในการเลือกตัวแปรและจัดกลุมของตัวแปร
แตไมบงชีล้กัษณะความสัมพันธเชิงทํ านายอยางเฉพาะเจาะจง (Polit, 1996)

โดยคํ านวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณกับ        
ตัวแปรเกณฑ

ทดสอบความมีนัยสํ าคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธพหุคูณโดยทดสอบคา F รวม 
(Overall F- test)

ค ํานวณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ (b)ในรูปคะแนนดิบ
ใชสถิติทดสอบ F ในการทดสอบความมีนัยสํ าคัญของสัมประสิทธิ์ถดถอยโดย

ทดสอบวาคา b ของตวัแปรพยากรณแตละตัว จะสงผลตอตัวแปรเกณฑหรือไม  
หาคาคงที่ของสมการพยากรณและสรางสมการพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวาง           

หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
ซึง่ผลการวิเคราะหขอมูลจะนํ าเสนอในบทตอไป
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การพทิกัษสิทธิ์กลุมตัวอยาง

ผูวจิยัเริม่ดํ าเนินการวิจัยหลังจากที่ไดรับการอนุมัติจากคณบดี คณะพยาบาลศาสตร
จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย โดยคํ านึงถึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางดังนี้

1.  ผูวจิยัชีแ้จงท ําความเขาใจกับกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม โดยบอกวัตถุประสงค
ในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม และอธิบายประโยชนเกี่ยวกับการ
เขารวมวจิยั ใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดํ าเนินการเก็บขอมูลเฉพาะในกลุมตัวอยางที่ยินยอม
เขารวมโครงการเทานั้น

2. ผูวจิยัชีแ้จงใหกลุมตัวอยางทราบอยางเปนลายลักษณอักษรถึงสิทธิ์ที่กลุมตัวอยางสามารถ
หยุดหรือปฏิเสธการเขารวมโครงการวิจัยไดทุกเวลา โดยแจงใหกลุมตัวอยางทราบวาการปฏิเสธนี้     
จะ ไมมีผลกระทบใดๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น

3.  เมือ่ไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปนความลับ
และอยูในที่ที่ปลอดภัย

4. ผูวจิยัวเิคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม และการรายงานผลการวิเคราะหทํ าในลักษณะที่
ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง



106

บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค เพือ่ศึกษาความสมัพนัธระหวางความยตุธิรรมในองคการ ความ
คลายคลงึในเจตคตติองาน กบัการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ ตามการรบัรู
ของพยาบาลประจ ําการ โรงพยาบาลศนูย และศกึษาตวัแปรทีร่วมท ํานายการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอ        
ผูปวยและพยาบาลประจ ําการ ท ําการวเิคราะหขอมลูจากการสงแบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยางพยาบาล         
วชิาชพีระดบัปฏิบตักิาร ผูปฏิบตังิานในแผนกหอผูปวยใน โรงพยาบาลศนูย 15 แหง จ ํานวน 380 คน ไดรับแบบ
สอบถามกลบัคืนจ ํานวน 368 ฉบับ คดิเปนรอยละ 96.84 ท ําการตรวจสอบความสมบรูณของแบบสอบถาม      
พบวาตอบไมครบถวนจ ํานวน 12 ฉบบั ไดท ําการคัดออกทั้ง 12 ฉบับ เหลือแบบสอบถามเพื่อการ
วิเคราะหจํ านวน 354 ฉบับ จึงไดนํ าแบบสอบถามทั้ง 354 ฉบับ มาตรวจสอบคา Outliers ของขอมูล
ที่มีอิทธิพลตอผลการวิจัย ไดคัดออกจํ านวน 12 ฉบับ คงเหลือแบบสอบถามเพื่อการวิเคราะหจริง
จ ํานวน 342 ฉบับ คิดเปนรอยละ 90 ของแบบสอบถามที่สงไป ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวย
ตารางประกอบ ค ําบรรยาย เรียงตามลํ าดับ ดังนี้

ตอนที่  1   ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางพยาบาลประจํ าการ (ตารางที่ 3)
ตอนที่  2  การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ความยุติธรรมใน

องคการ และความคลายคลึงในเจตคติตองาน (ตารางที่ 4 - 6)
ตอนที ่ 3 ความสมัพันธระหวางความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวน

การ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ (ตารางที่ 7)

ตอนที่ 4 การพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ           
(ตารางที่ 8 - 11)
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ตอนที ่1 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางพยาบาลประจํ าการ

ผลการศึกษาครั้งนี้ ได จากการวิเคราะห ข อมูลจากแบบสอบถามจากกลุ มตัวอย าง        
พยาบาลประจํ าการจํ านวนทั้งหมด 342 คน ในโรงพยาบาลศูนย 15 แหง ผลการศกึษาพบวากลุม
ตวัอยาง มอีายอุยูระหวาง 22 – 53 ป อายุโดยเฉลี่ย 32.34 ป  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ  (รอยละ 65 )
มอีายรุะหวาง 22-35 ป   กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ98.5 สํ าเร็จการศึกษา
ในระดบัปริญญาตรี จํ านวน 331 คน คิดเปนรอยละ 96.89   มีประสบการณการทาํงานในองคการ
ระหวาง 1 – 31 ป โดยเฉลี่ยมีประสบการณ 9.84 ป โดยมีกลุมที่มีประสบการณการทํ างานในองคการ
มากกวา 1 ป มากที่สุดถึงรอยละ 80.4 มีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน
ระหวาง 1 - 23 ป โดยเฉลี่ย 4.95 ป โดยรอยละ 80 ของกลุมตัวอยาง มีประสบการณการทํ างานกับ
หวัหนาหอผูปวยมากกวา 1 ป สํ าหรับตํ าแหนงในปจจุบัน พบวาตํ าแหนงขาราชการมีจํ านวนมากที่สุด
จ ํานวน 287 คน คิดเปนรอยละ 83  ดังแสดงในตารางที่ 3
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ตารางที ่ 3 จ ํานวน รอยละ คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาตํ่ าสุด -สูงสุด ของกลุมตวัอยาง
พยาบาลประจํ าการ จ ําแนกตาม อาย ุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํ างานในองคการ
ประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน และต ําแหนงในปจจุบัน (n =342)

ปจจัยสวนบุคคล จ ํานวน
(คน)

รอยละ Χ S.D. RANGE
(ป)

อายุ ( ป )

เพศ
     ชาย
     หญิง

ระดับการศึกษา
     ปริญญาตรี
     ปริญญาโท

ประสบการณการทํ างานในองคการ (ป)

ประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอ
ผูปวยคนปจจุบัน (ป)

ตํ าแหนงในปจจุบัน
    ขาราชการ
    พนกังานของรัฐ

342

5
337

331
11

342

342

287
55

-

1.5
98.5

96.8
3.2

-

-

83.9
16.1

32.34

-
-

-
-

9.84

4.95

-
-

6.09

-
-

-
-

6.29

4.55

-
-

22-53

-
-

-
-

1-31

1-23

-
-
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ตอนที่ 2 การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ความยุติธรรมใน
องคการ และความคลายคลึงในเจตคติตองาน

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
จากการวเิคราะหตัวแปรตามที่นํ ามาศึกษาในครั้งนี้ ไดแกการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ

ผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ผลการวิเคราะหพบวาระดับการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคะแนนเฉลีย่เทากับ 131.57 จากคะแนนเฉลี่ย
เต็ม 161 มีคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ 17.32 เมือ่จํ าแนกตามรายดาน พบวาทุกดานอยูใน
ระดับสูง (แผนภาพที่ 1) โดยพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
ดานการรวมสรางผลงาน มีคะแนนเฉลีย่สูงสุดเทากับ 23.83 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 28 รองลงมาคือ
ดานการนบัถอืในความเปนวิชาชีพ มีคะแนนเฉลีย่เทากับ 40.76 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 49 สวนดาน
ความจงรักภักดี มคีะแนนเฉลี่ยตํ่ าสุดเทากับ 32.71 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 42 ดงัแสดงในตารางที่ 4

ตารางที่ 4  คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ จํ าแนกเปนรายดานและโดยรวม (n =342)

การแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ

คะแนน
เต็ม

Χ S.D ชวงคะแนน
ที่เปนไปได

ชวงคะแนน
จริง

ระดับ

1. ดานความชอบพอ
 (6 ขอ)
2. ดานความจงรักภักด ี 
(6 ขอ)
3 .  ดานการร วมสราง  
ผลงาน (4 ขอ)
4 .  ด  านการนับถื อ ใน
ความเปนวิชาชีพ (7 ขอ)

42

42

28

49

34.25

32.71

23.83

40.76

5.48

5.45

2.49

5.66

6-42

6-42

4-28

7-49

6-42

6-42

13-28

7-49

สูง

สูง

สูง

สูง

โดยรวม 161 131.57 17.32 23 - 161 32 - 161 สูง
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เนื่องจากคะแนนเต็มในแตละดานของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ปวยและ               
พยาบาลประจํ าการมคีวามแตกตางกัน ทํ าใหการเปรียบเทียบระดับไมชัดเจน ผูวิจัยจึงใชคะแนนเฉลี่ย
จากแผนภาพจะเหน็ไดวาดานไหนมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด โดยพิจารณาจํ านวนขอในแตละดานรวมดวย
และน ําเสนอในรูปกราฟแทง ดังนี้  (แผนภาพที่ 1)

แผนภาพที่ 1 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ จํ าแนกเปนรายดาน ไดแก ดานความชอบพอ ดานความจงรักภักดี
ดานการรวมสรางผลงาน และดานการนับถือในความเปนวิชาชีพ

การรวมสราง
ผลงาน

ความจงรักภักดีความชอบพอ

???
?
??
??
??
??
??
??
??
??
??

7.0

6.5

6.0

5.5

5.0

4.5

4.0

3.5

3.0

2.5

2.0

1.5

1.0

คา
เฉ
ลี่ย

คะ
แน

นก
าร
แล

กเ
ปล

ี่ยน
รา
ยด

าน

การนับถือในความ
เปนวิชาชีพ

ระดับสูง

ระดับปานกลาง

ํ่ า
  ระดับต
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ความยุติธรรมในองคการ
จากการศึกษาพบวา การรบัรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ย

เทากับ 91.40 จากคะแนนเต็ม 125 โดยการรับรู ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
มคีะแนนเฉลีย่สูงสุดเทากับ 41.47 จากคะแนนเต็ม 55 รองลงมาคอืการรบัรูความยตุธิรรมดานกระบวน
การ มคีะแนนเฉลีย่เทากบั 29.13 จากคะแนนเต็ม 40 สวนการรบัรูความยตุธิรรมดานผลตอบแทนของ
พยาบาลประจ ําการ มีคะแนนเฉลีย่ตํ่ าสุดเทากับ  20.80 จากคะแนนเต็ม 30 ดังแสดงในตารางที่ 5

ตารางที่ 5     คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคะแนนความยตุธิรรมในองคการ จ ําแนกตามรายดาน
และโดยรวม  (n =342)

ความยุติธรรมในองคการ คะแนน
เต็ม

Χ S.D ชวงคะแนน
ที่เปนไปได

ชวงคะแนน
จริง

1 . ความยุติธรรมด าน      
ผลตอบแทน  ( 6 ขอ )

2 . ค ว า ม ยุ ติ ธ ร ร ม ด  า น
กระบวนการ (8 ขอ )

3.ความยุติธรรมดานการมี  
ปฏิสมัพนัธตอกนั ( 11 ขอ )

โดยรวม

30

40

55

125

20.80

29.13

41.47

91.40

3.33

4.37

5.39

10.86

6-30

8-40

11-55

25 -125

12-30

10-40

11-55

33 -125
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เนือ่งจากคะแนนเต็มในแตละดานของความยุติธรรมในองคการมีความแตกตางกัน ทํ าใหการ
เปรียบเทยีบระดบัไมชัดเจน ผูวิจัยจึงใชคะแนนเฉลี่ยจากแผนภาพ จะเห็นไดวาดานไหนมีคาเฉลี่ยสูง
ทีสุ่ด โดยพจิารณาจํ านวนขอในแตละดานรวมดวย และนํ าเสนอในรูปกราฟแทงดังนี้  (แผนภาพที่ 2)

แผนภาพที่ 2  แสดงการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยความยุติธรรมในองคการ จํ าแนกเปน
รายดาน ไดแก ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน

ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันดานกระบวนการดานผลตอบแทน

คา
เฉล

ี่ยค
ะแ
นน
คว
าม
ยุต
ิธรร

มใ
นอ
งค
กา
รรา

ยด
าน

5.0

4.5

4.0

3.5

3.0

2.5

2.0

1.5

1.0
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ความคลายคลึงในเจตคติตองาน
จากการศึกษาพบว าการรับรู ความคลายคลึงในเจตคติตองานโดยรวมของพยาบาล          

ประจ ําการ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 34.46  จากคะแนนเต็ม 50 โดยคะแนนเฉลี่ยความคลายคลึงใน
เจตคติตองาน ดานบรรยากาศการทํ างานในองคการมคีะแนนเฉลีย่สูงสุดเทากับ 10.71 จากคะแนน
เต็ม 15 รองลงมาคอืความคลายคลึงในเจตคติตองาน ดานรบัรูการเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน
มคีะแนนเฉลีย่เทากบั 13.70 จากคะแนนเต็ม 20 สวนความคลายคลึงในเจตคติตองานดานความ
เตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน มีคะแนนเฉลี่ยตํ่ าสุดเทากับ 10.04 จากคะแนนเต็ม 15 ดงัแสดงในตารางที ่6

ตารางที ่ 6  คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคะแนนความคลายคลงึในเจตคตติองานระหวาง          
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ จ ําแนกเปนรายดานและโดยรวม (n =342)

ความคลายคลึงในเจตคติ
ตองาน

คะแนน
เต็ม

Χ S.D ชวงคะแนนที่
เปนไปได

ชวงคะแนน
จริง

1.  ดานความเตม็ใจทีจ่ะ
ปฏิบตังิาน ( 3  ขอ )

2.  ดานบรรยากาศการ
ท ํางานในองคการ  (3  ขอ)

4.ด านรั บ รู  การ เปลี่ ยน
แปลงตางๆ ในงาน (4 ขอ )

โดยรวม

15

15

20

50

10.04

10.71

13.70

34.46

1.52

1.72

1.91

4.19

3-15

3-15

4-20

10-50

3-15

3-15

6-19

12-49
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เนือ่งจากคะแนนเต็มในแตละดานของความคลายคลึงในเจตคติตองาน มคีวามแตกตางกัน
ท ําใหการเปรยีบเทียบระดับไมชัดเจน ผูวิจัยจึงใชคะแนนเฉลี่ยจากแผนภาพจะเห็นไดวาดานไหนมี
คาเฉลีย่สงูทีสุ่ด โดยพิจารณาจํ านวนขอในแตละดานรวมดวย และนํ าเสนอในรูปกราฟแทงดังนี้
(แผนภาพที่ 3)

แผนภาพที่ 3 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยความคลายคลึงในเจตคติตองาน จํ าแนก
เปนรายดานไดแก ความคลายคลึงในเจตคติตองานดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศ
การทํ างานในองคการ และดานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน

รับรูการเปลี่ยนแปลง
ในงาน

บรรยากาศ
การทํางาน

ความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน
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ะแ
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ิราย

ดา
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ตอนที่ 3 ความสมัพนัธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับ
การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม          
ดังนั้นจึงตองทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงาย (Simple correlation) 
กอนทีจ่ะทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอ 1 และขอ 2 โดยทดสอบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
และตวัแปรตามมีความสัมพันธกันในรูปเชิงเสนหรือไม โดยวิธี Scatter plot ระหวางตัวแปรอิสระกับ
ตวัแปรตามแตละคู (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544ข: 141) สํ าหรับการทดสอบนี้จะแบงเปน 2 สวน คือ สวน
แรกเปนการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงาย เพื่อทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรอิสระคือ
ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับตัวแปรตามคือการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ สวนที่สองเปนการทดสอบความสัมพันธเชิงเสนของตัวแปรอิสระคือ ความ         
ยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ        
ตอกันกับตัวแปรตามคือการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ผลการ
ทดสอบพบวา ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามแตละคู มีความสัมพันธกันในรูปเชิงเสนทุกคู ซึ่งเปนไปตาม
ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหสหสมัพนัธอยางงาย (รายละเอียดในภาคผนวก ข) หลังจากทดสอบ
ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงายแลว ไดทํ าการวิเคราะหหาความสัมพันธ
ระหวางความยตุธิรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ โดยใชสถิติคํ านวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และ
ค ํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธอยางงาย กํ าหนดคานัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยขอ 1 และขอ 2 ตามลํ าดับ

สมมติฐานการวิจัยขอ 1  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และ
ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพนัธตอกนั มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ

สมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 ความคลายคลึงในเจตคติตองาน มีความสัมพันธกับการแลก            
เปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

ผลการวิเคราะหพบวา เมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางความยตุธิรรมดานผลตอบ
แทน ความยตุธิรรมดานกระบวนการ ความยตุธิรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกนั และความคลายคลงึใน        
เจตคตติองานกบัการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ พบวาตวัแปรอสิระทัง้           
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4 ตวั มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ อยาง           
มนียัส ําคญัทางสถติ ิ โดยความยตุธิรรมในองคการดานการมปีฏิสมัพนัธตอกนั มคีวามสมัพนัธในระดบัสูง
กบัการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ (r = .817 p< .001) ซึง่สนบัสนนุสมมติ
ฐานขอ 1 รองลงมาคอื ความคลายคลงึในเจตคตติองานและความยตุธิรรมดานกระบวนการ มคีวาม
สัมพันธทางบวกในระดับปานกลางเขาใกลระดับสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจ ําการ ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานขอ 2 และ 1  (r = .654 p< .001 และ .647 p< .001 ตามล ําดบั) 
สวนความยตุธิรรมดานผลตอบแทน มคีวามสมัพนัธทางบวกในระดบัปานกลางคอนขางตํ ่ากบัการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ (r = .348 p< .001)  ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานการ
วจิยัขอ 1 ดงัแสดงในตารางที ่ 7

ตารางที่ 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรม                    
ดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน และความคลายคลึงในเจตคติตองาน                
กบัการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ

ตัวแปร

ความยุติธรรม
ดานผลตอบ

แทน

ความ ยุติธรรม
ดานกระบวน

การ

ความยุติธรรมดาน
การมีปฏิสัมพันธ

ตอกัน

ความ
คลายคลึง
ในเจตคติ
ตองาน

การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนา
หอผูปวยและ
พยาบาลประจํ า

การ

1.   ความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน

1.000

2.   ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ

.525*** 1.000

3.   ความยุติธรรมดาน
การมีปฏิสัมพันธตอกัน

.315*** .678*** 1.000

4.   ความคลายคลึง
ในเจตคติตองาน

.270*** .482*** .598*** 1.000

5.   การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ

.348*** .647*** .817*** .654*** 1.000

***p < .001   
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ตอนที ่4   การพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความสามารถของตัวแปรอิสระ4 ตัว ไดแก ความ         
ยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ          
ตอกนัและความคลายคลึงในเจตคติตองาน ในการรวมทํ านายตัวแปรตาม 1 ตัว คือ การแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ Enter 
เพื่อพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ดังนั้นกอนทํ าการ
วิเคราะห จึงตองทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ดังนี้ (ดุสิต สุจิรารัตน, 
2544ข)

1. ขอตกลงเบื้องตนขอที่ 1 ตัวแปรอิสระไมควรมีความสัมพันธกันเองในระดับสูง 
(Multicollinearity) ผูวจิยัท ําการทดสอบโดยวิธีการดังตอไปนี้ (ตารางที่ 8 - 9)

1.1  ใชวธิ ีSimple correlation technique เพื่อวิเคราะหหาคาสหสมัพนัธระหวางตัวแปร
อิสระทกุตวัจะได Correlation matrix ถามีคา Correlation มากกวา 0.8 ขึ้นไป ถือวาเกิดปญหา 
Multicollinearity ผลการทดสอบพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธ (r) ระหวางตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว           
มคีาอยูระหวาง 0.274 ถึง 0.668 ซึ่งไมมีคาที่มากกวา 0.8 ข้ึนไป จึงไมเกิดปญหา Multicollinearity 
(ดสิุต สุจริารัตน, 2544ก: 148) โดยพบวาตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกันเองมากที่สุดคือ ความ           
ยตุิธรรมดานการมปีฏิสัมพนัธตอกันกับความยุติธรรมดานกระบวนการ  (r   =  .678 p < .001) รอง      
ลงมาคอื ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับความคลายคลึงในเจตคติตองาน (r  =  .598         
p < .001) และความยุติธรรมดานกระบวนการ กับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ตามลํ าดับ                  
(r  =  0.525  p < .001)   ดงัแสดงในตารางที่ 8
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ตารางที่ 8  คาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธ (r) ระหวางตัวแปรอิสระเพื่อตรวจสอบปญหาความสัมพันธ         
พหรุวมเชิงเสน (Multicollinearity) (n= 342)

ตัวแปร
ความยุติธรรม
ดานผลตอบ

แทน

ความยุติธรรม
ดานกระบวน

การ

ความยุติธรรมดาน
การมีปฏิสัมพันธ

ตอกัน

ความคลายคลึงใน
เจตคติตองาน

1.  ความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน    

1.000

2.  ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ

.525*** 1.000

3.  ความยุติธรรมดาน
การมีปฏิสัมพันธตอกัน

.315*** .678*** 1.000

4.  ความคลายคลึง
ในเจตคติตองาน

.270*** .482*** .598*** 1.000

***p < .001

1.2  พจิารณาจากคา Tolerance ของตัวแปรอิสระแตละตัว หากคา Tolerance มีคานอย
มาก (เขาใกล 0) แสดงวาตัวแปรอิสระนั้นมี Multicollinearity ถาคา Tolerance เขาใกล 1 แสดงวา        
ไมมีปญหาเรื่อง Multicollinearity ซึง่ในการศกึษาครั้งนี้พบวามีคา Tolerance อยูระหวาง .429 - .719  
แสดงใหเห็นวาไมมีปญหา Multicollinearity (ตารางที่ 9)

1.3 พจิารณาจากคา VIF (Variance Inflation Factor) ซึ่งเปนคาที่คํ านวณไดจาก        
สวนกลบัของคา Tolerance ถาคา VIF มีคามาก แสดงวาตัวแปรนั้นเกิด Multicollinearity  คา VIF     
ทีย่อมรับไดไมควรเกิน 10 (Hair et al., 1998 ) สํ าหรับการศึกษาครั้งนี้พบวาคา VIF อยูระหวาง           
1.39 – 2.33 แสดงใหเห็นวาไมมีปญหา Multicollinearity (ตารางที่ 9)

1.4  พจิารณาจากคา Eigenvalues และคา Condition Index ถามีคา Eigenvalues นอย
เขาใกล 0 และมีคา Condition Index สูงเกิน 30 อาจเกิดปญหาMulticollinearity  (Hair et al., 1998) 
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สํ าหรับการศึกษาครั้งนี้พบวาคา Eigenvalues อยูระหวาง .0065 – 4.959 และมีคา Condition Index 
อยูระหวาง 16.86 – 27.46 แสดงใหเห็นวาไมมีปญหา Multicollinearity (ตารางที่ 9)

ตารางที่ 9  คา Tolerance  คา VIF คา Eigenvalues และคา Condition Index ของตัวแปรความ          
ยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ        
ตอกันและความคลายคลึงในเจตคติตองาน

ตัวแปร คา
Tolerance

คา VIF คา
Eigenvalues

คา
Condition

Index
1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน .719 1.390 4.959 1.000

2. ความยุติธรรมดานกระบวนการ .429 2.332 .0174 16.86

3. ความยุติธรรมดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกัน

.441 2.267 .0117 20.53

4.   ความคลายคลึงในเจตคติตองาน .629 1.589 .0065 27.46

2. ขอตกลงเบื้องตนขอที่ 2 คาคลาดเคลื่อนตองเปนอิสระตอกัน ซึ่งผูวิจัยตรวจสอบโดยใช          
สถิติทดสอบ Durbin Watson คาสถิติของ Durbin Watson ทีส่รุปไดวาไมเกิดปญหา Error term         
มคีวามสัมพันธกันเอง (Autocorrelation) ควรมคีาอยูระหวาง 1.8 ถึง 2.2 สํ าหรับการศึกษาครั้งนี้         
พบวา มีคา Durbin Watson = 2.049 แสดงใหเห็นวาไมเกิดปญหา Autocorrelation

3.   ขอตกลงเบื้องตนขอที่ 3 คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน Var (e) เทากนัทุกคาคงที่    
ทกุคาของ X ผูวิจัยทดสอบโดยพิจารณา Scatter plot ระหวาง Y กับ e ถาคา e กระจายอยูรอบๆศูนย 
ถือวาคาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนมีคาคงที ่ แตถาคาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนไมคงที่
หรือไมเทากันทุกคาของ X แสดงวาเกิดปญหา Heteroscedastic (กลัยา วานิชบัญชา, 2544: 422) 
ส ําหรบัการศึกษาครั้งนี้จากการทํ า Scatter plot พบวาคาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน Var (e) 
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เทากนัทกุคาคงทีท่กุคาของ X โดยมีการกระจายอยูรอบๆศูนยอยางสมํ่ าเสมอ  ดังนั้นจึงไมเกิดปญหา 
Heteroscedastic (รายละเอียดในภาคผนวก ข)

4.  ขอตกลงเบื้องตนขอที่ 4 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามทุกตัวตองเปนขอมูลเชิงปริมาณ และ
มกีารแจกแจงแบบ Normal distribution ซึ่งสามารถทดสอบได ดังนี้

4.1 ใชสถิติทดสอบ Kolmogorov-Smirnov ซึง่หลกัการของการทดสอบนี้คือ การเปรียบ
เทียบคาฟงชั่นการแจกแจงสะสมของขอมูลตัวอยางกับคาฟงชั่นการแจกแจงสะสมของขอมูล ภายใต
สมมติฐานวาประชากรหรือขอมูลมีการแจกแจงแบบปกติ ถาคาความแตกตางตํ่ าแสดงวา การแจกแจง
เปนแบบปกติ (กัลยา วานิชบัญชา, 2544: 285)

จากผลการทดสอบโดยใช Kolmogorov-Smirnov test พบวา ขอมูลตัวแปรความยุติธรรม     
รายดาน ไดแก ความยุติธรรมดานผลตอบแทน  ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดาน
การมปีฏิสัมพนัธตอกนั ความคลายคลึงในเจตคติตองาน และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ พบวา มีคา p < .05 ดังนั้นแสดงวาขอมูลในตัวแปรดังกลาว มีการแจกแจง
แบบไมเปนโคงปกติ ซึ่งไมเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ และเมื่อ
พจิารณาจากกราฟ พบวา ลักษณะการแจกแจงของขอมูล ความยุติธรรมดานผลตอบแทน  ความ           
ยตุธิรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติตองาน 
และการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ มีลักษณะเบซายทั้งหมด แสดง
ถงึการรบัรูของพยาบาลประจํ าการในเรื่องดังกลาว เปนไปในทิศทางบวกเหมือนกันทั้งหมด ทั้งนี้อาจ
เปนไปไดจากการที่กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญรอยละ 80 มีประสบการณการทํ างานกับ
หวัหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 1 ปข้ึนไป และมีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวย      
คนปจจุบนัโดยเฉลี่ย  4.95 ป ดังนั้นยอมกอใหเกิดความใกลชิด ความคุนเคยและความไววางใจตอกัน
มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย อาจเปนปจจัยหนึ่งที่เอื้อตอการเกิดการ         
แลกเปลีย่นหรอืสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดมาก อีกประการหนึ่ง
คอืกลุมตัวอยางทั้งหมดเปนกลุมที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยเหมอืนกนั ซึ่งอาจมีระบบการทํ างาน
หรือระบบการปกครองบังคับบัญชาเหมือนกัน และมีความเปนไปไดที่อาจจบจากสถาบันเดียวกัน หรือ
พกัอาศยัในหอพักบริเวณใกลเคียงกัน มีโอกาสปฏสิมัพนัธตอกันสูง กอใหเกิดความรูสึกผูกพันกันและ
มสัีมพันธภาพที่ดีตอกันไดมาก นอกจากนีพ้ยาบาลวชิาชีพมักไดรับการปลูกฝงคานิยมทางดานวิชาชีพ
มาตัง้แตสมยัเปนนกัศกึษาพยาบาล ประกอบกับลักษณะงานของพยาบาลที่มีการทํ างานเปนทีม โดย
เนนผูปวยเปนศูนยกลาง ยอมนํ าบุคคลที่มีความคลายคลึงในเจตคติทางดานวิชาชีพ หรือเจตคติ           



121

ตองานเหมือนๆกัน มาทํ างานรวมกัน จึงทํ าใหความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอ        
ผูปวยและพยาบาลประจํ าการ มีการแจกแจงแบบไมเปนโคงปกติ และถาพิจารณาประเด็นความ            
ยุติธรรมในองคการ อาจเปนไปไดที่วาสวนใหญคาตอบแทนจากการทํ างานของพยาบาลวิชาชีพ          
รวมทัง้หลกัเกณฑในการพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อนขั้น เลื่อนตํ าแหนง หรือประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีการกํ าหนดระเบียบแบบแผน หรือใชหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกันจากสวนกลาง 
โดยหัวหนาหอผูปวยไดยึดหลักเกณฑดังกลาว เปนแนวทางในการประเมินเหมือนๆกัน นอกจากนี้          
หัวหนาหอผูปวยอาจเคยไดรับการฝกอบรมหรือไดรับการถายทอดความรูในเรื่องตางๆเหลานี้ จาก
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ทํ าหนาที่เปนพี่เล้ียงมากอน ทํ าใหมีการปฏิบัติในเรื่องดังกลาวคลายคลึง
กันหรือเปนไปในทิศทางเดียวกัน จึงทํ าใหลักษณะขอมูลความยุติธรรมในองคการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจํ าการ มีการแจกแจงแบบไมเปนโคงปกติ แตอยางไรก็ตาม มีแนวคิดรองรับวาลักษณะ
ของขอมลูที่นํ ามาวิเคราะหแมจะมีการแจกแจงแบบไมเปนโคงปกติ     ไมใชปญหาสํ าคัญและไมมีผล
กระทบตอผลการวิจัยมากนัก (Stevens, 1996) สํ าหรับผลการทดสอบ Kolmogorov-Smirnov ได
แสดงไวในตารางที่ 10 ดังนี้

ตารางที่ 10  ผลการทดสอบโดยใช Kolmogorov-Smirnov test

       ตัวแปร         Kolmogorov-Smirnov Z Asymp. Sig. (2-tailed)

1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน

2. ความยุติธรรมดานกระบวนการ

3. ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธ  
ตอกัน
4.   ความคลายคลึงในเจตคติตองาน

5. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา  
หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

2.167

2.514

1.853

1.420

2.406

.000

.000

.002

.036

.000
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4.2 ทดสอบโดยการทํ า Histogram (ภาคผนวก ข) ซึ่งมีวิธีการสรางโดยคํ านวณพิสัย        
ขอมลูคาตํ่ าสุด – คาสูงสุดของขอมูล แลวแบงขอมูลออกเปนสวนๆ โดยมี Class interval เทากัน            
ความยาวของแทงจะแทนความถี่ของขอมูล (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544ก: 106) ซึ่งในการพิจารณาวามี
การแจกแจงแบบสมมาตรหรือไม นอกจากจะพิจารณาจากกราฟแลว ควรพิจารณาคาเฉลี่ย (Mean) 
และคามธัยฐาน (Median)ประกอบดวย ถาคาเฉลี่ยและคามธัยฐานเปนคาเดียวกัน แสดงวาขอมูล        
มคีวามสมมาตร หรือถามีคาใกลเคียงกัน แสดงวามีการแจกแจงของขอมูลคอนขางสมมาตร (กัลยา 
วานิชบัญชา, 2544: 280)  สํ าหรับผลการทดสอบเมื่อพิจารณาจาก Histogram พบวา การแจกแจง
ของขอมูลความคลายคลึงในเจตคติตองานมีลักษณะเบซายเล็กนอยและเกือบเปนโคงปกติ                   
ซึง่สนับสนุนการทดสอบดวยวิธี Kolmogorov-Smirnov ส ําหรับลักษณะการแจกแจงของขอมูลความ
ยตุธิรรมดานผลตอบแทน  ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน 
และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ พบวา มีลักษณะเบซายและ           
ไมเปนโคงปกติ ซึ่งสนับสนุนการทดสอบดวยวิธี Kolmogorov-Smirnov

หลงัจากทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแลว นํ าขอมูลทั้งหมดมา
ท ําการวิเคราะห เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอ 3

สมมติฐานการวิจัยขอ 3  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน และความคลายคลึงในเจตคติตองาน สามารถทํ านายการ
แลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

เมือ่วเิคราะหการถดถอยพหุคูณดวยวิธี บังคับตัวแปรพยากรณทุกตัวเขาสูสมการพรอมกันใน
ขัน้ตอนเดยีวกัน (Enter) เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอ 3 พบวา ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน 
ความยตุธิรรมดานกระบวนการ ความยตุธิรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกนัและความคลายคลงึในเจตคต ิ          
ตองาน สามารถรวมกนัท ํานายการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ ไดรอยละ 72 
(R2  = .722) โดยความยตุธิรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกนั มคีวามสามารถในการท ํานายการแลกเปลีย่น
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการไดดทีีส่ดุ (Beta = .584  P < .001) รองลงมาคอื                    
ความคลายคลงึในเจตคตติองาน และยตุธิรรมดานกระบวนการ (Beta = .238 P < .001 และ .116  P < .01 
ตามล ําดบั) ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานการวจิยัขอ 3 สวนความยตุธิรรมดานผลตอบแทน เนือ่งจากมคีวาม
สามารถในการท ํานายนอยมาก (Beta = .039 P > .05) ดงันัน้จงึไมสามารถท ํานายการแลกเปลีย่นระหวาง          
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ ไดอยางมนียัส ําคญัทางสถติ ิ ซึง่ผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ 
ไดแสดงไวในตารางที ่11
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ตารางท ี 11 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในการเลือกตวัแปรพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

ตวัแปรพยากรณ b S.E.b Beta t p-value

ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน .200 .176 .039 1.136 .257

ความยตุธิรรมดานกระบวนการ .458 .174 .116 2.634 .009

ความยตุธิรรมดานการมปีฏิสัมพนัธตอกนั 1.877 .139 .584 13.501 .000

ความคลายคลงึในเจตคตติองาน .986 .150 .238 6.578 .000

(Constant) 2.264 4.810 .471 .638
   R = .849               F =  218.420
   P Value  < .01     df (4 , 337)
   R2  = .722              S.E.Est   =   9.19

ดังนั้นจึงสรุปไดวา ตวัแปรทีส่ามารถรวมกนัท ํานายการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจ ําการไดอยางมนียัส ําคญัทางสถติ ิทีร่ะดบัต่ํ ากวา .01 คอื ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ           
ตอกนั ความคลายคลึงในเจตคติตองาน และความยุติธรรมดานกระบวนการ สวนความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน ไมสามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ได
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ

จากตารางที ่ 11 สามารถสรางสมการพยากรณการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจํ าการไดดงันี้
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สมการในรูปคะแนนดิบ

การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ     =   2.264 + 1.877 (ความยุติธรรม             
ดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน) +  .986 (ความคลายคลงึในเจตคตติองาน)  +  .458 (ความยตุธิรรมดาน
กระบวนการ) +  .200 (ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน)

LMX  =  2.264 + 1.877* INJUST +  .986* ATTITU + .458* PROJUST + .200 DISJUST

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ =  .584 (ความยุติธรรมดาน           
การมปีฏิสัมพนัธตอกัน) + .238 (ความคลายคลึงในเจตคติตองาน) + .116 (ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ)

ZLMX      =    .584 (ZINJUST)  +  .238 ( ZATTITU)  +  .116 ( ZPROJUST)

Z     หมายถงึ        คะแนนมาตรฐาน
LMX หมายถงึ     การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ

        พยาบาลประจํ าการ
INJUST    หมายถึง   ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน
ATTITU         หมายถึง   ความคลายคลึงในเจตคติตองาน
PROJUST     หมายถึง   ความยตุิธรรมดานกระบวนการ
DISJUST    หมายถึง   ความยุติธรรมดานผลตอบแทน

สรปุผลการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง          
ความยตุธิรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย และศึกษากลุม         
ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในแผนกหอผูปวย             
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ในโรงพยาบาลศนูย จํ านวน 342 คน ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified sample 
sampling) จากจ ํานวนประชากรทั้งหมด 7,718 คน

ในการวจิยัครัง้นี ้กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการจํ านวน 342 คน สวนใหญ
เปนเพศหญงิ คิดเปนรอยละ 98.5  มีอายุเฉลี่ย 32.34 ป สวนมากสํ าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
มปีระสบการณการทํ างานในองคการระหวาง 1 - 15 ป มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 80.4 มีประสบการณ
การท ํางานกบัหวัหนาหอผูปวยคนปจจุบันระหวาง 1 - 5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 71.6  และ            
มากกวารอยละ 80 มีตํ าแหนงเปนขาราชการ

เครือ่งมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามซี่งมทีัง้หมด 4 ชุด คือ เแบบสอบ
ถามขอมลูปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจํ าการ จํ านวน 6 ขอ แบบสอบถามความยุติธรรมใน         
องคการ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยใชแนวคิดของ Folger และ Cropanzano (1998) ประกอบดวย             
3 ดานคอื ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการ
มปีฏิสัมพนัธตอกัน ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน 25 ขอ มีลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา        
5 ระดับ แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล          
ประจ ําการ ซึ่งผูวิจัยดัดแปลงจากแบบวัดความคลายคลึงดานเจตคติ (Member-perceived similarity 
with the leader) ของ Liden, Wayne และ Stilwell (1993) และแบบวัดความคลายคลึงในเจตคติ        
ตองานของ อโนรัตน เขยีวคราม (2544) แบงเปนองคประกอบยอย 3 ดานคือ ดานความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ และดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน 
ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน 10 ขอ มีลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และชุดที่ 4 
เปนแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการซึ่งดัดแปลงมาจาก
แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับปญชาของ จันทรพา  ทัดภูธร 
(2543) ซึง่ใชแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองของ Liden และ Maslyn (1998)          
แบงเปนองคประกอบยอย 4 ดาน คือ ดานความชอบพอ ดานความจงรักภักดี ดานการรวมสราง         
ผลงาน และดานการนับถือในความเปนวิชาชีพ ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน 23 ขอ  มีลักษณะแบบ
มาตราสวนประมาณคา  7 ระดับ

เครื่องมือที่ใชในการทํ าวิจัยครั้งนี้ไดผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา โดยนํ าไปให            
ผูทรงคณุวฒุทิัง้ในสถาบนัการศึกษา สถานบริการพยาบาลและหนวยงานภายนอก จํ านวน 5 ทาน            
ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา ความครบถวนครอบคลุม ความสอดคลองกับคํ าจํ ากัดความ           
และสํ านวนภาษา ตลอดจนใหขอเสนอแนะแกผูวิจัย ผูวิจัยไดนํ าขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ         
ทั้ง 5 ทานมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นไดนํ าไปทดลองใช        
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(Try out) กบัพยาบาลวชิาชพีระดับปฏิบัติการ ในโรงพยาบาลเจาพระยายมราช จังหวัดสุพรรณบุรี 
จ ํานวน 30 คน หาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach,s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามแตละตอน คือ ความยุติธรรม        
ในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองาน และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ เทากับ .92, .65 และ .97 ตามลํ าดับ

ในการเกบ็รวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดทํ าการสงแบบสอบถามและรับกลับ โดยผานทางไปรษณีย 
ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 15 มิถุนายน 2545 จนถึง 15 กรกฏาคม 2545 เปนระยะ
เวลา 4 สัปดาห ไดแบบสอบถามกลับคืนมา จํ านวน 368 ฉบับ จากจํ านวนที่สงไปทั้งสิ้น 380 ฉบับ       
คดิเปนรอยละ 96.84 ของแบบสอบถามที่สงไป หลังจากการตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลพบวา
ตอบไมครบทุกขอ จํ านวน 14 ฉบับ ไดคัดออกทั้ง 14 ฉบับ จึงเหลือแบบสอบถามเพื่อการวิเคราะห 
354 ฉบับ คดิเปนรอยละ 93.13 หลังจากนั้นนํ าแบบสอบถามทั้ง354 ฉบับ มาตรวจสอบการเปน 
Outlier ของขอมูล และทํ าการคัดแบบสอบถามที่เปน Outlier ผดิปกติและมีอิทธิพลตอผลการวิจัย       
ออกไป จ ํานวน 12 ฉบับ เหลือแบบสอบถามเพื่อการวิเคราะหจริง จํ านวน 342 ฉบับ

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยทํ าการวิเคราะหขอมูล โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสํ าเร็จรูป 
SPSS/PC (Statistics Package for the Social Science for Personal Computer) Version 10.0 
คํ านวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย                   
คาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธของเพยีรสัน (Pearson,s product moment correlation coefficient) และ
การวเิคราะหการถดถอยพหุคูณแบบบังคับตัวแปรทุกตัวเขาสมการ (Enter)
ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา

 1.  ระดบัการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจ ําการ โดยรวมอยูในระดับสูง มีคะแนนเฉลี่ย 131.5, S.D. = 17.32 (คะแนนเต็ม 161)

2. ความยุติธรรมในองคการตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการโดยรวม มีคะแนนเฉลี่ย    
เทากบั 91.40, S.D. = 10.86 (คะแนนเต็ม 125) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา การรับรูความ       
ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีคะแนนเฉลี่ย 41.47, S.D. = 5.39 (คะแนนเต็ม 55)                 
ความยตุธิรรมดานกระบวนการ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 29.13, S.D. = 4.37(คะแนนเต็ม 40)  และ
ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน มีคะแนนเฉลี่ย 20.80, S.D. = 3.33 (คะแนนเต็ม 30)

3. ความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ            
ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 34.46, S.D. = 4.19              
(คะแนนเตม็ 50) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ความคลายคลึงในเจตคติตองานดานบรรยากาศ
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การท ํางานในองคการ มีคะแนนเฉลี่ย 10.71, S.D. = 1.72 (คะแนนเต็ม 15) ความคลายคลึงในเจตคติ
ตองานดานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในงาน มีคะแนนเฉลี่ย 13.70, S.D. = 1.91 (คะแนนเต็ม 20) 
และความคลายคลึงในเจตคติตองานดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ย 10.04, S.D. = 
1.52 (คะแนนเต็ม 15)

4. ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ         
ไดผลการวิเคราะหดังนี้

 ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน มีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ (r = .348 P < .001) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอ 1 ที่ระบุวา
ความยุติธรรมดานผลตอบแทน มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ  ความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ (r = .647 P < .001) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย
ขอ 1 ทีร่ะบวุา ความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ        
ผูปวยและพยาบาลประจํ าการ  ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกัน มีความสัมพันธทางบวก       
กบัการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ (r = .817 P < .001) ซึ่งสนับสนุน
สมมติฐานการวิจัยขอ 1 ที่ระบุวา ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกัน มีความสัมพันธกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ความคลายคลึงในเจตคติตองาน              
มคีวามสมัพนัธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ (r = .654 
P < .001) ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานการวิจัยขอ 2 ที่ระบุวา ความคลายคลึงในเจตคติตองาน มีความ
สัมพนัธกบัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

5.  ผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณแบบบังคับตัวแปรทุกตัวเขาสมการ (Enter) พบวาความ
ยตุธิรรมดานผลตอบแทน ความยตุธิรรมดานกระบวนการ ความยตุธิรรมดานการมปีฏิสัมพนัธตอกนัและความ
คลายคลงึในเจตคตติองาน สามารถรวมกนัท ํานายการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาล      
ประจ ําการ ไดรอยละ 72 (R2  = .722) โดยความยตุธิรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกนั มคีวามสามารถในการ
ท ํานายการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการไดดทีีส่ดุ  (Beta = .584 P < .001)         
รองลงมาคอืความคลายคลงึในเจตคตติองาน และยตุธิรรมดานกระบวนการ (Beta = .238 P < .001 และ .116  
P < .01 ตามล ําดบั) ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานการวจิยัขอ 3 สวนความยตุธิรรมดานผลตอบแทนเนือ่งจาก                
มคีวามสามารถในการท ํานายนอยมาก (Beta = .039 P > .05) ดงันัน้จงึไมสามารถท ํานายการแลกเปลีย่น
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ ไดอยางมนียัส ําคญัทางสถติิ
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บทที่ 5

อภปิรายผลการวิจัย

การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวิจัยเชิงบรรยาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ ศึกษาความ
สัมพนัธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ และศึกษาตัวแปร
พยากรณทีร่วมท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาล
ศนูย สังกดักระทรวงสาธารณสุข ซึ่งผลการวิจัยสามารถอภิปรายไดดังนี้

1. การศกึษาระดบัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการ
รบัรูของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย

ผลการศกึษา พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการโดยรวม 
อยูในระดับสูง ( X  = 131.57, S.D. = 17.32 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 161) สามารถอธิบายไดวา          
เนื่องจากการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ปวยและพยาบาลประจํ าการ เปนลักษณะของ            
สัมพนัธภาพทีเ่กดิจากการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยอยูบนบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน 
(Norm of reciprocity) (Wayne and Green, 1993)  โดยหวัหนาหอผูปวยเปนผูบังคับบัญชาระดับตน
ที่มีความใกลชิดกับพยาบาลประจํ าการมากที่สุด มีบทบาทดานการเปนผูนํ า โนมนาวและจูงใจ             
ใหผูปฏิบตังิานใหความรวมมือในการทํ างาน เพื่อใหงานสํ าเร็จตามวัตถุประสงค (อุดมรัตน สงวนศิริ
ธรรม, 2534) นอกจากนีย้งัมบีทบาทดานการติดตอประสานงาน นิเทศงาน เปนที่ปรึกษาและแกไข
ปญหาการทํ างาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาความดีความชอบของผูอยูใตบังคับบัญชา 
ตลอดจนสงเสริมขวัญและกํ าลังใจผูอยูใตบังคับบัญชา (กองการพยาบาล สํ านักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงสาธารณสุข, 2539) บทบาทของหัวหนาหอผูปวยที่กลาวมา จํ าเปนตองอาศัยทักษะการ         
ติดตอส่ือสารระหวางบุคคล การใหขอมูลยอนกลับในการทํ างาน การเสริมสรางพลังอํ านาจแกผูใต
บงัคบับญัชา ตลอดจนทักษะดานมนุษยสัมพันธที่ดีและทักษะดานการจูงใจในการปฏิบัติงาน ทักษะ
ดังกลาวนับไดวาเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมประการหนึ่งที่พยาบาลประจํ าการสามารถรับรูไดและ
เกิดการตอบแทนเกิดขึ้น Nelson and Quick (1997) กลาววาการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล             
มคีวามเกี่ยวของที่สํ าคัญตอสัมพนัธภาพในการทํ างานในองคการ การใหขอมูลยอนกลับและฝกทักษะ
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การฟงและการสะทอนกลับในการทํ างานนับวาเปนการเปดชองทางการติดตอส่ือสารในสิ่งแวดลอม
ของการทํ างาน Miller (1999) กลาววา การสื่อสารในองคการจะทํ าใหเกิดการเขาถึงสัมพันธภาพที่         
ไมเปนทางการ สัมพนัธภาพดังกลาวจะชวยลดความแตกตางทางดานสถานภาพระหวางผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้การที่หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทดานการนิเทศงาน ใหการชวยเหลือ ดูแล         
และสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาการทํ างาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พิจารณาความดีความชอบของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนสงเสริมขวัญและกํ าลังใจผูใตบังคับบัญชา 
เปนสิ่งหนึ่งที่ชวยเอื้อตอการเกิดสัมพันธภาพที่ดีตามมา เนื่องจากบทบาทหรือพฤติกรรมเหลานี้              
จะชวยสงเสริมการเกิดสมัพนัธภาพเชิงวิชาชีพไดเปนอยางดี Beyer และ Marshall (1981) กลาววา 
องคประกอบสํ าคัญที่ชวยใหเกิดสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ไดแก การใหความชวยเหลือกัน (Mutual 
help) และการสนับสนุนกันและกัน (Mutual support) สวน Chickering (1969: 94 อางถึงใน พนิดา 
ผกานิรินทร, 2544) กลาววา คณุภาพของสมัพนัธภาพจะเกิดขึ้นเมื่อ บุคคลมีความไววางใจกัน มีการ
ใหและการรับแกกัน สอดคลองกับ Coming (1949 อางถึงใน พนิดา ผกา นิรินทร, 2544) ทีก่ลาววา      
สัมพันธภาพจะเกิดไดดีนั้นควรประกอบไปดวย ความใกลชิดทางกายภาพ (Physical proximity)         
การแลกเปลีย่นความตองการซึ่งกันและกัน เชน การยอมรับ ความเคารพนับถือ การใหขอมูลยอนกลับ
และการชวยเหลอืกนั ดังนั้นจากบทบาทของหัวหนาหอผูปวยที่กลาวมา จึงกอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี
ตอกันระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ นอกจากนี้อาจเปนเพราะวากลุมตัวอยาง         
สวนใหญในการศึกษาครั้งนี้ประมาณรอยละ 80 มีประสบการณการทํ างานรวมกับหัวหนาหอผูปวย     
คนปจจุบัน มากกวา 1 ปขึน้ไป โดยเฉลี่ยมีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน 
4.95 ป ดงันัน้จงึเกดิความคุนเคย ใกลชิดสนิทสนม เกิดความไววางใจกันมากขึ้นตามลํ าดับ นํ ามาซึ่ง
สัมพนัธภาพที่ดีตอกันยิ่งขึ้น

การศกึษาในครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ อโนรัตน เขียวคราม (2544) ทีศ่กึษาการแลก
เปลีย่นความสมัพนัธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษาในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 
พบวาการแลกเปลี่ยนความสัมพันธตามการรับรูของผูใตบังคับอยูในระดับสูง ( X  = 3.89, S.D. = .39
จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 5) และสอดคลองกับการศึกษาของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ทีศ่กึษาพบวา 
ระดับการแลกเปลี่ยนระหว างหัวหน าหอผู ป วยและพยาบาลประจํ  าการ  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.87, S.D. = .44 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 5) และเมื่อ
พจิารณาเปนรายดานพบวาองคประกอบยอยรายดานทั้ง 4 ดาน อยูในระดับสูงดวย เชนเดียวกัน
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การศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ปวยและพยาบาลประจํ าการในครั้งนี้                
เมือ่พจิารณาเปนรายดาน สามารถสรุปไดดังนี้

1.1  ดานความชอบพอ จากการศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการดานความชอบพออยูในระดับสูง ( X  = 34.25, S.D. = 5.48 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 
42) ทัง้นีเ้นือ่งจากลักษณะงานการพยาบาลนั้น หัวหนาหอผูปวยมีความใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา    
ซึง่หมายถงึพยาบาลประจ ําการเปนอยางดี เพราะตองรวมมือกันทํ างาน โดยมีจุดมุงหมายเดียวกันคือ
เนนผูปวยเปนศูนยกลาง (วเิชยีร ทวลีาภ, 2527) ความใกลชิดจากการทํ างาน ทํ าใหหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการมีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ประทับใจ  
ในลักษณะที่ดีของกันและกัน ตลอดจนรับรูความสามารถในการทํ างานของกันและกัน สิ่งเหลานี้
สามารถทํ าใหเกิดความชอบพอกันขึ้นได ธีระพร อุวรรณโณ (2537) กลาววา ปจจัยหนึ่งที่เปนการ
กํ าหนดความชอบพอระหวางบุคคลคือความใกลชิด เนื่องจากความใกลชิดทํ าใหบุคคลมีโอกาส            
พบเห็นกันบอยกวาบุคคลที่อยูหางกัน การพบเห็นกันบอยเปนหนทางหนึ่งที่ทํ าใหบุคคลมีการพัฒนา
เจตคติที่ดีตอกัน นอกจากนี้ความใกลชิดทํ าใหบุคคลมีโอกาสสังสรรคและรวมกิจกรรมตางๆดวยกัน 
ท ําใหบคุคลไดเรียนรูลักษณะของบุคคลอื่นที่ทํ าใหบุคคลนั้นนาชอบพอ สอดคลองกับ Lott และ Lott 
(1974 อางถึงใน สํ าราญ สุขรุงเรืองสันติ, 2539) ทีก่ลาววา เมือ่เราประเมินวาบุคคลใดมีลักษณะที่ดี
หรือนาพอใจ เรามีแนวโนมที่จะชอบบุคคลนั้นมากกวาบุคคลที่เราประเมินวามีลักษณะที่ไมดี              
สวน Schutz (1983) กลาววา การที่บุคคลจะเกิดความชอบพอกันไดนั้น บคุคลตองมีความตองการ         
ที่เหมือนกันหรือบุคคลจะตองเขากันได (Compatability) นอกจากนี้ความชอบพอระหวางบุคคล            
จะเกดิขึน้เมื่อบุคคลนั้นรับรูถึงความสามารถ (Competence)  ของอีกฝาย Hendrick และ Hendrick 
(1992 อางถึงใน สํ าราญ สุขรุงเรืองสันติ, 2539) กลาววา ความชอบพอระหวางบุคคลเปนพื้นฐาน
สํ าคัญในการสรางความสัมพันธที่ดี ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ที่พบวา คะแนนเฉลี่ยรายขอ           
ในดานความชอบพอนั้น พยาบาลประจํ าการมีความชื่นชอบหัวหนาหอผู ปวยอยู ในระดับสูง                   
( X  = 5.97, S.D. = .87 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 7) และรูสกึประทับใจที่ไดรวมทํ างานกับหัวหนาหอ              
ผูปวยอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน ( X  = 5.80, S.D. = 1.00 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 7)

1.2  ดานความจงรักภักดี การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยนี้พบวา การแลกเปลี่ยนระหวาง       
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการดานความจงรักภักดีอยูในระดับสูง ( X  = 32.71 , S.D. = 
5.45 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 42) ทั้งนี้เนื่องจาก หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทสํ าคัญในการชวยเหลือ           
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และแกไขปญหาการทํ างานของพยาบาลประจํ าการใหดํ าเนินไปไดอยางราบรื่น มีการรับฟงความ           
คดิเหน็และปญหาตางๆดวยความเขาใจ (Pedersen, 1993) และเมื่อเกิดปญหาขึ้นก็มีความตั้งใจจริง
ในการชวยเหลือ รวมถงึใหการปกปองผูใตบังคับบัญชาเมื่อถูกตํ าหนิจากฝายอื่นๆ ผลของการปฏิบัติ
ดังกลาว ทํ าใหพยาบาลประจํ าการเกิดความศรัทธาและไววางใจในตัวหัวหนาหอผูปวย และใหการ
ตอบแทนกลับมาในลักษณะเดียวกัน Robbins (2000: 502 – 503) กลาววา ผูนําที่นาไววางใจจะมี
คณุลักษณะของความจงรักภักดี (Loyalty) ซึ่งหมายถงึ มีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปกปองและรักษา
หนาของบุคคลที่อยูในความรับผิดชอบ Raynolds (1997) กลาววา ความไววางใจเปนพื้นฐานของ         
สัมพนัธภาพระหวางบุคคล Edelmann (1993 อางถงึใน วัชรา มณีกาศ, 2543) กลาววา การเต็มใจ          
ใหการชวยเหลือเมื่อไดรับคํ าขอรองหรือความตองการชวยเหลือจะนํ ามาซึ่งสัมพันธภาพอันดีระหวาง
บคุคล ซึง่สอดคลองกับการศึกษาในครั้งนี้ที่พบวาคะแนนเฉลี่ยรายขอในดานความจงรักภักดี หัวหนา
หอผูปวยชวยเหลือทานเมื่อเกิดปญหาในการทํ างานอยูในระดับสูง ( X  = 5.59, S.D. = 1.16 จาก
คะแนนเฉลี่ยเต็ม 7)  หัวหนาหอผูปวยเขาใจปญหาและความตองการของทานอยูในระดับสูง                
( X  = 5.39, S.D. = 1.12 จากคะแนนเฉลีย่เต็ม 7) และทานพรอมที่จะปกปองหัวหนาหอผูปวย                 
จากการถกูต ําหนิติเตียนของบุคคลอื่น อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน ( X  = 5.80, S.D. = 1.00 จาก
คะแนนเฉลี่ยเต็ม 7) นอกจากนี้การที่หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทดานการบริหารงานบุคคล ไดแก            
การเปนที่ปรึกษา ใหคํ าแนะนํ าชวยเหลือและสนับสนุน สงเสริมขวัญและกํ าลังใจผูใตบังคับบัญชา 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสมและยุติธรรมเพื่อสนับสนุนและพัฒนา
ความรูความสามารถ ของบุคลากร ตลอดจนพิจารณาความดีความชอบ และสงเสริมความกาวหนา    
ในการทํ างาน (Fox, Fox and Wells, 1999) ซึ่งเปนลกัษณะหนึ่งของการจูงใจในการทํ างาน จะชวยให
พยาบาลประจํ าการเกิดความจงรักภักดีตอหัวหนาหอผูปวยไดเชนเดียวกัน วิชัย โถสุวรรณจินดา 
(2536) กลาววา การสรางเสริมความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่นเพื่อใหไดมาซึ่งความจงรักภักดีนั้น           
หัวหนางานจะตองเขาใจในหลักการพื้นฐานในเรื่องพฤติกรรมและแรงจูงใจ ที่เปนตัวกํ าหนดขวัญ         
และแรงจูงใจของบุคคล

1.3  ดานการรวมสรางผลงาน จากการศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการดานการรวมสรางผลงานอยูในระดับสูง ( X  = 23.83, S.D. = 1.00 จาก            
คะแนนเฉลีย่เตม็ 28) ทั้งนี้เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูบังคับบัญชาระดับตนของพยาบาลวิชาชีพ
ในหอผูปวย มีภาระหนาที่สํ าคัญคือ โนมนาวจิตใจของผูใตบังคับบัญชาใหรวมกลุมกัน เพื่อปฏิบัติ     
หนาที่ในการที่จะนํ าองคการไปสูเปาหมายที่กํ าหนดไว ซึ่งความสํ าเร็จของงานขึ้นอยูกับความรวมมือ
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ของผูใตบังคับบัญชา (ปทมา ใจเพ็ชร, 2535) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงไดใชหลักการจูงใจและ           
หลักมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาของตน เพื่อใหเกิดสัมพันธภาพอันดีระหวางกันและนํ ามา
ซึง่ความมุงมัน่ในการท ํางานรวมกัน ปทมา ใจเพ็ชร (2535) ไดศึกษาทักษะทางดานมนุษยสัมพันธของ
พยาบาลหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยทั่วประเทศไทย จํ านวน 250 คน ผลการศึกษาพบวา 
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยมีทักษะดานมนุษยสัมพันธอยูในระดับสูง สอดคลองกับ สรอยตระกูล            
อรรถมานะ ( 2541) ทีก่ลาววา ทกัษะดานมนุษยสัมพันธ เปนทักษะที่ผูบริหารทุกระดับจะตองมี ซึ่งได
แกการปฏบิตัติอกันดวยความเคารพ ตระหนักในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย และมีความเคารพนับถือ
ซึง่กนัและกนั ทกัษะเหลานี้จะสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลไดเปนอยางดี Marshall (2000) 
กลาววาการทีบ่คุคลมีการยอมรับและเคารพซึ่งกันและกันจะนํ ามาซึ่งการเพิ่มประสิทธิผลของงาน และ
จากการศึกษาของ ปลดี อุณหเลขกะ (2533) ที่พบวา สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตามการรับรูของ
พยาบาลประจํ าการ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ               
ที่ระดับ .01 เปนการสนับสนุนวาสัมพันธภาพที่ดีระหวางพยาบาลดวยกันจะนํ ามาซึ่งการบรรลุ             
เปาหมายของงาน พจน เพชระบูรณิน (2519) กลาววา หวัหนางานตองรูจักนํ าการจูงใจมาใชในการ
สรางความสมัพนัธระหวางบุคคล และเมื่อบุคคลในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกันจะกอใหเกิดพลัง
ที่ใหญหลวงใหกับองคการหรือหนวยงานนั้น จะมีการทํ างานที่สามัคคีและสนับสนุนซึ่งกันและกัน           
ทาํใหองคการไดผลผลิตที่สูงขึ้น สอดคลองกับ หลุย จํ าปาเทศ (2533 อางถึงใน นารีรัตน รูปงาม, 
2542) ที่กลาววา ในการปฏิบัติงานนั้นบุคคลจะทํ างานไดอยางเต็มความสามารถของเขาหรือไม            
ขึน้อยูกบัวามีส่ิงจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขาเพียงใด

นอกจากนีก้ารทีห่วัหนาหอผูปวยมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง จะทํ าใหลูกนองเกิดการ
ยอมรับนบัถอืในตัวหัวหนาและรวมมือในการทํ างานเปนอยางดี  ประวีณ ณ นคร (2538) กลาววา       
การที่หัวหนามีการปฏิบัติงานดี เชนปฏิบัติงานบางอยางโดยแสดงถึงความเปนผูมีความรูและประสบ
การณสูง มีทักษะในการทํ างานที่มีประสิทธิภาพ มกีารแกปญหาและตัดสินใจไดดี ผลจากการปฏิบัติ
ดังกลาวจะทํ าใหลูกนองเกิดความศรัทธาในตัวหัวหนา ซึง่เปนมูลเหตุจูงใจสํ าคัญอันหนึ่งที่ทํ าให         
ลูกนองอทุศิก ําลงักายกํ าลังใจทํ างานใหโดยไมเห็นแกเหน็ดเหนื่อยหรือคาตอบแทน ผลงานที่ไดจะดี

1.4 ดานการนบัถอืในความเปนวิชาชีพ จากการศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการดานการนับถือในความเปนวิชาชีพอยูในระดับสูง (X  = 40.76,       
S.D. = 5.66 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 49) อธบิายไดวา เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูมีประสบการณ          
การทํ างานในบทบาทของพยาบาลประจํ าการมากอน และเมื่อไดรับการการแตงตั้งใหเปนหัวหนา          
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หอผูปวยจึงมีการพัฒนาความรู ความสามารถของตัวเองใหเหมาะสมกับบทบาทที่ไดรับ ภาระกิจของ
หวัหนาหอผูปวยมมีากมายครอบคลุมทั้งดานการบริหารจัดการและการบริการพยาบาล ดังนั้นหัวหนา
หอผูปวยจึงตองพัฒนาตัวเองใหเปนผูที่มีความชํ านาญงานดานเทคนิคและทักษะทางการพยาบาล 
อํ านวยการใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539) รวมทั้งตองปฏิบัติการ
พยาบาลที่ถูกตอง เหมาะสมเพื่อเปนแบบอยางแกเจาหนาที่ในทีมสุขภาพและนักศึกษาพยาบาล          
หรือผูมาฝกอบรมในสถาบัน (อุดม สงวนศิริธรรม, 2529) นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังมีบทบาท
สํ าคญัดานการพัฒนาคุณภาพงาน (Fox, Fox and Wells,1999) จึงถูกคาดหวังใหมีการปฏิบัติและ
ดํ าเนินการตามแผนงานนโยบายคุณภาพตางๆที่กํ าหนดไว โดยมีการเตรียมความพรอมและสงเสริม    
ใหมีการบริหารงานโดยใชทักษะความเปนผูนํ า สงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีทักษะหรือความสามารถ         
ในการเปนผูนํ าสูง (ประภารัตน แบขุนทด, 2544) การศึกษาของ มณี  ล้ีศิริวัฒนกุล (2540) พบวา 
สมรรถนะของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยอยูในระดับสูง ธงชัย สันติวงษ (2533 อางถึงใน          
มณ ี  ล้ีศิริวัฒนกุล, 2540) อธบิายวา การเกิดสมรรถนะของบุคคลเปนผลมาจากการพัฒนาตนเอง      
เชนการฝกปฏิบัติ หรือการฝกอบรม พัฒนา และสอดคลองกับ กวี วงศพุฒ (2539 อางถึงใน มณี            
ล้ีศิริวัฒนกุล, 2540) ทีก่ลาววา ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานเกิดจากการอบรม สั่งสอน 
การศกึษาหาความรูและเกิดจากประสบการณของบุคคลนั้น ดังนั้นจากบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ของหัวหนาหอผูปวยและจากการพัฒนาตัวเอง ตลอดจนจากประสบการณในการทํ างานที่ผานมา         
ทํ าใหหัวหนาหอผู ป วยมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนไดเปนอยางดี                 
ความสามารถดังกลาวทํ าใหพยาบาลประจํ าการเกิดการยอมรับนับถือในความสามารถทางดาน           
วชิาชพีของหัวหนาหอผูปวย Reynolds (1997) กลาววา การที่บุคคลมีความสามารถดานการทํ างาน 
การตัดสินใจ มคีวามรู  ความช ํานาญและมีความเชี่ยวชาญทางดานเทคนิคเฉพาะ จะทํ าใหไดรับความ
ไววางใจจากผูปฏิบัติงาน ซึ่งความไววางใจนี้เปนพื้นฐานของสัมพันธภาพระหวางบุคคล สอดคลองกับ
การศึกษาของ Langford (1981 อางถึงใน เสาวลกัษณ พัวพัฒนกุล, 2533) ที่พบวา การยอมรับนับถือ
ในความเชี่ยวชาญของกันและกัน เปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของบุคคลซึ่งแสดงถึงลักษณะการมี              
สัมพนัธภาพที่ดีในการทํ างานรวมกัน

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการกับการแลกเปลี่ยนระหวาง       
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ

จากการศึกษาความยุติธรรมในองคการ ซึง่ประกอบดวย ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับการแลกเปลี่ยน
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ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ ผลการศึกษา
เมือ่พจิารณาเปนรายดาน สามารถสรุปไดดังนี้

2.1 ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน จากการศึกษา พบวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน        
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางคอนขางตํ่ ากับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจ ําการ อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (r = .348 p < .001 ตารางที ่7) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐาน
การวิจัยขอ1 ทั้งนี้สามารถอธิบายไดดวยแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม ทีก่ลาววา เมื่อบุคคลได
อุทิศตนทํ างานใหกับองคการก็ยอมตองการการตอบแทนกลับคืนจากองคการ ซึง่อาจเปนความ
ตองการดานวัตถุหรือดานจิตใจก็ได ถาบุคคลพิจารณาเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับมาไมคุมคากับส่ิงที่
ลงทุนไปบุคคลจะประเมินวาการแลกเปลี่ยนนั้นไมยุติธรรม หรือเมื่อบุคคลไดเทียบผลตอบแทนที่ตน      
ไดรับกับที่บุคคลอื่นไดรับ ถาเขาตองลงทุนมากกวาในขณะที่ไดรับผลตอบแทนเทาคนอื่น หรือลงทุน
เทากนัแตไดผลตอบแทนนอยกวาคนอื่น บุคคลจะประเมินวาการแลกเปลี่ยนนั้นไมยุติธรรม (Mowday, 
1991 อางถงึใน ภัทรนฤน พันธสีดา, 2543) และเมื่อบุคคลรับรูความยุติธรรมแลว บุคคลมีแนวโนม       
ที่จะตอบแทนตอแหลงที่ใหประโยชนตอตนโดยเลือกตอบแทนในลักษณะที่ใหอีกฝายสามารถรับรูและ
สังเกตได (Blau, 1964; Gouldner, 1960 อางถงึใน จันทรพา ทัดภูธร, 2543) Blau (1964) อธิบาย          
ไววา ผูปฏิบัติงานจะใชเวลาและความพยายามเพื่อใหบรรลุผลตามความตองการในบทบาทของ            
หัวหนาและคาดหวังวาหัวหนาจะใหอะไรตอบแทนแกตน เมื่อหัวหนาและลูกนองมีการตอบแทน         
ซึ่งกันและกันแลวจะเกิดการพัฒนาความไววางใจกันขึ้นและเกิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมขึ้นมา             
ดังนั้นถาพยาบาลประจํ าการรับรูถึงความยุติธรรมดานผลตอบแทนที่ตนไดรับจากการทํ างาน                
ซึ่งสวนหนึ่งเกิดจากการกระทํ าของหัวหนาหอผูปวย ในการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเสนอ        
ความเห็นชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกพยาบาลประจํ าการ ตามระเบียบกฎ ก.พ. วาดวย           
การเลือ่นขัน้เงนิเดอืนขาราชการและพนักงานของรัฐ ป พ.ศ.2544 ที่กํ าหนดใหผูบังคับบัญชาชั้นเหนือ
ของแตละระดับเสนอความเห็นเพื่อประกอบการพิจารณา จะทํ าใหพยาบาลประจํ าการเกิดความรูสึก       
ที่ดี และเกิดความไววางใจในตัวหัวหนาหอผูปวยตามมา Robbin (2000) กลาววา การที่ผูนํ ามี           
ความยุติธรรมในการใหรางวัลจะชวยสรางบรรยากาศของความไววางใจในการทํ างานใหเกิดขึ้น และ
สอดคลองกับคํ ากลาวที่วา ถาองคการจายคาตอบแทนตางๆใหแกผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสมแลว         
จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการบริหารงานบุคคลขององคการ เนื่องจากจะทํ าใหเกิดความสัมพันธที่ดี
ระหวางผูปฏิบตังิานกับผูบังคับบัญชา (สํ านักงาน ก.พ, 2533) ผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคลองกับการ
ศึกษาของ Pillai, Scandura และ Williams (1999) ที่พบวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน              
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มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลกูนอง แตขดัแยงกับงานวิจัยของ Konovsky 
และ Pugh (1994: 656-669) ทีพ่บวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับ
ความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การศึกษาของ Konovsky และ Pugh เปน
การศึกษาเฉพาะพนักงานกลุมเดียวที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งอาจ
ใชกฏระเบียบตามนโยบายของทางราชการในการจายคาตอบแทนใหแกผูปฏิบัติงาน โดยที่ผูบังคับ
บญัชาไมไดมีสวนเกี่ยวของ สวนการศึกษาของ Pillai, Scandura และ Williams เปนการศึกษาใน      
กลุมใหญซึ่งมคีวามหลากหลาย โดยศึกษาในประเทศที่มีวัฒนธรรมแตกตางกันใน 5 ประเทศ ดังนั้น      
จงึท ําใหไดผลการศึกษาแตกตางไปจากการศึกษาของ Konovsky และ Pugh

2.2 ความยตุธิรรมดานกระบวนการ การศึกษาในครั้งนี้ พบวา ความยุติธรรมดานกระบวนการ
มคีวามสมัพนัธในระดับปานกลางคอนขางสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจ ําการ อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (r = .647 p < .001 ตารางที่ 7) ซึง่สนบัสนุนสมมติฐานการวิจัย
ขอ1 ที่วาความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ ทั้งนี้สามารถอภิปรายไดวา ความยุติธรรมดานกระบวนการในบริบทของ         
วิชาชีพพยาบาล ไดแก หลักเกณฑหรือวิธีการที่หัวหนาหอผู ปวยใชประกอบการตัดสินใจ                    
ในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเลื่อนตํ าแหนง การประเมินการปฏิบัติงานหรือ               
การพิจารณาสงบุคลากรพยาบาลไปศึกษาตอ อบรม ดูงาน ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับผลตอบแทน 
หรือผลประโยชนที่พยาบาลประจํ าการพึงไดรับจากการทํ างาน รวมทั้งมีผลกระทบตอผูรับการประเมิน
โดยตรง และทัง้นีอ้าจเปนไปไดที่องคการพยาบาลไดใชข้ันตอนหรือหลักเกณฑดังกลาว โดยผานการ
คัดกรองจากผูบริหารหลายระดับ โดยใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูคัดกรองในเบื้องตนเสียกอน ดังนั้น          
ถาพยาบาลประจํ าการรับรูถึงความยุติธรรมดานกระบวนการที่หัวหนาหอผูปวยใชประกอบการ          
ตัดสินใจในเบื้องตน ยอมสงผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
ตามมา ผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Konovsky และ Pugh (1994: 656-669)         
ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับความไววางใจ           
ในตัวผูบังคับบัญชา ซึ่งความไววางใจเปนมิติหนึ่งของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
(Dienesch and Liden,1986) และสอดคลองกับการศึกษาของ Masterson และคณะ (2000) ที่พบวา
ความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง             
อยางมีนัยสํ าคัญ (r = .38  p < .05)
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2.3  ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกัน การศึกษาครั้งนี้พบวา ความยุติธรรมดาน          
การมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธในระดับสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (r = .817 p < .001 ตารางที่ 7) ทัง้นีส้ามารถอธิบาย         
ไดวา ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกันในบริบทของวิชาชีพพยาบาล ไดแก การแสดงออก    
หรือทาทีและพฤติกรรมที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตอพยาบาลประจํ าการแตละบุคคล ในลักษณะของ
การชวยเหลอื  การสนับสนุน การใหขอมูลขาวสาร การยอมรับฟงความคิดเห็น และเคารพในสิทธิ         
อันชอบธรรมของกันและกัน ดังนั้นจากการที่หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนและมีบทบาท
สํ าคญัในการรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงสูการปฏิบัติจริงในระดับปฏิบัติการ ซึ่งจํ าเปนตองอาศัย
ความรวมมือที่ดีจากพยาบาลประจํ าการ เพื่อใหไดรับความรวมมือที่ดีดังกลาวหัวหนาหอผูปวยจึงใช
ทักษะดานมนุษยสัมพันธและทักษะดานการติดตอส่ือสารที่ดีมาประกอบการบริหารงาน โดยมีการ
ปฏิบตัติอกนัดวยความเคารพ ตระหนักในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย และมีความเคารพนับถือซ่ึงกัน
และกัน ทกัษะเหลานีจ้ะนํ ามาซึ่งความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2541)             
วชิัย โถสุวรรณจินดา (2536) กลาววา พฤติกรรมหรือทาทีที่หัวหนางานปฏิบัติตอบุคคลอื่นดวยความ 
สุภาพออนโยน เคารพในสิทธิของผูอ่ืน และยอมรับฟงความคิดเห็น จะนํ ามาซึ่งความสัมพันธอันดี         
ตอกัน ซึ่งสอดคลองกับ Cutin (1990 อางถึงใน รุจิพร  พงษสวัสด์ิ, 2538) ทีก่ลาววา คานิยมพื้นฐาน    
ในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลไดแก การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน Bies และ Moag (1986)
และ Moorman (1991) กลาววา ถามีการสื่อสารใหผูปฏิบัติงานไดทราบเกี่ยวกับอะไรที่เปนความ        
ยุติธรรมตอสมาชิกในองคการนับไดวาเปนลักษณะของความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน           
ซึง่ความยตุธิรรมชนิดนี้จะเกี่ยวของกับกริยาในการติดตอส่ือสารที่หัวหนาปฏิบัติกับลูกนอง สอดคลอง
กับ Fairhurst และ Chandler (1989 Quoted in Scandura, 1999) ทีก่ลาววา การสื่อสารเปน             
ศูนยกลางของการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง และสอดคลองกับ Reynolds 
(1997) ที่กลาววา องคประกอบของความไววางใจระหวางบุคคลซึ่งนํ ามาสูสัมพันธภาพที่ด ี ไดแก         
การเปนบคุคลเปดเผย มีการแบงปนขอมูลขาวสารและใหขอมูลยอนกลับในการทํ างานแกกัน

 ผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Masterson และคณะ (2000) ที่พบวา
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ           
ลูกนองอยางมีนัยสํ าคัญ (r = .67 p< .05) และสอดคลองกับการศึกษา Manogran และคณะ (1994)
ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีความสัมพันธกับการแลกเปลีย่นระหวาง
หวัหนาและลูกนอง
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3. การศึกษาความสัมพันธระหวางความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ

ผลการศึกษา พบวา ความคลายคลึงในเจตคติตองานมีความสัมพันธทางบวกในระดับ          
ปานกลางคอนขางสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ป วยและพยาบาลประจํ าการ                
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (r = .654 p< .001) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอ 2 ที่วา                  
ความคลายคลึงในเจตคติตองานมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่หัวหนาหอผูปวยไดทํ างานใกลชิดกับพยาบาล            
ประจํ าการ ทํ าใหแตละฝายมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ไดรับรูความรูสึกนึกคิด            
ของกันและกันในเรื่องตางๆ รวมถึงเจตคติในการทํ างานของแตละบุคคล และจากการที่พยาบาล
ประจํ าการและหัวหนาหอผูปวยไดเขามาอยูในวิชาชีพเดียวกัน จึงมีโอกาสที่จะมีเจตคติและคานิยม
ดานวชิาชพีรวมกนัและเปนไปในแนวทางเดียวกันไดมากกวา ดังนั้นการรับรูความคลายคลึงในเจตคติ
ตองานระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ในดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ดานรับรู
การเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน และดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ ทํ าใหพยาบาลประจํ าการ
และหวัหนาหอผูปวยเกิดการเขาใจกัน ยอมรับซึ่งกันและกัน เกิดความรูสึกเชื่อมั่นและไววางใจซึ่งกัน
และกนั น ํามาซึ่งสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ซึ่ง Aron, Kalick และ Hamilton (1988 Quoted in Tay, 
Peplau and Sears (1997: 240 - 241) กลาววา บุคคลที่มีความคลายคลึงดานเจตคติระหวางกัน จะ
ทํ าใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน โดยบุคคลที่มีความคลายคลึงกันดานเจตคติ จะมีการยอมรับซึ่งกัน
และกันไดมาก นอกจากนี้ปจจัยดานสิ่งแวดลอมจะนํ าบุคคลที่มีความคลายคลึงกันดานเจตคติหรือ        
คานิยมใหมาพบปะกันกอใหเกิดการรวมกลุมและการยอมรับในเจตคติรวมกัน นอกจากนี้การศึกษา
ของ Turban และ Jones (1988) พบวา ลกูนองผูซึ่งมีความคลายคลึงกับหัวหนาจะเกิดความรูสึก          
เชือ่มัน่และไววางใจในหัวหนาของตน ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับหัวหนาของตน สวนการอธิบาย
ของ Simpson และ Harris (1994 Quoted in Taylor, Peplau and Sears, 1997: 239) สนับสนุน           
ผลการวจิยันี ้โดยกลาววา ความคลายคลึงเปนปจจัยพื้นฐานอยางหนึ่งซึ่งทํ าใหเกิดเสนหดึงดูดระหวาง
บุคคล (Interpersonal attraction) โดยบุคคลมีแนวโนมที่จะชอบผูอ่ืนซึ่งมีความคลายคลึงกับตน          
ในเรือ่งของทศันคติ ความสนใจ คานิยม ความคลายคลึงเหลานี้จะมีผลตอมิตรภาพตอไป สวน Rubin
(1973 Quoted in Taylor, Peplau and Sears,1997: 239) กลาววา การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน
ในหนวยงานหนึ่งนั้น ถาผู บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความคลายคลึงในเจตคติตองาน     
เหมือนกัน จะทํ าใหทั้งสองฝายยอมรับความคิดเห็นและรวมกันทํ างานเพื่อไปสูเปาหมายขององคการ
แตถาทั้งสองฝายมีเจตคติหรือคานิยมตองานแตกตางกัน ยอมจะนํ าไปสูความขัดแยงดานความคิด
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และความไมพึงพอใจกัน   ผลการศกึษาครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ อโนรัตน เขียวคราม (2544) 
ที่พบวา ความคลายคลึงในเจตคติตองานมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลูกนอง และสอดคลองกับการศึกษาของ Liden, Wayne และ Stiwell (1993) ทีไ่ดทํ าการศึกษา
ระยะยาวในเรื่องการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง และพบวาการรับรู
ความคลายคลึงดานเจตคติตองาน มีความสัมพันธและสามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวาง        
หวัหนาและลูกนอง ไดอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (R2 = .59  p< .05) และส ําหรับในวิชาชีพพยาบาล
นัน้ การศึกษาของ Phillips และ Bedeian (1994) พบวา ความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวาง
พยาบาลวิชาชีพและหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ             
ลกูนอง

4.  การศกึษาตวัแปรทีส่ามารถรวมกันพยากรณ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจ ําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย

ผลการศึกษาพบวา ตัวแปรพยากรณที่สามารถรวมกันทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวาง           
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ไดอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติตองาน และความยุติธรรมดานกระบวนการ         
โดยสามารถรวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการได        
รอยละ 72  (R2 = .722,  Beta = .584, .238 และ .116 ตามลํ าดับ) ซึง่สนบัสนุนสมมติฐานการวิจัย      
ขอที ่3 ผลการศึกษาดังกลาวสามารถอภิปรายไดดังนี้

4.1 ความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน จากผลการศึกษา พบวา ความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันเปนปจจัยสํ าคัญที่สุดที่เอ้ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ (Beta = .584 p< .001) อธบิายไดวา ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ
ตอกนั เปนปฏสิมัพนัธระหวางบุคคลที่เกิดขึ้นโดยตรงระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
ทีเ่นนความรูสกึดานจิตใจมากกวาดานอื่น โดยแสดงออกถึงความสุภาพออนโยน มีความเคารพนับถือ
ซึง่กันและกัน ยอมรับฟงความคิดเห็นและเคารพในสิทธิของผูอ่ืน ตระหนักในศักดิ์ศรีของความเปน
มนษุย ตลอดจนมีความยุติธรรมในดานขอมูลขาวสาร มีการใหเหตุผล คํ าอธิบายหรือการชี้แจง
เพือ่ความเขาใจที่ดีในการปฏิบัติตางๆรวมกัน แสดงถึงความเปดเผยและจริงใจตอกัน นอกจากนี้
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน เปนสิง่ทีแ่ตละฝายสามารถรับรูไดโดยตรงจากคํ าพูด กริยา
ทาทาง และพฤติกรรมที่แสดงออกตอกัน และยังสามารถประเมินไดวาแตละฝายมีความรูสึกตอตน
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ในดานบวกหรอืดานลบ  ดังนั้นจึงสงผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลไดอยางชัดเจน นอกจากนี้
การทีห่วัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการมีการทํ างานที่ใกลชิดกัน จงึเอื้อตอการมีปฏิสัมพันธ
ตอกันไดมากและบอยทํ าใหความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสามารถในการพยากรณ
การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดมากกวาตัวแปรอื่น ซึ่งแสดงวา
ถาหัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพันธที่ดีกับพยาบาลประจํ าการมากก็จะมีผลตอการแลกเปลี่ยนที่ดีมากขึ้น 
ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Masterson และคณะ (2000) ที่พบวา ความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกนั สามารถท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนองไดอยางมี
นยัสํ าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  

4.2  ความคลายคลึงในเจตคติตองาน  จากผลการศึกษาพบวา ความคลายคลึงในเจตคติ     
ตองานเปนปจจัยที่เอ้ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดมาก             
เปนอันดับ 2 (Beta = .238 p< .001) แสดงใหเหน็วา วาถาหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
รับรูวามีความคลายคลึงกันในดานเจตคติตองานมากเทาไหร ยิ่งจะทํ าใหมีการแลกเปลี่ยนที่ดีตอกัน
มากขึ้น อธิบายไดวาการที่พยาบาลประจํ าการและหัวหนาหอผูปวยรับรูวาแตละฝายมีความคิดเห็น
คลายคลึงกับตนในเรื่องการทํ างาน ยอมนํ าไปสูความรูสึกพึงพอใจ เนื่องจากเกิดความรูสึกวา             
ความคดิเหน็ของตนไดรับการยอมรับวาถูกตอง และเนื่องจากแนวคิดความคลายคลึงในเจตคติตองาน
ทีใ่ชศกึษาครัง้นีเ้ปนความคลายคลึงในเจตคติตองาน ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศ
การทํ างานในองคการและดานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน ซึง่เปนเจตคติที่เกี่ยวของกับ              
การปฏิบัติงานประจํ าวันของพยาบาล และมีแนวโนมนํ าสูพฤติกรรมการปฏิบัติจริงไดมากกวาเจตคติ
ในเรือ่งอืน่หรอืในเรื่องทั่วไป เปนเจตคติที่พยาบาลประจํ าการและหัวหนาหอผูปวยสามารถรับรูรวมกัน
เนื่องจากตองทํ างานรวมกัน และตองอาศัยความรวมมือจากพยาบาลประจํ าการ ดังนั้นถาพยาบาล
ประจ ําการรบัรูวาตนมีความคิดเห็นที่คลายคลึงกับหัวหนาหอผูปวยในเรื่องงาน ยอมนํ าไปสูความรูสึก
พรอมที่จะใหความรวมมือโดยไมเกิดความขัดแยงในจิตใจหรือไมพอใจตามมา จึงสงผลตอการเกิด         
สัมพันธภาพที่ดี Berscheid และ Walster (1969 อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) อธิบายวา การที่
บุคคลมีความคลายคลึงดานเจตคติที่เหมือนกันและเกิดความชอบพอกันนั้น เกิดจากบุคคลเกิดความ
พึงพอใจที่ความคิดของตนไดรับการยืนยันวาถูกตองและเหมาะสม และการที่บุคคลมีความชอบพอ         
ในสิง่เดยีวกนั ท ําใหคาดหวังวาเมื่อเกี่ยวของกันแลวตางคนตางจะมีการพูดจาและมีการกระทํ าในเรื่อง
เดียวกัน นํ ามาซึ่งความพึงพอใจดวยกันทั้งสองฝาย นอกจากนี้การที่บุคคลทราบวาตนมีทัศนคติ
คลายคลึงกับผูอ่ืน ทํ าใหบุคคลนั้นคาดไดวาผูมีทัศนคติคลายตนจะตองชอบพอตนแน จงึเปนเหตุให
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บุคคลที่เกิดความคาดหวังนี้ใหความชอบพอผูนั้นกอน การศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ 
Liden, Wayne และ Stiwell (1993) ทีไ่ดท ําการศึกษาระยะยาว ในเรื่องการพัฒนาคุณภาพการแลก         
เปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง ผลการศึกษาพบวา การรับรูความคลายคลึงดานเจตคติตองานมี
ความสมัพนัธและรวมทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง อยางมีนัยสํ าคัญ ที่ระดับ .05

4.3 ความยุติธรรมดานกระบวนการ จากผลการวจิยัพบวาความยุติธรรมดานกระบวนการ
เปนปจจัยที่เอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดมาก             
เปนอันดับ 3 (Beta = .116 p< .01) แสดงวา ถาพยาบาลประจํ าการรับรูถึงความยุติธรรมดาน
กระบวนการที่หัวหนาหอผูปวยใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อประกอบการพิจารณาความดี 
ความชอบ การเลื่อนขั้นตํ าแหนง การสงบุคลากรไปอบรมดูงาน หรือมอบหมายงานตางๆ จะสงผลตอ
การแลกเปลีย่นทีด่รีะหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ การศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับการ
ศกึษาของ Konovsky และ Pugh (1994: 656-669) ทีพ่บวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ
ในการตดัสนิใจ สามารถทํ านายความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชาได และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Pillai, Scandura และ Williams (1999) ที่พบวา ความยุติธรรมดานกระบวนการ สามารถทํ านาย         
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ในประเทศตางๆดังนี้               
(ตะวันออกกลาง R2 = 0.43, โคลัมเบีย R2 = 0.44, ออสเตรเลีย R2 = 0.53 และ สหรัฐอเมริกา              
R2 = 0.49)

4.4 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน การศกึษาครั้งนี้พบวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน
ไมสามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ซึ่งขัดแยงกับ
สมมติฐานการวจิัยขอที่ 3 ทั้งนี้อาจเปนไปไดวา เงินเดือน สวัสดิการ หรือคาตอบแทนจากการขึ้นเวร
บาย-ดกึของพยาบาลวิชาชีพ ไดถูกกํ าหนดขึ้นและมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโดยนโยบายของรัฐบาล
ในแตละสมัย (สํ านักงาน ก.พ, 2535) หัวหนาหอผูปวยไมมีบทบาทในการกํ าหนดคาตอบแทน             
หรือจายคาตอบแทนโดยตรง เพียงทํ าหนาที่ประเมินบุคคลที่มีความเหมาะสม สมควรไดรับการ
พิจารณาขึ้นขั้นเงินเดือน ตามที่สํ านักงาน ก.พ กํ าหนดมา ซึง่แตกตางไปจากองคการเอกชนที่             
นายจางมีโอกาสกํ าหนดคาตอบแทนของลูกจางไดโดยตรงหรือมากกวา ดังนั้นคาตอบแทนจากการ
ทํ างานที่พยาบาลประจํ าการไดรับ หรือการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน จึงไมสามารถ
พยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ปวยและพยาบาลประจํ าการได นอกจากนี้                  
ความตองการสิง่ตอบแทนจากการทํ างานของพยาบาลประจํ าการแตละบุคคลอาจแตกตางกันไป เชน 
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ไมเนนผลตอบแทนทางดานวัตถุ แตเนนผลตอบแทนทางดานจิตใจมากกวา ไดแก การยอมรับนับถือ 
ความมีชื่อเสียง ดังนั้นอิทธิพลของความยุติธรรมดานผลตอบแทน จึงไมสามารถทํ านายการแลก
เปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการได

ขอจ ํากัดในการใชผลการวิจัย
1. การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาในกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติ

งานในโรงพยาบาลศูนย จึงอาจมีขอจํ ากัดในการอางอิงผลการวิจัยไปยังกลุมประชากรพยาบาล         
วิชาชีพระดับปฏิบัติการทั่วประเทศ และกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงดังนั้นการอางอิงไปสู         
กลุมตัวอยางที่เปนเพศชายจึงอาจเปนขอจํ ากัดของการวิจัยครั้งนี้

2. ความยุติธรรมในองคการ โดยเฉพาะความยุติธรรมดานผลตอบแทนในวิชาชีพพยาบาล    
ถกูก ําหนดขึน้อยางมีแบบแผน โดยนโยบายของทางราชการ เชนเงินเดือน สวสัดิการตางๆ และคาตอบ
แทนจากการขึ้นเวรบาย-ดึก ดังนั้นผลจากการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาความยุติธรรมในองคการ        
ที่เกิดจากการประเมินตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ ซึ่งอาจไมมีเกณฑมาตรฐานที่แนนอน          
ในการตดัสิน เนื่องจากเปนการประเมินตามความรูสึกของแตละบุคคล

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

ดานการบริหาร
การศึกษาในครั้งนี้ แสดงใหเห็นวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจํ าการโรงพยาบาลศูนยอยูในระดับสูง โดยพบวาความยุติธรรมในองคการโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธและสามารถทํ านายการ              
แลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดมากที่สุด รองลงมาคือความคลายคลึง
ในเจตคติตองานและความยุติธรรมดานกระบวนการ ดังนั้นจึงควรสงเสริมและสนับสนุนใหเกิด           
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ                 
ซึ่งสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นไดโดยงาย เนื่องจากพฤติกรรมในการบริหารงานหรือการมีปฏิสัมพันธที่ดี
ของหัวหนาหอผูปวย สามารถปรับปรุงและพัฒนาใหเกิดขึ้นไดดวยตัวหัวหนาหอผูปวยเอง โดยมี            
ขอจํ ากัดในการพัฒนานอยกวาการเพิ่มความยุติธรรมดานผลตอบแทนและการเพิ่มความยุติธรรม    
ดานกระบวนการ ซึ่งมีขอจํ ากัดดานงบประมาณและนโยบายของทางราชการ แตอยางไรก็ตาม              
ถามีโอกาสอันดี ผูบริหารการพยาบาลหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของ ควรกํ าหนดเเนวทางในการเพิ่มความ      
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ยุติธรรมทั้งสามดานไปพรอมกัน ซึ่งจะชวยสงเสริมขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจํ าการ รวมถึงบุคลากรพยาบาลอื่นๆทุกระดับ นอกจากนี้สามารถนํ าไปเปนเกณฑประกอบการ
พจิารณาแตงตัง้หวัหนาหอผูปวย หรือจัดฝกอบรมพัฒนา เตรียมความพรอมของพยาบาลหัวหนาหอ       
ผูปวยกอนรับตํ าแหนง จะชวยใหการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยเปนไปไดดวยดี ไดรับความ           
รวมมอืในการทํ างาน และบรรลุเปาหมายขององคการตอไป

จากผลการศึกษาที่พบวา ความคลายคลึงในเจตคติตองานมีความสามารถในการทํ านาย          
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ดังนั้นจึงควรมีโครงการพัฒนา            
เจตคติในการทํ างานรวมกันระหวางหัวหนาหอผูปวยและบุคลากรพยาบาลทุกระดับ เพื่อสงเสริมใหมี
เจตคตทิีด่ีและมีเจตคติที่คลายคลึงกันในการทํ างาน ซึ่งอาจกระทํ าไดโดยจัดอบรมหรือจัดเวลาเพื่อให
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํ างานซึ่งกันและกัน 
สงเสริมบรรยากาศที่เอื้อตอการปรับเจตคติในการทํ างานใหคลายคลึงกัน นอกจากนี้ควรใชเปน          
แนวทางในการพจิารณาคัดเลือกบุคลากรเขาสูวิชาชีพพยาบาล  ตั้งแตเปนนักศึกษาพยาบาล โดยจัด        
ใหมีหลักสูตรอบรม ปลูกฝงคานิยมในการทํ างานของพยาบาลวิชาชีพ โดยการประสานงานของ            
ผูบริหารการพยาบาลและบุคคลที่เกี่ยวของ อันจะนํ ามาซึ่งความคลึงกันในดานเจตคติตองานของ
บคุลากรที่อยูในวิชาชีพพยาบาล ตลอดจนสมัพนัธภาพที่ดีและประสิทธิผลขององคการตอไป

นอกจากนี้ผลการศึกษายังพบวา ความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสามารถในการ
ทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ 
ดังนั้นผู บริหารการพยาบาลและบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของ ควรมีโครงการเตรียมความพรอมของ            
หวัหนาหอผูปวยในดาน ความรู ความเขาใจ ทักษะและความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน และควรสงเสริม สนับสนุน ใหมีระบบหรือกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน
เหมาะสมกับผูปฏิบัติงานในแตละระดับ มีขอมูลประกอบการประเมินอยางเพียงพอ มีเกณฑการ
ประเมินที่สัมพันธกับงาน (Job-related criteria) มีการอธิบายความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน         
ใหผูปฏิบัติงานรับทราบอยางชัดเจนกอนถึงระยะเวลาประเมิน (ผุสดี รุมาคม, 2542; บรรยงค                 
โตจินดา, 2543) อันจะนํ ามาซึ่งการแลกเปลี่ยนที่ดีระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ 
รวมถงึประโยชนในดานการพัฒนาบุคลากรตอไป
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ดานการวิจัย
การศึกษาครั้งนี้พบวากลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา

หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ไดอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ไดแก ความยุติธรรมดานการ              
มปีฏิสัมพนัธตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติตองานและความยุติธรรมดานกระบวนการ โดยตัวแปร
ทั้งสามสามารถรวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ         
ไดรอยละ 72 (R2 = .722,  Beta = .584, .238 และ .116 ตามลํ าดับ) ซึ่งแสดงวาใหเห็นวายังคงมี        
ตัวแปรอื่นอีก ที่สามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการได          
ในสวนของรอยละ 28 ดังนั้น การศึกษาครั้งตอไป ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆที่คาดวาเกี่ยวของกับ              
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ เชน รูปแบบภาวะผูนํ า การเสริม
สรางพลังอํ านาจ การสือ่สารระหวางบุคคล และความไววางใจในตัวหัวหนาหอผูปวย

นอกจากนี้ การศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาในกลุมตัวอยางที่มากกวานี้ เพื่อการอางอิงไปสู      
กลุมประชากรที่ครอบคลุม โดยควรศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล      
ประจ ําการ ในกลุมตัวอยางที่เปนโรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาลทั่วไป รวมทั้งศึกษาเปรียบเทียบ
ระดบัการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ในกลุมตัวอยางแตละกลุม
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ความสัมพนัธระหวาง ความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลงึในเจตคติตองาน 
กบัการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ 

ตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย  
 
คําช้ีแจง 
1. แบบสอบถามชุดนี้แบงเปน 4 สวน  
2.   กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ และเลือกตอบขอที่ตรงกบัความรูสึกของทานมากทีสุ่ด 
2. ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามใชเพ่ือประโยชนทางการศึกษาเทานั้น ขอมูลท่ีไดจะเสนอใน  

ภาพรวม และจะไมเกิดผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้น เกี่ยวกับการทํางานของทาน 
3. เพ่ือเปนการคุมครองสิทธิ์ของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จแลว ใหนาํแบบสอบถาม        

สอดใสซองสีน้ําตาลเหมือนเดิม พรอมปดผนึกปากซองใหเรียบรอย (ใสแบบสอบถาม 1 ฉบับ/ซอง) 
แลวนําไปใหผูที่ทาํหนาที่เก็บรวบรวมแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมสงกลับมายังผูวิจยัอีกครั้ง 

4. แบบสอบถามในสวนที่ 2,3 และ 4 เนนความรูสึกของทานที่มีตอหัวหนาหอผูปวยที่ทานปฏิบัติงาน 
ดวยในปจจบัุน   (ไมรวมหวัหนาหอผูปวยในอดีตทีท่านเคยปฏบิัติงานดวย) 

 
สวนที ่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
โปรดทําเครื่องหมาย 4 ลงในชองวาง หรือเติมขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
1. เพศ   

…………ชาย   
…………หญิง 

2. ระดับการศึกษา        
………… ปริญญาตรี หรือ เทียบเทาปริญญาตรี 
………….ปริญญาโท 
………….ปริญญาเอก 

3. อายุของทาน  …………………………………………………..  ป 
4.  ประสบการณการทํางานในองคการของทาน   ……………………………..ป 
5.  ประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน……………………………..ป 
6. ตําแหนงของทานในปจจุบัน 

        ขาราชการ 
  พนักงานของรฐั 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 
 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมายถูก      ลงในชองวาง ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับ 
ส่ิงที่ทานไดรับจากหนวยงาน หรือจากหวัหนาหอผูปวยที่ทานปฏิบัติงานอยูดวยในปจจุบัน 
 
 

ระดับความคดิเหน็  
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 
1. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ของทาน  
 

     

 2. ทานไดรับการพิจารณาขึ้น  
เงินเดือนในแตละครั้ง เหมาะสมกับ  
ผลงาน  และความสามารถในการ
ทํางานของทาน     
  

     

3. หนวยงานของทาน สนับสนุนให  
ผูปฏิบัติงานไดลาศึกษาตอ ฝกอบรม
ดูงานและประชุมวิชาการตางๆ ตาม
ความเหมาะสม 
 

     

 4. ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวย
ประเมินผลการปฏิบัติงานของทาน 
โดยมีพ้ืนฐานอยูบนขอมูลที่ถูกตอง 
และเชื่อถือได 
 
 

     

 
 



 163

ระดับความคดิเหน็  
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

5. ทานคิดวาหนวยงานของทาน  
ใช เกณฑที่ เปนมาตรฐานเดียวกัน  
ในการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ใหแก  
ผูปฏิบัติงานที่อยูในระดับเดียวกัน 
 

     

6. ทานมั่นใจวาผูปฏิบัติงานใน
หนวยงาน  จะได รับการพิจารณา
ความดีความชอบ อยางไมมีอคติ 
 

     

7. หัวหนาหอผูปวยมีเวลาเพียงพอ
เ พ่ือที่ จะใหขอมูลหรือคําอธิบาย  
แกทาน เกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทาน 
 

     

8. หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติตอ
ทาน โดยเคารพในสิทธ ิอันชอบธรรม
ของทาน 
 

     

9. เมื่อตองตัดสินใจใดๆเกี่ยวกับ 
เ ร่ืองงาน  หัวหนาหอผูป วยจะให  
คําอธิบายหรือเหตุผลที่ตองปฏิบัติ  
ใหทานไดรับทราบ   
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สวนที่ 3  แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองาน 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน เกี่ยวกับ 
เจตคติในการทํางานของทานกับหวัหนาหอผูปวย วามีความคิดเหน็ในแตละขอคลายคลึงกัน 
 
 

ระดับความคดิเหน็  
ขอความ คลายคลึง

มากทีส่ดุ 
คลายคลึง
มาก 

คลายคลึง
ปานกลาง 

คลายคลึง
นอย 

คลายคลึง
นอยที่สดุ 

1. ทานและหัวหนาหอผูปวยมีความ 
คิดเห็นคลายกันวา การทํางานที่ดี
ควรมีการรับฟงความคิดเห็นของ
เพื่อนรวมงาน 
 

     

2. ทานและหัวหนาหอผูปวยรูสึกยินดี
และเต็มใจที่จะเขารวมกิจกรรมพิเศษ
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน  
 

     

3.   ทานและหัวหนาหอผูปวยมีความ 
รู สึ ก ค ล า ย ค ลึ ง กั น ว า  ภ า ย ใ น
หนวยงานมีบรรยากาศในการทํางาน
ที่ดี 
 

     

4.  ทานและหัวหนาหอผูปวยมีความ 
คิ ด เ ห็ น ค ล า ย ค ลึ ง กั น ว า  ก า ร
เปลี่ยนแปลงตางๆในงาน จะทําให
เกิดความยุงยาก 
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สวนที่ 4  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
 
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับ 

    การแลกเปลี่ยนระหวางตัวทานเองกับหัวหนาหอผูปวยของทาน 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย เห็นดวย

นอย 
ไมแนใจ ไมคอย

เห็นดวย 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1. ทานชื่นชอบหวัหนาหอผูปวย  
ของทาน 

       

2.  ทานรูสึกประทับใจทีไ่ดรวมทาํงาน
กับหัวหนาหอผูปวย 

       

3.  เมื่อเกิดปญหาขึ้นในการทํางาน 
 ทานเชื่อวาหัวหนาหอผูปวยชวยเหลือ
ทานไดเสมอ 
 

       

4.ทานพรอมที่จะปกปองหัวหนาหอ  
ผู ป ว ย  จากกา รถู กตํ าหนิ  ติ เ ตี ย น  
ของบุคคลอื่น 
 

       

5. ทานเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มท่ี เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
งาน ที่ทานและหัวหนาหอผูปวยรวมกัน
กําหนด 
 

       

6. หัวหนาหอผูปวยมีประสบการณและ
ความเชี่ยวชาญ ในงานที่ทํา 
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ภาคผนวก ข 
 

1.  การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของสหสัมพันธอยางงาย  
 
แผนภาพที่ 4 – 7  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวาง ความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน และความ
คลายคลึง           ในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ 
 

2. การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
   

แผนภาพที่ 8 – 12  กราฟทดสอบการแจกแจงของขอมูล ความยุติธรรมดานผลตอบแทน                  
ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติ        
ตองาน และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

แผนภาพที่ 13  กราฟทดสอบความแปรปรวนมีคาคงที่เทากันหรือไม (Heteroscedastic) 
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แผนภาพที่ 4   กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางความยุติธรรมดานผลตอบแทน (sumdis) 
กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ (lmx)  
 

 

 

 

แผนภาพที่ 5  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางความยุติธรรมดานกระบวนการ (sumpro)    
กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ (lmx)  
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แผนภาพที่ 6  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 
(sumin) กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ (lmx)  

 

 

แผนภาพที่ 7 กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางความคลายคลึงในเจตคติตองาน (sumatti)  
กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ (lmx) 
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จากแผนภาพที่ 4 - 7 เมื่อพิจารณาจากกราฟพบวา ตัวแปรอิสระทุกตัว ไดแก ความยุติธรรม
ดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันและความ
คลายคลึงในเจตคติตองาน  มีความสัมพันธทางบวกในรูปเชิงเสนกับตัวแปรตามคือการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ซ่ึงเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของสหสัมพันธ
อยางงาย 

 

 

 

แผนภาพที่ 8 กราฟแสดงลักษณะการแจกแจงของขอมูลความยุติธรรมดานผลตอบแทน เมื่อ
พิจารณาจากกราฟ พบวามีลักษณะเบซายเล็กนอย               
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แผนภาพที่ 9 กราฟแสดงลักษณะการแจกแจงของขอมูลความยุติธรรมดานกระบวนการ                     
เมื่อพิจารณาจากกราฟ พบวามีลักษณะเบซายเล็กนอย   
             
 

 

 

 

แผนภาพที่ 10  ลักษณะการแจกแจงของขอมูลความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน                    
เมื่อพิจารณาจากกราฟ พบวามีลักษณะเบซายเล็กนอย              
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แผนภาพที่ 11  ลักษณะการแจกแจงของขอมูลความคลายคลึงในเจตคติตองาน เมื่อพิจารณาจาก
กราฟพบวามีลักษณะคอนขางสมมาตร 

 

 
 

แผนภาพที่ 12 ลักษณะการแจกแจงของขอมูลการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล   
ประจําการ เม่ือพิจารณาจากกราฟพบวามีลักษณะเบซายมาก 
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แผนภาพที่ 13  กราฟทดสอบความแปรปรวนมีคาคงที่เทากันหรือไม (Heteroscedastic) เม่ือ
พิจารณาจากกราฟพบวาความสัมพันธระหวาง  Y  กับ  e มีคา e กระจายอยูรอบๆศูนย ในกรณีน้ีถือ
วาคาความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนมีคาคงที่ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Scatterplot

Dependent Variable: Standardized Predicted Value
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ภาคผนวก ค 

 
รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒติรวจสอบเครือ่งมอืวิจัย 
 
รองศาสตราจารย พ.ต.ต. หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ      อาจารยประจําสาขาวิชาการพยาบาล

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั 
 

รองศาสตราจารย เพ็ญจันท ส. โมไนยพงศ     อาจารยประจําภาควิชาพยาบาลศาสตร  
               คณะ  แพทยศาสตร โรงพยาบาล               

รามาธิบด ี
 

พ.ต.อ. หญิง สกุลพร สังวรกาญจน      พยาบาล (สบ. 4) โรงพยาบาลตํารวจ 
 
นางสาวอรทัย หุนดี                   หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลราชวิถ ี
 
นางนุชนภางค ศิริอัสสกุล                                                    ผูพิพากษา ประจําสํานักงานศาล             

ยุติธรรม 
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ประวัติผูเขียนวิทยานพินธ  
 

นางสาวเยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ เกิดเม่ือวันที่ 8 มีนาคม 2507 ที่จังหวัดอุบลราชธาน ี สําเร็จ         
การศึกษาประกาศนยีบัตรพยาบาลศาสตร และผดุงครรภช้ันสูงจากวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี
สรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี ในปการศึกษา 2529 และเขาศกึษาตอในหลักสูตร พยาบาลศาสตร
มหาบัณฑิต ที่จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั เมื่อป พ.ศ. 2543 ปจจุบันรับราชการในตําแหนง พยาบาล
วิชาชีพระดับ 7 ประจํางานหองผูปวยหนกักุมารเวชกรรม โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค อุบลฯ 
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