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เยาวเรศ เอื้ออารีเลิศ : ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติ
ตองาน  กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของ
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PERCEIVED BY STAFF NURSES, REGIONAL HOSPITAL AND MEDICAL CENTERS) 
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               การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความ
คลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ตามการ  
รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย และศึกษากลุมตัวแปรที่สามารถรวมทํานายการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการในหอผูปวยใน ไดจากการสุมแบบแบงชั้นภูมิจํานวน 342 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม  
ขอมูล ประกอบดวย 3 สวน ไดแก แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ แบบสอบถามความคลายคลึงใน
เจตคติตองาน และแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ไดรับการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และวิเคราะหคาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
มีคาเทากับ .91 .71 และ .96 ตามลําดับ สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล คือ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน  
มาตรฐาน สหสัมพันธแบบเพียรสันและการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบวา 
              1.  คาเฉลี่ยคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ตามการ  
รับรูของพยาบาลประจําการโดยรวม อยูในระดับสูง ( X = 131.57,  S.D.  =  17.32) 
              2.  ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธในระดับสูงกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = .817 p < .001) ความ
คลายคลึงในเจตคติตองาน ความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรมดานผลตอบแทน มี
ความสัมพันธในระดับปานกลางกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ อยางมี  
นัยสําคัญทางสถิติ (r = .654 p < .001, .647 p < .001 และ  .348 p < .001 ตามลําดับ)  
              3.  กลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความคลายคลึงใน
เจตคติตองาน และความยุติธรรมดานกระบวนการ  โดยสามารถพยากรณไดรอยละ 72  (R2  = 0.72,  
F = 218.42  p< .001) โดยมีสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี้  
             การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ  =  .584 ความยุติธรรมดานการ    
มีปฏิสัมพันธตอกัน  +  .238  ความคลายคลึงในเจตคติตองาน  +  .116  ความยุติธรรมดานกระบวนการ 

              ผลงานวิจัยครั้งนี้แสดงใหเห็นวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน และความคลายคลึงในเจตคติตองาน มีความสําคัญตอการ  
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และผลการวิจัยนี้สามารถใชเปนแนวทาง
ประกอบการบริหารงาน ของผูบริหารการพยาบาล ในองคการพยาบาลตอไป 
 
สาขาวิชา  การบริหารการพยาบาล                   ลายมือช่ือนิสิต……………………………… 
ปการศึกษา…2545………….                          ลายมือช่ืออาจารยที่ปรึกษา……………….. 
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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. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจาก อาจารย 
ดร. ชมพูนุช โสภาจารีย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งไดใหขอคิด คําแนะนํา ใหกําลังใจ
เปนอยางดี ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆดวยความเอาใจใส ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งใน  
ความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณประธานสอบวิทยานิพนธ รองศาสตราจารย ดร. พวงทิพย  
ชัยพิบาลสฤษดิ์ และกรรมการสอบวิทยานิพนธ  อาจารย ดร. เอมอร  จังศิริพรปกรณ ที่กรุณา
ใหคําแนะนําเกี่ยวกับสถิติที่ใชในการวิจัย และกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาล
ศาสตรทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและประสบการณการเรียนการสอนที่มีคายิ่ง 
 ขอขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ไดสนับสนุนทุนสวนหนึ่ง
ในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ จากสถาบันตางๆทุกทาน ที่กรุณาใหคําแนะนํา
และขอเสนอแนะในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการทําวิทยานิพนธ ขอขอบพระคุณ  
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสุพรรณบุรี กลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลสุพรรณบุรี ตลอดจน
เจาหนาที่ทุกทานที่ใหความรวมมือในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย และ
ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลและกลุมงานการพยาบาลของโรงพยาบาลศูนย  
ทั้ง15 แหง รวมทั้งเจาหนาที่ทุกทานที่ใหความรวมมือเปนอยางดี ในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค ผูชวยผูอํานวยการ
ฝายการพยาบาลตลอดจนบุคลากรทุกทานที่สงเสริมและสนับสนุนใหผูวิจัยไดมีโอกาส  
ลาศึกษาตอ ตลอดจนชวยอํานวยความสะดวกตางๆ จนทําใหผูวิจัยประสบความสําเร็จในการ
ทําวิทยานิพนธ          
 คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบุพการีผูให
กําเนิด คณาจารยผูประสิทธิ์ประสาทความรู ตลอดจนกัลยาณมิตรทุกๆทานที่ใหความ  
ชวยเหลือ ใหกําลังใจ จนวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
 
           
                                                                                                         เยาวเรศ  เอ้ืออารีเลิศ 
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บทที่ 1

บทนํ า

ความเปนมาและความสํ าคัญของปญหา

การทํ างานในหนวยงานหรือองคการหนึ่งนั้น สัมพันธภาพในการทํ างานเปนสิ่งจํ าเปนและ       
มีความสํ าคัญตอการบรรลุเปาหมายขององคการ สัมพันธภาพในหนวยงานเปนสิ่งหนึ่งที่จะชวย
สนบัสนนุใหเกิดการทํ างานที่มีประสิทธิภาพ (Arnold, Robertson and Cooper, 1991) ดังนั้น ในการ
ท ํางานรวมกนับคุคลากรจึงจํ าเปนตองมีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และ  ผูใตบังคับ
บัญชาของตน จึงจะทํ าใหการดํ าเนินงานตางๆในองคการจะเปนไปไดดวยดี เกดิความราบรื่นในการ
ทํ างาน สํ าหรับในองคการพยาบาลนั้น สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา
เปนสิ่งจํ าเปนและมีความสํ าคัญตอผลลัพธของงานหลายอยาง ซึ่ง Gilmer (1966) ไดกลาววา             
เปาหมายขององคการจะสํ าเร็จไดนั้นตองเกิดจากความรวมมือ รวมใจ หรอืสัมพนัธภาพอันดีระหวาง        
ผูบงัคบับญัชาและผูใตบังคับบัญชา นอกจากนี้ Cooper (1987 อางถึงใน วิไล พัวรักษา, 2541) ก็ได
กลาวถงึในกรณตีรงกันขามวา สัมพันธภาพที่ไมดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะทํ าให
ไมสามารถผสมผสานความรับผิดชอบในงานได ซึ่งจะมีผลตอพฤติกรรมบริการของผูปฏิบัติงาน ทํ าให
ขาดการดูแลเอาใจใสที่ดี ตลอดจนเกิดบริการที่ไมประทับใจ

แนวคดิการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนอง (Leader - Member Exchange Theory; 
LMX) เปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาในองคการ         
ทีเ่ปนทางการ (Graen and Cashman, 1975; Pillai, Scandura and Williams, 1999)  การแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง มีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฏีบทบาทและทฤษฏีการแลกเปลี่ยน
ทางสงัคม โดยมีพื้นฐานความเชื่อวา หัวหนาจะไมปฏิบัติกับลูกนองของตนทุกคนในรูปแบบเดียวกัน   
ทั้งหมด แตจะมีการพัฒนาชนิดของสัมพันธภาพ หรือชนิดของการแลกเปลี่ยนกับลูกนองของตน         
แตละคนแตกตางกันไป (Liden and Maslyn, 1998) ทั้งนี้ขึ้นอยูกับคุณภาพของการแลกเปลี่ยน วาอยู
ในระดบัสูงหรือต่ํ า (Graen and Uhl-Bien, 1995 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) ซึ่งคุณภาพ
ของการแลกเปลี่ยนนี้จะแสดงใหเห็นในรูปแบบของ ความชอบพอ (Affection) ความจงรักภักดี 
(Loyalty) การรวมสรางผลงาน (Contribution) และการนับถือในความเปนวิชาชีพ (Professional 
respect) ทีแ่ตละฝายมีตอกัน (Liden and Maslyn)



2

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนแนวคิดที่มีความสํ าคัญและเปนประโยชนตอ
การบริหารงาน เนื่องจากหากคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองอยูในระดับสูง     
(High quality of leader member exchange) จะสงผลดีตอองคการ โดยจะชวยยกระดับความ          
พึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํ างาน (Maslyn and Uhl-Bien, 2001) ทํ าใหผูปฏิบัติงาน               
มคีวามพงึพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น (Epitropoki and Martin, 1999; 
Setton, Bennett and Liden, 1996) นอกจากนีย้งัชวยเพิ่มพฤติกรรมในบทบาท (In-role behavior) 
และพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการอีกดวย (Setton, Bennett and Liden, 1996; Wayne, 
Shore and Liden, 1997) ในทางตรงกนัขาม หากคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
อยูในระดับต่ํ า ผูปฏิบัติงานมักเกิดความไมพึงพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนอยลง 
เกดิการเปลี่ยนงาน ยาย หรือลาออกจากงานได  (Graen, Liden and Hoel, 1982;  Maslyn and Uhl-
Bien, 2001)

จากสภาพการณป จจุบันพบว าหนวยงานและองค การต างๆ ตางก็ต องการคนที่มี                        
ประสิทธิภาพเขามารวมงานเพื่อใหการดํ าเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสบ
ความสํ าเร็จในการบริหารงาน (เมธี ศรีวิริยะเลิศกุล, 2542) แตปญหาที่พบสวนใหญโดยเฉพาะ         
ในหนวยงานดานบริการสุขภาพ พบวาประชาชนยังไมพึงพอใจในโรงพยาบาลของรัฐ  การบริการของ
เจาหนาที่ดานมนุษยสัมพันธยังไมเปนที่พึงพอใจของผูมารับบริการ เจาหนาที่ยังขาดความสนใจและ
ขาดความตัง้ใจในการทํ างาน (ขอมูลจากสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข สํ ารวจเดือนกันยายน, 2537 
อางถึงใน พนิดา ผกานิรินทร, 2544) และสํ าหรับการดํ าเนินงานในหอผูปวยนั้น พบวามีปญหา
อุปสรรคตางๆเชน มีการรองเรียนในเรื่องการใหบริการที่ไมมีคุณภาพ ผูรับบริการไมปลอดภัย ขาดการ
ดแูลเอาใจใสที่ดี (วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544: 33) ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ อัญชลี 
มากบญุสง (2540) ที่พบวา คุณภาพของการรักษาพยาบาลและการบริการยังไมสามารถตอบสนอง        
ตอความคาดหวังของผูใชบริการได และสอดคลองกับการศึกษาของ วารี วณิชปญจพล (2539)          
ทีพ่บวา การบรกิารพยาบาลในหอผูปวยใน  ยังไมเปนไปตามที่ผูปวยคาดหวัง โดยผลการรับรูคุณภาพ
บริการของผูปวยในโรงพยาบาลศูนย มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง

ในระบบบริการสาธารณสุขในประเทศไทย โรงพยาบาลศูนยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข          
เปนโรงพยาบาลที่ใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนทั่วไป ตั้งอยูในทุกภาคของประเทศ มีขอบเขต
ความสามารถสูงในดานการรักษาพยาบาลแกผู ปวยที่มีปญหาเกี่ยวกับโรคที่รุนแรงและซับซอน           
ผูปวยทีม่ารับการรักษาที่โรงพยาบาลศูนย มีตั้งแตประเภทที่มีความรุนแรงนอยไปถึงประเภทที่มีความ
รุนแรงมากและมีภาวะแทรกซอน เนื่องจากตองการการบริการดานการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ    
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(อินทิมา ศุภสินธุ, 2533 อางถงึใน พชัน ี เอมะนาวิน, 2536) ซึ่งการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพนั้น           
จํ าเปนตองอาศัยสัมพันธภาพที่ดีระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ และเนื่องจาก           
หวัหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน มีบทบาทสํ าคัญในการเชื่อมโยงนโยบายระหวางผูบริหารระดับ
สูงกบับคุลากรระดับปฏิบัติการในการดูแลผูรับบริการ ตลอดจนกํ าหนดมาตรฐานการพยาบาลสํ าหรับ
เจาหนาที่พยาบาลทุกระดับในหอผูปวย (กองการพยาบาล สํ านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 
2539) ถาหากหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ มีสัมพันธภาพที่ไมดีตอกันแลว อาจสงผล
กระทบตอคุณภาพงาน และเกิดบริการที่ไมประทับใจได การศึกษาของปลดี อุณหเลขะ (2533) พบวา 
สัมพนัธภาพเชงิวชิาชพีตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการปฏบิตังิานของพยาบาล สอดคลองกับการศึกษาของ จินตนา ญาติบรรทุง (2529) ที่พบวา         
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรพยาบาล มีความสัมพันธทางลบกับระดับความเหนื่อยหนายในการ
ปฏิบตังิานของพยาบาล นอกจากนี้ เพ็ญศรี รักสละ (2539) ยงักลาววา ถาพยาบาลมีสัมพันธภาพที่ดี
ตอกัน จะเปนผลใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ระดับความเหนื่อยหนายในการ
ปฏิบตังิานจะนอยลง เกิดผลดีตอคุณภาพการบริการ

จากการที่โรงพยาบาลศูนยเปนองคการขนาดใหญ มีโครงสรางองคการซับซอน มีระดับ       
ชั้นการบังคับบัญชามากกวาโรงพยาบาลหรือองคการขนาดเล็ก  โอกาสของการเกิดปญหาดาน            
สัมพนัธภาพระหวางบุคลากรจึงมีไดมากกวา ทั้งนี้เสนาะ ติเยาว (2537) นิตยา เงินประเสริฐศรี (2541) 
และ วรีวรรณ เกิดทอง (2543) กลาววา องคการขนาดใหญอาจมีปญหาในเรื่องการติดตอส่ือสาร             
การแขงขนัแยงชิงทรัพยากรในหนวยงาน ความขัดแยงสวนบุคคล และมีผลตอชองทางติดตอส่ือสาร 
การก ําหนดหนาที่ของพยาบาล และโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ Clark และ Shea (1979: 155) ไดกลาว
วา ขนาดขององคการมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางบุคคล และจากสถิติจํ านวนผูปวยที่มา               
รับบริการจากโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป 92 แหงทั่วประเทศเพิ่มข้ึนกวาป พ.ศ. 2541          
ถงึรอยละ 7.89 (ชาลวิทย ทระเทพ, 2542: 17) ขณะที่องคการสาธารณสุข มีนโยบายปรับลดขนาด
ก ําลงัคนภาครัฐ (กองการเจาหนาที่, 2541 อางถงึใน อํ าพล จินดาวัฒนะ และคณะ, 2542: 67) ทํ าให
จํ านวนพยาบาลที่ไมเพียงพออยูแลวถูกจํ ากัดมากขึ้น สงผลตอการดํ าเนินงานของหนวยงาน ทํ าให            
มปีริมาณงานที่มากลน การศึกษาของ Green, Anderson และ Shivers (1996) พบวา ขนาดของ          
องคการมีผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดยพบวาองคการที่มี
ขนาดใหญและมีปริมาณงานที่มากลน จะมีผลทําใหคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชาตํ่ าลง (r = -.27 และ -.14 ตามลํ าดับ) และจากการศึกษาของ Green และคณะ 
(1983) พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางลบกับ
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ขนาดขององคการและปริมาณงานที่มากลน (Work load) ดงันัน้จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจ
เลือกศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ในโรงพยาบาลศูนย 
สังกดักระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเปนองคการขนาดใหญ

การทบทวนการศึกษาเกี่ยวกับปญหาดานสัมพันธภาพระหวางพยาบาลวิชาชีพกับผูบังคับ
บัญชาพบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย มีปญหาดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา
มากทีสุ่ด และน ํามาซึง่ผลเสียหลายประการเชน เกิดความไมพึงพอใจในงาน ตองการเปลี่ยนงาน ยาย
หรือลาออกจากงาน เชน งานวิจัยของ พนิดา ผกานิรินทร (2544) ศึกษาปญหาในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวชิาชพีในหอผูปวย โรงพยาบาลตากสิน กรุงเทพมหานคร พบวา พยาบาลวิชาชีพมีปญหา
ดานสมัพนัธภาพกบัผูบังคับบัญชามากที่สุด การศึกษาของ กาญจนา พูลแกว (2541) พบวา ปจจัย
ดานบรรยากาศองคการโดยเฉพาะดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความ
ตองการเปลีย่นงานของพยาบาลอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ โดยพบวาถาผูบังคับบัญชามีสัมพันธภาพ
ทีด่ตีอพยาบาลจะท ําใหพยาบาลมีความตองการเปลี่ยนงานนอยลง สวนการศึกษาของ อารีย พฤกษ
ราช (2534) พบวาปญหาดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ทํ าใหพยาบาลเกิดความไมพึงพอใจ        
ในวชิาชพี ซึง่สอดคลองกับงานวิจัยของ จุฑามาศ ยุทธพิทักษ และ วณิดา มงคลสินธุ (2538) ที่พบวา
พยาบาลรอยละ 61.45 พรอมที่จะเปลี่ยนอาชีพทันทีที่มีโอกาส โดยปญหาสํ าคัญที่สุดเนื่องมาจาก
ปญหาดานสมัพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา ถึงรอยละ 21.44 การศึกษาของ Savery (1989) พบวา
ความสมัพนัธระหวางพยาบาลและหัวหนาโดยตรงเปนปจจัยสํ าคัญอันดับที่ 3 ที่นําไปสูความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาล จากปจจัยทั้งหมด 12 อันดับ นอกจากนี้ยังมีการศึกษาพบวา การตั้งใจลาออก
จากงานของลูกจาง สวนหนึ่งเปนผลมาจากคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ตํ่ า 
(Schrieschiem, 1980 Quoted in Spector, 1996: 341)

จากผลงานวิจัยทั้งหมดที่กลาวมา จะเห็นไดวาการแลกเปลี่ยนหรือสัมพันธภาพระหวาง        
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนสิ่งจํ าเปนและมีความสํ าคัญตอการบริหารงานขององคการ          
ดงันัน้การศกึษาวามีปจจัยใดบางที่สงเสริมใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี จงึเปนเรื่องที่นาสนใจ Chickering 
(1969) กลาววา คณุภาพของการแลกเปลี่ยนหรือสัมพันธภาพจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความไววางใจกัน 
ใหความชวยเหลือและสนับสนุนกัน ตลอดจนมีการใหและการรับแกกัน ซึ่งสอดคลองกับ Coleman 
และ Hammem (1974 อางถึงใน สุภาพรรณ โคตรจรัส, 2527) ที่กลาววา สัมพันธภาพของบุคคล           
จะเกิดความยั่งยืนไดถามีการตอบสนองความตองการของทั้งสองฝาย นอกจากนี้สัมพันธภาพที่ดี
ระหวางบุคคล ยังตองอาศัยความยุติธรรมรวมดวย (Scandura, 1999)
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ความยุติธรรมในองค การมีความสํ  าคัญตอพฤติกรรมการทํ  างานของผู ปฏิบัติง าน               
และมีผลกระทบโดยตรงตอ ความคิด ความรูสึกและการกระทํ าของผูปฏิบัติงานที่มีตองานของตน
(Bies,1986) ซึง่ Folger และ Cropenzano (1998) กลาววา การรับรูของผูปฏิบัติงานแตละคน           
เกี่ยวกับความยุติธรรมที่ไดรับจะแตกตางกันไป ทั้งนี้เนื่องจากจะมีการเปรียบเทียบทางดานสังคมกับ     
ผูรวมงานในระดับเดียวกันกับตน และอาจเกิดปฏิกริยาทางลบเมื่อพบวาผลตอบแทนที่ไดรับนั้นไม        
ยตุธิรรมหรือไดรับนอยกวาบุคคลที่เปนคูเปรียบเทียบ ในขณะเดียวกัน Luthans (1992) กลาววา การ
ทีผู่ปฏิบตังิานท ํางานหนักกวาผูอ่ืนแตกลับไดรับผลตอบแทนนอยกวา อาจทํ าใหผูปฏิบัติงานมีทัศนคติ
ในทางลบตอหัวหนางานและเพื่อนรวมงานของเขาได งานวจิัยของ Pillai, Scandura และWilliams 
(1999) พบวา ความยตุธิรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและ
ลูกนอง สวนงานวจิยัของ Barling และ Phillips (1993) พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการมี          
ปฏิสัมพนัธตอกนั มคีวามสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในการบริหารงานของหัวหนา สอดคลอง
กบังานวจิยัของ Tepper, Eisenbach และ Porter (1998) ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการมี   
ปฏิสัมพนัธตอกันมีความสัมพันธกับการตอตานจากผูใตบังคับบัญชา งานวิจัยของ Kanovsky และ 
Pugh (1994 อางถงึใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) พบวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ        
ในการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา สามารถทํ านายความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชาได ซึ่งความ          
ไววางใจนีเ้ปนสวนหนึ่งของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง (Liden and Maslyn, 1998)

นอกจากความยุติธรรมในองคการจะสงผลตอความคิดและพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานรวมถึง
การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาแลว ความคลายคลึงในเจตคติตองานก็มี
ความสํ าคัญตอการปฏิบัติงานของพยาบาลเชนเดียวกัน Rubin (1973 Quoted in Taylor, Peplau
and Sears, 1997) กลาววา การปฏบิตังิานของพยาบาลในหนวยงานหนึ่งๆนั้น ถาผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชามีความคลายคลึงในเจตคติตองาน ทั้งสองฝายจะยอมรบัความคิดเห็นและรวมกัน
ท ํางานเพื่อไปสูเปาหมายขององคการได แตถาทัง้สองฝายมีเจตคติหรือคานิยมตองานแตกตางกัน
ความขัดแยงทางดานความคิดและความไมพึงพอใจกันจะเปนผลตามมา การศึกษานี้สอดคลองกับ
รายงานของ Aron, Kalick และ Hamlinglon (1988 Quoted in Taylor, Peplau and Sears, 1997)
ทีก่ลาววา บุคคลที่มคีวามคลายคลงึทางดานเจตคติระหวางกันจะเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน ซึ่ง
สนบัสนนุการรายงานของ Coming (1949 อางถงึใน พนิดา ผกานิรินทร, 2544) ที่วา สมัพนัธภาพจะ
เกดิไดดีนั้นควรประกอบดวยการมีเจตคติที่คลายคลึงกัน ส ําหรบัการศึกษาเกี่ยวกับความคลายคลึง
ในเจตคตติองานในประเทศไทย อโนรัตน เขียวคราม (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความ
คลายคลงึในเจตคติตองานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชากับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ
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ระหวางผูบงัคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชาในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ผลการศึกษาพบวาความ
คลายคลึงในเจตคติตองานมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูบังคับ
บญัชากบัผูใตบงัคับบัญชา และจากการศึกษาที่ผานมาพบวามีการประเมินความคลายคลึงดาน
เจตคตทิัง้ที่เปนความคลายคลึงที่แทจริง (Actual similarity) และความคลายคลึงตามการรับรู
(Perceive similarity) ซึง่ทัง้สองอยางมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา แตจากการศึกษาที่ผานมาของ Wexley และคณะ (1980) Turban และ Jones
(1988) และการศึกษาของ Murphy และ Ensher’s (1999) พบวา การรับรูความคลายคลึงในเจตคติ
เปนตวัแปรส ําคญัในการอธิบายการแลกเปลี่ยนไดมากกวาความคลายคลึงที่แทจริง ดังนั้นในการ
ศกึษาครั้งนี้ ผูวจิยัจงึมุงศกึษาความคลายคลึงในเจตคติตองานตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ
ซึง่เปนการรับรูของผูใตบังคับบัญชาเทานั้น

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดดานการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
ทีไ่ดกลาวมาพบวา งานวิจัยที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความ
ยุติธรรมในองคการและความคลายคลึงในเจตคติตองานในองคการพยาบาลยังมีจํ ากัด ดังนั้นผูวิจัย    
จงึสนใจทีจ่ะศกึษา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจ ําการ ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติ
ตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ ตลอดจนศึกษาความสามารถของตัวแปรพยากรณ ไดแก ความยุติธรรมใน
องคการกบัความคลายคลึงในเจตคติตองาน ในการพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ ซึ่งผูวิจัยคาดวาหากผูบริหารการพยาบาลไดทราบถึงระดับการแลกเปลี่ยน
และปจจัยที่มีความเกี่ยวของหรือมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการแลว ผูบริหารสามารถใชความรู นี้ประกอบการบริหารงานของผูบริหารการ
พยาบาลได เพือ่สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่ดีขึ้นระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบงัคับบัญชาอันจะนํ ามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตอไป

วตัถุประสงคของการวิจัย
1.   เพือ่ศึกษาระดบัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ     ตาม

การรับรูของพยาบาลประจํ าการ
2.    เพือ่ศึกษาความสมัพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ซึ่งประกอบดวย ความยุติธรรม

ดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ                  
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ตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจ ําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ

3.   เพือ่ศึกษาตัวแปรพยากรณ ไดแก ความยุติธรรมในองคการและความคลายคลึงในเจตคติ
ตองาน ทีร่วมท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

แนวเหตุผลสมมติฐานการวิจัย

การศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติ           
ตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนํ าแนว
คดิการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองของ Liden และ Maslyn (1998) รวมกับแนวคิดของ 
Scandura (1999) มาเปนกรอบแนวคิด โดย Liden และ Maslyn กลาววาการรับรูความคลายคลึง 
(Perceive similarity) ระหวางบคุคลจะชวยเพิ่มระดับความชอบพอ (Affection)  ซึ่งกันและกันมากขึ้น 
ซึ่งองคประกอบของความชอบพอนี้ มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวาง       
หัวหนาและลูกนอง ซึ่งจะทํ าใหสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองสูงขึ้น สําหรับความยุติธรรม        
ในองคการนัน้จะชวยในการจํ าแนกแยกแยะ และสนับสนุนการมีหลายมิติของการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลกูนอง Scandura กลาววา ความยุติธรรมในองคการแบงเปน 3 ชนิดคือ ความยุติธรรม
ดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน           
ซึง่ความยตุธิรรมทัง้ 3 ชนิดนี้มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ศึกษาความยุติธรรมในองคการ พบวา มีผูวิจัยหลายคนที่สนใจ
ศกึษาความยุติธรรมในองคการ Tylir (1986 อางถึงใน Pillai, Scandural and Williams, 1999)  กลาว
วา ความยตุธิรรมในองคการเปนบทบาทสํ าคัญของผูนํ า การที่ผูนํ าเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดง
ความคิดเห็นและประเมินประสิทธิภาพการท ํางาน (Capabilities) ของตวัผูนํ าเอง ตลอดจนใหอิสระใน
การตัดสินใจ หรอืมกีารควบคุมดานการตัดสินใจของผูปฏิบัติงานในระดับต่ํ า จะท ําใหผูปฏิบัติงานรับรู
ถงึความยุติธรรมที่ผูนํ ามีตอเขา Folger และ Kanovsky (1989) กลาววา การทีผู่นํ าเปดโอกาสให             
ผูตามไดมีสวนรวมในการกํ าหนดคาตอบแทน จะชวยใหผูตามเกิดความไววางใจในตัวผูนํ ามากขึ้น
Graen และ Uhl-Bien (1995) กลาววา การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนองเปนคุณภาพของ
สัมพนัธภาพระหวางหัวหนาและลูกนอง คุณภาพของสัมพันธภาพที่อยูในระดับสูงจะทํ าใหหวัหนาและ
ลูกนองเกิดปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน รวมถึงการที่ลูกนองเกิดความซื่อสัตยและไววางใจในตัวหัวหนา         



8

มากขึ้น สวน Tyler และ Caine (1981) กลาววา หากผูน ําไมสนใจหรือไมเอาใจใสดานความยุติธรรม
เทาที่ควร การตอตานในอํ านาจของผูนํ าอาจเกิดขึ้นได

ความยุติธรรมในองคการมีแนวความคิดแบงเปน 2 สวนคือ ความยตุธิรรมดานกระบวนการ
(Procedural justices) และความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justices) ความยุติธรรม
ดานกระบวนการจะเกีย่วของกับความยุติธรรมของกระบวนการในการตัดสินใจ สวนความยุติธรรม
ดานผลตอบแทนจะเกีย่วของกับความยุติธรรมที่ไดรับการจัดสรรจากบุคคลอื่น (Folger and
Konovsky,1989; Folger and Cropanzano, 1998) Pillai และ Williams (1996) กลาววา ความ
ยุติธรรมดานกระบวนการเปนสวนหนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Social exchange) สวนความ
ยุติธรรมดานผลตอบแทนเปนสวนหนึ่งของการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ (Economic exchange) และ
เนือ่งจากการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนองมี 2 องคประกอบเชนกันคือ การแลกเปลี่ยนทาง
สังคมและการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ ดงันั้นการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง จึงเกีย่วของ
กบัความยตุิธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรมดานผลตอบแทน นอกจากนี้ผลงานการวิจัยของ
Alexander และ Ruderman (1987) และผลงานการวจิยัของ Manogran และคณะ (1994 อางถึงใน
Pillai, scandura and Williams, 1999) พบวา การรับรูความยุติธรรมของผูปฏิบตังิานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนอง สวนงานวิจัยของ Pillai, Scandura และ
Williams (1999) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง การแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลูกนอง กบัความยุติธรรมในองคการและความพึงพอใจในงาน ในประเทศที่มีวัฒนธรรม
แตกตางกัน 5 ประเทศ ไดแก ประเทศ ออสเตรเลีย อินเดีย โคลัมเบีย สหรัฐอเมริกาและตะวันออก
กลาง ในรูปแบบของ Path analysis  ผลการวิจัยพบวา ความยตุธิรรมดานกระบวนการไดทํ านายการ
แลกเปลีย่นระหวาง        หัวหนาและลูกนอง อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ในประเทศตางๆดังนี้ (ตะวัน
ออกกลาง R2 = 0.43, โคลัมเบีย R2 = 0.44, ออสเตรเลีย R2 = 0.53, สหรัฐอเมริกา R2 = 0.49) สํ าหรับ
ประเทศอินเดีย  พบวา ความยุติธรรมดานกระบวนการไมมคีวามสมัพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลกูนอง นอกจากนี้พบวา มีความสัมพันธทางตรงและความสัมพันธทางออมผานความ
ยตุิธรรมดานผลตอบแทน การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลกูนองไปยังความพึงพอใจในงาน ซึ่ง
แสดงวา ความยตุธิรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนอง

จากการศึกษาสัมพันธภาพในองคการพบวาผูปฏิบัติงานมีความเกี่ยวของกับสัมพันธภาพของ
การแลกเปลี่ยนทางสังคมอยางนอยที่สุด 2 ประการคือ ประการแรกกับผูบังคับบัญชาของตนและ
ประการที่สองกับองคการของตน (Masterson, Lewis and Taylor, 2000) Tepper และ Eisenbach
(1998) กลาววา การที่ผูปฏิบัติงานรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม
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ในระหวางทีร่วมปฏิบัติดวยกันเรียกวา ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional
justiice) ซึง่ความยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันนี้ เปนคุณภาพของการไดรับการปฏิบัติจาก
บคุคลอืน่ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันถือไดวาเปนความยุติธรรมชนิดที่ 3 ของความ
ยตุธิรรมในองคการ ซึ่งมีความแตกตางไปจากความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน (Folger and Cropanzano, 1998) งานวิจัยของ Manogran และคณะ (1994) พบวา
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองเปนตัวกลางที่เปนผลมาจากความยุติธรรมดานการมี           
ปฏิสัมพันธตอกันกับการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ซึง่แสดงวาการรับรูความยุติธรรมดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกัน มคีวามส ําคัญตอการตัดสินของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนกับผูบังคับ
บญัชาของเขาและองคการ (Masterson et  al., 2000)

งานวิจัยของ Masterson และคณะ (2000) ไดบูรณาการแนวความคิดดานความยตุธิรรมและ
การแลกเปลี่ยนทางสังคมเขาดวยกัน โดยศกึษาผลของความยุติธรรมดานกระบวนการและความ
ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง ผลการศึกษาพบวา
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกนัและความยุติธรรมดานกระบวนการ  มีความสัมพันธกับ
การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนองอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ โดยมคีาความสัมพันธ (r= .67
และ .38 ตามลํ าดับ)

ดงันัน้จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยไวดังนี้
1. ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดาน

การมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจํ าการ

สํ าหรบัการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความคลายคลึงในเจตคติตองาน Byrne (1971)
กลาววา ความคลายคลึงของแตละบุคคลบนมิติของ ทัศนคติ บุคลิกภาพ และปจจัยสวนบุคคล
มคีวามเกีย่วของกับการดึงดูดความสนใจระหวางบุคคล (Interpersonal attraction) และความชื่นชอบ
(Liking) ซึง่ระดบัของการดึงดูดความสนใจระหวางบุคคลและความชื่นชอบนี้ บอยครั้งที่หมายถึง
ความชอบพอ (Affection) ซึ่ง Zajonc (1980) กลาววา ความชอบพอเปนองคประกอบสํ าคัญเกี่ยวกับ
สัมพนัธภาพระหวางบุคคล Dienesch และ Liden (1986) กลาววา องคประกอบของความชอบพอ
เกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองมีบทบาทสํ าคัญตอการพัฒนาคุณภาพการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนอง ดังนั้นถาหัวหนาและลูกนองไดรับรูความคลายคลึงที่แตละฝาย
มตีอกนั จะน ําไปสูความชอบพอและยกระดับสัมพันธภาพในการทํ างานรวมกัน (Liden, Wayne and
Stiwell, 1993)
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Liden, Wayne และ Stiwell (1993) ไดทํ าการศึกษาระยะยาว เร่ืองการพัฒนาคุณภาพ          
การแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนอง ในผูปฏิบัติงาน 82 คน รวมกันหัวหนางานเปน 166 คน 
โดยศึกษาการรับรูความคลายคลึงดานเจตคติกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ผลการ
ศึกษาพบวา การรับรูความคลายคลึงดานเจตคติมีความสัมพันธและรวมทํ านายการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลูกนอง อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (R2 = .59) โดยพบวา การรับรูของลูกนองที่รับรู
วาตนมคีวามคลายคลงึกับหัวหนาในดานเจตคติตองาน จะมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลกูนองที่ 2 สัปดาห และ 6 สัปดาหแรกของการทํ างานรวมกันกับหัวหนา  Phillips 
และ Bedeian (1994) ไดทํ าการศึกษาความสัมพันธระหวาง การรับรูความคลายคลึงในเจตคติตองาน
ของผูนํ าและผูตาม บุคลิกภาพแบบเปดเผยของผูตาม (Follower extraversion) อํ านาจในการควบคุม
ตนเอง (Locus of control) ความตองการในการเติบโต (Growth need strength) กบัการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูน ํากบัผูตาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํ านวน 84 คนและหัวหนาจํ านวน 12 คน          
ทีป่ฏิบตังิานเตม็เวลาในโรงพยาบาลขนาดใหญทางภาคใตของสหรัฐ  ผลการศึกษาพบวา การรับรูของ
ผูนํ าเกี่ยวกับความคลายคลึงในเจตคติตองานของผูนํ าและผูตาม และบุคลิกภาพแบบเปดเผยของ          
ผูตามมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง โดยความคลายคลึง          
ในเจตคตติองานมคีวามสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํ ากับผูตามมากที่สุด (r = .26 , P < .05)

ดงันัน้จากเหตุผลดังกลาวผูวจิยัจงึตั้งสมมุติฐานการวิจัยวา
2. ความคลายคลงึในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตาม

การรบัรูของพยาบาลประจํ าการ มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ

จากผลการวจิยัทีก่ลาวมา จะเห็นวาความยุติธรรมในองคการและความคลายคลึงในเจตคติ
ตองาน มคีวามสามารถในการทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองไดรอยละ 44 และ
รอยละ 59 ตามล ําดับ ดังนั้นในการวิจัยนี้ผูวิจัยจึงนํ าปจจัยทั้งสองมารวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ โดยตั้งสมมติฐานการวิจัยวา

3. ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการ
มปีฏิสมัพนัธตอกันและความคลายคลึงในเจตคติตองานตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ สามารถ
รวมกนัท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
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ขอบเขตการวิจัย
การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง ความยุติธรรมในองคการ ความ

คลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตาม
การรับรูของพยาบาลประจํ าการ ซึ่งผูวิจัยไดเลือกศึกษาในกลุมเดียวคือตามการรับรูของพยาบาล
ประจ ําการ ทัง้นีเ้นื่องจากความยุติธรรมในองคการเปนสิ่งที่พยาบาลประจํ าการสามารถรับรูไดโดยตรง
เพราะเปนเรื่องที่มีความเกี่ยวของกับตัวพยาบาลเอง ถาใหหัวหนาหอผูปวยรวมประเมินดวยอาจเกิด
ความลํ าเอียงได สวนความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล           
ประจ ําการ เปนสิ่งที่พยาบาลประจํ าการสามารถรับรูไดจากการทํ างานรวมกัน  ตลอดจนจากการมี         
ปฏิสัมพันธโดยตรงกับหัวหนาหอผูปวยของตน นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยสนับสนุนวา การรับรูความ
คลายคลึงสามารถพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองไดดีกวาความคลายคลึง           
ทีแ่ทจริง เชนงานวิจัยของของ Wexley และคณะ (1980) งานวิจัยของTurban และ Jones (1988)
และการศึกษาของ Murphy และ Ensher (1999) สวนงานวิจัยของ Liden, Wayne และ Stiwell 
(1993: 667, 670) พบวา การรับรูของหัวหนาวามีความคลายคลึงกับลูกนองดานเจตคติตองาน            
ไมสามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตามการรับรูของลูกนองได แตการรับรู
ของลกูนองวามคีวามคลายคลึงกับหัวหนาดานเจตคติตองาน สามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลกูนองตามการรับรูของลูกนองได ดังนั้น Liden, Wayne และ Stiwell จึงสรุปในงานวิจัย   
ไววา ในการประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองนั้น ตองมีการประเมินการรับรูการแลก
เปลี่ยนจากแหลงเดียวกัน  ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาการ แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ        
ผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ ดังนั้นจึงไดวัดความคลายคลึง        
ในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผู ปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาล           
ประจํ าการแตเพียงกลุมเดียว นอกจากนี้ยังมีแนวคิดสนับสนุนจาก Gerstner และ Day (1997)          
ซึง่ท ําการวจิยัแบบวเิคราะหอภิมาน (Meta - Analysis) พบวา ถาจะประเมินการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาและลูกนองจากฝายใดฝายหนึ่งของคูหัวหนาและลูกนอง ใหเลือกประเมินตามการรับรูของ        
ลูกนองจะเหมาะสมกวา

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกศึกษา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจํ าการตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการเพียงกลุมเดียว เนื่องจากมีงานวิจัยสนับสนุนวา       
การรับรูการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองไมมีความแตกตางกัน เชนงานวิจัยของ Deluga 
(1998), Dockery และ Steiner (1990), Lee (1997) และ อโนรัตน เขียวคราม (2544) เปนตน
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การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดกํ าหนดใหกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพประจํ าการที่มีประสบ
การณการท ํางานกบัหวัหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาไมนอยกวา 1 ป เนื่องจากมีแนวคิดสนับสนุนจาก
การวจิยัแบบวิเคราะหอภิมานของ Gerstner และ Day (1997) ซึ่งไดทํ าการศึกษารวบรวมและ
วเิคราะหงานวจิยัทีเ่กีย่วของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง และพบวาการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลกูนองจะเกิดขึ้นเมื่อเวลาผานไปอยางนอย 9 เดือน และมีงานวิจัยบางเรื่องพบวา
จะเกดิขึน้เมือ่เวลาผานไป 3 ป แตงานวิจัยของ Liden, Wayne และ Stiwell (1993) พบวา
ความคลายคลงึในเจตคติตองานมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง โดย
พบวา สัมพนัธภาพในการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นเมื่อเวลาผานไป 2 สัปดาห และ 6 สัปดาห ในการ
ท ํางานรวมกนัระหวางหัวหนาและลูกนอง แตจะลดลงเมื่อเวลาผานไป 6 เดือน ซึ่ง Gerstner และ Day
ไดอธบิายไววา ในระยะเวลาดังกลาว เปนระยะที่ยังใหมและยังไมมั่นคงของสัมพันธภาพ ซึ่งอาจมีการ
เปลีย่นแปลงได ดงันัน้การประเมินการแลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนาและลูกนองในระยะเวลา
6 เดอืนของการท ํางานรวมกันจึงคอนขางนอยเกินไป และจากลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ
ทีสํ่ าเรจ็การศกึษาใหมในประเทศไทย ที่ตองมีการฝกทดลองงานในระยะ 6 เดือนแรกของการเขามา
ท ํางาน โดยอาจมกีารทดลองหรือหมุนเวียนงานในแผนกตางๆกอนที่จะตัดสินใจลงปฏิบัติงานในหนวย
งานใดหนวยงานหนึง่อยางแทจริง ซึ่งระยะเวลาดังกลาวจํ าเปนตองใชเวลา จึงอาจทํ าใหพยาบาล
ประจ ําการและหวัหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบังคับบัญชาคนปจจุบัน มีเวลาในการปฏิสัมพันธตอกันนอย
หรือไมเพยีงพอทีจ่ะประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางกันได และเมื่อพิจารณาประกอบกับการประเมิน
การรับรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจํ าการ ที่ตองใชระยะเวลาพอสมควรในการประเมิน
เกีย่วกบัเร่ืองผลตอบแทน การพิจารณาความดีความชอบ การตัดสินใจตางๆ ตลอดจนการไดรับการ
ปฏิบตัติางๆจากหนวยงานและจากหัวหนาหอผูปวยของตน ดังนั้นผูวิจัยจึงเห็นวาการกํ าหนดให
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพประจํ าการ ที่มีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคน
ปจจุบนัมาไมนอยกวา 1 ป มีความเหมาะสมที่สุดในการศึกษาครั้งนี้

คํ าจํ ากัดความที่ใชในการวิจัย

ความยุติธรรมในองคการ หมายถงึ ความรูสึกนึกคิดและการรับรูของพยาบาลประจํ าการ
วา ไดรับความเปนธรรม เสมอภาค เทาเทียมและเหมาะสมจากหนวยงานหรือหัวหนาหอผูปวยของตน
ในดานผลตอบแทนจากการทํ างาน ดานกระบวนการในการพิจารณาใหคาตอบแทน หรือประเมินผล
การปฏบิตังิาน และดานพฤติกรรมที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตอตน ซึ่งสามารถวัดไดโดยเครื่องมือวัด
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ความยตุธิรรมในองคการ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ Folger และ Cropanzano (1998) ซึ่งได
แบงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดานดังนี้

1.   ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาลประจํ าการมีตอ
หนวยงานหรอืหวัหนาหอผูปวยในเรื่อง เงินเดือนและขั้นเงินเดือนที่ไดรับ คาตอบแทนจากการขึ้นเวร
บาย-ดกึ  รางวัลและสวัสดิการตางๆ  วามีความเหมาะสมและเปนธรรม

2.  ความยตุธิรรมดานกระบวนการ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาลประจํ าการมีตอ
เกณฑหรอืวธิกีารตางๆ ที่หนวยงานหรือหัวหนาหอผูปวยใชประกอบการตัดสินใจ ในการประเมินผล
การปฏบิตังิาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นและตํ าแหนง การศึกษาตอ อบรม ดูงาน
และการมสีวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการทํ างาน โดยมีความคิดเห็นวา เกณฑหรือวิธีการที่ใช
มคีวามเหมาะสม ไมลํ าเอียง เปนที่นาเชื่อถือ

3. ความยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พยาบาล
ประจ ําการมตีอหวัหนาหอผูปวย ในเรื่อง กริยา ทาทาง การแสดงออก หรือพฤติกรรมที่หัวหนาหอ
ผูปวยไดปฏิบัติตอตน ดวยความเห็นใจ  สุภาพ ออนโยน ใหการยอมรับ ตลอดจนไดรับขอมูลขาวสาร
ค ําอธบิายชีแ้จงเหตผุลในการตัดสินใจตางๆ จากหัวหนาหอผูปวย อยางชัดเจน เพียงพอ ไมปดบัง

ความคลายคลึงในเจตคติตองาน หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจํ าการวามีความคิด
ความรูสึกและแนวโนมพฤติกรรมในการทํ างานที่ใกลเคียงกับหัวหนาหอผูปวยของตน ในดานความ
เตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน ดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ และดานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆ
ในงาน ซึง่สามารถวัดไดโดยใชเครื่องมือที่ผูวิจัยดัดแปลงมาจากแบบวัดความคลายคลึง (Member-
perceived similarity with the leader) ของ Liden, Wayne และ Stilwell (1993) และแบบวัดความ
ความคลายคลึงในเจตคติตองานของ อโนรัตน เขียวคราม (2544) ซึ่งแบงความคลายคลึงในเจตคติ
ตองานออกเปน 3 ดานดังนี้

1.  ความคลายคลงึในเจตคติตองานดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจ ําการวาตนมีความคิด ความรูสึกและพฤติกรรมการทํ างานใกลเคียงกับหัวหนาหอผูปวย
ในเรือ่ง มคีวามยนิดทีี่จะเขารวมกิจกรรมพิเศษตางๆที่เกี่ยวของกับงานที่ตนปฏิบัติอยู ยินดีทํ างานลวง
เวลาเมือ่จํ าเปน และยินดีทํ างานอยางเต็มที่แมจะไดรับมอบหมายงานมากขึ้น

2.   ความคลายคลงึในเจตคติตองานดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลประจ ําการวา มีความคิด ความรูสึกใกลเคียงกับหัวหนาหอผูปวยวา ภายในหนวยงาน          
มีบรรยากาศในการทํ างานที่ดี ตนและหัวหนาผูปวยมีความสามารถในการทํ างาน และงานที่ทํ า             
ในปจจุบนัจะทํ าใหตนและหัวหนาหอผูปวยประสบความสํ าเร็จในอาชีพ
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3.  ความคลายคลงึในเจตคติตองานดานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลประจ ําการวาตนมีความคิด ความรูสึก และพฤติกรรมการทํ างาน ใกลเคียงกับหัวหนาหอ
ผูปวยในเรือ่ง ความพรอมและยินดีที่จะรับฟงความคิดเห็นและคํ าติชมในเรื่องงานจาก  ผูบังคับบัญชา 
ผูใตบงัคบับญัชาและเพื่อนรวมงาน  รวมทั้งความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในเรื่องการทํ างาน

การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ     หมายถงึ ระดับการ
รับรูของพยาบาลประจํ าการ เกี่ยวกับรูปแบบของการมีปฏิสัมพันธกับหัวหนาหอผูปวยของตนวามีมาก
นอยเพยีงใด ใน 4 ดานคือ ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมกันสรางผลงาน และการนับถือ        
ในความเปนวิชาชีพ ซึ่งสามารถวัดไดโดยเครื่องมือวัดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองของ 
จนัทรพา  ทดัภธูร (2543) ซึ่งแบงรูปแบบการมีปฏิสัมพันธกับหัวหนาหอผูปวย ออกเปน 4 ดานคือ

1.  ความชอบพอ หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลประจําการที่มีตอหัวหนาหอผูปวย          
ซึง่เปนความรูสึกในดานบวก เปนมิตร ชื่นชอบ รักใคร และประทับใจ

2.  ความจงรักภักดี หมายถึง ความรูสึกที่พยาบาลประจํ าการมีตอหัวหนาหอผูปวย                
ในลกัษณะของความตองการที่จะชวยเหลือ หรือปกปองหัวหนาหอผูปวยจากขอกลาวหาของบุคคลอื่น
ในแงลบ รวมถึงความเชื่อมั่นในตัวหัวหนาหอผูปวยวามีความเขาใจในปญหาและความตองการ          
ของตน ตลอดจนยินดีที่จะทํ างานหนักเพื่อหัวหนาหอผูปวย

3.  การรวมสรางผลงาน หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลประจํ าการ ที่มีตอการทํ างาน           
ในหนวยงานของตน ในลักษณะเต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน และ
รวมถึงการรับรูรวมกันกับหัวหนาหอผูปวยในการตั้งเปาหมายการทํ างานรวมกัน โดยมีการแสดงออก
ทัง้ในดานความรูสึกและพฤติกรรม

4.    การนบัถอืในความเปนวิชาชีพ หมายถงึ ความรูสึกของพยาบาลประจํ าการที่มีตอหัวหนา             
หอผูปวยของตนในเรื่อง การยอมรับความสามารถในการทํ างาน  ทักษะและประสบการณในการ
ทํ างานของหัวหนาหอผูปวย การเปนแบบอยางที่ดีในดานการประกอบวิชาชีพ รวมถึงการรับรูจาก
บคุคลอืน่หรอืหนวยงานอื่นเกี่ยวกับ ระดับความมีชื่อเสียง ความโดงดัง ความนาเชื่อถือในผลงานของ
หวัหนาหอผูปวย
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ

1. เพื่อไดทราบถึงปจจัยที่มีผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผู บังคับบัญชาและผูใตบังคับ
บัญชา

2. เปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับ
บญัชาใหดียิ่งขึ้น ซึ่งจะสงผลดีตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตอไป
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บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ
ความคลายคลงึในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ 
ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ ตลอดจนศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมทํ านายการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ  โดยผูวิจัยไดศึกษา คนควา แนวคิด ทฤษฎี และงาน
วิจัยที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานและการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลูกนอง จากฐานขอมูล ABI, DAO และ EBSCO ตั้งแตป ค.ศ 1980 – 2001 
ตลอดจนเอกสารวิชาการและวิทยานิพนธดานจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ และดานบริหารการ
พยาบาล  โดยน ําเสนอตามลํ าดับดังนี้

1. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.1  ความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.2 แนวคดิการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.3 ขัน้ตอนการพฒันาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.4 ววิฒันาการของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.5 มติขิองการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
1.6 งานวจิัยที่เกี่ยวของ
1.7 การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนองในบริบทวิชาชีพพยาบาล

2. แนวคิดความยุติธรรมในองคการ
2.1 ความหมายความยุติธรรมในองคการ
2.2 เปาหมายความยุติธรรมในองคการ
2.3 แนวคิดความยุติธรรมดานผลตอบแทน
2.4 แนวคดิความยุติธรรมดานกระบวนการ
2.5 แนวคดิความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
2.6 ความยตุธิรรมในองคการกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
2.7 งานวจิัยที่เกี่ยวของ
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3. แนวคดิเกี่ยวกับเจตคติและความคลายคลึงในเจตคติตองาน
3.1  ความหมายของเจตคติ
3.2  เจตคติตองาน
3.3  องคประกอบของเจตคติตองาน
3.4  ความคลายคลงึในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
3.5  งานวจิัยที่เกี่ยวของ

4. โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
5. หวัหนาหอผูปวย
6. พยาบาลวิชาชีพ
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1.  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง (Leader - Member Exchange Theory; LMX)

การปฏิบัติงานรวมกันในหนวยงานหรือองคการหนึ่งนั้น สัมพันธภาพในการทํ างานนับไดวา
เปนปจจัยสํ าคัญอยางหนึ่งที่จะชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่นและบรรลุเปาหมายของ        
องคการ (Arnold, Robertson and Cooper, 1991) แนวคดิการแลกเปลี่ยนหัวหนาและลูกนองเปน
แนวคิดที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพในการทํ างานระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ที่กํ าลัง         
ไดรับความสนใจในปจจุบัน เพราะเปนแนวคิดที่มีประโยชนตอการบริหารงานของผูบังคับบัญชาระดับ
ตางๆ การทีผู่บังคับบัญชาสามารถทํ าใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกผูกพัน รักใคร ชื่นชอบ ซื่อสัตย 
จงรกัภักด ีใหความนับถือ ตลอดจนรวมแรงรวมใจที่จะปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาของตน เพื่อให
การทํ างานบรรลุเปาหมายที่ไดตั้งไว เปนสิ่งที่นาสนใจศึกษาวา มีปจจัยอะไรบางที่ชวยสงเสริม 
สนบัสนนุใหเกิดสัมพันธภาพที่มีลักษณะดีงาม ดังที่ไดกลาวมา

1.1  ความหมาย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

Scandura, Graen และ Novak (1986 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) ใหความหมาย
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองวา เปนระบบซึ่งประกอบดวยความสัมพันธซึ่งกันและกัน
ของทั้งสองฝาย และเปนรูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกซึ่งมีผลกระทบซึ่งกันและกันกลาวคือเมื่อคู
สมาชิกคนใดคนหนึ่งเปลี่ยนพฤติกรรมไปจะเปนผลใหการแลกเปลี่ยนของทั้งสองฝายเปลี่ยนไปดวย 
การแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นอยูเร่ือยๆ เมื่อรูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกเปลี่ยนแปลงไป

Plunkett (1992: 340-341) ใหความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
หมายถึง ลักษณะที่ผูบังคับบัญชามีการแลกเปลี่ยนหรือมีการแสดงพฤติกรรมตอผูใตบังคับบัญชา     
ของตนแตละคนแตกตางกันไป

Wayne และ Green (1993: 1433) ใหความหมาย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
วา เปนรปูแบบความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรม             
ทีผู่บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตอกัน

Martin, Taylor, O’Reilly และ Mclaurin (1999) ใหความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวาง    
หวัหนาและลกูนองหมายถึง สัมพันธภาพที่แตกตางกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

Pillai, Scandura และ Williams (1999) ใหความหมาย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา        
และลกูนองวา เปนคุณภาพของสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเกี่ยวของ
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กับผลลัพธหลายอยาง โดยอยูบนพื้นฐานของการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความซื่อสัตยตอกัน                
มคีวามไววางใจกัน และมีความชื่นชอบซึ่งกันและกัน

Truckenbrodt (2000) ใหความหมายวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนองเปน
ลักษณะของสมัพนัธภาพแบบสองทางระหวางหัวหนากับลูกนอง โดยหัวหนาจะมีการปฏิบัติตอลูกนอง
ในระดบัทีแ่ตกตางกัน และลูกนองจะปฏิบัติตอหัวหนาโดยปฏิบัติตามความสอดคลองที่เกิดขึ้น

จนัทรพา ทัดภูธร (2543) ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจากการ  
ใชัแนวคิดของ Liden และ Maslyn (1998) วาเปนความรูสึกของลูกนองเกี่ยวกับคุณภาพของการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนากับลูกนองใน 4 ดานคือ ความชอบพอ ความจงรักภักดีตอหัวหนางาน การรวม
สรางผลงาน และการใหความนับถือในความเปนมืออาชีพของหัวหนา

อโนรัตน เขียวคราม (2544)ใหความหมายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจากการ
ใชัแนวคิดของ Liden และ Maslyn (1998) วาเปนรูปแบบการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวาง          
ผูบงัคบับัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งประกอบดวยดานตางๆ 4 ดานคือ

1.  ความชอบพอ (Affection) คอืความรูสกึทางบวกที่มีตอกันและกันระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีพื้นฐานมาจากความชอบและความประทับใจ

2.  ความจงรักภักดี (Loyalty) คอืการแสดงออกซึ่งกันและกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใต
บงัคบับญัชา ในดานการชวยเหลือและการปกปองในดานตางๆ

3.  การรวมกันสรางผลงาน (Contribution) คอืการท ํางานรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและ    
ผูใตบงัคับบัญชาเพื่อบรรลุความสํ าเร็จในเปาหมายของกลุมหรือองคการ

4.  การใหความนับถือในความเปนมืออาชีพ (Professional respect) คอืความรูสึกนับถือ        
ซึ่งกันและกัน ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ในดานความสามารถและทักษะในการ
ท ํางาน

จากความหมาย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่กลาวมา อาจสรุปไดวา            
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนลักษณะสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับ           
ผูใตบังคับบัญชาซึ่งจะมีความแตกตางกันไปในแตละบุคคล โดยมีรูปแบบของการแลกเปลี่ยน                
ใน 4 ลักษณะคอื ความชอบพอ ความจงรักภักดี การรวมสรางผลงานและการนับถือในความเปน             
วชิาชีพ
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1.2  แนวคดิการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง (Leader-Member Exchange; LMX) เปน      
แนวคดิทีไ่ดมกีารพฒันามานานกวา 25 ป แนวคิดนี้เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา
กบัผูใตบังคับบัญชาในองคการที่เปนทางการ (Pillai, Scandura and Williams, 1999; Graen and 
Cashman, 1975) การแลกเปลี่ยน (Exchange) ในแนวคิดนี้ มีความหมายเดียวกันกับคํ าวา                
สัมพันธภาพ (Relations) ซึง่อาจมีการใชสลับกันไปมาได (Phillips and Bedeian, 1994) แนวคิดการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนแนวคิดที่ Graen และผูรวมงานไดพัฒนามาจาก               
แนวคดิทฤษฏีความสัมพันธรายคูแนวตั้ง (Vertical Dyad Linkage Theory: VDL) ค ําวา รายคูแนวตั้ง 
หมายถงึ หวัหนากบัลูกนองแตละคน โดยในระยะแรกใชในการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํ า ซึ่งมีพื้นฐาน
แนวคดิมาจากทฤษฎีบทบาท (Dienesch and Liden, 1986: 618) นอกจากนี ้การแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลกูนอง ยังมีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange 
theory)

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมีแนวคิดหลักวา ผูนํ าหรือหัวหนาแตละคนจะ     
ไมปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาของตนทุกคนในรูปแบบเดียวกันทั้งหมด แตจะมีการพัฒนาชนิดของ
ความสัมพันธหรือชนิดของการแลกเปลี่ยนในสองลักษณะคือ ความสัมพันธในลักษณะแรกจะอยูบน
พื้นฐานขอตกลงหรือสัญญาการจางงานอยางเครงครัด ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลูกนองในระดับต่ํ าหรือเรียกวาความสัมพันธแบบ “ กลุมพวกเขา ” (out-group) 
สวนความสมัพนัธในลักษณะที่สองจะมีลักษณะของความไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความ
เคารพ ความชื่นชอบ และมีการตอบแทนซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีการใหรางวัลทั้งที่เปนทางการและ      
ไมเปนทางการ  ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง หรอืเรยีกวาความสัมพันธแบบ           
“ กลุมพวกเรา “  (in-group) (Dienesch and Liden, 1986; Liden and Maslyn,1998) ดังนั้น             
จงึอาจกลาวไดวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองแตละคนจะมีความแตกตางกันไป ทั้งนี้       
ขึ้นอยู กับคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางกันวาอยู ในระดับสูงหรือต่ํ า (Graen, Novak and 
Sommerkamp 1982, Graen and Uhl-Bien, 1995  อางถงึใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544)

เนื่องจากแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฏี
การแลกเปลีย่นทางสังคม ดังนั้นจึงไดนํ าเสนอแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมพอสังเขป ดังนี้ Graen 
และ Scandura (1987: 182) กลาววา สมัพนัธภาพระหวางหัวหนาและลูกนอง ตั้งอยูบนพื้นฐานของ
การแลกเปลีย่นทางสงัคม ที่แตละฝายจะตองมีการเสนอบางสิ่งบางอยางที่อีกฝายเห็นวามีคุณคา และ
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แตละฝายตองเห็นวาการแลกเปลี่ยนเหลานั้นอยู บนเหตุผลของความเทาเทียมหรือยุติธรรม                
สัมพันธภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจะแสดงใหเห็นในลักษณะของทรัพยากร        
ทีเ่ปน วัตถุ ส่ิงของ ขอมูลขาวสาร การสนบัสนนุการแลกเปลี่ยนของทั้งสองฝาย การรับรูคุณคาเกี่ยวกับ           
ผลประโยชนที่ไดรับจากการแลกเปลี่ยนทั้งที่สามารถสัมผัสไดและสัมผัสไมได สัมพันธภาพของ             
การแลกเปลี่ยนที่อยู ในระดับสูงขึ้น สามารถประเมินไดจากผลการปฏิบัติงานของผู ปฏิบัติงาน 
(Dienesch and Liden, 1986;  Liden, Sparrowe and Wayne, 1997)

Wayne และ Green (1993) ไดกลาวถึงลักษณะการแลกเปลี่ยนในกลุมพวกเรา (in-group)
และกลุ มพวกเขา (out-group) วามีความคลายคลึงกับแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ 
(Economic exchange) และการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange) การแลกเปลี่ยนทาง
เศรษฐกิจเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการผูกพันกันโดยสัญญาจางงาน ซึ่งรวมถึงการบริการของสมาชิก          
ในการแลกเปลี่ยน ซึ่งมีการระบุภาระหนาที่ของสมาชิกไวอยางชัดเจน ดังนั้นสภาวะการณในการ          
แลกเปลี่ยนจึงสามารถดํ าเนินการไปไดโดยไมตองหยุดอยู บนความไววางใจกันระหวางบุคคล 
(Interpersonal trust) สมาชกิจะมกีารปฏิบัติงานโดยไมมีผลลัพธหรือรางวัลพิเศษ    ซึ่งลักษณะการ
แลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นระหวางผูปฏิบัติงานและหัวหนาในกลุมพวกเขาและกลุมพวกเรานั้น พบวาการ
แลกเปลี่ยนในกลุมพวกเขาเปนสิ่งที่หัวหนาปฏิบัติตอลูกนองของตนโดยขึ้นอยูกับสัญญาการจางงาน    
ทีเ่ปนทางการ หวัหนาสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ตามสัญญาการจางงานโดยไมเขารวมการแลกเปลี่ยน
ทางสังคมในระดับยอย แตสํ าหรับการแลกเปลี่ยนในกลุมพวกเรา หัวหนาจะไมปฏิบัติตามรูปแบบ
สัญญาการจางงานแตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตจะมีการปฏิบัติโดยมีการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคล
หรือมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมรวมดวย (Dienesch และคณะ, 1975) ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา          
การแลกเปลี่ยนใน “กลุมพวกเขา “ จะมลีกัษณะของการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ สวนการแลกเปลี่ยน
ใน “ กลุมพวกเรา “ จะมลัีกษณะของการแลกเปลี่ยนทางสังคม

Blau (1964 อางถึงใน จันทรพา ทัดภูธร, 2543) ไดอธบิายความแตกตางระหวาง การแลก
เปลีย่นทางเศรษฐกจิและการแลกเปลี่ยนทางสังคม ไววา การแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจจะเกี่ยวของกับ
คาจาง ผลประโยชนตางๆที่บุคคลไดรับตามกฏหมายเกี่ยวกับแรงงาน โดยมีการกํ าหนดไวอยางชัดเจน 
สวนการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น เชน การชวยเหลือกันและกัน การแบงปนขอมูลขาวสารของคน               
ในองคการ การแสดงความเห็นอกเห็นใจและการใหความรวมมือ ซึ่งภาระติดพัน (obligation) ที่มีอยู
ของฝายรับไมไดถูกกํ าหนดเอาไวอยางชัดเจนดั่งเชนการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ แตอยูบนพื้นฐาน
ของการไวเนื้อเชื่อใจ (trust) ซึ่งกันและกัน กลาวคือ เมื่อฝายใดฝายหนึ่งไดใหความชวยเหลือ                 
แกอีกฝาย ฝายที่ใหความชวยเหลือไปมีความเชื่อวาฝายรับจะตอบแทนกลับมา
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Wayne และ Green (1993) กลาววา องคประกอบสําคัญของแนวคิดการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม เปนสิ่งที่มีประโยชนตอการทํ าความเขาใจในความสัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลกูนองกบัพฤติกรรมของลูกนองวาเปนกฏของการตอบแทนซึ่งกันและกัน (Norm of recipocity) 
กลาวคือ เมื่อหัวหนาไดเขาไปมีสวนรวมในการชวยเหลือลูกนอง ในลักษณะการแลกเปลี่ยนแบบ              
“ กลุมพวกเรา ” แลวลกูนองจะเกิดความรูสึกกตัญูตอหัวหนาและรูสึกวาตองตอบแทนหัวหนา ดังนั้น
การแลกเปลีย่นในลักษณะนี้ จะเปนประโยชนตอกันและกันทั้งสองฝาย

การอธิบายเกี่ยวกับความเต็มใจของสมาชิกกลุม ที่มีตอการยอมรับความตองการในบทบาท 
(Role requests) และอะไรที่ถูกคาดหวังจากผูจางงาน สามารถอธิบายโดยแนวคิดการแลกเปลี่ยน    
ทางสังคมที่ Blau (1964) อธิบายไววา สมาชิกจะใชเวลาและความพยายามเพื่อใหบรรลุผล                
ตามความตองการในบทบาทของหัวหนา และมีความคาดหวังวาหัวหนาจะใหอะไรตอบแทนแกตน            
เมื่อหัวหนาและลูกนองมีการตอบแทนซึ่งกันและกันแลว จะเกิดการพัฒนาความไววางใจกันขึ้นและ           
เกดิการแลกเปลี่ยนทางสังคมขึ้นมา ดงันัน้การมองภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
วาเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคม จะแสดงใหเห็นในการปฏิบัติงานระยะแรกของคูหัวหนาและลูกนอง 
ซึง่เกีย่วของกบัชนดิของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ไดพัฒนาตอจากนั้น

นอกจากนี้การอธิบายแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ตั้งอยูบนพื้นฐาน
แนวคดิทฤษฏีบทบาท สามารถอธิบายไดในขั้นตอนของ Role making process โดย Graen และ
เพือ่นรวมงาน (1976), Graen และ Cushman (1975) ไดประยุกตโมเดล Role episode จาก Kahn, 
Wolfe, Quinn, Snoek และ Rosenthal (1964) เพือ่อธบิายรูปแบบของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลูกนอง ดังนั้นการปฏิบัติงานของลูกนองจึงมีบทบาทสํ าคัญในขบวนการของ Role making 
process (Dienesch and Liden, 1986; Graen and Scandura, 1987) โดยทฤษฏีบทบาทไดอธิบาย
ไววา หัวหนาจะมีการประเมินลูกนองของตนโดยการมอบหมายงานตางๆใหทํ าตามลํ าดับข้ันของการ
กระทํ าตามบทบาท (Role making episodes) ซึง่ระดบัการยินยอมของลูกนองที่จะปฏิบัติตามความ
ตองการในงานของหัวหนานี้ เปนตัวกํ าหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลูกนองขึ้นมา การกํ าหนดชนิดของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง        
ไดขยายออกไปสูประเด็นการตอบแทนของหัวหนากับทรัพยากรที่เกี่ยวของกับงานเชน การใหขอมูล
ขาวสารแกลูกนอง การมอบหมายงานที่ทาทาย การใหอิสระในการทํ างาน (Autonomy) การจัดหา
ทรัพยากรโดยหวัหนา ซึ่งจะมีผลสะทอนกลับตอพฤติกรรมในการทํ างานของลูกนองซึ่งเปนตัวแทนของ
การแลกเปลี่ยน การแลกเปลี่ยนเหลานี้จะถูกจํ ากัดโดยผลประโยชนที่มีความเกี่ยวของกับงาน                       
(Work – related commodities) (Liden and Maslyn ,1998) ซึ่งแนวคิดนี้ สนบัสนนุงานวิจัยของ        
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Kell และ Dansereau (1995 อางถึงใน จันทรพา ทัดภูธร, 2543) ทีไ่ดศกึษาการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนาและลูกนองในมิติภาวะผูนําของหัวหนา (Leadership) และการใหอํ านาจ             
ลูกนองของหัวหนา (Empowerment) การศกึษาครั้งนี้พบวา สํ าหรับ “กลุมพวกเรา” หวัหนามีแนวโนม
สูงทีจ่ะใชเทคนิคการบริหารงานแบบผูนํ า เชน ใหอํ านาจและใหอิสระแกลูกนองในการทํ างาน แตใน 
“กลุมพวกเขา” หวัหนามกัใชเทคนคิการควบคุมงาน โดยทํ าตามกฏระเบียบของงาน นอกจากนี้พบวา
คณุภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองใน “กลุมพวกเรา” จะอยูในระดับสูง โดยสังเกต
จากการทีห่วัหนาและลูกนองมีปญหานอยมากในการทํ างานติดตอส่ือสารกัน และลูกนองมักจะแสดง
ความพงึพอใจในตัวหัวหนา

1.3  ขัน้ตอนการพฒันาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

ดังที่ไดกลาวมาแลววาสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองเกิดขึ้นโดยเปนผลมาจาก          
ปฏิสัมพันธที่เกิดขึ้นในกระบวนการพัฒนาบทบาท ซึ่งกระบวนการพัฒนาบทบาทที่เปนทางการ
สามารถแบงไดเปน 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 ระยะเขารับบทบาท (Role-taking) ระยะนี้เปนระยะที่สมาชิกใหมเขามา          
ในองคการ โดยหัวหนาจะมีการสื่อสารและประเมินความสามารถของลูกนองและมอบหมายบทบาท     
แกลูกนอง ก ําหนดวาลูกนองตองปฏิบัติงานอะไรบาง ลูกนองจะแสดงบทบาทตามที่ไดรับมอบหมาย
จากหวัหนา ในระยะนีห้วัหนาและลูกนองจะตองมีความเขาใจซึ่งกันและกันวาแตละคนมีความคิดเห็น
และตองการการยอมรับอยางไร

ระยะที่ 2 ระยะสรางบทบาท (Role-making) เปนระยะทีห่ัวหนาและลูกนองมีการพัฒนา   
ปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน โดยมีการเจรจาตอรองอยางไมเปนทางการ สมาชิกแตละคนจะเริ่มสราง     
บทบาทของตนเอง ในระยะนี้เองที่ความไววางใจ ความซื่อสัตยและความนับถือซ่ึงกันและกัน ไดถูก
พฒันาขึน้เพือ่การเกดิสัมพันธภาพที่ดีของหัวหนาและลูกนองในอนาคต ซึ่งจะมีอิทธิพลตอเจตคติของ
หวัหนาและลูกนองแตละคนรวมถึงพฤติกรรม

ระยะที่ 3 การแสดงบทบาทประจํ า (Role-routinization) เปนระยะที่รูปแบบของการ        
แลกเปลี่ยนจะปรากฏออกมาและดํ าเนินอยางตอเนื่องจนกระทั่งกลายเปนบทบาทประจํ า การแลก
เปลี่ยนในขั้นตอนนี้จะเปลี่ยนเปนความสนใจระหวางกัน เพื่อนํ าไปสูเปาหมายและวัตถุประสงค             
ของงานรวมกัน
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1.4  ววิฒันาการของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

 Gerstner และ David (1997) กลาววา ยังมีความคลุมเครือบางประการเกี่ยวกับลักษณะ
โครงสรางแนวคิด (Nature of the construct) ของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งยังไม
สามารถแกปญหาได (Unresolved) เชน การวดัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง และความ
สัมพันธของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองกับตัวแปรอื่นๆในองคการ ความคลุมเครือนี้
สวนหนึ่งอาจเนื่องมาจาก การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมีวิวัฒนาการของการพัฒนา        
แนวคิดขึ้นตามลํ าดับ ซึ่ง Graen และ Uhl-Bien (1995 Quoted in Gerstner and David, 1997)            
ไดแบงวิวัฒนาการ (Evolution) ของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองออกเปน 4 ระยะคือ

1.  ระยะของสมัพนัธภาพที่เกี่ยวของกับการทํ างาน (Work socialization) และสัมพันธภาพ
รายคูแนวตั้ง ซึ่งเนนที่การคนพบเกี่ยวกับคูของหัวหนาและลูกนองที่มีความแตกตางกัน เชนความ        
แตกตางใน “ กลุมพวกเรา ” กบั “ กลุมพวกเขา ”

2.   ระยะเนนคุณภาพของสัมพันธภาพและผลลัพธที่เกิดขึ้น
3. ระยะเขาถึงสิ่งที่เกี่ยวของกับการสราง Partnership ของคูหัวหนาและลูกนอง
4. ระยะทีเ่กีย่วของกบัระบบที่มีระดับ เชนมีการขยายหรือพัฒนาจากคูหัวหนาและลูกนอง

ไปสูกลุมและเครือขาย
Graen และ Uhl-Bien กลาววา ส ําหรับในระยะที่ 2 ที่เนนคุณภาพของสัมพันธภาพและ      

ผลลัพธทีเ่กดิขึน้ ไดถูกพัฒนาขึ้นเมื่อไมนานมานี้ โดยงานวิจัยสวนใหญจะมีการประเมินปจจัยที่คิดวา
จะชวยสนับสนุนตอการเกิดคุณภาพของการแลกเปลี่ยนในระดับที่สูงขึ้น และมีการวิเคราะหการ        
เชื่อมตอของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองและผลลัพธที่เกี่ยวของกับงานที่มักปรากฏขึ้น
ในระยะทีส่องของการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง และสามารถเปนที่ยอมรับได
วาในระยะที่สองนี้มีความเปนไปไดที่จะอธิบายพฤติกรรมของผูนํ าในองคการที่ซับซอน เนื่องจากงาน
วจิยัสวนใหญตองการที่จะเขาใจสิ่งที่ขยายออกไป (Extensions) ของแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลูกนองไดอยางชัดเจนขึ้น

1.5 มติิของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง (Multidimension of leader-
member exchange)

แนวคดิทฤษฏไีดสนบัสนุนวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมีหลายมิติ โดยเกิด
จากทฤษฏบีทบาทและทฤษฏีการแลกเปลี่ยนทางสังคม  Dienesch และ Liden (1986) ไดเสนอวา   
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ถึงแมพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับงานจะถูกเนนโดย Graen และเพื่อนรวมงานวามีความสํ าคัญตอการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง แตอาจมีการพัฒนาและมีความยั่งยืนในหลายแนวทาง            
โดย Dienesch และ Liden ไดอธบิายใหเหน็วา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจะอยูบน     
พืน้ฐานของการยอมรับการแลกเปลี่ยน 3ประการคือ การรวมกันสรางผลงาน (Labeled contribution) 
ความจงรักภักดีที่มีตอกัน (Labeled loyalty) และความชอบพอกันอยางจริงใจ (Labeled affection)       
ดงันัน้จงึอาจกลาวไดวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตามแนวคิดของ Dienesch และ
Liden (1986) ม ี3 มิติดังนี้

1. การรวมสรางผลงาน (Contribution) การรวมสรางผลงานเปนการรับรูเกี่ยวกับ จํ านวน         
ทิศทางและคุณภาพของกิจกรรมการเรียนรูงานที่สมาชิกแตละคนแสดงออกไปยังเปาหมายรวมกัน
อยางชัดแจงและมีความหมาย การรวมสรางผลงานระหวางหัวหนาและลูกนองไดเนนไปที่พฤติกรรม         
ทีเ่กีย่วของกับงานของสมาชิก สมาชิกผูซึ่งการทํ างานเปนที่ประทับใจของหัวหนา จะไดรับทรัพยากร
และการสนับสนุนซึ่งจะชวยยกระดับการปฏิบัติงานในอนาคตตอไป นอกจากนี้สมาชิกผูซึ่งมีคุณภาพ
การแลกเปลีย่นในระดับสูง จะเขาไปมีสวนรวมในงานและหนาที่ซึ่งอยูนอกเหนือไปจากสัญญาการจาง
งานทีเ่ปนทางการ

2. ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนมิติที่สองของการแลกเปลี่ยนของหัวหนาและลูกนอง       
โดยเนนไปยังการมีความจงรักภักดีตอกันระหวางหัวหนาและลูกนอง ความจงรักภักดี หมายถึงการ
สนบัสนุนอยางเปดเผย (Publicy) เกีย่วกบัการกระทํ าและความประพฤติ (Character) ของบุคคล      
แตละคนในคูหัวหนาและลูกนองซึ่ง Graen (1976)  Graen และ Scandura (1987) ไดสรุปไววา 
ความจงรักภักดี เปนผลลัพทของขบวนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง          
สวน Dienesch และ Liden กลาววา ความจงรักภักดี อาจถือไดวาเปนองคประกอบหรือเปนมิติของ
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งมีบทบาทสํ าคัญตอการพัฒนาหรือคงไวซึ่งการ        
แลกเปลีย่น ความจงรักภักดีไดถูกอภิปรายวาเปนเครื่องมือในการกํ าหนดชนิดของงาน โดยจะนํ าไปสู
ความรับผิดชอบตองานที่ดี

3.  ความชอบพอ (Affection) ความชอบพอเปนความชอบพอซึ่งกันและกันของสมาชิกในคู     
หัวหนาและลูกนอง โดยอยูบนพื้นฐานเบื้องตนของเสนหดึงดูดระหวางบุคคล (Interpersonal 
attraction) มากกวางานหรือคานิยมทางดานวิชาชีพ ความชอบพออาจมีบทบาทเพียงเล็กนอยหรือ  
ไมมบีทบาทในการแลกเปลี่ยน แตการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองบางอยางอาจถูกควบคุม
กํ ากับโดยความชอบพอ เชนบอยครั้งที่หัวหนาและลูกนองไดมีการปฏิสัมพันธกันอยางจริงใจเพราะ    
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มีความสนุกสนานกับการไดเขารวมสมาคมกัน และบอยครั้งที่ความเปนมิตรไดถูกพัฒนาขึ้นโดยผาน         
ปฏิสัมพนัธของการทํ างานรวมกัน

 Dienesch และ Liden (1986) กลาววา อาจมีมิติอ่ืนๆอีกที่มีความเกี่ยวของกับการ
พัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง มิติอ่ืนที่มีความเปนไปได ไดถูกแสดงใหเห็นโดย   
แนวคดิการแลกเปลี่ยนทางสังคมเชน ความไววางใจ (Trust) ความนับถือ (Respect) การเปดเผย 
(Openness) และความซื่อสัตย (Honesty) นอกจากนี้ Liden และ Maslyn (1998) ไดกลาววาแนวคิด
อ่ืนๆทีเ่กีย่วของกบัพฤติกรรมในองคการ เชน ความยึดมั่นผูกพันในองคการ ความยุติธรรมในองคการ
และความพงึพอใจในงานไดสนับสนุนการมีหลายมิติและเพิ่มความเขาใจเกี่ยวกับแนวคิด (Construct) 
ของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง เชนเดียวกับสัมพันธภาพและผลลัพธที่สํ าคัญของ      
องคการ การมีหลายมิติของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง จะชวยใหเกิดความเขาใจ        
การพัฒนาการแลกเปลี่ยน การคงไวซึ่งสัมพันธภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
ความเขาใจในมิติของการแลกเปลี่ยนจะทํ าใหเกิดการมองเห็น (Insight) ในสมัพันธภาพและผลลัพธ   
ทีจ่ะออกมา โดยขึ้นอยูกับการยอมรับในการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

Liden และ Maslyn (1998) ไดพฒันาเครื่องมือเพื่อใชประเมินการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลกูนอง โดยไดรวบรวมจากหลายแนวคิด รวมทั้งแนวคิดของ Dienesch และ Liden (1986)         
ทีก่ลาววา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมี 3 มิติ ไดแกมิติ ความชอบพอ (Affection) 
ความจงรักภักดี (Loyalty) และการรวมสรางผลงาน (Contribution) มาสูแนวคิดที่พัฒนาขึ้นใหม ซึ่งได
จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํ ารวจ (Exploratory factor analysis) และจากการวิเคราะห        
องคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) ซึง่พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ
ลูกนอง มี 4 มิติ ไดแกมิติ ความชอบพอ (Affection) ความจงรักภักดี (Loyalty) การรวมสรางผลงาน 
(Contribution) และการนับถือในความเปนวิชาชีพ (Professional respect) ซึง่เปนมิติที่คนพบใหม 
สํ าหรบัคํ าจํ ากัดความใน 4 มิติดังกลาว Liden และ Maslyn (1998) ไดใหคํ าจํ ากัดความไวดังนี้

1.  ความชอบพอ (Affection) หมายถึงความชอบพอที่มีตอกันและกัน ของสมาชิกในคู             
หัวหนาและลูกนองโดยมีพื้นฐานมาจากเสนหดึงดูดระหวางบุคคล (Interpersonal attraction)       
มากกวาการทํ างานหรือคานิยมทางดานวิชาชีพ ความชอบพอเปนความชัดแจงของความตองการ
สํ าหรับการเกิดขึ้นของสัมพันธภาพ ซึ่งมีองคประกอบของการใหรางวัลสวนบุคคลและผลลัพธ        
เชน มิตรภาพ

2.  ความจงรักภักดี (Loyalty) เปนการแสดงออกถึงการสนับสนุนอยางเปดเผยตอเปาหมาย
และบคุลกิลกัษณะสวนบุคคลของสมาชิกอื่นๆในคูหัวหนาและลูกนอง รวมถึงความศรัทธาที่มีตอกัน
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3.   การรวมสรางผลงาน (Contribution) เปนการรับรูเกี่ยวกับระดับซึ่งเปนที่ยอมรับกันอยาง
แพรหลายของกิจกรรมการเรียนรูงาน ซึ่งสมาชิกแตละคนไดแสดงออกไปยังเปาหมายรวมกันอยาง        
ชัดแจงและมีความหมาย การประเมินผลเกี่ยวกับกิจกรรมการเรียนรูงานไดขยายไปสูผูปฏิบัติงาน           
ที่เปนลูกนองในการจัดการและรับผิดชอบรวมทั้งการปฏิบัติงานใหเรียบรอย นอกเหนือไปจาก          
คํ าบรรยายลักษณะงานหรือสัญญาจางงาน และขยายไปยังการจัดหาทรัพยากรของหัวหนา          
รวมถงึการจัดหาโอกาสสํ าหรับกิจกรรมเหลานี้

4.   การนบัถอืในความเปนวิชาชีพ (Professional respect) เปนระดับของการรับรูเกี่ยวกับ
สมาชิกแตละคนในคูหัวหนาและลูกนอง ที่ไดสรางชื่อเสียงหรือความโดงดังทั้งภายในและภายนอก     
องคการเกีย่วกบัความเกงในการทํ างาน การรับรูนี้อาจอยูบนพื้นฐานของขอมูลดานประวัติที่เกี่ยวของ
กับบุคคลนั้น ประสบการณของบุคคลและคํ าวิพากวิจารณที่มีตอบุคคลนั้นทั้งภายในและภายนอก     
องคการ รวมถึงรางวัลหรือการไดรับการยกยองทางดานวิชาชีพ ที่บุคคลนั้นไดรับ

จากแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่กลาวมา อาจสรุปไดวาการแลก
เปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองเปนลักษณะสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองที่เกิดขึ้นจาก
การที่หัวหนาและลูกนองมีการแลกเปลี่ยนทางสังคมตอกัน โดยอยูบนบันทัดฐานของการตอบแทน        
ซึง่กนัและกนั  การแลกเปลี่ยนนี้รวมถึงพฤติกรรมในบทบาทที่หัวหนาแสดงตอลูกนอง ซึ่งมีผลตอการ
พัฒนาความไววางใจและสัมพันธภาพในการทํ างานรวมกัน ถาหัวหนามีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
ประกอบกบัมพีฤตกิรรมในการบริหารงานที่ดี ไดแกการใหขอมูลขาวสารแกลูกนอง การมอบหมายงาน        
ทีท่าทาย การใหอิสระในการทํ างาน การจัดหาทรัพยากรที่เหมาะสม มีการใหรางวัลทั้งที่เปนทางการ
และไมเปนทางการ ตลอดจนใหความไววางใจและสนับสนุนลูกนอง มีความเคารพ ชื่นชอบ              
และมกีารตอบแทนซึ่งกันและกัน เหลานี้จะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง ซึ่งการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนองจะเกิดขึ้นมาก-นอยเพียงใดนั้น สามารถพิจารณาไดจาก ความชอบ
พอ ความจงรกัภักดี การรวมสรางผลงานและการนับถือในความเปนวิชาชีพ ที่แตละฝายมีตอกัน

และจากการที่ Liden และ Maslyn (1998) ไดพฒันาเครื่องมือเพื่อใชประเมินการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลูกนองขึ้นมา โดยไดรวบรวมแนวคิดจากบุคคลหลายฝาย มาสูแนวคิดที่พัฒนาขึ้น
ใหม ซึ่งไดจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํ ารวจ และจากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน         
และพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง มี 4 มิติ ไดแก ความชอบพอ ความจงรักภักดี 
การรวมสรางผลงาน และการนับถือในความเปนวิชาชีพ ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกใช          
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แนวคิดของ Liden และ Maslyn เปนกรอบแนวคิดในการศึกษา เนื่องจากเปนแนวคิดที่มีความ            
ครอบคลมุ มกีารรวบรวมและพัฒนาแนวคิดมาจากบุคคลหลายฝาย ตลอดจนมีการตรวจสอบความ
ตรงของมโนทัศนที่ชัดเจน

1.6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

 Deluga (1998) กลาววา การศกึษาเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ผาน
มาแสดงใหเห็นวา หัวหนาและลูกนองเปนแหลงทรัพยากรที่มีความสํ าคัญตอการบรรลุเปาหมาย       
ของงาน (Goal attainment) คณุภาพในการแลกเปลี่ยนที่อยูในระดับสูงจะทํ าใหหัวหนาและลูกนอง    
พบกบัความพิเศษในดานการไดรับประโยชนซึ่งกันและกัน (Mutually advantageous) สอดคลองกับ 
Dienesch และ Liden (1993) ทีก่ลาววา สิง่ที่เปนหลักฐานซึ่งถือวาเปนหัวใจสํ าคัญของแนวคิด      
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองคือสัมพันธภาพของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ         
ลูกนอง ซึ่งจะมีอิทธิพลตอผลลัพธขององคการในหลายประเด็น

งานวิจัยเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ไดแสดงใหเห็นวาหากคุณภาพ
ของการแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูงจะชวยยกระดับความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํ างาน
(Maslyn and Uhl-Bien, 2001) โดยพบวา หากคุณภาพการแลกเปลี่ยนของหัวหนาและลูกนองอยูใน
ระดับสูง ผู ใตบังคับบัญชาจะมีความรู สึกว าผู บังคับบัญชามีความยุติธรรมและจะสงผลตอ            
พฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการใหสูงขึ้น (Deluga, 1994; Settoon, Bennett and Liden, 
1996) มผีลท ําใหความยึดมั่นผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชาสูงขึ้น (Settoon, Bennett and 
Liden, 1996; Epitropaki and Martin, 1999) สงผลใหเกิดการสื่อสารแบบรวมมือในสมาชิกกลุม           
สูงขึ้น (Lee, 1997) และมกีารสื่อสารแบบเปดเผยและการสื่อสารที่ซื่อสัตยเพิ่มข้ึน (Gerstner and 
Day, 1997 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) ผลงานการวิจัยของ Deluga (1998) พบวา หาก       
คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองอยูในระดับสูง จะมีผลตอการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ผู บังคับบัญชาประเมินผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับสูงดวยเชนเดียวกัน แตถาหาก             
คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองอยูในระดับต่ํ า จะทํ าใหผูใตบังคับบัญชาไมพึงพอ
ใจในงาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการลดลง เกิดการยายหรือลาออกจากงาน (Maslyn and Uhl-
Bien, 2001) นอกจากนี ้ ยงัมผีลการศึกษาเพื่อตรวจสอบผลของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ    
ลูกนองตอเจตคตแิละพฤติกรรมของหัวหนาและลูกนอง โดยพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ
ลูกนอง มคีวามสมัพันธกับความกาวหนาในการประกอบอาชีพของลูกนอง (Graen and Scandura, 
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1987) อิทธิพลในการตัดสินใจ (Scandura, Graen and Novak, 1986) และแบบแผนของการติดตอ
ส่ือสาร (Schieman, 1977)

Gerstner และ David (1997) ไดท ําการวิจัยเชิงวิเคราะหอภิมาน (Meta-analysis) เร่ืองการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองในดานความสัมพันธและประเด็นดานแนวคิด (Construct)     
ผลจากการศึกษาสรุปไดวา

1. โดยทัว่ไปแลวการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง จะมีความเกี่ยวของกับการปฏิบัติ
งานและตัวแปรดานเจตคติของผูปฏิบัติงาน  การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจะมีความ     
นาเชือ่ถอืไดมากกวา เมื่อมีการประเมินจากความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานมากกวาจากการประเมินของ
หวัหนา นอกจากนีสั้มพันธภาพของการแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้นไดตองขึ้นอยูกับทั้งตัวหัวหนาและลูกนอง

2. คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองจะเปนตัวกํ าหนดสัมพันธภาพของ         
คูหัวหนาและลูกนองในชวงระยะแรกและคอนขางจะยังมั่นคงตอไป มีการศึกษาพบวา สัมพันธภาพ      
ทีเ่กดิจากการแลกเปลี่ยน    จะเกิดขึ้นที่ระยะเวลามากกวา 9 เดือนขึ้นไป (Dansereau et al., 1975) 
สวนการศึกษาความกาวหนาในการประกอบอาชีพของชาวญี่ปุน พบวาสัมพันธภาพจะเกิดขึ้นเมื่อ
เวลาผานไป 3 ป ซึ่งขัดแยงกับงานวิจัยของ Liden (1993) ซึง่พบวา สัมพันธภาพระหวางหัวหนาและ
ลูกนองจะเกิดขึ้นที่ระยะเวลา 2 สัปดาห และ 6 สปัดาห ของการทํ างานรวมกัน และพบวาสัมพันธภาพ
จะลดลงเมื่อเวลาผานไป 6 เดือน ซึ่ง Gerstner และ David ไดอธบิายวา การแลกเปลี่ยนระหวาง      
หัวหนาและลูกนองสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงไดนอกเหนือไปจากแนวทางปฏิบัติของสัมพันธภาพโดย
ทั่วไป

 3.  Gerstner และ David กลาววา ในการยอมรับงานวิจัย เร่ืองการศึกษาความกาวหนา      
ในการประกอบอาชพีของชาวญี่ปุน ที่พบวาสัมพันธภาพของการทํ างานหลายชนิดอาจเกิดขึ้นเมื่อเวลา
ผานไป 3 ป ดงันัน้การวัดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ระยะเวลา 6 เดือน ของการ
ทํ างานจึงคอนขางจะเปนระยะเริ่มแรกในการพัฒนาเกี่ยวกับสัมพันธภาพของหัวหนาและลูกนอง   
เนือ่งจากหวัหนาและลูกนองยังมีประสบการณที่ใหมและแตกตางดวยกันทั้งคู ตองมีการเรียนรูมากขึ้น
ในแตละฝาย จึงมีความเปนไปไดที่วาสัมพันธภาพเหลานี้จะคอยเปนคอยไปและมีการพัฒนาขึ้นตาม
ลํ าดับ

สํ าหรับการศึกษาปจจัยที่กอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
(Antecedents of leader-member exchange quality) พบวามปีจจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้
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งานวิจัยของ Kell และ Dansereau (1995 อางถึงใน จันทรพา ทัดภูธร, 2543) ไดศึกษาการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหวางหัวหนาและลูกนองในมิติภาวะผูนําของหัวหนา (Leadership) 
และการใหอํ านาจลูกนองของหัวหนา (Empowerment) การศกึษาครั้งนี้พบวา สํ าหรับ “กลุมพวกเรา” 
หวัหนามีแนวโนมสูงที่จะใชเทคนิคการบริหารงานแบบผูนํ า เชน ใหอํ านาจและใหอิสระแกลูกนองใน
การทํ างาน แตใน “กลุมพวกเขา” หวัหนามกัใชเทคนิคการควบคุมงาน โดยทํ าตามกฏระเบียบของงาน 
นอกจากนีพ้บวาคณุภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองใน “กลุมพวกเรา” จะอยูในระดับ
สูง โดยสังเกตจากการที่หัวหนาและลูกนองมีปญหานอยมากในการทํ างานติดตอส่ือสารกัน              
และลกูนองมักจะแสดงความพึงพอใจในตัวหัวหนา ผลจากการศึกษาครั้งนี้อาจสรุปไดวา ภาวะผูนํา 
และการเสริมสรางพลังอํ านาจของผูนํ า มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ            
ลูกนอง

การศึกษาของ  Settoon, Bennett และ Liden (1996: 219 – 217) พบวา การสนับสนุนทาง
สังคม ไดแก การสนับสนุนและใหความชวยเหลือกันในการทํ างานของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับ
บญัชา จะท ําใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

งานวิจัยของ Deluga, Ronald และ Perry (1997: 67 – 87) พบวา พฤติกรรมประจบประแจง
ซึง่เปนพฤตกิรรมที่ผูใตบังคับบัญชาตองการสรางความประทับใจใหแกผูบังคับบัญชา สงผลใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับสูง

สํ าหรับงานวิจัยที่ศึกษาความคลายคลึงดานปจจัยสวนบุคคลและความคลายคลึงดานเจตคติ 
พบวามคีวามสมัพนัธกบัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ดังนี้ งานวิจัยของ Graen และ 
Schieman (1978 Quted in Deluga, 1998) พบวา การเหน็ดวยของทั้งสองฝายระหวางหัวหนาและ
ลูกนองดานสาระที่เกี่ยวของกับงาน มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง     
สอดคลองกับงานวิจัยของ Anderson และ Green (1993) และงานวิจัยของ Liden, Wayne และ
Stiwell (1993) ทีพ่บวาความคลายคลงึดานคานิยมในการทํ างานระหวางหัวหนาและลูกนอง มีความ
สัมพนัธกบัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง  งานวิจัยของ Deluga (1998) และงานวิจัยของ 
Murphy และ Ensher (1999) พบวา ความคลายคลึงดานปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับการแลก
เปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง สวนงานวิจัยของ Glaman และ Jones (1996: 192 – 216 อางถึง
ใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) พบวา ความคลายคลึงดานปจจัยสวนบุคคล เปนสวนสํ าคัญสํ าหรับ
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การมีปฏิสัมพันธตอกันในที่ทํ างานในชวงเริ่มตน สวนความคลายคลึงในเจตคติดานคานิยมมีความ
สัมพนัธทางบวกกบัความชอบพอในชวงเวลาของการทํ างานในอนาคต

นอกจากนีย้งัมงีานวิจัยพบวา ความไววางใจในตัวผูนํ า (Trust) มคีวามสัมพันธกับการแลก
เปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง (Deluga,1994; Gomez and Rosen, 2001)

สํ าหรบัการศกึษาปจจัยทางดานองคการนั้น พบวา ขนาดขององคการและปริมาณงานที่มาก
ลน (Work load) มีความสัมพันธทางลบกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับ
บัญชา   (Green et al.,1983; Green, Anderson และ Shivers,1996)

ผลการศึกษาและงานวิจัยที่ไดรวบรวมมา แสดงใหเห็นวา แนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวาง        
หัวหนาและลูกนอง เปนแนวคิดหนึ่งที่มีความสํ าคัญและเปนประโยชนตอการบริหารงานของผูบริหาร
ในองคการ นํ ามาซึ่งผลลัพทที่มีประโยชนตอองคการในหลายประเด็น และในสวนของปจจัยที่กอให
เกดิคณุภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองนั้น จะเห็นไดวามีปจจัยที่เกี่ยวของกับการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนองอยางนอย 2 ประการคือ ประการแรกเปนปจจัยดานตัวบุคคล ไดแก 
ความคลายคลงึดานบุคลิกภาพและความคลายคลึงดานเจตคติระหวางหัวหนาและลูกนอง สวนปจจัย
ทีส่องเกีย่วของกบัพฤตกิรรมการบริหารงานของหัวหนา ไดแก ภาวะผูนํ าของหัวหนา การเสริมสราง
พลงัอ ํานาจ การสนับสนุนและใหความชวยเหลือ ตลอดจนการสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นตอลูกนอง
ของหวัหนา ดงันัน้จากผลงานวิจัยดังกลาว ผูวิจัยมีความคิดเห็นวาสามารถนํ าแนวคิดการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาและลกูนองมาประยุกตใชกับวิชาชีพพยาบาลไดเปนอยางดี เนื่องจากลักษณะงานของ
พยาบาล  จ ําเปนตองใชความรู  ความสามารถ ทักษะในการทํ างาน ตลอดจนตองเสียสละและมีความ
รับผิดชอบสูง (ทศันา บุญทอง, 2533) ตองมกีารท ํางานอยางสอดคลองและประสานกันเปนอยางดี
ของบคุลากรทกุระดับ รวมถึงหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ เพื่อคุณภาพการดูแลผูปวยที่ดี 
ซึ่งความราบรื่นและความสํ าเร็จในการทํ างานจะเกิดขึ้นไดนั้น จํ าเปนตองอาศัยสัมพันธภาพหรือการ
แลกเปลีย่นทีด่รีะหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตลอดจนพฤติกรรมการบริหารงานที่ดี
และมปีระสิทธภิาพของหัวหนาหอผูปวย ที่อยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนทางสังคม เพื่อผลของการ
ตอบแทนยอนกลับที่ดีและมีประโยชนจากฝายผูปฏิบัติงานหรือพยาบาลประจํ าการ นอกจากนี ้      
พบวายงัมปีจจัยอ่ืนอกีทีเ่กี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง หนึ่งในปจจัยดังกลาว
คอื ความยุติธรรมในองคการ ซึ่งจะไดกลาวถึงในโอกาสตอไป
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1.7  การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนองในบริบทของวิชาชีพพยาบาล

จากความสํ าคัญของสัมพันธภาพหรือการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่ไดกลาวมา 
ตลอดจนจากงานวิจัยที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองในองคการพยาบาลโดยตรง          
ยังมีจํ ากัด ดังนั้นเพื่อความเขาใจที่ชัดเจนยิ่งขึ้นในการนํ าแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ
ลูกนองมาประยกุตใชในองคการพยาบาล ผูวิจัยจึงไดศึกษา คนควา และรวบรวมแนวคิดที่เกี่ยวของ
กับการสรางสัมพันธภาพในการทํ างานรวมกันระหวางหัวหนาและลูกนองหรือระหวางผูบังคับบัญชา
กบัผูใตบงัคบับัญชา และพบวามีหลายแนวคิดที่มีความสอดคลองกับแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลูกนอง โดยจะไดนํ าเสนอดังตอไปนี้

ประวีณ ณ  นคร (2539) กลาววา แนวทางที่หัวหนาจะครองใจลูกนองไดคือการสรางศรัทธา 
เพื่อใหลูกนองเลื่อมใสในตัวหัวหนา โดยหัวหนาตองปฏิบัติตนใหลูกนองศรัทธา ปฏิบัติตอลูกนอง        
ใหลูกนองศรทัธา และตองปฏิบัติงานใหลูกนองศรัทธา เมื่อหัวหนาไดปฏิบัติตนดี ปฏิบัติตอลูกนองดี
และปฏบิตังิานด ีผลจากการปฏิบัติดีดังกลาวจะทํ าใหลูกนองเกิดความศรัทธาในตัวหัวหนา รักหัวหนา 
ความเลือ่มใสศรทัธาในตัวหัวหนาเปนมูลเหตุจูงใจสํ าคัญอันหนึ่ง ที่ทํ าใหลูกนองอุทิศกํ าลังกาย กํ าลัง
ใจทํ างานให โดยไมเห็นแกเหน็ดเหนื่อยหรือคาตอบแทนและผลงานที่ไดจะดี สํ าหรับแนวทาง                  
ทีห่วัหนาจะครองใจลูกนองไดดีนั้น มีแนวทางปฏิบัติดังนี้

1.  การปฏิบัติตนใหลูกนองศรัทธา ประกอบดวย การพัฒนารางกายใหมีสุขภาพแข็งแรง            
มกีารพฒันาศกัยภาพของตนทั้งดานความรู ความคิด ความเฉียบแหลม ไดแก มีความรูวิชาการใน
สาขา มคีวามรูรอบตัวและความรูในเหตุการณปจจุบัน  มีความคิดวิเคราะหและประเมินเรื่องตางๆไดดี  
และมกีารพฒันาคณุสมบัติของหัวหนาใหดี ไดแกมีความซื่อสัตย มีจิตสํ านึกในเปาหมายและทิศทาง
ในการดํ าเนินงาน มีเทคนิคในการทํ างาน มีทักษะในการถายทอด เปนผูมีประสบการณ มีความรู 
ความชํ านาญในงานที่ทํ า เปนตัวอยางที่ดี มีความสามารถในการตัดสินใจไดรวดเร็วและถูกตอง              
มคีวามเสยีสละและมีความเปนธรรม ดํ าเนินการตางๆดวยความยุติธรรม ไมถือพรรคถือพวกจนขาด
ความยุติธรรม นอกจากนี้หัวหนาควรแสดงพฤติกรรมทางกายที่ดี ไดแกการแสดงออกตางๆรวมถึงมี
อากปักริิยาทาทางที่ดีงาม

2.  การปฏบิตัติอลูกนองใหลูกนองศรัทธา ซึ่งมีแนวทางการปฏิบัติโดย เปนครูใหแกลูกนอง         
มีการปฐมนิเทศใหผูเขารับหนาที่ใหมใหรูหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย รูระบบงาน รูจุดมุงหมายของงาน 



32

สอนแนะเทคนิควิธีทํ างานใหแกผูที่ยังไมสันทัด ใหโอกาสลูกนองไดซักถามหาความรูและเทคนิคการ    
ทํางานตามสมควร ตลอดจนเปนพี่เลี้ยงใหลูกนอง ยกยองชมเชยเพื่อเสริมกํ าลังใจเมื่อลูกนองทํ าดี 
และคอยชวยเหลือเมื่อลูกนองมีปญหาในการทํ างาน ปลอบใจเมื่อเกิดการพลาดพลั้ง รวมถึงการ            
ปกปองคุมครองลูกนองใหไดรับความเปนธรรมในการพิจารณาความดี ความชอบ หรือเมื่อลูกนอง        
ถูกตํ าหนิติเตียนโดยไมไดรับความเปนธรรม นอกจากนี้ตองมีการดํ าเนินการที่เปนธรรมในการแตงตั้ง 
โยกยาย บ ําเหนจ็ความชอบ หรือพิจารณาความผิดของลูกนอง สงเสริมใหลูกนองไดเจริญกาวหนาใน
หนาทีก่ารงาน สนบัสนุนไดเลื่อนตํ าแหนงสูงขึ้น สนับสนุนใหไปศึกษาหรือฝกอบรมเพิ่มเติมและมีการ
ใหรางวลัส่ิงของแกลูกนองตามความเหมาะสม

3.  การปฏบิตังิานใหลูกนองศรัทธา ไดแกมีการจัดการที่ดี เชน มีการวางแผนงานโดย กํ าหนด
วตัถปุระสงคและเปาหมายในการทํ างาน จัดหาวัสดุอุปกรณใหมีเพียงพอ ติดตอประสานงานทั้งภาย
ในและภายนอกหนวยงาน และมีการประเมินผลงานเปนระยะ รวมถึงมีการปฏิบัติงานบางอยางดวย
ตนเอง โดยแสดงถึงความเปนผูมีความรูและประสบการณสูง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีทักษะใน
การท ํางานทีม่ปีระสิทธิภาพ ตลอดจนมีความตั้งใจทํ างานใหเกิดผลดี มีการแกปญหาและตัดสินใจไดดี

สรอยตระกลู อรรถมานะ (2541) กลาววา นักบริหารจํ าเปนตองมีทักษะที่สํ าคัญ 3 ประการ
กลาวคอื ทกัษะดานเทคนิค (technical skill) ทักษะทางดานมนุษย (human skill) และทักษะทางดาน
แนวคดิ (conceptual skill) ทักษะทางดานมนุษยเปนทักษะที่ผูบริหารทุกระดับจะตองมี ในการติดตอ
สัมพันธกับมนุษยดวยกันตองมีการปฏิบัติตอกันดวยความเคารพ และตระหนักในศักดิ์ศรีของความ
เปนมนุษย มีการแสดงถึงซึ่งความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ดังนั้นบุคคลจํ าเปนตองมีศิลปะและ
ทกัษะอยางสงู เพือ่ทีจ่ะสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งความสัมพันธในการ
ท ํางาน ถาบุคคลมีพื้นฐานดังกลาวดี จะนํ าไปสูผลผลิตที่สูงขึ้น

วจิติร อาวะกลุ (2542) กลาววา คุณสมบัติที่จํ าเปนในการเปนผูนํ าที่ดี ประการหนึ่งคือ ผูนํ า
ควรมกีารตดิตอส่ือสารที่ดีตอผูปฏิบัติงาน มีการชี้แจงความเคลื่อนไหวในวงงานใหทราบ มีการประชุม
ถายทอดเพื่อใหเกิดความเคลื่อนไหวของขาวสาร ในกรณีที่มีการเสนอความเห็นหรือขอเรียกรองจาก         
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง จะตองรีบชี้แจงใหทราบพรอมเหตุผล เพื่อความเขาใจ
อยางแจมแจง เหลานี้เปนวิธีที่สํ าคัญประการหนึ่งและนํ ามาซึ่งความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา

วชิยั โถสวุรรณจินดา (2536) กลาววา การสรางเสริมความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่น เพื่อใหได
มาซึง่ ความรกัใครนับถือ ความรวมมือ ความจงรักภักดีและความสํ าเร็จนั้น หัวหนางานจะตองเขาใจ
ในหลกัการพืน้ฐาน 4 ประการคือ 1. ตองเขาใจในศักดิ์ศรีของมนุษย วามนุษยทุกคนตองการความ
เคารพนับถือและมีศักดิ์ศรีเทาเทียมกัน 2. ตองเขาใจในเรื่องพฤติกรรมและแรงจูงใจที่เปนตัวกํ าหนด
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ขวญัและแรงจงูใจของบุคคลในแตละกลุม 3. มีความเขาใจในดานสังคมวิทยา ไดแก การรวมกลุม 
พฤติกรรมกลุม ความเปนผูนํ ากลุม และ 4. มีความเขาใจในดานมนุษยวิทยาในเรื่อง วัฒนธรรม        
คานิยมของบุคคลและกลุมคนตางๆ

กรรณกิาร นลราชสุวัจน (2539) กลาววา การปฏิบัติงานที่นํ ามาซึ่งความสํ าเร็จขององคการ
นั้น จะตองอาศัยความรวมมือระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา ความไววางใจ ความเชื่อถือ 
ความพึงพอใจ และความสํ าเร็จกาวหนาของพนักงานทุกคน บรรยากาศการทํ างานที่เปนมิตรและ        
ไดประสิทธิผลนั้น ตองอาศัยทักษะในการประสานสัมพันธของบุคคลทุกฝาย ซึ่งผูนํ าเชิงประสาน
สัมพนัธจะมลัีกษณะ ดังนี้ 1. สนใจปญหาและความตองการของพนักงาน 2. แกปญหาดวยการ
อภิปรายและรบัฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 3. สรางภาวะผูกพัน ทํ าใหเกิดความไววางใจ 4. ยืดหยุน
ในการสือ่สัมพนัธตามบุคคลและตามสถานการณ 5. สนองความตองการ 6. สรางความไววางใจและ
ความเขาใจ โดยมีลักษณะ เปดเผย ซื่อสัตย ตรงไปตรงมา

Dienesch และ Liden (1986) กลาววา การสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชา 
เปนองคประกอบหนึ่งที่มีความเกี่ยวของกับการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง        
สอดคลองกบั Shaw (1997) ที่กลาววา ความไววางใจเปนพื้นฐานของสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
ความไววางใจในตัวผูบริหารเปนกุญแจสํ าคัญที่จะทํ าใหสมาชิกในองคการปฏิบัติตนเปนไปในทิศทาง
ทีผู่บริหารหรอืองคการตองการ Kanter (1977) กลาววา ความไววางใจในตัวผูนํ าจะชวยใหผูปฏิบัติ
งานมคีวามเตม็ใจการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพื่อที่จะนํ าไปสูเปาหมายใหไดมากที่สุด  Whitener et al. 
(1998) กลาววา พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหารมีอิทธิพลสํ าคัญตอการพัฒนาความไววางใจ
ของผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นผูบริหารจึงตองพัฒนาพฤติกรรมที่กอใหเกิดความนาไววางใจกลาวคือ 
เปนผูมีคุณธรรม มีการสื่อสารที่ดี โดยมีความถูกตองของขอมูลรวมทั้งสามารถอธิบายแนวทางการ        
ตดัสนิใจอยางชัดเจนและเปดเผย นอกจากนี้ยังตองคํ านึงถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชาตลอด
จนมกีารมอบหมายงานและมอบอํ านาจใหแกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม

Mishra (1996) ไดศกึษาองคประกอบที่กอใหเกิดความไววางใจในตัวผูนํ าคือ 1. ผูนํ าตอง           
มคีวามสามารถ  2. ผูนํ าตองเปนบุคคลที่เปดเผยและมีความซื่อสัตย  3. มีความหวงใยตอผูใตบังคับ
บญัชา และ 4. เปนบุคคลที่นาเชื่อถือ สอดคลองกับ Robbins (2000) ที่กลาวถึงองคประกอบของผูนํ า
ทีน่าไววางใจวา ประกอบดวย 1.  เปนบุคคลที่มีคุณธรรม 2. มีความสามารถ 3.  มีความคงที่สมํ่ าเสมอ 
4. เปนคนเปดเผย และ 5. มีความจงรักภักดี กลาวคือ มีพฤติกรรมของความตั้งใจและความเต็มใจที่จะ
ปกปองผูใตบังคับบัญชาของตน
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Arnold, Robertson และ Cooper (1991: 297-298) กลาววา สัมพันธภาพในหนวยงาน  
เปนแหลงสํ าคัญทั้งในดานสนับสนุนใหเกิดการทํ างานที่มีประสิทธิภาพ ในการทํ างานบุคคลตองมี        
ปฏิสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาของตน ในสวนของสัมพันธภาพกับ    
ผูบงัคบับญัชานั้น แพทยและนักจิตวิทยาหลายทานกลาววา เมื่อสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา
กบัผูใตบงัคับบัญชาไมดี จะทํ าใหเกิดปญหาทางดานอารมณได สวน Cooper (1987 อางถึงใน วิไล 
พวัรักษา, 2541) กลาววา สัมพนัธภาพทีไ่มดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา จะทํ าใหไม
สามารถผสมผสานความรับผิดชอบในงานได มีผลตอพฤติกรรมบริการของผูปฏิบัติงาน ท ําใหขาดการ
ดแูลเอาใจใสที่ดี ตลอดจนเกิดบริการที่ไมประทับใจ

กริชแกว แกวนาค (2541) กลาววา ในการบริหารหอผูปวยนั้น หัวหนาหอผูปวยสามารถจูงใจ 
หรือกระตุนใหพยาบาลทุกคนตั้งใจปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ โดยสราง
ความพึงพอใจในงาน เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานภายในหอผูปวยไดอยางมีคุณภาพ หากพยาบาล        
มคีวามรูสึกพงึพอใจในงาน ยอมทํ างานอยางมีความสุข และสามารถดูแลผูปวยไดดีขึ้น (Larson, Lee, 
Brown and Shorr, 1991) และจากการที่องคประกอบของการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับ
บญัชาและผูใตบังคับบัญชา เปนองคประกอบหนึ่งของความพึงพอใจในงาน (Munson and Heda, 
1974 อางถึงใน กริชแกว แกวนาค, 2541) ดงันัน้หวัหนาหอผูปวยจึงควรสงเสริม สนับสนุน แนวทาง
การปฏบิตัเิพือ่ใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีขึ้นในหนวยงาน ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

Prescott และ Bowen (1987: 60-66) กลาววา วธิกีารสนับสนุนการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวาง
บคุคลในองคการนั้น ผูบังคับบัญชาตองเปนผูนํ าในการสรางบรรยากาศการปฏิบัติงานใหดีขึ้น เพื่อทํ า
ใหงานมปีระสิทธภิาพ และทํ าใหเกิดความคงอยูในองคการเพิ่มข้ึน ในการปฏิบัติการพยาบาลเพื่อให
เกิดผลดีนั้น ไมเพียงแตผูบังคับบัญชาควรปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางมีมนุษยสัมพันธเทานั้น   
ฝายผูใตบังคับบัญชาทุกคนทุกระดับก็ควรปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชาดวย
เชนกนั ซึง่แนวทางการปฏิบัติตนตอผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา มีดังนี้

แนวทางในการปฏิบัติตนตอผูบังคับบัญชา

1. ใหความเคารพนับถือ ยกยอง ผูบังคับบัญชาของตนดวยความจริงใจ
2. สนใจศกึษาหาความรูและประสบการณ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายอยางดีที่สุด 

และเพือ่ความเจริญกาวหนาของหนวยงาน
3. ตัง้ใจปฏบิตังิานที่ไดรับมอบหมาย ใหไดผลดีที่สุด และทันเวลาที่กํ าหนดให
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4. มคีวามคดิรเิร่ิมสรางสรรค มีการตัดสินใจในการทํ างานที่ถูกตองมีเหตุมีผล เปนที่ไววางใจ
แกผูบังคับบัญชา และแสดงความดีดวยผลงาน

5. ไมแสดงความไมพอใจผูบังคับบัญชาของตน เมื่อเกิดความคิดเห็นไมตรงกัน
6. รูจักกาลเทศะในการเขาพบเพื่อการปรึกษาหารือ การรองทุกขควรกระทํ าอยางนุมนวล           

มีเหตุผล
7. มอีารมณร่ืนเรงิแจมใส เปนมิตรกับทุกคน ไมสรางความลํ าบากใจใหกับผูรวมงาน จนทํ า

ใหผูบังคับบัญชาเดือดรอน
8. รูจักประเมินตนเองทั้งดานสวนตัวและดานการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม และพยายาม  

แกไขปรับปรุงใหดีขึ้นอยูเสมอ
9. ไมนนิทาวาราย ผูบังคับบัญชา

แนวทางในการปฏิบัติตนตอผูใตบังคับบัญชา

1. ยกยองชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชากระทํ าความดี และใหคํ าแนะนํ าอยางนุมนวลเมื่อ               
ผูใตบงัคับบัญชากระทํ าผิดพลาด พรอมใหคํ าแนะนํ าที่ถูกตอง

2. อธิบายหรือช้ีแจงเกี่ยวกับเร่ืองงานที่ผูใตบังคับบัญชาตองรับผิดชอบใหไดรับทราบและ 
เขาใจอยางแจมแจง

3. ใหความสํ าคัญในงานที่ผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบ
4. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดรวมแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการวางแผน

หรือการตัดสินใจ
5. การนเิทศงานควรกระทํ าอยางกวางๆ ใหความอบอุนและความมั่นใจแกผูใตบังคับบัญชา 

ไมใชวิธีจองจับผิด
6. อํ านวยความสะดวกเกี่ยวกับเครื่องมือ เครื่องใชในการปฏิบัติงาน ใหมีจํ านวนเพียงพอ

และเหมาะสม แกการปฏิบัติงาน
7. มีความยืดหยุนในการทํ างานพอสมควร โดยคํ านึงถึงทั้งผลงานและความพอใจของ        

ผูปฏิบัติงาน
8.  ใหความเปนธรรมแกผูใตบังคับบัญชาแตละคน โดยไมมีอคติ
9. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดรับความกาวหนาทั้งในดานสวนตัว และหนาที่การงาน

ตามโอกาสอันสมควร
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10.  การสั่งงานหรือมอบหมายงานแกผูใตบังคับบัญชา ควรอธิบายใหเขาใจอยางแจมแจง    
ชดัเจน เพือ่ความมัน่ใจในการทํ างาน ตลอดจนใหอิสระในการทํ างาน ไมควบคุมจนเกินไป

11.  ในกรณทีีผู่ใตบังคับบัญชากระทํ าความผิด ควรเปดโอกาสใหชี้แจง
12. ควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความรู ความสามารถ ของตนใหมากที่สุด 

และยอมรับในส่ิงที่ตนไมรู
13.   ควรมศีลิปะในการสัง่งาน การพูด การติชม การฟง รวมทั้งวางตัวใหเหมาะสมที่จะเปน     

ทีเ่คารพรักของผูใตบังคับบัญชา ระลึกวาทุกคนมีศักดิ์ศรีของตัวเอง
14. ใหค ําปรึกษา ชวยเหลือ ผูที่มีปญหา ทั้งเรื่องสวนตัวและเรื่องงาน ตามความเหมาะสม
15. สนใจเกี่ยวกับสวัสดิภาพ และรักษาผลประโยชนที่ผู ใตบังคับบัญชาควรจะไดรับ               

ในหนาที่การงาน
16.   ยอมรับเมื่อตนทํ าผิดพลาด ไมโยนความผิดไปใหผูอ่ืน

จากแนวคดิทีร่วบรวมมา อาจกลาวไดวา การที่หัวหนาหอผูปวยจะทํ าใหผูใตบังคับบัญชาหรือ
พยาบาลประจํ าการ เกิดความเลื่อมใสศรัทธา ใหความไววางใจและนํ ามาซึ่งสัมพันธภาพที่ดีนั้น            
หัวหนาหอผูปวยควรนํ าแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ที่อยูบนพื้นฐานการแลก
เปลีย่นทางสงัคมมาใชประกอบการบริหารงาน เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่ดีขึ้นระหวางกัน อันจะนํ า
มาซึ่งประสิทธิผลขององคการตอไป ซึ่งจากการประมวลของผูวิจัย พบวามีหลายแนวคิดที่มีความ        
สอดคลองกับแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ตลอดจนมีลักษณะของการ               
แลกเปลีย่นทางสงัคม  ไดแก หลักมนุษยสัมพันธที่ดี การเสริมสรางแรงจูงใจ การเสริมสรางพลังอํ านาจ 
การสรางความไววางใจ และการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ลักษณะการแลกเปลี่ยนที่หัวหนา
หอผูปวยนํ ามาใชกับพยาบาลประจํ าการ ควรอยูบนพื้นฐานความตองการของพยาบาลประจํ าการ         
ซึง่สามารถตอบสนองความตองการทั้งทางดานวัตถุ ไดแก รางวัล ผลตอบแทนตางๆจากการทํ างาน 
และสามารถตอบสนองความตองการทางดานจิตใจ  ไดแก การยอมรับนับถือ เคารพในสิทธิของกัน
และกัน ยอมรับฟงความคิดเห็น มีกริยาวาจาและการแสดงออกที่ดีงาม มีการติดตอส่ือสารที่ดี          
ใหคํ าอธิบายหรือชี้แจงเหตุผลตางๆ มีการชวยเหลือสนับสนุนและสงเสริมความกาวหนาในงานของ
พยาบาลประจ ําการ มีพฤติกรรมในการบริหารงานที่ดี โดยคํ านึงถึงความตองการของผูใตบังคับบัญชา 
มีการมอบหมายงานและมอบอํ านาจใหแกผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม เปดโอกาสใหผูใตบังคับ
บัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยควรเปนผูที่มีความรู ความ
สามารถ มทีกัษะและความเชี่ยวชาญในงานที่ทํ า ตลอดจนเปนแบบอยางที่ดีทางดานวิชาชีพ
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2.  แนวคิดความยุติธรรมในองคการ (Organizational Justice Theory)

ความยุติธรรมในองคการ เปนแนวคิดหนึ่งที่มีประโยชนและมีความสํ าคัญตอการบริหารงาน
ของผูบริหารในองคการ เพื่อใหเกิดความเขาใจแนวคิดความยุติธรรมในองคการไดดียิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงได
ศกึษา รวบรวมแนวคิดความยตุธิรรมจากบุคคลหลายฝายและนํ าเสนอ ดังนี้

แนวคดิความยุติธรรมในองคการไดถูกพัฒนาขึ้นครั้งแรกในดานปรัชญา (Philosophy) และได
น ําสูวรรณกรรมดานจิตวิทยาสังคม (Social psychological) ในระยะตอมา Cohen และ Greenberg 
(1982) ไดอภิปรายแนวคิดความยุติธรรมของนักปรัชญาตางๆโดยไดอางถึงเรื่อง “สัดสวนของความ
เสมอภาค“ ของอริสโตเติล ซึ่งเปนหลักการเบื้องตนของความยุติธรรมและไดรับการยอมรับอยาง     
กวางขวางตั้งแตนั้นมา หัวใจสํ าคัญของหลักการนี้คือ “คุณความดี” (Merit) ซึง่มนีกัปรัชญาหลายทาน
ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับ “คณุความด”ี ไวในหลายแนวทางเชน นักปรัชญาชาวอังกฤษ  มีแนวคิดวา ความ
ยตุธิรรมขึ้นอยูกับการผูกพันโดยสัญญา (Contractual) ซึง่ยกรางโดยแตละบุคคล นักปรัชญาบางทาน
มคีวามเหน็วา ความยุติธรรมเปนการปฏิบัติที่เทาเทียมกัน โดยขึ้นอยูกับแตละบุคคลและความถูกตอง
ของเนื้อหาสาระ (Masterson et al., 2000)

Folger และ Cropanzano (1998) กลาวถงึความจํ าเปนที่ตองมีความยุติธรรมวา เนื่องจาก
มนษุยเปนสตัวสงัคม มีความตองการที่จะอยูรวมกันกับบุคคลอื่น นอกจากนี้มนุษยยังมีความตองการ
ทัง้ทางดานเศรษฐกิจ (Quasi economic) และความตองการดานอารมณสังคม (Socioemotional) 
เชนดานศักดิ์ศรีและความภาคภูมิใจ และเนื่องจากวิวัฒนาการของมนุษยไดสรางใหมนุษยตองการ  
ส่ิงที่เติมใหเต็มโดยบุคคลอื่น ดังนั้นจึงตองมีการตอบสนองความตองการในดานที่กลาวมา การที่
มนุษยอยูรวมกันเปนจํ านวนมาก หรือทํ างานรวมกันจํ าเปนตองอาศัยความยุติธรรม เพราะความ       
ยตุธิรรมจะทํ าใหบุคคลทํ างานโดยมุงสูเปาหมายเดียวกัน สํ าหรับการรับรูความยุติธรรมในการทํ างาน 
ถาบุคคลมีการรับรูวาตนไมไดรับความยุติธรรม จะทํ าใหเสียขวัญกํ าลังใจ เกิดการตอตานองคการ   
ผลการปฏบิตังิานแยลง และเกิดความแตกแยกขึ้นได แตถาองคการมีความยุติธรรมจะทํ าใหเกิดความ
สามคัคกีนัในกลุมผูทํ างาน ดังนั้นกฎของความยุติธรรม (Justice norm) จงึถกูพฒันาขึ้นเพื่อใชเปน
แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับการดํ าเนินการดานความยุติธรรม ความยุติธรรมถูกกํ าหนดขึ้นโดยการ          
แลกเปลีย่นทางสงัคม โดยกลุมสังคมจะเปนผูกํ าหนดหรือตัดสินความถูกตอง ความผิด ดังนั้นสังคม  
จึงเปนตัวกํ าหนดพฤติกรรมของมนุษยและพฤติกรรมของบุคคลอื่นที่อยู ร วมกัน Folger และ 
Cropanzano กลาวถงึหลกัของความยุติธรรมวา ตองมีลํ าดับข้ันตอนอยางเหมาะสม โดยมีการกํ าหนด
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ขั้นตอนของการมากอน-หลัง (Orderly) ตลอดจนมีวิถีทางหรือแนวทางในการกํ าหนดที่ยุติธรรม         
(Fair way)

Adams (1965 อางถงึใน สุรีย กาญจนวงศ, 2541) ไดสรางทฤษฏีความยุติธรรม (Equity 
theory) บนพื้นฐานแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม และไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง                  
ดวยเหตุผล คือ
 1. ทฤษฏีของAdams  คอนขางจะมคีํ าอธิบายชัดเจนวาบุคคลประเมินความสัมพันธจากการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมอยางไร

2. งานวจิยัโดยใชทฤษฏีความยุติธรรมสวนใหญ เปนการศึกษาปฏิกริยาของลูกจางที่เกิดขึ้น
ในความสมัพนัธระหวางลูกจางกับนายจาง ผลการศึกษาชวยใหเขาใจพฤติกรรมในองคการได

องคประกอบสํ าคัญในทฤษฏีความยุติธรรมของ Adams มีความเหมือนกับแนวคิดการ             
แลกเปลีย่นทางสังคม คือส่ิงที่ใสไปหรือลงทุนไปกับผลที่ไดรับ (Input and outcome) ก็คือส่ิงที่บุคคล
ลงทุนลงแรงในการแลกเปลี่ยน เชนการแลกเปลี่ยนเพื่อใหไดคาจางหรือคาตอบแทนในการทํ างาน     
การลงทนุกค็อืประสบการณการศึกษา ความพยายาม ความตั้งใจฝกฝน สวนผลที่ไดรับคือส่ิงตางๆ       
ทีไ่ดจากการแลกเปลี่ยนนั้น เชน เงิน ตํ าแหนง เปนตน

ในการประเมินสัมพันธภาพจากการแลกเปลี่ยนทางสังคมนั้น ส่ิงที่ลงทุนไปกับผลที่ไดรับจะ
ตองอยูบนเงื่อนไข 2 ประการคือ

1. ส่ิงที่ลงทุนไปกับผลที่ไดรับที่เกิดขึ้นจริง จะตองไดรับการยอมรับจากฝายใดฝายหนึ่ง          
หรือจากทั้งคูที่มีการแลกเปลี่ยน

2. ส่ิงทีล่งทนุไปกบัผลที่ไดรับ จะตองมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยน ถาสิ่งที่ลงทุนไปกับ
ผลที่ไดรับไมเกิดขึ้นจริงและไมมีความสัมพันธกัน ทั้งสิ่งที่ลงทุนไปกับผลที่ไดรับจะไมไดรับการ
พจิารณาในการประเมินความสัมพันธจากการแลกเปลี่ยน

Adams กลาววา เงื่อนไขที่จํ าเปนในการสรางความยุติธรรมหรือความไมยุติธรรมอยูบน          
พืน้ฐานของการรบัรูส่ิงที่ลงทุนไปกับผลที่ไดรับของบุคคล สถานการณที่แทจริงมีความสํ าคัญนอยกวา
สถานการณที่ถูกรับรูวาเปนอยางไร ความไมยุติธรรมเปนปรากฏการณของการเปรียบเทียบ ความ       
ไมยุติธรรมไมไดเกิดขึ้นเมื่อบุคคลลงทุนลงแรงมากแตไดผลตอบแทนกลับมานอย ตราบเทาที่คนอื่นๆ   
ก็มีสัดสวนระหวางการลงทุนลงแรงเหมือนๆกัน ดังนั้นความพึงพอใจในผลที่ไดรับจึงขึ้นอยูกับการ
เปรียบเทยีบสดัสวนระหวางการลงทุนลงแรงกับผลที่ไดรับของคนอื่นๆ ในสถานการณเดียวกันมากกวา 
นอกจากนี้การรับรูความไมยุติธรรมจะเกิดขึ้นเมื่อเปรียบเทียบแลวบุคคลไดรับผลตอบแทนนอยหรือ
มากกวา และเมื่อบุคคลรับรูความไมยุติธรรม บุคคลจะเกิดความเครียดและพยายามหาทางที่จะ
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เปลี่ยนสถานการณนั้นใหเกิดความยุติธรรม ไมวาจะดวยการกระทํ าหรือวิธีการทางความคิดก็ตาม 
โดยวธิกีารทีบ่คุคลใชลดความไมยุติธรรมคือ 1. เปลี่ยนสิ่งที่ลงทุน 2. เปลี่ยนผลที่ไดรับ 3. บิดเบือน
ความคดิเกีย่วกบัส่ิงทีล่งทนุกับผลที่ไดรับ 4. ถอยหนีจากสถานการณนั้น 5. กระทํ าการบางอยางเพื่อ
เปลีย่นสิง่ทีล่งทุนกับผลที่ไดรับของบุคคลอื่นที่ตนเปรียบเทียบ 6. ไมไปเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น

Moore (1978 Quoted in Greenberg, 1990: 399) กลาววา ความยุติธรรมเปนพื้นฐาน
สํ าคัญที่มีผลตอประสิทธิผลในการดํ าเนินงานในสวนตางๆขององคการ และมีผลตอความพึงพอใจ  
ของพนกังานดวย สวน Bies (1987 ) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการ เปนแนวคิด       
ที่มีความสํ าคัญตอความคิดความรูสึกของพนักงานที่มีตองานของตน แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรม
ในองคการ มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีวาดวยกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social exchange 
Theory) ทีม่พีืน้ฐานความเชื่อ 2 ประการคือ

1. โดยทัว่ไปบคุคลจะมีลักษณะเหมือนกันคือ จะมีการเปรียบเทียบระหวางสิ่งที่ตนใหและ        
ส่ิงที่ตนไดรับจากการทํ างาน หรือที่เรียกวาการแลกเปลี่ยนทางเศรษฐกิจ เมื่อส่ิงที่ไดรับคุมคา              
เมือ่เปรยีบเทียบกับส่ิงที่ลงทุนไป  บุคคลก็จะพึงพอใจกับการแลกเปลี่ยนนั้น

2. บุคคลจะมีการตัดสินวา ผลตอบแทนที่ตนไดรับจากการแลกเปลี่ยนนั้นนาพอใจหรือไม   
โดยการเทียบตนทุนของตนเองกับตนทุนของคนอื่นๆที่รู จัก และเทียบผลตอบแทนที่ตนไดรับกับ       
ผลตอบแทนที่คนอื่นไดรับ ถาบุคคลนั้นตองลงทุนมากกวาขณะที่ไดรับผลตอบแทนเทากับบุคคลอื่น 
หรือลงทนุเทากนัแตไดรับนอยกวาคนอื่น ก็จะประเมินวาการแลกเปลี่ยนนั้นไมยุติธรรม

พื้นฐานความเชื่อที่มีตอมนุษยทั้งสองประการดังกลาวนี้ เปนพื้นฐานสํ าคัญที่นักวิจัยดาน      
องคการไดน ํามาเปนแนวทางในการพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการในระยะตอมา

ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาความยุติธรรมเปนคุณธรรมพื้นฐานที่สํ าคัญประการหนึ่งที่ทํ าให
มนุษยในสังคมอยู ร วมกันไดอยางสงบสุข สังคมใดที่สมาชิกในสังคมไมยึดถือความยุติธรรม                 
เปนแนวทางในการปฏิบัติ สังคมนั้นก็จะมีแตความวุนวาย และอาจนํ าไปสูความรุนแรงในสังคมได        
(ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543)

2.1  ความหมายความยุติธรรมในองคการ
มีผูใหความหมายของความยุติธรรมในองคการไวหลากหลายทั้งในและตางประเทศซึ่งจะได

น ําเสนอดังนี้
Organ (1988 อางถงึใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมาย          

ถงึ การรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคการ และจากผูบังคับบัญชาดวยความยุติธรรม
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Moorman (1991: 845) กลาววา ความยตุิธรรม หมายถึง วิธีการหรือหนทางที่พนักงาน      
ตัดสินวาเขาไดรับการปฏิบัติดวยความยุติธรรมในเรื่องตางๆที่เกี่ยวของกับการทํ างาน ซึ่งเปนสิ่งที่มี
อิทธพิลตอตัวแปรในการทํ างานอื่น

James (1993: 12) กลาววา ความยุติธรรม หมายถึง การรับรูของบุคคลหรือกลุมเกี่ยวกับ
ความยุติธรรมที่ไดรับจากองคการซึ่งไมจํ ากัดเฉพาะดานผลตอบแทนเทานั้น แตรวมถึงในดาน        
พฤตกิรรมดวย เชน การเปนที่ยอมรับในองคการ

Beugre (1996:13) กลาววา ความยุติธรรม หมายถึง การรับรูความยุติธรรมในการ                
แลกเปลี่ยนที่เกิดขึ้นภายในองคการ ซึ่งเปนที่ที่บุคคลทํ าการแลกเปลี่ยนกันทางดานสังคมหรือ
เศรษฐกิจ และยังเกี่ยวของถึงความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา      
เพือ่นรวมงาน และองคการ ซึ่งเปรียบเสมือนเปนระบบหนึ่งของสังคม

Folger และ Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมในองคการ หมายถึง การรับรูความ
ยุติธรรมในองคการ ซึ่งเกี่ยวของกับกฎและบรรทัดฐานทางสังคมที่ควบคุมการจัดสรรผลตอบแทน         
(ทั้งรางวัลและการลงโทษ) และกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจเพื่อจัดสรรผลตอบแทน รวมถึงการ      
ตดัสนิใจในดานอื่นๆ และดานการปฏิบัติตอกันระหวางบุคคล

จากความหมายของความยุติธรรมที่ไดกลาวมาอาจสรุปไดวา ความยุติธรรมในองคการ 
หมายถึง การรับรูของพนักงานวาไดรับการปฏิบัติจากองคการและผูบังคับบัญชาของตน ดวยความ
เทาเทยีม เสมอภาค ถูกตองและเหมาะสม ทั้งในดานเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งอยูในรูปวัตถุ สิ่งของ     
พฤตกิรรมและกระบวนการตัดสินใจตางๆ

การจ ําแนกประเภทความยุติธรรมในองคการ
มกีารจาํแนกและแบงประเภทความยุติธรรมในองคการออกเปนหลายประเภท ตลอดจนมีแนว   

คดิและเหตผุลในการแบงประเภทความยุติธรรมในองคการจากหลายฝายที่มีความแตกตางกันดังนี้

1. การจํ าแนกประเภทความยุติธรรมในองคการตามแนวความคิดของ Greenberg
(1987: 9 -22) ไดจ ําแนกความยุติธรรมในองคการออกเปน 2 มิติ ไดแก

1.1 มติิเชิงรับและเชิงรุก (Reactive-proactive dimention)
1.1.1 มิติเชิงรับ (Reactive theory of justice) เนือ้หาของทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของ

กบัการทีบ่คุคลพยายามที่จะหลบหนี หรือหลีกเลี่ยงสภาพที่ทํ าใหบุคคลรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม
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1.1.2  มติเิชิงรุก (Proactive theory of justice) เนือ้หาของทฤษฎีในกลุมนี้เกี่ยวของ
กบัพฤตกิรรมที่บุคคลกระทํ าเพื่อสงเสริมใหเกิดความยุติธรรม

1.2  มติดิานกระบวนการและดานเนื้อหา  (Process-content dimension)
1.2.1 มติดิานกระบวนการ (Process dimension) มกี ําเนดิมาจากงานวิจัยดาน

กฎหมายไดแก แนวทางที่คณะลูกขุนใชในการตัดสินใจคดีกับผลที่เกิดจากการตัดสินคดี ดังนั้นเนื้อหา
ของทฤษฎใีนกลุมนี้ จะเกี่ยวของกับยุติธรรมของกระบวนการที่ใชในการตัดสินใจในองคการ และการ
น ําเอาผลของการตัดสินใจไปปฏิบัติ

1.2.2 มติดิานเนื้อหา (Content dimension) เนือ้หาของทฤษฎีในกลุมนี้ เกี่ยวของ
กับความยุติธรรมที่เปนผลมาจากการจัดสรรผลตอบแทน มิตินี้จะกลาวถึงความสัมพันธระหวาง         
ความยตุธิรรมของผลตอบแทนที่ไดรับจากหนวยตางๆในองคการ ไมวาจะเปนบุคคลหรือกลุม

2. การจํ าแนกประเภทความยุติธรรมในองคการตามแนวความคิดของ Sheppard, 
Lewicki และ Minton (1992: 12 –14) ไดแบงความยุติธรรมในองคการเปน 3 ระดับ ดังนี้

2.1  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justice) ไดแกความสมดุลและความ
ถกูตองในการจดัสรรผลตอบแทน เชน การจายคาตอบแทน ซึ่งเปนเรื่องที่มีผูนํ ามากลาวถึงมากที่สุด   
ในเรื่องความยุติธรรมในองคการ

2.2  ความยตุิธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) ไดแกความยุติธรรมในดาน
การตดัสนิใจ เชน ในการจายคาตอบแทน นอกจากบุคคลจะประเมินความยุติธรรมในการจัดสรรผล
ตอบแทนแลว ยงัประเมินถึงกระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทน วามีความยุติธรรมหรือไม

2.3  ความยุติธรรมดานระบบ (Systematic justice) ไดแก สภาพแวดลอมขององคการ
ซึ่งเปนตัวกํ าหนดกระบวนการตางๆที่เกิดขึ้นในองคการ เชนระบบการบังคับบัญชา การสรางขอมูล 
กระบวนการของขอมูล และระบบการรับขอมูลในองคการ

3. การจํ าแนกประเภทความยุติธรรมในองคการตามแนวความคิด Folger และ 
Cropanzano (1998)

Folger และ Cropanzano ไดบรูณาการแนวคิดทฤษฏี ความยุติธรรมในองคที่มีอยูแตเดิมจาก
บคุคลหลายฝาย และประมวลแนวคิดความยุติธรรมหลายๆชนิด เชนความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
ความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ตลอดจนไดนํ าแนวคิด
ความยตุธิรรมดงักลาวมาพัฒนา และไดแบงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดาน ดังนี้
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3.1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justice) เปนการรับรูของบุคคลวาไดรับ
ความยุติธรรมเกี่ยวกับผลลัพธ หรือการจัดสรรจากบุคคลอื่น ซึ่งสามารถเปนสาเหตุใหผูปฏิบัติงาน          
มผีลการปฏบิตัิงานที่ตํ่ าลง มีพฤติกรรมในทางทํ าลาย (Withdrawal behavior) ใหความรวมมือกับ          
ผูรวมงานนอยลง คุณภาพงานลดลง มีพฤติกรรมลักขโมย ตลอดจนกอใหเกิดความเครียด

3.2  ความยติุธรรมดานกระบวนการ (Procedural justice) คอืการที่บุคคลรับรูวาวิธีการ 
กลไก หรอืกระบวนการตางๆ ที่ใชในการกํ าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการในการ
ตดัสนิใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนสิ่งตางๆในองคการ เปนตน

3.3 ความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional justice) เปนคุณภาพของ
การไดรับการปฏิบัติระหวางบุคคล (Interpersonal treatment) โดยเปนการรับรูของบุคคลวาไดรับการ
ปฏิบัติจากบุคคลอื่นดวยความยุติธรรม

สํ าหรับการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกใชแนวคิดความยุติธรรมในองคการของ Folger และ 
Cropanzano (1998) ซึง่ไดแบงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดานคือ ความยุติธรรมดาน      
ผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน เนื่องจาก
แนวคิดความยุติธรรมในองคการของ Folger และ Cropanzano เปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
บคุลากรหรอืผูปฏิบัติงาน เพื่อใหไดมาซึ่งประสิทธิผลของงาน เหมาะสมที่จะนํ ามาประกอบการบริหาร
งานในองคการ และสามารถนํ ามาประยุกตใชกับวิชาชีพพยาบาลไดเปนอยางดี แนวคิดดังกลาว           
มีความสอดคลองกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งมีบทบาทดานการพัฒนาบุคลากร           
มีหนาทีในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางประกอบการตัดสินใจใหคาตอบแทน           
ดานตางๆแกผูปฏิบัติงาน ตองใชเกณฑและวิธีการหรือกระบวนการตัดสินใจตางๆในการบริหารงาน 
นอกจากนี้ยังเหมาะสมกับลักษณะงานของพยาบาล ที่ตองมีปฏิสัมพันธอยางใกลชิดระหวางผูบังคับ
บญัชากับผูใตบังคับบัญชา Folger และ Cropanzano ไดแบงความยุติธรรมในองคการไวอยางชัดเจน
วาม ี 3 ดาน ซึง่มอิีสระในตัวเอง มีการพัฒนาแนวคิดความยุติธรรมมาจากงานวิจัยของบุคคลหลาย
ฝาย มีความทันสมัย และมีเนื้อหาสาระทางดานทฤษฏีเกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนทางสังคมซึ่ง          
สอดคลองกับเร่ืองที่ผูวิจัยตองการศึกษา คือการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งเนน              
ปฏิสัมพันธหรือสัมพันธภาพที่เกิดขึ้นระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา อันเปนผลเนื่องมา
จากการแลกเปลี่ยนทางสังคม ดังนั้นจากความเหมาะสมดังกลาว ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดความ           
ยตุิธรรมในองคการของ Folger และ Cropanzano มาใชในการศึกษาครั้งนี้
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2.2  เปาหมายการรับรูความยุติธรรมในองคการ

Leventhal และคณะ (quoted in Sheppard, Lewicki and Minton 1992: 17-18) ไดกลาววา
ทั้งบุคคลและองคการตางตองการใหการดํ าเนินการตางๆในองคการเปนไปดวยความยุติธรรม            
โดยเปาหมายทีต่องการใหเกิดความยุติธรรมในองคการนั้น มีความแตกตางกัน แบง ได 3 ประการ คือ

1. เพือ่ใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Performance effectiveness) ซึง่เกี่ยวของโดย
ตรงกับความสํ าเร็จของบุคคล เปาหมายของการมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพนี้ ไดแกการที่
บคุคลและองคการสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูงและมีปริมาณมาก ซึ่งเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับ
ทฤษฎีเศรษฐศาสตรรวมสมัย (Classical economic theories)

2. เพือ่ใหบรรลุและรักษาไวซึ่งความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (Sense of community) โดย
บคุคลบคุคลจะพยายามสรางความรูสึกวา เปนสมาชิกของกลุม มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และมี
เอกลกัษณเฉพาะในสงัคมที่ตนอยู ทั้งในระดับหนวยงาน แผนก ฝาย หรือ องคการ ซึ่งเปาหมายนี้จะมี
ความสํ าคัญมากขึ้นในองคการที่มีกลุมงาน หรือมีการใชกลยุทธของทีมงานเปนพื้นฐานในการปฏิบัติ
งาน

3. เพื่อศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชนและความเปนมนุษย (Individual dignity and 
humanness) โดยผลตอบแทนกระบวนการตางๆ และระบบในองคการจะตองสรางความเปนอยูที่ดี 
สรางความมีเอกลักษณและคุณคาของตัวบุคคล

เปาหมายทัง้ 3 นีม้ักมีความขัดแยงกันอยูเสมอ เชนในกรณีที่องคการจายคาตอบแทนจํ านวน
มากใหแกพนกังานทีส่ามารถปฏิบัติงานไดดี แตในขณะเดียวกันก็อาจลดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ในกลุมพนกังานลง และอาจทํ าใหพนักงานบางคนรูสึกวาตนเองไรคุณคา เนื่องจากมีความพยายามที่
จะปฏบิัติงานแลว แตผลการปฏิบัติงานยังไมดีพอ

2.3 แนวคิดความยุติธรรมดานผลตอบแทน

ความหมายความยุติธรรมดานผลตอบแทน
Greenberg (1990: 399) กลาววา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การรับรูของ

บคุคลวาผลตอบแทนที่ตนไดรับจากองคการมีความยุติธรรม
Sheppard, Lewicki และ Minton (1992:12) กลาววา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมาย

ถงึ การรบัรูของพนักงานวาผลตอบแทนที่ตนไดรับมีความเสมอภาคและถูกตอง
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Folger และ Cropanzano (1998 ) กลาววา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน หมายถึง การที่
บคุคลรับรูวาผลตอบแทน หรือการจัดสรรผลตอบแทนที่แตละบุคคลไดรับมีความยุติธรรม

จากความหมายความยุติธรรมดานผลตอบแทนที่รวบรวมมา อาจสรุปไดวา ความยุติธรรม
ดานผลตอบแทน เปนการรับรูของบุคคลวา ไดรับการจัดสรรผลตอบแทนในการทํ างานจากองคการ
ดวยความเปนธรรม เสมอภาค

แนวคิดความยุติธรรมดานผลตอบแทนของ Folger และ Cropanzano (1998)

 Folger และ Cropanzano กลาววา ในการประเมินความยุติธรรมดานผลตอบแทนของบุคคล 
จะมกีารประเมินโดย ดูความเหมาะสมและความเปนไปได (Appropiate) ความสอดคลองกับศีลธรรม
(Moral) และจรรยาบรรณ (Ethical) รวมทัง้มกีารเปรียบเทียบกับจุดมาตรฐาน (Benchmark) หรือมี
การเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่อยูในระดับเดียวกันกับตนซึ่งเปนการเปรียบเทียบทางสังคม (Social 
comparisons) ดงันัน้บคุคล 2 คนกับผลลัพธที่เหมือนกัน อาจมีการรับรูความยุติธรรมที่แตกตางกัน 
ถาไมเปรียบเทยีบกบัเกณฑหรือแหลงเดียวกัน เชนในตํ าแหนงหรือในหนวยงานเดียวกัน โดยบุคคลจะ
พจิารณาความยุติธรรมดานผลตอบแทนที่ตนไดรับ มีการประเมินเกี่ยวกับผลลัพธที่เปนไปไดและมีการ
เปรียบเทียบกับผูรวมงานในระดับเดียวกันกับตน และอาจมีปฏิกริยาทางลบเมื่อพบวาผลตอบแทน        
ที่ตนไดรับนอยกวาบุคคลที่เปนคูเปรียบเทียบของตน และจะทํ าใหบุคคลนั้นรับรูวาตนไมไดรับความ  
ยตุธิรรม ดงันัน้บุคคลจึงตองมีการสรางจุดมาตรฐานหรือกรอบในการอางอิง เราเรียกจุดมาตรฐานนี้วา
“ส่ิงที่อางอิง” (Referent) ความยุติธรรมดานผลตอบแทนจะถูกตัดสินโดยจุดมาตรฐานที่ใชอางอิง 
เนื่องจากบุคคล 2 ฝายกับผลลัพธเดียวกัน อาจรับรูระดับความยุติธรรมที่แตกตางกันถาไมใชจาก         
ส่ิงอางองิหรอืจากมาตรฐานเดียวกัน แตอยางไรก็ตาม ถึงแมวาชนิดของการอางอิงจะมีความเปนไปได 
แตการเปรียบเทียบทางสังคมยังไดรับความสนใจมากที่สุด เชนถาบุคคลตองการตัดสินวาคาจาง 
(Pay) ของเขาหรือเธอยุติธรรมหรือไม เขาสามารถเปรียบเทียบอยางงายๆกับบุคคลที่อยูในระดับ        
เดยีวกนั หรอืมคีวามคลายคลึงกับตนในเรื่องงานและเปรียบเทียบกับระดับของการตอบแทนที่ตนไดรับ 
ถาเงินเดือน (Salary) ของทั้งสองฝายเทากันแตอาจถือวาไมยุติธรรมไดถาอีกฝายคนพบวาฝายหนึ่ง        
ไดรับการจายที่มากเกินกวาที่ควรจะไดรับ และจะเกิดปฏิกริยาทางลบเมื่อรางวัลที่ตนไดรับนอยกวา        
อีกฝายที่เปนคูเปรียบเทียบ

BELTA
xxi ËÁÒÂ¶Ö§ÍÐäÃ¤Ð
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2.4 แนวคดิความยุติธรรมดานกระบวนการ

ความหมายความยุติธรรมดานกระบวนการ
Greenberg (1990) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง ความยุติธรรมของ      

วธิกีารทีอ่งคการนํ ามาใชในการกํ าหนดผลตอบแทน
John (1996: 141-142) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเห็นวา

กระบวนการที่ใชในการตัดสินผลตอบแทนมีความสมเหตุสมผล
Folger และ Cropanzano (1998) กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ หมายถึง การที่

บคุคลรบัรูวาวิธีการ กลไก หรือกระบวนการตางๆ ที่ใชในการกํ าหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน
กระบวนการในการตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท (Dispute resolution) หรือกระบวนการ
จดัสรรส่ิงตางๆในองคการ เปนตน

จากความหมายความยุติธรรมดานกระบวนการที่กลาวมา อาจสรุปไดวา ความยุติธรรม           
ดานกระบวนการ เปนการรับรูของผูปฏิบัติงานวา หลักเกณฑ วิธีการหรือกระบวนการที่องคการนํ ามา
ใชในการจัดสรรผลตอบแทนตางๆ ใหแกผูปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมและเปนธรรม

แนวคดิความยุติธรรมดานกระบวนการของ Sheppard, Lewicki และ Minton

Sheppard, Lewicki และ Minton กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการเกี่ยวของโดยตรง
กบักระบวนการในการตัดสินใจ โดยมาตรฐาน 6 ประการ ที่ใชเปนเกณฑในการตัดสินความยุติธรรม
ดานกระบวนการ ซึ่งพัฒนามาจากหลักพื้นฐานสํ าคัญเกี่ยวกับความยุติธรรม ไดแก ความสมดุล  
ความถกูตอง และเปาหมายของการรับรูทั้ง 3 ประการ ไดแก เปาหมายดานประสิทธิผลในการปฏิบัติ
งาน เปาหมายดานความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และเปาหมายดานศักดิ์ศรีของความเปน         
ปจเจกชนและความเปนมนุษย ทํ าใหมาตรฐานความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความแตกตางกัน                
6 ประการ  ซึง่แสดงไวในแผนภาพที่ 1 ดังนี้
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แผนภาพที ่1  แสดงแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ

เปาหมายของความยุติธรรม
           ความสมดุล ความถูกตอง

เปาหมายดานผลการปฏิบัติงาน การตรวจสอบและความสมดุล
(Check and balance)

ความเปนกลาง (Neutral)

เปาหมายดานความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกัน

ความสมดุลของอํ านาจ
(Balance of power)

ความคงที่ของกระบวนการ
(Consistency with specified
procedures)

เปาหมายดานศักดิ์ศรีของความ
เปนปจเจกชนและความเป น
มนุษย

ความสมดุลในการลงทุน
(Balance of inputs)

สถานะของบุคคลในกลุม
(Standing)

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

หลกัของความสมดุลกับความยุติธรรมดานกระบวนการ

ปญหาในเรื่องความสมดุลและการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ จะเขาใจไดงายขึ้น
ถาสามารถเขาใจความสัมพันธของสิ่งสํ าคัญ 2 ประการในกระบวนการตัดสินใจภายในองคการ ไดแก

1. สิง่ที่ใชประกอบการตัดสินใจ (Decision inputs) คอื ประเด็นที่ไดมีการหยิบยกขึ้นมา หรือ
กรอบของปญหาที่นํ าไปสูการตัดสินใจ รวมถึงกลุมบุคคลที่มีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ

2. อํ านาจในการตัดสินใจ (Decision power) คอื อํ านาจของบุคคลที่ทํ าหนาที่ในการตัดสิน
ใจในขั้นสุดทาย
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Sheppard, Lewicki และ Minton  (1992) กลาววากระบวนการจะมีความสมดุลและบรรล
เปาหมายของความยุติธรรมในดานตางๆไดก็ตอเมื่อ

1.  การตรวจสอบและความสมดุล (Check and balance) จะตองมีการตรวจสอบกระบวน
การตางๆภายในองคการอยางเพียงพอและมีอคตินอยที่สุด ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปาหมายความยุติธรรม   
ดานกระบวนการ

2. ความสมดุลของอํ านาจ (Balance of power) กระบวนการตางๆในองคการตอง              
ไมถกูครอบง ําโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และตองเกิดความสมดุลในอํ านาจ ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปาหมาย
ทีเ่ปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

3.  ความสมดุลในการลงทุน (Balance of input) กระบวนการที่สมดุล คือ กระบวนการ        
ที่เปดโอกาสใหตัวแทนจากกลุมที่เกี่ยวของ ไดเขามามีสวนรวมทั้งในกระบวนการและการตัดสินใจ       
ในขัน้สดุทายซึง่จะชวยใหบรรลุเปาหมาย ความยุติธรรมดานศักดิ์ศรีของความเปนปจเจกชนและความ
เปนมนุษย

หลกัความถูกตองและความยุติธรรมดานกระบวนการ

บคุคลจะรบัรูความยุติธรรมดานกระบวนการก็ตอเมื่อกระบวนการนั้นมีความถูกตอง กลาวคือ
การตดัสนิใจภายในองคการตองมีความแนนอน ทั้งนี้กระบวนการจะมีความถูกตองและบรรลุเปา
หมายไดก็ตอเมื่อ

1. ความเปนกลาง (Neutral) ขอมลูทีห่ามาไดมีความละเอียด โดยเนนความถูกตองแมนยํ า 
รวมทัง้ตองมีการทบทวนหรือตรวจสอบขอมูลใหถูกตองกอนที่จะนํ าขอมูลไปใช ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปา
หมายของความยุติธรรมดานกระบวนการ

2. กระบวนการตองมีความคงที่แนนอน (Consistency with specified procedures)
กระบวนการที่กํ าหนดขึ้นตองเปนที่นาเชื่อถือและไววางใจได กลาวคือ องคการตองมีกระบวนการ      
ที่เปนมาตรฐานในการพิจารณา แมวาเวลาที่พิจารณาอาจแตกตางกัน ซึ่งจะชวยใหบรรลุเปาหมาย
ของความยุติธรรมดานความเปนอันหนึ่งอันเดียว

3. สถานะของบุคคลในกลุม (Standing) บคุคลจะตองไดรับการปฏิบัติดวยวิธีการที่เหมือนกัน 
ในฐานะที่บุคคลนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือองคการ ที่จะชวยใหบรรลุเปาหมายของความยุติธรรม
ดานศกัดิศ์รีของความเปนปจเจกชนและความเปนมนุษย
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แนวคดิความยุติธรรมดานกระบวนการของ Folger และ Cropanzano

Folger และ Cropanzano กลาววา ในการตรวจสอบความยุติธรรมดานกระบวนการนี้           
จะเกดิการมองเห็นภาพไดชัดเจนมากกวาความยุติธรรมดานผลตอบแทน Folger และ Greenberg 
(1985) เปนนกัวจิยัยคุแรกที่ประยุกตความยุติธรรมดานกระบวนการไปสูกลุมทํ างาน มีงานวิจัยตางๆ
ดานความ  ยุติธรรมในองคการ ซึ่งงานวิจัยเหลานี้มีความสํ าคัญและไดนํ าไปประยุกตสูการปฏิบัติจริง 
Folger และ Cropanzano กลาววา ความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความเกี่ยวของกับการประเมิน
ผลการตดัสินใจของแตละบุคคล (Subjective judement) ซึ่งการประเมินกระบวนการในการจัดสรร
ตางๆจะเนนไปที่กระบวนการของการประเมิน (Appraisal of process) การที่บุคคลขาดการมีสวนรวม        
ในกระบวนของการประเมินหรือกระบวนการของการตัดสินใจ จะมีผลตอการรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการซึง่รูปแบบของการมีสวนรวมนี้เรียกวา การควบคุมดานกระบวนการ (Process control) 
หรือ “การมสิีทธมีเสียง” (Voice) กระบวนการตัดสินใจที่ดี จะเปดโอกาสใหบุคคลที่เกี่ยวของมีสวนรวม       
ในการแสดงความรูสึกหรือความคิดเห็นของตนในดานตางๆ ผูที่มีสวนเกี่ยวของจะมองกระบวนการ        
แกปญหาวามคีวามยุติธรรม ถาเขาทั้งหลายไดรับโอกาสเพียงพอที่จะแสดงเหตุผลของเขา หรือเรียกวา              
“การมสิีทธมเีสยีง” งานวิจัยแสดงใหเห็นวา เมื่อบุคคลมีความเชื่อวากระบวนการหรือเกณฑที่ใชในการ
ตัดสินใจไมมีความยุติธรรมเพียงพอ บุคคลจะมีความยึดมั่นผูกพันตอผูจางงานของตนนอยลง                       
มพีฤตกิรรมการลกัขโมยมากขึ้น  ตองการลาออก ยาย หรือเปลี่ยนงานมากขึ้น ผลการปฏิบัติงานลดลง 
ตลอดจนพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการลดลง

นอกจากนี ้ Folger และ Cropanzano ยังไดอธิบายไววา ส่ิงสํ าคัญที่จะชวยใหเกิดความ            
ชดัเจนมากยิง่ขึน้ในการตัดสินใจที่ยุติธรรม สามารถใชเกณฑการตัดสินความยุติธรรม 6 ประการของ 
Laventhal และคณะ (Laventhal ‘s six attributes of fair procedure) เปนเกณฑในการตัดสินดังนี้ 
คอื 1. การตัดสินนั้นตองมีความคงที่ (Consistency) ทัง้ดานตัวบุคคลและดานเวลา 2. การตัดสินนั้น
ปราศจากความลํ าเอียง (Bias suppression) โดยผูตัดสินจะตองวางตัวเปนกลาง 3. มีความถูกตอง
ของระบบขอมูลขาวสารที่นํ ามาประกอบการตัดสินใจ (Accuracy of information) 4. มีการกระทํ าให
ถูกตอง (Correctability) ไดแก มีกลไกบางอยางที่จะแกไขขอบกพรอง หรือแกไขการตัดสินใจที่ไมเที่ยง
ตรง 5. เปนตัวแทนที่ดี (Representation) เกี่ยวกับผลประโยชนของผูเกี่ยวของทุกฝาย โดยมีการนํ า
ความคดิเหน็จากกลุมตางๆที่เกี่ยวของมาประกอบการพิจารณาดวย และ 6. มีความถูกตองตามหลัก     
จริยธรรม กลาวคือ กระบวนการตัดสินนั้นควรตั้งอยูบนมาตรฐานดานตัวบุคคล ซึ่งเกี่ยวของกับ          
จริยธรรม (Ethics) และศีลธรรมอันดี (Morality)
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2.5 แนวคดิความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน

ความหมายความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
Bies และ Moag (1986) กลาววา ความยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน เปนการรับรู  

ของพนกังานวา ผูบังคับบัญชามีความยุติธรรม และมีเหตุผลที่สามารถอธิบายในสิ่งที่เขาทํ าได
Tepper และ Eisenbach (1998) กลาววา ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน        

เปนการรับรูของผูใตบังคับบัญชาวา ผูบังคับบัญชาของตนปฏิบัติตอตนดวยความยุติธรรมระหวาง         
ทีป่ฏิบัติงานรวมกัน

Folger และ Cropanzano (1998) ใหความหมายความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
วาหมายถึงการที่บุคคลรับรูวาไดรับการปฏิบัติจากบุคคลอื่นดวยความยุติธรรม

ดงันัน้อาจสรปุไดวา ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน เปนการรับรูของผูปฏิบัติงาน
วาไดรับการปฏิบัติจากผูบังคับบัญชาของตนอยางเหมาะสมและเปนธรรมทั้งในดานพฤติกรรมและ
ดานการสื่อสาร ในขณะที่ปฏิบัติงานรวมกัน

แนวคดิความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ของ Greenberg

Greenberg (1993) ไดจ ําแนกความยุติธรรมโดยเนนการปฏิบัติตอกันทางสังคม ซึ่งแบงออก
เปน 2 สวน ดังนี้

1.ความยุติธรรมดานขอมูลขาวสาร หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา มีขอมูลเพียงพอที่จะ
อธบิายผลของการตัดสินใจ และสิ่งที่อธิบายมีความถูกตองเหมะสม ดังนั้นผูบังคับบัญชาจํ าเปนตอง       
มีความรูเกี่ยวกับกระบวนการตางๆที่มีผลกระทบตอพนักงาน และสามารถอธิบายในสิ่งที่พนักงาน        
มคีวามกังวลใจได

2.การรบัรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การมีสัมพันธที่ดีตอบุคคลอื่น
ในองคการ ซึง่ในองคการอาจหมายถึง ความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน
หรือผูใตบังคับบัญชาก็ได
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แนวคดิความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันของ Folger และ Cropanzano

Folger และ Cropanzano กลาววา ความยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันนี้ ถือไดวาเปน
ตัวแปรอิสระชนิดที่ 3 ของความยุติธรรมในองคการ ซึ่งมีความแตกตางไปจากความยุติธรรม         
ดานผลตอบแทนและความยุติธรรมดานกระบวนการ มีงานวิจัยบางอยางพบวา การแบงแยกชั้น 
(Ratings) ของความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความ
สมัพนัธกันสูง (Kanovsky  and Cropanzano, 1991) จงึไดมีการจํ าแนกความยุติธรรมดานกระบวน
การออกเปน 2 ลักษณะคือ ลักษณะดานโครงสราง (Structural) หรอืองคประกอบที่เปนทางการ           
ซึง่เสนอโดยกฏการพิจารณาความยุติธรรม 6 ประการที่เกี่ยวของกับงานของ Leventhal และลักษณะ
ที ่2 คือองคประกอบดานสังคม (Social component) ซึง่เปนลกัษณะของการมีปฏิสัมพันธตอกันอยาง
ไมเปนทางการระหวางผูตัดสินใจและผูรับรูการตัดสินใจ (Recipients) ซึ่งเปนตัวแทนของความ             
ยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความยตุธิรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันนี้ มีความเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติระหวางบุคคลตามหลักของจริยธรรม (Ethicality) และศีลธรรม (Moral) ซึง่ไดดํ าเนินการ       
ตอมา ภายหลังกระบวนการตัดสินใจไดผานพนไปแลว

Folger และ Cropanzano ชีใ้หเหน็วา ถาไมคํ านึงวาความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ       
ตอกันจะถูกมองอยางไร ทั้งในแงที่เปนตัวแปรอิสระหรือในแงที่เปนสวนหนึ่งของความยุติธรรมดาน
กระบวนการ จะสามารถแบงความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันวามีองคประกอบอยางนอย         
ทีสุ่ด 2 สวนคือ

1.  การไวตอความรูสึกระหวางบุคคล (Interpersonal sensitivity) เปนลักษณะของการปฏิบัติ
ที่ยุติธรรม (Fair treatment) ทีแ่สดงออกโดย ใหความนับถือ (Respect) และสุภาพออนโยน

2.  การสือ่สารใหทราบ จะเปนการอธิบายหรือรายงานเรื่องราวตางๆในสวนของการตัดสินใจ
ทีไ่ดกระท ําไปแลวใหรับทราบ มีการใหเหตุผลสํ าหรับผลลัพธที่เกิดขึ้น ซึ่งไมเปนที่นายินดีตอผูรับ
ดงันัน้องคประกอบของความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจะเกิดขึ้น ณ จุดของเวลาที่มีความ
แตกตางไปจากองคประกอบของความยุติธรรมดานกระบวนการ

Folger และ Cropanzano ชีใ้หเห็นวา Greenberg (1993) ไดใช การไวตอความรูสึกระหวาง
บุคคลและการยอมรับในดานศีลธรรม (Morally acceptable conduct) วาเปนตัวแทนของความ       
ยตุธิรรมในการปฏิบัติระหวางบุคคล และชี้ใหเห็นวา Tyler (1988) เปนบุคคลแรกที่ตระหนักถึงความ
สํ าคัญดานจริยธรรม (Ethicality) และไดนํ าประยุกตสูการปฏิบัติจริงในดานการปฏิบัติที่ยุติธรรม   
เกีย่วกบัการไวตอความรูสึกระหวางบุคคล นอกจากนี้ Folger และ Cropanzano  ไดระบุองคประกอบ
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ของการไวตอความรูสึกระหวางบุคคลวาประกอบดวย ความซื่อสัตย (Honesty) ความสุภาพ 
(Courtesy) การจดัหาเวลาเพื่อใหขอมูลยอนกลับ (Timely feedback) และการเคารพในสิทธิอันชอบ
ธรรมของกันและกัน (Respect for rights)

Folger และ Cropanzano กลาววา ถาบุคคลรับรูวาตนไมไดรับความยุติธรรมดานการมี         
ปฏิสัมพันธตอกันแลวจะมีผลเสียเกิดขึ้นคือ ผลการปฏิบัติงานลดลง มีเจตคติที่ไมดีตองาน รวมถึง           
เกดิความขัดแยงในการทํ างาน โดย Folger และ Cropanzano ไดกลาวถึง งานวิจัยของ Bies และ 
Shapiro (1988) Shapiro (1999) และงานวิจัยของ Shapiro, Buttner และ Barry (1994) ที่พบวา         
ผลลัพธที่ไมนายินดีจะรูสึกวาดีขึ้นกวาเดิม เมื่อมีการอธิบายหรือชี้แจงเหตุผลใหบุคคลซึ่งเปนผูรับ           
ไดรับทราบ (Rationale is provided)

2.6 ความยติุธรรมในองคการกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง

Scandura (1999) ไดศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความยุติธรรมในองคการ          
เพื่อขยายไปสูแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง โดยใชแนวคิดที่หลากหลายไดแก
แนวคิดของ Moorman (1991) ทีแ่บงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 รูปแบบคือ ความยุติธรรม
ดานกระบวนการ (Procedural justice) ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (Distributive justice) และ
ความยตุิธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (Interactional justice) นอกจากนี้ Scandura ยังนี้ไดนํ า
แนวคิดของ Graen และ Scandura (1987) มาเปนพืน้ฐานในการประมวลวาความยุติธรรมในองคการ
มคีวามสมัพนัธกบัคณุภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง แนวคิดดังกลาวอางวา ในการ
พัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองใหสูงขึ้นนั้น แตละฝายตองเห็นวาการ        
แลกเปลีย่นนัน้อยูบนเหตุผลของความเทาเทียมหรือยุติธรรม และแนวคิดของ Liden (1986) ที่กลาววา
คุณลักษณะ (Attributions) ของหวัหนา เชน การใหรางวัลของหัวหนา (ความยุติธรรมดานผลตอบ
แทน) การใหเหตุผลของหัวหนาแกสมาชิกกลุม (ความยตุิธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน) หรือการ
ขาดการสือ่สารเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการใหสมาชิกกลุมไดรับรู ส่ิงเหลานี้จะเปนตัวเชื่อมขบวน
การในการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง แนวคิดที่ไดกลาวมาถูกนํ ามาใชในการพัฒนา         
เพื่อเชื่อมโยงวา ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ           
ลูกนอง โดย Scandura มคีวามเหน็วาความยุติธรรมในองคการ ไดนํ าสูการปฏิบัติ (implications)        
ตอแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตั้งแตมีการเนนวา การแลกเปลี่ยนระหวาง            
หัวหนาและลูกนอง มีพื้นฐานมาจากการพัฒนาสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองที่มีความ         
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แตกตางกันใน “กลุมพวกเรา” (in-group) และ “กลุมพวกเขา” (out-group) Scandura ไดสรุปวา 
ความยุติธรรมในองคการมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง โดยนํ างาน
วจิัยของ Vecchio, Griffeth และ Hom (1986) และงานวิจัยของ Manogran, Stauffer และ Colon 
(1994) มาประกอบในการสนับสนุนแนวคิดนี้

สํ าหรบัความสมัพนัธระหวางความยุติธรรมในองคการแตละดานกับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาและลกูนอง สามารถอธิบายไดโดยผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดจากบุคคลหลายฝาย ซึ่งจะไดนํา
เสนอ ดังตอไปนี้

งานวิจัยไดมีการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
โดยตรวจสอบจากภาพความยุติธรรมในองคการ ซึ่งประกอบดวยแนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมทั้ง 3 
ดาน คือ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดาน                  
การมปีฏิสัมพนัธตอกัน นอกจากนี้ยังไดมีการอธิบายโมเดลการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
โดยพจิารณากระบวนการของการเปรียบเทียบทางสังคมภายในกลุมทํ างาน โมเดลของการแลกเปลี่ยน
ไดมกีารพฒันามาเรื่อยๆ  และแสดงใหเห็นวาความแตกตางของกลุมทํ างานใน “กลุมพวกเรา” และ        
“กลุมพวกเขา” มีความเกี่ยวของกับการเกิดความยุติธรรมในองคการ Dansereau และคณะ (1975)
ไดอธิบายรูปแบบที่เกี่ยวของกับกลุมทํ างาน โดยอธิบายถึงความแตกตางกันในกลุมพวกเราและกลุม
พวกเขาวามีความแตกตางกัน งานวิจัยของ Lagace, Castleberry  และ Ridnour (1993) พบวา 
สมาชิกกลุมพวกเราจะไดรับการเอาใจใสและสนับสนุนจากหัวหนาไดมากกวาสมาชิกกลุมพวกเขา         
ซึ่งมีคุณภาพของสัมพันธภาพในการแลกเปลี่ยนกับหัวหนาอยูในระดับต่ํ า และอาจเห็นวาหัวหนา
ปฏิบัติกับตนอยางไมยุติธรรม ส่ิงเหลานี้ไดเปนการเชื่อมโยงแนวคิดความยุติธรรมในองคการกับการ
แลกเปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนองวามีความเกี่ยวของกัน การศึกษาเกี่ยวกับสังคมของสมาชิกใหม
ในองคการและการเอาใจใสของหัวหนาที่มีตอสมาชิก รวมถึงการกระทํ าของหัวหนาที่ชวยใหสมาชิก
เกิดความไววางใจในตัวหัวหนา พบวาสมาชิกที่หัวหนาปฏิบัติดวยเปนอยางดีจะมีสัมพันธภาพกับ     
หัวหนาของตนไดดีกวา และไดรับประโยชนที่เกี่ยวของกับงานไดมากกวา เมื่อเปรียบเทียบกับ             
“กลุมพวกเขา”

มีงานวิจัยสนับสนุนวา คุณลักษณะของบุคคลเปนแหลงตนกํ าเนิดของการรับรูความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน และมีแนวโนมไปสูการวางหลักเกณฑเกี่ยวกับการปฏิบัติระหวางบุคคล 
โดยจากการศึกษาของ Masterson และ Taylor (1996) ไดรายงานการศึกษาภาคปฏิบัติ พบวา       
การรับรู ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ ต อกันของผู ปฏิบัติงาน  ได ทํ านายผลลัพธที่มี                   
ความเกี่ยวของกับตัวผูบริหาร สวนการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการไดทํ านายความยึดมั่น              
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ผูกพันตอองคการของผูปฏิบัติงานและความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
Malatesta และ Byrne (1997) ทีพ่บวาการรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันของผูปฏิบัติ
งาน มคีวามสมัพนัธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันกับหัวหนาของเขา สวนการรับรูความยุติธรรมดาน
กระบวนการมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในองคการ ดังนั้นจากงานวิจัยดังกลาว         
จงึอาจประมวลไดวา ความยุติธรรมในองคการมีความเกี่ยวของกับบุคคลอยางนอย 2 ฝาย  คือ ดาน
ตวัผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาและดานองคการ (Masterson et al., 2000)

Adam (1965) กลาววา บคุคลในสมัพนัธภาพการแลกเปลี่ยนทางสังคม จะมีการตัดสินใจ
เกี่ยวกับผลลัพธวามีความยุติธรรม เมื่อไดรับรูวาผลลัพธดานการตอบแทนทางเศรษฐศาสตรที่ไดรับ 
กับส่ิงที่ลงทุนไปมีความสมดุลยกัน ในทางตรงกันขามบุคคลจะรับรูวาตนไมไดรับความยุติธรรมเมื่อ    
ส่ิงทีล่งทนุไปกับผลลัพธที่ออกมาไมสอดคลองกัน สอดคลองกับ Graen และ Schiemann (1978)        
ที่กลาววา ความตองการในการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับที่สูงขึ้นในองคการคือ             
แตละฝายตองมองเห็นวาการแลกเปลี่ยนนั้นอยูบนเหตุผลของความเทาเทียมหรือยุติธรรม Hollander 
(1978 Quoted in Scandura, 1999) กลาววา การเขาถึงทางดานจิตใจ (Psychological contract)      
ทีเ่กดิขึน้ระหวางหวัหนาและลูกนอง ขึ้นอยูกับความคาดหวังและการกระทํ าของทั้งสองฝาย การปฏิบัติ                 
ที่เทาเทียมกันตอลูกนอง เปนพฤติกรรมของหัวหนาที่มีคุณคามากที่สุด ความเทาเทียมกันในการ           
จดัสรรผลตอบแทนหรือรางวัล จะชวยหลกีเลีย่งการรับรูความไมเทาเทียมกันของลูกนอง ผูซึ่งไดทุมเท
หรือลงทุนไปอยางมากในการทํ างาน และอาจเกิดความรูสึกวาไมไดรับการตอบแทนอยางเพียงพอ              
แตความเทาเทยีมกนัในการจัดสรรรางวัลอาจเปนที่นาละอาย ถาหากบุคคลผูซึ่งทํ างานหนักกวาบุคคล
อ่ืนในกลุม ไดรับการตอบแทนเทากันกับบุคคลอื่นที่ทํ างานนอยกวา

Folger และ Cropanzano (1991) กลาววา องคประกอบ 2 อยาง ของรูปแบบเกี่ยวกับความ
ยตุธิรรมในองคการคือ ความยุติธรรมดานผลตอบแทน และความยุติธรรมดานกระบวนการ

1.  ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน เปนการรับรูของแตละบุคคลเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ไดรับ
วามคีวามยตุธิรรม ซึ่งผลลัพธดานผลตอบแทนคือ การเพิ่มคาจาง การไดรับสิทธิพิเศษ (Promotion)
และการมอบหมายงานที่ทาทายใหทํ า

2.   ความยตุธิรรมดานกระบวนการ เปนการรับรูของผูปฏิบัติงานวา กระบวนการขององคการ 
ในการก ําหนดการจัดสรรผลตอบแทน วาใครควรไดรับอะไร มีความยุติธรรม เชน การมีสิทธิ์ในการรวม
ตัดสินใจในกระบวนการตางๆ มีงานวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมดานกระบวนการแสดงใหเห็นวา          
การตดัสนิใจตางๆจะไดรับการยอมรับจากลูกนอง ถามีการแสดงใหเห็นถึงการติดตาม  หรือการปฏิบัติ
เกีย่วกบัความยตุธิรรมอยางตอเนื่อง แมวาผลลัพธดานผลตอบแทนจะนอยกวาก็ตาม (Tyler, 1986)
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เชน การที่พนักงานไดรับคาจางในระดับต่ํ า แตอาจยังคงเปนที่ยอมรับถาขบวนการขององคการ          
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและรางวัล มองเห็นไดวามีการติดตามอยางตอเนื่องในการ          
ยกระดับคาจาง

นอกจากนี้ถามีการสื่อสารใหผูปฏิบัติงานไดทราบเกี่ยวกับอะไรที่เปนความยุติธรรมตอสมาชิก
ในองคการ นบัไดวาเปนลักษณะของความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ซึ่งเปนความยุติธรรม
ในองคการชนิดที่สาม ความยุติธรรมชนิดนี้จะเกี่ยวของกับกริยาในการติดตอส่ือสารที่หัวหนาปฏิบัติ
กบัลูกนอง (Bies and Moag, 1986; Moorman, 1991) สอดคลองกับ Fairhurst และ Chandler 
(1989 Quoted in Scandura, 1999) ที่กลาววา การสื่อสารเปนศูนยกลางของการพัฒนาการ             
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจะมีบทบาทตอ        
การรับรูของสมาชิกเกี่ยวกับเหตุผลสํ าหรับการจัดสรรรางวัลในกลุมงาน ในลักษณะการสื่อขอมูล          
ใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบถึงเงื่อนไขหรือเหตุผลในการกระทํ าดังกลาว Bies และ Moag กลาววา 
ลักษณะของความซื่อสัตยเปนสิ่งสํ าคัญในการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง           
หวัหนาตองไมปดบังการใหขอมูลแกผูปฏิบัติงาน ผูซึ่งมีคุณภาพในการแลกเปลี่ยนที่ตํ่ า ซึ่งสิ่งนี้มีความ
สํ าคัญตอกระบวนการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ถาหัวหนาสัญญาวาจะให
รางวลัแกลูกนองก็ตองปฏิบัติตามสัญญานั้น หรือมีเหตุผลในการอธิบาย ไมเชนนั้นสมาชิกอาจรับรูวา
หวัหนาไมซื่อสัตย

 Scandura (1999) กลาววา จากภาพความยุติธรรมดานผลตอบแทน การแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาและลูกนองจะอยูบนพื้นฐานของความเทาเทียมกันในการไดรับการจัดสรรผลตอบแทน และ
จากภาพความยุติธรรมดานกระบวนการและดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจะมีผลตอการอยูรวมกัน
อยางสงบสขุของสมาชกิในกลุมพวกเรา และกลุมพวกเขา มีงานวิจัยพบวา หัวหนาที่มีความยุติธรรม
ดานกระบวนการจะไดรับการยอมรับโดยกลุมทํ างานและแมแตในกลุมพวกเขา และมีความเปนไปไดที่
สมาชิกในกลุมพวกเรา จะรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการไดมากกวาสมาชิกในกลุมพวกเขา         
เนือ่งจากมคีณุภาพของการแลกเปลี่ยนอยูในระดับสูง รวมทั้งมีการติดตอส่ือสารที่ดีกับหัวหนาของตน 
นอกจากนีย้งัสงผลใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นอีกดวย โดยอยูบนพื้นฐานของการรับรูวา หัวหนาได     
มกีารตดัสนิใจในกระบวนการที่ถูกตอง  สวนสมาชิกในกลุมพวกเขามีความเปนไปไดที่จะเนนบนความ
ยุติธรรมดานผลตอบแทน และจะมีการปฏิบัติในระดับที่เปนไปไดตอรางวัลที่ตนไดรับ โดยอยูบนพื้น
ฐานของขอตกลงหรือสัญญาการจางงานที่เปนทางการ (Graen and  Scandura, 1987)
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2.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

งานวิจัยของ Vlechio, Giriffeth และ Hom (1986) และงานวิจัยของ Monogran, Stauffeth 
และ Conlon (1994 อางถึงใน ภัทรนฤน พันธุสีดา, 2543) แสดงใหเห็นวา ความยุติธรรมดานผลตอบ
แทนมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง โดยพบวาบุคคลที่มีคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนกับหัวหนาอยูในระดับสูงจะมีความคิดเห็นวา สถานที่ทํ างานมีความยุติธรรมกวาบุคคล      
ทีม่สัีมพนัธภาพที่ไมดีกับหัวหนาของเขา

Barling และ Phillips (1993: 649-656) ไดศกึษาความยุติธรรมในองคการดานผลตอบแทน 
ความยุติธรรมในองคการดานกระบวนการ และความยุติธรรมในองคการดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
ในสถานทีท่ ํางาน โดยศกึษากับนักเรียนจํ านวน 213 คน ในประเทศแคนนาดา ผลการศึกษาพบวา 
การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีความสัมพันธทางบวกกับความไววางใจในการ
บริหารงานและความผูกพันตอองคการทางดานจิตใจ ความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความไววางใจในการบริหารเทานั้น สวนความยุติธรรมดานผลตอบแทนไมมีความสัมพันธ
กับตัวแปรใด

Konovsky และ Pugh (1994: 656-669) ไดศึกษาเพื่อทดสอบรูปแบบของกระบวนการ          
การแลกเปลี่ยนทางสังคมระหวางพนักงานขององคการ โดยศึกษาเฉพาะการรับรูความยุติธรรมดาน          
ผลตอบแทนและการรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา โดยศึกษา
จากพนกังานและหวัหนางานจํ านวน 475 คน ของโรงพยาบาลแหงหนึ่งในสหรัฐอเมริกา พบวาการรับรู
ความยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจ สามารถทํ านายความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชาได
สวนความยตุธิรรมดานผลตอบแทนไมสามารถทํ านายความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา

งานวิจัยของ Pillai, Scandura และ Williams (1999) ทีไ่ดศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนํ าการเปลี่ยนแปลง การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลูกนองกับความยุติธรรมในองคการและ
ความพึงพอใจในงาน ในประเทศที่มีวัฒนธรรมแตกตางกัน 5 ประเทศไดแก ออสเตรเลีย อินเดีย
โคลัมเบีย สหรัฐอเมริกา และตะวันออกกลาง ในรูปแบบของ Path analysis ผลการวิจัยพบวา
ความยุติธรรมดานกระบวนการ ไดทํ านายการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนองอยางมีนัยสํ าคัญ
ทางสถิติในประเทศตางๆดังนี้ (ตะวนัออกกลาง R2 = 0.43, โคลัมเบีย R2 = 0.44, ออสเตรเลีย            
R2 = 0.53 และ สหรัฐอเมริกา R2 = 0.49) ส ําหรับในประเทศอินเดียนั้น พบวาความยุติธรรมดาน
กระบวนการไมมคีวามสมัพันธกับการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง นอกจากนี้พบวามีความ
สมัพนัธทางตรงและทางออมผานความยุติธรรมดานผลตอบแทน การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ
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ลูกนองไปยังความพึงพอใจในงาน ซึง่แสดงวาความยุติธรรมดานผลตอบแทนมีความสัมพันธกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลกูนอง

งานวิจัยของ Manogran และคณะ (1994) พบวาการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง
เปนตัวกลางที่เปนผลมาจากความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับการเปนสมาชิกที่ดีของ         
องคการ ซึง่แสดงใหเห็นวา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมคีวามสํ าคัญตอการ
ตดัสนิของผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาของเขาและองคการ (Masterson
et al., 2000)

งานวิจัยของ Masterson และคณะ (2000) ไดบูรณาการแนวคิดความยตุิธรรมและการ
แลกเปลี่ยนทางสังคมเขาดวยกัน โดยศกึษาผลของความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง ผลการศึกษาพบวามีความ
สัมพันธกันระหวางความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกนั ความยุติธรรมดานกระบวนการกับการ
แลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง อยางมนีัยสํ าคัญ โดยมีคาความสัมพันธ  r = .67 และ .38
ตามลํ าดับ

จากผลงานการวจิัยที่ไดเสนอมา จะเห็นไดวาความยุติธรรมในองคการมีความสํ าคัญตอการ
แลกเปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนอง และเนื่องจากงานวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมในองคการกับการ
แลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนองของวิชาชีพพยาบาลโดยตรงยังมีจํ ากัด ดงันัน้จึงควรสงเสริม
งานวจิยัความยตุิธรรมในองคการของวิชาชีพพยาบาลใหมีมากยิ่งขึ้น เพือ่เปนแนวทางประกอบการ
บริหารงานของผูบริหารการพยาบาลตอไป นอกจากนี้ผูบริหารการพยาบาลหรือหัวหนาหอผูปวยควร
น ําแนวคดิความยุติธรรมในองคการไปประยุกตใชในการบริหารงาน โดยพิจารณาปจจัยตางๆที่
เกีย่วของดวย เชน ขอกํ าหนดหรือนโยบายของทางราชการในการกํ าหนดคาตอบแทน การจัดระบบ
ทีเ่อือ้ตอการเกิดความยุติธรรมในการเลื่อนขั้น เลื่อนตํ าแหนง การพิจารณาความดีความชอบ หรือการ
ประเมนิผลการปฏบิตัิงานของพยาบาลประจํ าการ โดยมีมาตรฐานที่เปนแนวทางเดียวกัน มเีกณฑการ
ประเมนิทีสั่มพนัธกบังาน มีการอธิบายความคาดหวังจากการปฏิบัติงานใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ
รวมถงึใหความรูเกี่ยวกับการประเมินที่ถูกตองแกผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ควรใหขอมูลขาวสาร
ใหขอมูลยอนกลับ หรอืคํ าอธบิายชี้แจงตางๆแกผูรับการประเมิน และปจจัยสํ าคัญอีกประการหนึ่งคือ
ผูทีท่ ําหนาที่ประเมินควรเปนผูมีความรู ความสามารถ มขีอมูลที่ถูกตอง และมีขอมูลประกอบการ
พจิารณาอยางเพยีงพอ มีความเปนธรรมและเปนกลาง ปจจัยดังกลาวจะนํ ามาซึ่งการรับรูความ
ยตุธิรรมในองคการของพยาบาลประจํ าการ และนํ ามาซึ่งการแลกเปลี่ยนที่ดีระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ อันจะนํ าไปสูประสิทธิผลขององคการตอไป
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3.  แนวคดิเกี่ยวกับเจตคติและความคลายคลึงในเจตคติตองาน (Job Attitude Similarity)

เจตคติเปนสิ่งหนึ่งที่มีความสํ าคัญตอพฤติกรรมของบุคคล การมีเจตคติในทางที่ดีจะชวย
ใหบุคคลมีพฤติกรรมการแสดงออกที่ดีตอส่ิงนั้น ตรงกันขามถาบุคคลมีเจตคติที่ไมดีตอส่ิงใดยอมจะ
แสดงพฤติกรรมตอส่ิงนั้นในทางลบ (Steers, 1981) เจตคตขิองผูปฏิบัติงานที่มีตองานในดานบวกจะมี
ผลตอความสํ าเร็จในการทํ างานขององคการ ดังนั้นการทํ างานรวมกันในหนวยงานหรือองคการหนึ่ง        
จึงเปนสิ่งจํ าเปนที่ผูบริหารควรเสริมสรางการมีเจตคติที่ดีตองานของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนมีการ
ปรับเจตคติตองานใหมีความคลายคลึงกันในผูปฏิบัติงานทุกระดับรวมทั้งตัวผูบริหารเอง การที่บุคคล   
มีเจตคติตองานที่คลายคลึงกัน จะสงผลตอสัมพันธภาพของบุคคลและผลลัพธของงานหลายอยาง
(Aron, Kalick and Hamlington, 1988 quoted in Taylor, Peplau and Sears, 1997)

3.1  ความหมายของเจตคติ

เจตคต ิ มีความหมายตรงกับภาษาอังกฤษวา Attitude ซึง่มรีากศพัทมาจากภาษาลาตินวา 
Aptus หมายถงึความพรอมหรือแนวโนมที่จะทํ าสิ่งหนึ่งสิ่งใด มีผูใชคํ าอื่นในความหมายเดียวกันเชน 
ทศันคต ิหรือเจตนคติ สํ าหรับความหมายหรือคํ าจํ ากัดความของเจตคติ พอสรุปไดดังนี้

ไพศาล หวังพานิช (2526: 146) ใหความหมายวา เจตคติเปนความรูสึกภายในของบุคคลที่มี
ตอส่ิงหนึ่งอันเปนผลจากประสบการณการเรียนรู เกี่ยวกับส่ิงนั้น และความรูสึกดังกลาวจะเปน               
ตัวกํ าหนดใหบุคคลนั้น แสดงพฤติกรรมหรือแนวโนมของการตอบสนองตอส่ิงนั้นในทางใดทางหนึ่ง         
ซึง่อาจเปนทางสนับสนุน หรือโตแยงคัดคาน

พวงรัตน บุญญานุรักษ (2533) กลาววา เจตคติเปนความรูสึกหรืออารมณที่แสดงออก           
เปนทาทีและสภาพความพรอมทางความคิดและจิตใจของบุคคล ที่จะรับและตอบสนองตอส่ิงเราและ
สภาพการณตางๆ ในทิศทางเปนบวก เปนลบ หรือเปนกลาง

สรอยตระกูล อรรถมานะ (2541) กลาววา เจตคติคือ ผลผสมผสานของความรูสึกนึกคิด
ความเชือ่ ความคิดเห็น ความรูและความรูสึกที่บุคคลมีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง สถานการณใดสถานการณ
หนึง่ ซึง่ออกมาในรปูการประเมินคาอันอาจเปนในทางยอมรับหรือปฏิเสธได และความรูสึกนี้มีแนวโนม
ทีจ่ะกอใหเกิดพฤติกรรมใด พฤติกรรมหนึ่งขึ้น

Secord และ Baclaman (1964: 97) กลาววา เจตคติหมายถึง ความรูสึกความนึกคิดและ      
พฤติกรรมของแตละบุคคลตอสภาพแวดลอม 
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Kiesler และคณะ (1969 อางถึงใน ธีรวุฒิ เอกะกุล, 2542) ใหความหมายวา เจตคติหมายถึง
แนวโนมที่เกิดจากการเรียนรู ในอันที่จะตอบสนองอยางถาวรตอส่ิงเราใหเห็นดวยกับทาทีที่ชอบ         
หรือไมชอบ 

Triandis (1971) ใหความหมายวา เจตคติเปนความรูสึก ความเชื่อ ความคิดเห็นที่มีตอส่ิงใด
ส่ิงหนึง่ ภายหลงัที่ไดรับประสบการณหรืออิทธิพลเรื่องนั้นๆ มาแลวและเปนสิ่งจูงใจใหแสดงพฤติกรรม
ตางๆ ตอเร่ืองนั้นๆ

Fishbein และ Ajzen (1975: 5) ใหความหมายวา เจตคติเปนสิ่งที่แสดงออกมาใหเห็นถึง    
แนวโนมของพฤติกรรม ในการตอบสนองตอวัตถุหรือบุคคลอยางคงเสนคงวา โดยผานการเรียนรูหรือ
ประสบการณที่เคยไดรับ

Taylor, Peplau และ Sears (1997: 70) ใหความหมายวา เจตคติเปนความเชื่อหรือความรูสึก    
ทีม่ตีอบุคคล ส่ิงของและสถานการณ

Robbins (1998: 140) ใหความหมายวา เจตคติเปนการแสดงออกถึงความรูสึกของบุคคล 
ตอส่ิงใดสิง่หนึ่ง เปนการประเมินคาวารูสึกชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจ โดยเกี่ยวของกับวัตถุ 
ส่ิงของ บุคคล หรือสภาพการณ

จากความหมายของเจตคติที่กลาวมา จึงอาจสรุปไดวา เจตคติเปนความรูสึก ความนึกคิดและ
แนวโนมพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอ วัตถุ สิ่งของ บุคคล หรือสภาพการณตางๆ อันเปนผลมาจาก
ประสบการณการเรียนรูเกี่ยวกับส่ิงนั้นของบุคคล และความรูสึกดังกลาวจะเปนตัวกํ าหนดใหบุคคล       
มีแนวโนมพฤติกรรมการตอบสนองตอส่ิงนั้นในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งอาจเปนไปในทางสนับสนุน                
เปนกลางหรือโตแยงคัดคาน

องคประกอบของเจตคติ

นกัจติวทิยาไดเสนอองคประกอบของเจตคติไว 3 องคประกอบดังนี้ (ธรีวุฒิ เอกะกุล, 2542)
1.  เจตคติมีองคประกอบเดียวคือองคประกอบทางดานอารมณความรูสึก ไดแกอารมณ 

ความรูสึกในทางชอบหรือไมชอบที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติ (Attitude object) ซึง่ ทีห่มายของ
เจตคตใินทีน่ีห้มายถงึ ส่ิงของ บุคคล สถานที่ แนวคิดและสถานการณตางๆ นักจิตวิทยาที่สนับสนุน
แนวคิดนี้ไดแก Bem (1970), Fishbein และ Ajzen (1975) Insko (1976) และ Thurstone (1959)
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2.  เจตคตมิสีององคประกอบ แนวคิดนี้ระบุวา เจตคติมีสององคประกอบคือ องคประกอบ
ดานปญญาและองคประกอบดานอารมณความรูสึก นักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงเจตคติเปน               
2 องคประกอบไดแก Katz (1960) และ Rosenberg (1965) ตามแนวคิดของ Rosenberg                 
องคประกอบดานปญญา หมายถึง กลุมของความเชื่อที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติจะเปน                
ตัวสงเสริมหรือขัดขวางการบรรลุถึงคานิยมตางๆของบุคคล สวนองคประกอบดานอารมณความรูสึก 
หมายถึงความรูสึกที่บุคคลมีเมื่อถูกกระตุนโดยที่หมายของเจตคติ อารมณและความรูสึกทางบวก           
ที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติจะมีความสัมพันธกับความเชื่อที่วา ทีห่มายของเจตคตินั้นสัมพันธกับ
การบรรลถุงึคานยิมทางบวกและขัดขวางการบรรลุถึงคานิยมทางลบของบุคคล ในทางกลับกันอารมณ
และความรูสึกทางลบที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติจะมีความสัมพันธกับความเชื่อที่วา ที่หมายของ
เจตคตนิัน้สมัพนัธกับการบรรลุถึงคานิยมทางลบและขัดขวางการบรรลุถึงคานิยมทางบวกของบุคคล

3.  เจตคตมิสีามองคประกอบ ซึ่งประกอบดวย องคประกอบดานปญญา องคประกอบดาน
อารมณความรูสึก และองคประกอบดานพฤติกรรม

      3.1 องคประกอบดานปญญา (Cognitive component) มีสวนประกอบยอยคือ              
ดานความเชื่อ ความรู ความคิดและความคิดเห็นที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติ (Attitude object)

      3.2  องคประกอบดานอารมณความรูสึก (Affective component) หมายถึงความรูสึก
ชอบ – ไมชอบ หรือทาที ที่ดี - ไมดี ที่บุคคลมีตอที่หมายของเจตคติ

      3.3 องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavioral component) หมายถึงแนวโนมหรือ      
ความพรอมที่บุคคลจะปฏิบัติตอที่หมายของเจตคติ นักจิตวิทยาที่สนับสนุนการแบงเจตคติเปน                
3 องคประกอบคือ Kretch, Crutchfield and Pallachey (1962) และ Triandis (1971)

องคประกอบของเจตคติที่ไดกลาวมา แสดงใหเห็นวาเจตคติมีองคประกอบที่แตกตางกันและ
สามารถแบงไดหลายแบบตั้งแตหนึ่งองคประกอบถึงสามองคประกอบไดแก องคประกอบดานปญญา 
องคประกอบดานความรูสึก และองคประกอบดานพฤติกรรม สุนทรี โคมิน (2531) กลาววา แนวคิด
เร่ืองเจตคตปิระกอบดวย 3 องคประกอบ เปนแนวคิดที่ครอบคลุมและเปนที่ยอมรับกันมากโดยทั่วไป 
นักทฤษฏีที่ยึดถือวาเจตคติมี 3 องคประกอบเชื่อวา โครงสรางของทั้งสามองคประกอบมีหนาที่               
ทีสั่มพนัธสอดคลองกัน และสํ าหรับผูวิจัยมีความคิดเห็นวา เจตคติควรประกอบดวยสามองคประกอบ 
เนื่องจากทั้งสามองคประกอบ สามารถที่จะเชื่อมโยงตอกันและแสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมของบุคคล         
ไดเปนอยางดี
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ธรีวุฒิ เอกะกุล (2542) กลาววา การที่บุคคลจะเกิดเจตคติตอส่ิงหนึ่งสิ่งใดนั้น ไมวาจะเปน  
เจตคติในทางบวกหรือทางลบก็ตาม บุคคลจะตองมีการผสมผสานคุณลักษณะยอยหลายๆอยางเชน   
การรบัรู การประเมินคา ความซาบซึ้ง ความสนใจ คุณลักษณะเหลานี้จะรวมตัวกันขึ้นเปนความรูสึก
และเจตคตขิองบุคคลนั้น ซึ่งองคประกอบสํ าคัญที่จะทํ าใหคนเราเกิดเจตคติขึ้นไดนั้นมี 3 องคประกอบ
ดังนี้

1.  ความรู (Cognitive component) บคุคลจะมีเจตคติตอส่ิงใดไดนั้นบุคคลตองมีความรู
ความเขาใจในสิง่นั้นกอน เพื่อใชเปนรายละเอียดสํ าหรับใหเหตุผลในการที่จะสรุปเปนความเชื่อตอไป

2.  ความรูสึก (Affective component) เปนองคประกอบที่เกี่ยวกับความรูสึกหรืออารมณ        
ของบคุคลที่มีตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด หลังจากรูและเขาใจสิ่งนั้นแลว

3.   ความโนมเอียงที่จะปฏิบัติ (Action tendency component) เปนองคประกอบสุดทาย     
ที่รวมตัวมาจากความรูและความรูสึกที่มีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด จนทํ าใหเกิดความโนมเอียงที่จะปฏิบัติหรือ
ตอบสนองตอส่ิงนั้นในทิศทางที่สนับสนุน คลอยตามหรือขัดแยงตามความรูและความรูสึกที่เปน      
พืน้ฐานนั้น

คุณลักษณะของเจตคติ (Characteristics of attitudes)

Lippa (1994: 214) ไดอธบิายคุณลักษณะของเจตคติไววามีลักษณะสํ าคัญ 5 ประการดังนี้
1.  เจตคตสิามารถประเมินได เชนถาความรูสึกที่บุคคลมีตอเปาหมายของเจตคติเปนไปใน

ทางดหีรอืเจตคตใินทางบวก จะแสดงในลักษณะของความพอใจ เห็นดวย แตถาความรูสึกนั้นเปนไป
ในทางทีไ่มดีจะแสดงในลักษณะ ไมชอบ ไมพอใจ ไมเห็นดวย เปนตน

2.  เจตคตติองมีเปาหมาย เชนเจตคติตอบุคคล ตอวัตถุและตอสภาพการณ ซึ่งเปาหมาย 
เหลานีค้ือเปาหมายของเจตคติ ซึ่งตางกับอารมณเนื่องจากอารมณไมจํ าเปนตองมีเปาหมาย โดยจะ
แสดงในลักษณะ สุข เศรา โกรธ เปนตน

3.   เจตคตติองมคีวามคงทน การเปลี่ยนแปลงเจตคติในทันทีทันใดเปนไปไดยาก ตองใชระยะ
เวลาในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งแตกตางจากอารมณที่สามารถเปลี่ยนกลับไปกลับมาไดอยางรวดเร็ว

4. เจตคติมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล โดยบุคคลจะมีการแสดงพฤติกรรมที่สอดคลอง
ตามที่ตนมีเจตคติตอส่ิงนั้นๆ

5. เจตคตเิกิดจากการเรียนรู  โดยเจตคติเกิดจากการที่บุคคลไดรับประสบการณที่กอใหเกิด
การเรยีนรูขึ้นตั้งแตในวัยเด็กจนถึงวัยผูใหญ
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หนาที่ของเจตคติ

พนิดา รัตนไพโรจน (2542) กลาววาการทําความรูจักและเขาใจหนาที่ของเจตคติมีความ
สํ าคัญอยางมากตอการบริหารจัดการที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล เนื่องจาก
เจตคติเปนสิ่งที่ชวยในการทํ านายพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นได นอกจากนี้เจตคติ          
ยงัชวยใหบุคคลรูจักปรับตัวตอส่ิงแวดลอมในการทํ างาน Luthans (1995) กลาวถึงหนาที่ของเจตคติ   
ไวดังนี้

1. เจตคติจะชวยใหบุคคลสามารถปรับตัวใหเขาตอส่ิงแวดลอมในการทํางานได                     
(The adjustment  function)

2.   เจตคติชวยปกปองความรูสึกมีคุณคาแหงตน (The ego – defensive function) โดยชวย
ในการปกปองสิง่ที่มีผลทําใหความรูสึกมีคุณคาแหงตนลดลง โดยการหลีกเลี่ยงความขัดแยงและความ
วติกกังวล

3.  เจตคตชิวยในการแสดงออกถึงคานิยมที่ยึดถือ (The value - expressive function) หมาย
ถึงเจตคติจะชวยใหบุคคลไดแสดงออกถึงคานิยมที่ตนยึดถือ เชนผูบริหารที่มีคานิยมวาทุกคนตอง
ทํ างานอยางหนัก ก็จะแสดงออกถึงสิ่งที่สะทอนใหเห็นคานิยมนี้ โดยบอกผูปฏิบัติงานวาตองทํ างาน        
ใหมากขึ้น

4.  เจตคติชวยเสริมสรางความรู (The knowledge function) โดยเจตคติจะชวยใหบุคคล
อธิบายและดํ าเนินการตอส่ิงที่ตนมีเจตคติเพื่อนํ าความพอใจมาให โดยการใฝหาความรูและประสบ
การณมากขึ้น เพื่อใชเปนเหตุผลในการอธิบายสิ่งนั้น

การเปลี่ยนแปลงเจตคติ

Triandis (1971) กลาววา ถึงแมวาเจตคติจะมีความคงทน แตเจตคติก็สามารถเปลี่ยนแปลง
ได เนื่องจากอิทธิพลของความเชื่อ ความรูสึก และพฤติกรรม ถาทั้งสามสวนหรือสวนหนึ่งสวนใด
เปลีย่นไป อาจทํ าใหเจตคติเปลี่ยนไปได ซึ่งการเปลี่ยนเจตคติจะเปนไปใน 3 ลักษณะคือ

1.  การเปลีย่นความเชื่อ เปนการเปลี่ยนความเชื่อของบุคคล โดยการรับรูขอมูลใหมจาก
บคุคลอืน่หรอืผานทางสื่อมวลชน ทํ าใหบุคคลมีความรู ความเขาใจในสิ่งนั้นๆ
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2. การเปลีย่นความรูสึก การที่บุคคลไดรับประสบการณที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ จะทํ าให
บุคคลมีการประเมินคาวาสิ่งนั้นมีคุณคาทางบวกหรือทางลบตอตนอง หลังจากนั้นก็จะเกิดความรูสึก 
หรือแสดงอารมณไปในทิศทางที่สอดคลองกับส่ิงนั้น

3. การเปลีย่นพฤตกิรรม  โดยบุคคลจะมีการพิจารณาวา ความเชื่อและความรูสึกของตนนั้น 
สอดคลองกับบรรทัดฐานของสังคม หรือสอดคลองกับบุคคลอื่นที่มีอิทธิพลตอตนหรือไม แลวมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหสอดคลองตาม

การประเมินเจตคติ

เจตคติเปนสิ่งกํ าหนดแนวทางใหบุคคลประพฤติปฏิบัติตาม ซึ่งไมอาจวัดไดโดยตรง                
แตสามารถวัดไดโดยสรุปพาดพิง ซึ่งวิธีการวัดเจตคติไดมีผูเสนอรูปแบบไวดังนี้ (Oskamp,1991      
อางถงึใน  ศิริกุล  จันพุม, 2543)

1. การรายงานจากความรูสึกของตนเอง (Self report) หลกัในการสรางแบบวัดนี้ตองพิจารณา
วาจะวัดทัศนคติของใคร ที่มีตออะไร และใหความหมายของสิ่งที่จะวัดใหแนนอน จากนั้นจึงสราง           
ขอความใหคลุมเนื้อหานั้นๆ โดยขอความนั้นควรเขียนเกี่ยวกับความรูสึก ประกอบดวยขอความ
ลักษณะทางบวกและทางลบคละกันไป

2.   การสังเกตพฤติกรรมที่แสดงออก (Observation of behavior) โดยผูวัดเจตคติตองสังเกต
พฤตกิรรมของผูที่อยูในสถานการณ ตั้งแตเร่ิมแรกจนกระทั่งสิ้นสุดสถานการณ

3. การมีปฏิกริยาหรือการแปลความหมายตอส่ิงเรา (Reaction to partially structured 
stimuli) โดยมีหลักการวา เมื่อมีส่ิงเรามากระตุนและผูตอบไดรับการสงเสริมใหเลาหรือบรรยาย    
เกีย่วกับส่ิงเรานั้น จะทํ าใหผูตอบเอาตัวเองเขาไปเกี่ยวของกับส่ิงเรานั้น และทํ าใหระบายความในใจ
ออกมา

4.  การปฏิบัติตามวัตถุประสงคของงาน (Performance on objective tasks) นกัจิตวิทยา
สังคมเชื่อวา พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาในการทํ างานบางอยางที่กํ าหนดใหนั้น เปนผลมาจาก
ความรูสึกนึกคิด หรือเจตคติของบุคคลนั้น ซึ่งมีวิธีการวัดคลายกับขอ 3

5.  ปฏิกริยาการตอบสนองทางรางกาย (Physiological reaction) เปนการวัดความสัมพันธ
ระหวางความเขมขน ความรุนแรงของเจตคติกับปฏิกริยาตอบสนองทางรางกายมากกวาทิศทางของ
เจตคต ิ ปฏิกริยาของรางกายที่เปนทิศทางของเจตคติสามารถวัดได 2 อยางคือ การตรวจคลื่นไฟฟา
ของกลามเนื้อ และการตอบสนองตอคลื่นไฟฟาของผิวหนังในสภาพปกติ
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ความแตกตางระหวางเจตคติกับคานิยม

Rokeach (1968 อางถงึใน สุนทรี โคมิน, 2531) ไดแยกแยะความแตกตางระหวางคานิยม
และเจตคตวิา เจตคติหมายถึง ความรูสึกและปฏิกิริยาความพรอมที่จะกระทํ าในเชิงบวกหรือเชิงลบที่มี
ตอเฉพาะบคุคล เฉพาะสิ่ง เฉพาะเรื่อง และเฉพาะสถานการณ สวนคานิยมหมายถึง ความเชื่อที่จะ
แสดงออกในรปูของวิถีปฏิบัติทางพฤติกรรม หรือในรูปของสิ่งที่พึงยึดถือ เปนจุดหมายปลายทางของ
ชวีติ โดยทีค่วามเชื่อเฉพาะอยางนี้มีคุณสมบัติไมไดผูกติดอยูกับเฉพาะสิ่ง แตเปนแกนกลางที่สอดผาน
ขามสถานการณ ส่ิงของ และบุคคล มีคุณสมบัติในการนํ าการกระทํ า นํ าเจตคติ มีอิทธิพลตอการ
ตดัสนิถกูผดิ ดชีัว่ ชอบไมชอบ และชวยในการเปรียบเทียบระหวางสิ่งของ สถานการณ และระหวาง
เปาหมายทีเ่ฉพาะความเชื่อมีเพียงองคประกอบของความรูเพียงองคประกอบเดียวเทานั้น

สุนทร ีโคมนิ (2531) ไดอธิบายถึงความแตกตางระหวางเจตคติกับคานิยมวามีความแตกตาง
กนัในลกัษณะสํ าคัญหลายประการ ดังนี้

1.    คานยิมเปนความเชื่อเดียว สวนเจตคติ หมายถึงองคการรวมของหลายความเชื่อที่มีตอ
ส่ิงใดสิง่หนึง่ หรือสถานการณใดสถานการณหนึ่งโดยเฉพาะ

2.   คานยิมแสดงออกไดทั้งในสิ่งของ และสถานการณหลายอยาง สวนเจตคติเปนความรูสึก
ชอบ ไมชอบ ที่มีตอเฉพาะคน เฉพาะสิ่ง และเฉพาะสถานการณ

3.   คานยิมเปนเกณฑมาตรฐานสํ าหรับประพฤติปฏิบัติ สวนเจตคติไมใชเกณฑมาตรฐาน
หลายๆเจตคติตอส่ิงของ หรือตอสถานการณที่ประเมินออกมาเปนความพอใจหรือไมพอใจของ
ผูประเมนิ ซึง่อาจมาจากรากฐานของคานิยมไมกี่คานิยมที่ใชเปนมาตรฐาน

4.   คนๆหนึง่จะมจี ํานวนคานิยมมากเทากับจํ านวนความเชื่อที่เกี่ยวกับพฤติกรรม วิถีปฏิบัติ
ทีพ่งึปรารถนา และจดุหมายปลายทางชีวิตที่พึงปรารถนาตามที่ไดเรียนรูมา ซึ่งจะมีจํ านวนจํ ากัด
แตคนสามารถจะมีเจตคติเปนจํ านวนมากมายเหลือที่จะนับ ตามประสบการณการเรียนรูจากสิ่งของ
และสถานการณเฉพาะกรณีตางๆ ทั้งโดยทางตรงและทางออม

5.  ในแงทฤษฏ ีคานิยมจะอยูลึกและเปนแกนกลางของบุคลิกภาพ และระบบความระลึกรู
มากกวาเจตคต ิฉะนั้นคานิยมจึงเปนตัวกํ าหนดของทั้งเจตคติและพฤติกรรม ซึ่งคุณสมบัติความเปน
แกนกลางของคานยิมนีเ้ปนที่ยอมรับของนักวิชาการหลายทาน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา เจตคติมีความ
หมายและหนาทีผิ่วเผนิกวาคานิยม นอกจากนี้เจตคติบางอันเปนเครื่องมือที่จะนํ าไปสูการรักษาไว
ซึง่คานยิมบางคานยิม ฉะนั้นการเปลี่ยนแปลงคานิยมจะนํ าไปสูการเปลี่ยนแปลงทางเจตคติที่
เกีย่วของดวย ในขณะที่การเปลี่ยนเจตคติไมจํ าเปนกระทบถึงระบบคานิยม
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6.  คานยิมเปนแนวคิดที่มีลักษณะเปนพลวัตมากกวาเจตคติ และมีความสัมพันธโดยตรงกับ
แรงจูงใจ สวนเจตคตินั้นไมไดเปนตัวผลักดันที่เปนพื้นฐานหลักของพฤติกรรม แตมีความสํ าคัญเปน           
ทีส่องรองจากลกัษณะสวนบุคคล ที่ลึกและเปนแกนกลางกวา หรืออาจกลาวไดวาเจตคติถูกมองเปน
เครือ่งมอืหรือทางที่จะนําไปสูคานิยมนั่นเอง

3.2 เจตคติตองาน

สิริอร วชิชาวธุ (2544) กลาววา เจตคติตองาน คือความรู ความเชื่อ ความรูสึกและแนวโนม
ของการกระทํ าที่มีตองาน ซึ่งจะมีผลตอระดับการทํ างานของบุคคล Lussier (1996) กลาววา บุคคล
ทกุคนลวนตองมเีจตคติทั้งทางดานบวกและดานลบตอ บุคคล ชีวิต การทํ างาน และรวมถึงทุกๆอยาง 
เจตคติมีอิทธิพลสํ าคัญตอพฤติกรรมของบุคคล เจตคติเปนตัวกํ าหนดแนวทางของพฤติกรรมที่มี           
ทิศทางแนนอน เจตคติไมใชตัวกํ าหนดพฤติกรรมแตเพียงอยางเดียวเทานั้นแตยังเปนตัวทํ านาย            
พฤตกิรรมของบคุคลไดเปนอยางดี ความสํ าเร็จในการทํ างานขึ้นอยูกับเจตคติของผูปฏิบัติงานมากกวา
ปจจัยใดปจจัยหนึ่งเพียงดานเดียว เจตคติตองานดานบวกเปนสิ่งสํ าคัญตอความสํ าเร็จของผูประกอบ
อาชีพ การคงไวซึ่งเจตคติที่ถูกตองเปนสิ่งสํ าคัญประการแรกที่ควรตระหนัก เจตคติไมใชสิ่งที่เรา
สามารถเปลี่ยนแปลงไดโดยงาย แตเจตคติควรมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อมีความคาดหวังที่แตกตางกัน
มากขึน้จากสถานที่ทํ างาน  เราอาจไมสามารถเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของผูรวมงานกับเรา
ได แตเราสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมในการทํ างานของตัวเราเอง ในการเปลี่ยน
แปลงเจตคติของผูปฏิบัติงานนั้น ผูบริหารสามารถปฏิบัติไดโดย มีการใหขอมูลยอนกลับแกผูปฏิบัติ
งาน (Give employees feedback) สงเสริมบรรยากาศการทํ างานในดานบวก (Accentuate positive 
condition) การจดัเตรียมผลลัพธที่จะเกิดตามมา (Provide consequences) ตลอดจนเปนแบบอยาง
ทีด่ใีนดานการมีเจตคติที่ดีตองาน  (Lussier, 1996)

Hilgard (1962 อางถงึใน วาสนา แกวหลา, 2538) กลาววา เจตคติเปนสิ่งที่สงเสริมหรือสราง
การหักรางแรงขับหรือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ถาบุคคลมีเจตคติที่ไมมีดีตอการปฏิบัติงานแลว 
ยอมจะไมชอบไมเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหกาวหนา Steers (1981) กลาววา เจตคติมีอิทธิพลตอการ
แสดงพฤตกิรรมของบุคคล การตระหนักถึงเจตคติจะชวยใหผูบริหารเขาใจพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน
ของบคุลากรในองคการ การที่บุคลากรในหนวยงานมีเจตคติตองานในทางลบจะทํ าใหองคการสูญเสีย
รายได เนือ่งจากถาบุคลากรมีเจตคติที่ไมดีตอการปฏิบัติงานแลว จะสะทอนใหเห็นไดอยางชัดเจนจาก
ผลการปฏบิตังิานทีไ่มมีประสิทธิภาพ มีการขาดงาน การเปลี่ยนงานเกิดขึ้นบอย สอดคลองกับ Lippa 
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(1994: 214) ทีก่ลาววา ถาบุคคลมีเจตคติที่ดีตอส่ิงใดก็จะแสดงพฤติกรรมที่เปนไปในทางที่ดีตอส่ิงนั้น 
แตถาบคุคลมีเจตคติที่ไมดีก็จะแสดงพฤติกรรมที่ไมดีตอส่ิงนั้นเชนกัน ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา เจตคติ
ของบุคคลมีความสัมพันธกับพฤติกรรมที่แสดงออก การสรางเจตคติที่ดีใหเกิดแกบุคคลในองคการจะ
ชวยใหองคการสามารถดํ าเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาบุคคลมีเจตคติที่ดีตองาน ผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงานยอมทํ าใหเกิดความผูกพันกับองคการและสามารถอยูในองคการไดอยางมีความสุข 
(ลักขณา ผูกผึง่และคณะ, 2540 อางถึงใน ศิริกุล จันพุม, 2543) นอกจากนี้ Luthans (1995: 124)          
ไดกลาววา เจตคติเปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลงได การเปลี่ยนเจตคติทางลบที่มีตอการปฏิบัติงานของ
บคุคลใหเปนเจตคติทางบวกจะทํ าใหบุคคลนั้นเปลี่ยนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหเปนไปในแนวทาง
ที่ดีขึ้น

3.3 องคประกอบของเจตคติตองาน

สิริอร วิชชาวุธ (2544) ไดกลาวถงึองคประกอบของเจตคติในการทํ างานวา ประกอบดวย 3
องคประกอบ ดงันี้

1.  องคประกอบดานความรูและความเชื่อของบุคคลที่มีตองาน เปนไปตามการรับรูของบุคคล
ซึง่อาจตรงสภาพตามความเปนจริงหรือไมก็ได เชน หัวหนามีความเชื่อวาลูกนองทํางานไดโดยไมตอง
มกีารสอนงาน ซึง่ตามความเปนจริงแลวลูกนองอาจไมมีความสามารถในการทํ างานและจํ าเปนตอง
ไดรับการสอนงาน แตหัวหนาก็จะทํ าตามความเชื่อของตนและจะไมสอนงานใหแกลูกนอง  ซึ่งความ
เชือ่และคานิยมมาจากประสบการณที่บุคคลนั้นประสบดวยตัวเอง และประสบการณทางออมโดย
บคุคลรบัรูความเชื่อและคานิยมจากคํ าบอกเลาหรือไดเห็นจากตัวอยาง คํ าบอกเลา คํ าสั่งสอนและ
ขาวลอืจึงเปนแหลงที่ใหความรูความเชื่อแกบุคคล กระบวนการสื่อสารจึงเปนยุทธวิธีหนึ่งในการเปลี่ยน
แปลงเจตคติของบุคคล

2. องคประกอบดานความรูสึก  บุคคลจะมีความรูสึกชอบ ไมชอบ พอใจหรือไมพอใจในงาน
หรือตอสภาพแวดลอมตางๆของงานที่ตนทํ า ความรูสึกเกิดจากประสบการณของบุคคลที่สัมผัสกับ
งาน เกดิขึน้จากการเรียนรูทั้งตามหลักการเรียนรูเงื่อนไขของสิ่งเราและเงื่อนไขของผลกรรม เชน เมื่อ
ลงมอืท ํางานไดพบกบัเพื่อนรวมงานซึ่งเปนบุคคลที่ทํ าใหตนเองมีความสุข งานที่ทํ าจึงใหความสุข
แกตน ท ําใหเกิดความรักในงานไปดวย และเมื่อผลงานดีไดรับคํ าชมเชยจะเกิดความรูสึกชอบงาน
ทีต่นท ําและพอใจหัวหนาผูใหคํ าชมเชยดวย
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3.  แนวโนมการเกิดพฤติกรรม เมื่อบุคคลมีความรู ความเชื่อหรือคานิยมและความรูสึกตองาน
ไปในทางใดแลว จะมีแนวโนมทํ าพฤติกรรมที่สอดคลองกับความรู ความเชื่อและความรูสึกของตน
เชน หากพนกังานเชือ่วางานของเขาเปนงานมีเกียรติ เขาชอบงานนี้มาก จะมีแนวโนม มุมานะในการ
ท ํางานอยางเต็มความสามารถ เปนตน

 3.4 ความคลายคลงึในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง
(Job attitude similarity and leader-member exchange)

ความคลายคลงึ ความหมายตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2535) มคีวามหมาย
วา “ เกอืบเหมือน “

เจตคตติองาน หมายถึง ความรู ความเชื่อ ความรูสึกและแนวโนมของการกระทํ าที่มีตองาน 
ซึง่จะมีผลตอระดับการทํ างานของบุคคล (สริิอร วิชชาวุธ, 2544)

ความคลายคลึงในเจตคติตองาน จึงหมายถึง การรับรูของแตละบุคคลวาตนเองมีความ
คลายคลงึกบับคุคลอื่นในเรื่องการปฏิบัติงานอยางไรในดาน ความรู ความเชื่อ ความรูสึก และแนวโนม
ของการกระท ําที่มีตองาน ซึ่งจะทํ าใหบุคคลมีแนวโนมของพฤติกรรมในการตอบสนองตอการปฏิบัติ
งานนัน้ในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง

Deluga (1998) กลาววา ความคลายคลงึเปนปจจัยพื้นฐานทางดานจิตวิทยาที่ตองตระหนัก 
การตรวจสอบเกี่ยวกับความคลายคลึงระหวางบุคคลในสถานที่ทํ างาน เปนสิ่งสํ าคัญตอการเขาใจ
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ ความคลายคลึงระหวางหัวหนาและลูกนอง อาจสนับสนุนใหเกิด
กระบวนการของผลลัพธดานการชวยเหลือระหวางบุคคล (Interpersonal comfort) และการประสาน
การทํ างานรวมกัน นอกจากนี้ความคลายคลึงอาจจะจูงใจหรือทํ าใหหัวหนาและลูกนองมีความ        
โนมเอียง (Predispose) ทีจ่ะมองเหน็สิ่งตางๆ ในปฏิกริยาทางดานบวก

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง เปนรูปแบบความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ซึ่งแสดงใหเห็นพฤติกรรมที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตอกัน
(Wayne และ Green, 1993: 1433) โดยมีพื้นฐานแนวคิดมาจากทฤษฏีบทบาทและทฤษฏีการ      
แลกเปลีย่นทางสงัคมที่มีหลักการวา ผูนํ าหรือหัวหนาแตละคนจะไมปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาของตน
ทุกคนในรูปแบบเดียวกันทั้งหมด แตจะมีการพัฒนาชนิดของความสัมพันธหรือชนิดของ                 
การแลกเปลี่ยนในสองลักษณะคือ ความสัมพันธลักษณะแรกจะอยูบนพื้นฐานขอตกลงของการจาง
งานอยางเครงครัด ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองในระดับตํ่ า         
สวนความสัมพันธในลักษณะที่สอง จะมีลักษณะของความไววางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกัน             
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มคีวามเคารพ ความชืน่ชอบ และมีการตอบแทนซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีการใหรางวัลทั้งที่เปนทางการ
และไมเปนทางการ ซึ่งจะกอใหเกิดคุณภาพการแลกเปลี่ยนในระดับสูง พบวามีปจจัยหลายอยาง           
ที่มีความเกี่ยวของกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง หนึ่งในปจจัยดังกลาวคือ                  
ความคลายคลึงในเจตคติตองาน

Byrne (1971) กลาววาความคลายคลึงของแตละบุคคลบนมิติของ ทัศนคติ บุคลิกภาพ และ
ปจจัยสวนบุคคล (Demographic characteristics) มคีวามเกีย่วของกับการดึงดูดความสนใจระหวาง
บุคคล (Interpersonal attraction) และความชื่นชอบ (Liking) ซึง่ระดับของการดึงดูดความสนใจ
ระหวางบคุคลและความชื่นชอบนี้บอยครั้งที่หมายถึงความชอบพอ (Affection) ซึ่ง Zajonc (1980)
กลาววา ความชอบพอเปนองคประกอบสํ าคัญเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล Dienesch และ
Liden (1986) กลาววาองคประกอบของความชอบพอเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนอง
มีบทบาทสํ าคัญตอการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ดังนั้นถาหัวหนา
และลกูนองไดรับรูความคลายคลึงที่แตละฝายมีตอกันจะนํ าไปสูความชอบพอซึ่งกันและกัน ตลอดจน
ชวยยกระดับสัมพันธภาพในการทํ างานรวมกัน ( Liden, Wayne and Stiwell, 1993)

Simpson และ Harris (1994 Quoted in Taylor, Peplau and Sears, 1997: 239) ไดอธิบาย       
วา ความคลายคลึง (Similarity) เปนปจจัยพืน้ฐานอยางหนึ่งซึ่งทํ าใหเกิดเสนหดึงดูดระหวางบุคคล 
(Interpersonal attraction) โดยบคุคลมแีนวโนมที่จะชอบผูอ่ืนซึ่งมีความคลายคลึงกับตนในเรื่องของ
ทศันคต ิความสนใจ คานิยม ภูมิหลัง ตลอดจนบุคลิกสวนบุคคล (Personality) ความคลายคลึงเหลานี้
จะมีผลตอมิตรภาพ (Friendly) ตอไป โดยงานวิจัยของ Theodore Newcomb (1961 quoted in 
Taylor, Peplau and Sears, 1997) ไดสนับสนุนแนวคิดนี้ และแสดงใหเห็นวา ความคลายคลึงจะนํ า
ไปสูมิตรภาพของบุคคล สวนงานวิจัยของ Rosenbaum (1986 quoted in Tsui and O’ Reilly, 1989)
พบวาความไมคลายคลึงของบุคคลสามารถนํ าไปสูความยุงยาก (Repulsion) นอกจากนี้ความ            
แตกตางระหวางบุคคลจะทํ าใหเกิดชองวางระหวางเขาทั้งหลาย รวมถึงความชื่นชอบระหวางบุคคล    
ลดลงดวย

Rubin (1973 Quoted in Taylor, Peplau and Sears,1997: 239) กลาววา การปฏิบัติงาน
ของผูปฏิบัติงานในหนวยงานหนึ่งๆนั้น ถาผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความคลายคลึงใน  
เจตคติตองานเหมือนกนั จะท ําใหทัง้สองฝายยอมรับความคิดเห็นและรวมกันทํ างานเพื่อไปสูเปาหมาย
ขององคการ แตถาทั้งสองฝายมีเจตคติหรือคานิยมตองานแตกตางกัน ยอมจะนํ าไปสูความขัดแยง
ดานความคิดและความไมพึงพอใจกัน  สอดคลองกับ Aron, Kalick และ Hamlinglon (1988 Quoted 
in Taylor, Peplau and Sears,1997: 240-241) ที่กลาววา บุคคลที่มคีวามคลายคลึงในเจตคติ
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ระหวางกันจะทํ าใหเกิดการแลกเปลี่ยนที่ดีระหวางกัน ทั้งสองแนวคิดนี้สนับสนุนผลการศึกษาของ 
Coming (1949: 145-146 อางถงึใน พนิดา ผกานิรันทร, 2544) ทีก่ลาววา สัมพนัธภาพจะเกิดขึ้นไดดี
นัน้ควรประกอบดวยการมีเจตคติที่คลายคลึงกัน

Rubin (1973 Quoted in Tay, Peplau and Sears, 1997: 240) กลาววา ความคลายคลึง      
มคีวามสํ าคัญตอการเกิดเสนหดึงดูดระหวางบุคคล ซึ่งสามารถอธบิายผลที่เกิดขึ้นจากความคลายคลึง
ไวในหลายแนวทางดังนี้

1. ความคลายคลึงเปนสิ่งที่ดี บุคคลที่มีความคลายคลึงกับเรามีแนวโนมที่จะเห็นดวยกับ
ความคิดเห็นของเรา สนับสนุนใหความไววางใจเกี่ยวกับความคิดเห็นของเราวามีความถูกตอง 
(Rightness) สวนคานิยมและความสนใจที่คลายคลึงกัน จะเปนพืน้ฐานสํ าหรับการเขาไปมีสวนรวม  
ในกิจกรรมกับบุคคลอื่น

2. การเชื่อมตอระหวางความคลายคลึงกับความชื่นชอบ (Liking) มีแนวคิดมาจากทฤษฏี
ความไมสอดคลองกันดานความคิด (Cognitive dissonance theory) โดยบุคคลพยายามที่จะรักษาไว
ซึ่งความสอดคลองในดานทัศนคติของเขาทั้งหลายตอองคการที่ตนชอบและไมชอบ โดยจัดการความ
ชอบพอและและความไมชอบพอใหอยูในแนวทางที่สอดคลองและสมดุลย ถามีความสอดคลองกัน
ดานความคิดในระดับสูง จะทําใหเราชื่นชอบบุคคลที่สนับสนุนและเห็นดวยกับความคิดเห็นของเรา
และไมชอบบุคคลที่ไมเห็นดวยกับความคิดเห็นของเรา ความตองการเพื่อใหเกิดความสอดคลอง   
ดานความคิดนี้ สามารถกระตุนและสนับสนุนไปสูการเลือกเพื่อน ผูซึ่งไดเขามารวมแลกเปลี่ยน       
ความคิดเห็นกันอยางแทจริง

3.  บคุคลจะมีการเลือกผูรวมงานของตน (Partners) ผูซึง่มีความคลายคลึงกับตนดานเจตคติ
และดานความตองการทางสังคม (Social desirability) ซึ่งสิ่งนี้มีความสอดคลองกับทฤษฏีความ       
คาดหวังดานคานิยม (Expectancy-value theory) ทฤษฏคีวามคาดหวังดานคานิยมมีความเห็นวา 
บุคคลมีแนวโนมที่จะเขาถึงบุคคลที่ตนปรารถนามากที่สุด ซึ่งเปนบุคคลที่เขาทั้งหลายคาดหวังที่จะ   
ดงึดูดความสนใจ (Attract) อยางแทจริง และบคุคลจงึมีแนวโนมที่จะเลือกบางคนที่มีความคลายคลึง
กบัตน ในดานความตองการทางสังคม

Devito (1993) ไดกลาวถึงทฤษฏีการพัฒนาความสัมพันธของบุคคล เกี่ยวกับทฤษฏีการ          
ดงึดูดความสนใจ (Attraction theory) ไววามีปจจัยที่เกี่ยวของ 4 ประการดังนี้

1.  การดงึดดูความสนใจดานกายภาพและบุคลิกภาพ โดยมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความอบอุน
2.  ความใกลชดิทางกายภาพ เปนปฏิสัมพันธกันในระยะแรกๆ เชนการเริ่มมาทํ างานวันแรก 

ซึง่ตอมาจะกลายเปนเพื่อนที่มีความสัมพันธกันใกลชิดมากขึ้น
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3. การเสรมิแรง เปนการเพิ่มความสัมพันธใกลชิดสนิทสนม เชนการใหของขวัญวันเกิด
4. ความคลายคลงึกนั โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานทัศนคติ การมีมุมมอง การกระทํ าและความ

คดิคลายๆกัน จะนํ าไปสูความเปนเพื่อนใกลชิดสนิทสนมกัน
Aron, Kalick และ Hamilton (1988 Quoted in Tay, Peplau and Sears, 1997: 240 - 241) 

กลาววาบคุคลทีม่คีวามคลายคลึงดานเจตคติระหวางกัน จะทํ าใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน โดยความ
คลายคลึงดานเจตคติเกิดจากปจจัยดังตอไปนี้

1.  การเลือกบคุคลที่มีความนาสนใจ  (Selective attraction) โดยบุคคลที่มีความเชื่อใน         
เร่ืองใดเรื่องหนึ่งอยางมาก มักจะใชสิ่งนั้นในการคัดเลือกคนอื่นที่มีความคลายคลึงกับตนในเรื่อง           
ดังกลาว บุคคลที่มีความคลายคลึงกันจะมีการยอมรับซึ่งกันและกันไดมาก การเลือกชนิดนี้สามารถ
เกิดขึ้นไดในระยะแรกของการเลือกเพื่อน หรือใชในการตัดสินใจในระยะตอมาในการยุติหรือคงไวซึ่ง
สัมพันธภาพของบุคคล

2.  อิทธพิลทางสังคม (Social Influence) โดยบคุคลแตละคนจะมีความแตกตางกันเบื้องตน
ในดานเจตคติ แตเมื่อเวลาผานไปแตละฝายจะมีการปรับตัวเขาหากัน มีการโนมนาวชักจูงให              
ทั้งสองฝายมีเจตคติที่คลายคลึงกันมากกวาเดิม กลไกเหลานี้เปนสิ่งหนึ่งที่เกี่ยวของกับอิทธิพลทาง
ดานสงัคม ซึง่เปนการเปลี่ยนเจตคติของแตละคู ในทิศทางของความคลายคลึงที่มีมากขึ้นกวาเดิม

3. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environmental factors) โดยสภาวะแวดลอมจะนํ าบุคคลจาก      
ทีต่างๆ ทีม่คีวามคลายคลึงกันดานปจจัยสวนบุคคล เจตคติหรือคานิยม ใหมาพบปะกัน กอใหเกิดการ
รวมกลุมและการยอมรับในคานิยมและเจตคติรวมกันสรอยตระกูล อรรถมานะ (2541) กลาววา บุคคล
มิอาจสรางความสัมพันธอันดีระหวางกันได ถาหากบุคคลนั้นไมรูถึง ความคิด ความเชื่อ เจตคติ             
คานยิม ปทสัถานและบทบาทของบุคคลในองคการนั้น ความคลายคลึงกันทางทัศนคติ เปนสาเหตุ
สํ าคญัทีท่ ําใหเกิดมิตรภาพระหวางบุคคล  แตการจะรับรูวาใครมีทัศนคติในเรื่องใดคลายคลึงกับตนนั้น 
บคุคลจะตองมีการติดตอใกลชิดกันเปนเวลานานจึงจะทราบได สวน Berscheid และ Walster (1969 
อางถงึใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) ไดอธบิายวา การที่บุคคลมีความคลายคลึงดานเจตคติเหมือนกัน
และเกดิความชอบพอกันนั้น อาจเนื่องมาจากสาเหตุประการใดประการหนึ่ง หรือหลายประการดังตอ
ไปนี้

1.  เมือ่บุคคลใดบคุคลหนึ่งพบวาคนอื่นมีความคิดเห็นเหมือนตน ทํ าใหบุคคลเกิดความพอใจ
ทีค่วามคดิของตนไดรับการยืนยันวาถูกตองและเหมาะสมกับกาลเวลา บุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอ
ใจ เพราะการมคีวามคิดเห็นที่ถูกตองนั้นเปนสิ่งจํ าเปนยิ่งแกบุคคล ในการที่จะทํ าใหบุคคลนั้นมีการ
กระท ําทีถ่กูตองเหมาะสม ซึ่งอาจทํ าใหบุคคลนั้นไดรับประโยชนตางๆ ในที่สุด
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2.  การทีบ่คุคลมคีวามชอบพอในสิ่งเดียวกัน ทํ าใหคาดหวังวาเมื่อเกี่ยวของกันแลวตางคน
ตางจะมกีารพดูจาและมีการกระทํ าในเรื่องเดียวกัน ซึ่งจะทํ าใหเกิดความพอใจกันขึ้นทั้งสองฝาย

3.  การทีบ่คุคลใดทราบวามีทัศนคติคลายคลึงกับผูอ่ืน ทํ าใหบุคคลนั้นคาดไดวาผูมีทัศนคติ
คลายตนจะตองชอบพอตนแน จึงเปนเหตุใหบุคคลที่เกิดความคาดหวังนี้ใหความชอบพอผูนั้นกอน

3.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ

มงีานวจิยัหลายเรือ่งที่ศึกษาเกี่ยวกับความคลายคลึง เชนงานวิจัยของ Byrne (1961) ที่พบวา
บุคคลผู ซึ่งรับรู ว าตนเองมีความคลายคลึงกับบุคคลอื่นจะกอใหเกิดเสนหดึงดูดระหวางบุคคล 
(InterPersonal attraction) ไดมากกวา

งานวิจัยของ Graen และ Cashman (1975  Quted in Deluga, 1998) แสดงใหเห็นวาความ
คลายคลึงของหัวหนาและลูกนองมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง          
สอดคลองกับงานวิจัยของ Graen และ Schieman (1978) ทีพ่บวา การเห็นดวยของทั้งสองฝาย
ระหวางหัวหนาและลูกนองดานสาระที่เกี่ยวของกับงาน มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวาง        
หวัหนาและลูกนอง สวนงานวิจัยของ Anderson และ Green (1993) พบวาความคลายคลึงดาน        
คานิยมในการทํ างานระหวางหัวหนาและลูกนอง มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลูกนอง

Turban และ Jones (1988) ไดท ําการศกึษาวิจัย ความคลายคลึงระหวางหัวหนาและลูกนอง
ใน 3 ลักษณะคือ การรับรูความคลายคลึง (Perceived similarity) ความสอดคลองของการรับรู 
(Perceptual congruence) และความคลายคลึงที่แทจริงของบุคคล (Actual similarity) การรับรูความ
คลายคลึง เปนการรับรูวาหัวหนาและลูกนองมีความคลายคลึงกันอยางไร สวนความสอดคลองของ
การรบัรูเปนความคลายคลึงของการรับรูเกี่ยวกับวิธีการในพฤติกรรม (Behaviors instrumental) ใน
การไดรับการยกระดับคาจางที่สูงขึ้น สวนการรับรูที่แทจริงเปนความสัมพันธทามกลางชนิดของความ
คลายคลึงแตละชนิดเชน เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา กับผลลัพธของผูปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาพบวา 
ความคลายคลงึระหวางหัวหนาและลูกนองทั้ง 3 ลักษณะ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและ
ผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ โดยการรับรูความคลายคลึงจะมีความ
สัมพนัธมากที่สุด

การศึกษาของ Turban และ Jones ในครัง้นีท้ ําใหคนพบวา รูปแบบที่แตกตางกันไปของความ
คลายคลงึทัง้ 3 ชนดินี้ เปนตัวแทนของอะไรบางอยางที่มีอิทธิพลตอสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและ
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ลูกนอง งานวจิยัในครัง้นี้พบวาลูกนองผูรับรูวาตนเองมีความคลายคลึงกับหัวหนาจะมีการรับรูเกี่ยวกับ
กลุมของงาน (Work setting) แตกตางไปจากกลุมของลูกนองที่ไมมีความคลายคลึงกับหัวหนา กลุมที่
รับรูวาตวัเองมคีวามคลายคลึงกับหัวหนา จะมีความสัมพันธตอการรับรูเกี่ยวกับการทํ างาน การกระทํ า
ของหัวหนาที่ใชระบบการลงโทษและการใหรางวัล รวมทั้งสัมพันธภาพกับหัวหนา โดยลูกนอง               
ผูซึง่มคีวามคลายคลึงกับหัวหนาจะเกิดความรูสึกเชื่อมั่นและไววางใจในตัวหัวหนาของตน ตลอดจนมี         
สัมพันธภาพที่ดีกับหัวหนา ซึ่งที่กลาวมาทั้งหมดนี้แสดงใหเห็นวาการรับรูความคลายคลึงของหัวหนา
และลกูนอง จะเปนตัวเชื่อมใหเกิดสัมพันธภาพดานบวกระหวางหัวหนาและลูกนอง ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของ Wexley, Alexander, Greenawalt และ Couch (1980) ทีพ่บวาการรับรูความคลายคลึง
มีความสําคัญตอสัมพันธภาพระหวางหัวหนาและลูกนองมากกวาความคลายคลึงที่แทจริง (Actual 
Similarity)

Liden, Wayne และ Stiwell (1993) ไดท ําการศึกษาระยะยาว ในเรื่องการพัฒนาคุณภาพ       
การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง โดยศึกษาการรับรูความคลายคลึง (Perceived similarity)  
กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ผลการศึกษาพบวา การรับรูความคลายคลึงมีความ
สัมพันธและรวมทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ            
(R2 = .59) โดยพบวาการรบัรูของลูกนองที่รับรูวาตนเองมีความคลายคลึงกับหัวหนา ในดานเจตคติ       
ตองานจะมคีวามสมัพนัธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง ในสัปดาหที่ 2 และ
สปัดาหที ่ 6 ของการทํ างานรวมกันกับหัวหนาของตน กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวย
กลุมผูปฏิบตังิานจ ํานวน 82 คน และหัวหนางานรวม 166 คน มีการวัดการรับรูความคลายคลึง
ระหวางหัวหนาและลูกนองที่สัปดาหที่ 2 ของการเขามาทํ างานรวมกัน ตลอดจนมีการวัดการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาและลูกนอง ตามการรับรูของหัวหนาและตามการรับรูของลูกนอง ที่ 2 สัปดาห               
6 สปัดาห และ 6 เดือนในการทํ างานรวมกัน ผลการศึกษาพบวาการรับรูความคลายคลึงของลูกนอง
สามารถท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตามการรับรูของลูกนอง (member LMX)    
ที ่2 สปัดาห และ 6 สัปดาหของการทํ างานรวมกัน สวนการรับรูความคลายคลึงของหัวหนาไมสามารถ
ทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองตามการรับรูของลูกนองได (member LMX)          
ในทกุระยะเวลาของการศึกษา

งานวิจัยของ Liden และคณะ ในครั้งนี้แสดงใหเห็นวา การรับรูความคลายคลึงสามารถ
ทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง (R2 = .59) เมื่อถูกประเมินโดยแหลงเดียวกัน          
การรบัรูความคลายคลึงในระยะเริ่มตนของสัมพันธภาพ ไดทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ
ลูกนองที่ชวงระยะเวลาตอมา แตไมทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองที่จุดเริ่มตน
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ระยะแรกของเวลา การรับรูของหัวหนาเกี่ยวกับความคลายคลึง มีความเกี่ยวของกับการประเมินระดับ          
การแลกเปลี่ยนของหัวหนา (Leader-assessed exchange level) แตไมใชการประเมินการ                
แลกเปลีย่นที่เกิดจากการประเมินของลูกนอง

งานวิจัยของ Phillips และ Bedeian (1994) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรู         
ความคลายคลึงในเจตคติตองานของผูนํ าและผูตาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํ านวน 84 คน
และหวัหนาจ ํานวน 12 คน ที่ทํ างานเต็มเวลาในโรงพยาบาลขนาดใหญทางภาคใตของสหรัฐ ผลการ
ศึกษาพบวาความคลายคลึงในเจตคติตองานของผูนํ าและผูตามมีความสัมพันธทางบวกกับการ        
แลกเปลีย่นระหวางผูนํ ากับผูตาม โดยมีคาความสัมพันธ (r = .26  p < .05)

งานวิจัยของ Glaman และ Jones (1996: 192 – 216 อางถึงใน อโนรัตน เขียวคราม, 2544) 
พบวา ความคลายคลึงดานปจจัยสวนบุคคล เปนสวนส ําคัญสํ าหรับการมีปฏิสัมพันธตอกันในที่ทํ างาน
ในชวงเริ่มตน สวนความคลายคลึงในเจตคติดานคานิยม จะมคีวามสมัพันธทางบวกกับความชอบพอ
ในชวงเวลาของการทํ างานในอนาคต

อโนรัตน เขียวคราม (2544) ไดศกึษาความสัมพันธระหวางความคลายคลึงในเจตคติตองาน
ระหวางผูบงัคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชา กับการแลกเปลี่ยนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบงัคบับญัชา ในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางแบงเปน 2 กลุม ประกอบดวยกลุมผูบังคับ
บญัชาจ ํานวน 100 คน และกลุมผูใตบังคับบัญชาซึ่งทํ างานคูกับผูบังคับบัญชาในกลุมแรก จํ านวน
100คน ผลการวจิยัพบวาความคลายคลึงในเจตคติตองาน มีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยน
ความสมัพนัธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ

จากผลงานวจิยัทีก่ลาวมา จะเห็นไดวาปจจัยดานความคลายคลึงในเจตคติตองานเปนปจจัย
สํ าคญัประการหนึง่ทีม่ผีลตอการเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหวางหัวหนาและลูกนอง ดังนั้นจึงควรจัดหา
แนวทางเพื่อพัฒนาใหเกิดความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจ ําการ โดยเฉพาะลักษณะงานของพยาบาลนั้น เปนงานที่ตองมีความรับผิดชอบสูง ตองเสียสละ
มคีณุธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ตองปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง ถาหาก
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการมีเจตคติในเรื่องงานที่คลายคลึงกันแลว ยอมนํ าไปสูความ
รวมมอืในการท ํางานและผลสํ าเร็จของงาน สํ าหรับแนวทางการปรับเจตคติใหคลายคลึงกันนั้น หัวหนา
หอผูปวยควรเปนแบบอยางที่ดีในดานการมีเจตคติที่ดีตองาน ใหขอมูลยอนกลับ ใหเหตุผลหรือ
ค ําอธบิายตางๆในเรื่องงานแกผูปฏิบัติงาน สงเสริมการเกิดบรรยากาศในการทํ างานที่ดี ตลอดจน
จดัหาโอกาสเพือ่แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํ างานซึ่งกันและกัน เพือ่ปรับเจตคติในการทํ างานให
คลายคลงึกนั หรอืเปนไปในแนวทางเดียวกัน สิ่งตางๆเหลานี้จะนํ ามาซึ่งความเขาใจอันดีตอกัน
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4.  โรงพยาบาลศนูย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

โรงพยาบาลในสงักดักระทรวงสาธารณสุข  หากจํ าแนกตามประเภทโรงพยาบาล สามารถ
จ ําแนกเปน 3 ประเภทคือ โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาล        
แตละประเภทจะมีโครงสรางและขนาดโรงพยาบาลที่แตกตางกัน โดยโรงพยาบาลศูนย                       
เปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่มีจํ านวนเตียงตั้งแต 501 โรงพยาบาลทั่วไปเปนโรงพยาบาลขนาดกลาง 
มจี ํานวนเตยีงทีเ่ปดรับผูปวย 121 – 500 เตียง  สวนโรงพยาบาลชุมชน เปนโรงพยาบาลที่มีขนาดเล็ก    
ทีสุ่ด มจี ํานวนเตียงที่เปดรับผูปวย 10 – 120 เตียง

โรงพยาบาลศนูย ตั้งอยูในอํ าเภอเมืองหรืออํ าเภอขนาดใหญของจังหวัดที่มีประชากรหนาแนน 
ซึง่เปนจงัหวัดที่เปนศูนยกลางดานตางๆ เชน การคมนาคม การศึกษา เศรษฐกิจและการรักษาความ
ปลอดภัยของประเทศ เปนโรงพยาบาลที่ใหการรักษาโรคไดครบถวนทุกสาขาการรักษาพยาบาล         
มีขีดความสามารถอยูในขั้นสูงสามารถรักษาโรคยากๆ และมีผูชํ านาญทํ าการผาตัดและการใชเครื่อง
มือ (สํ านกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2542) โรงพยาบาลศนูย เปนโรงพยาบาลในสังกัดสํ านักงาน
ปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข  ยกเวนโรงพยาบาลราชวิถี  โรงพยาบาลเด็ก โรงพยาบาลเลิศสิน 
โรงพยาบาลประสาทและโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ที่สังกัดกรมการแพทย โรงพยาบาลศูนยในสวน
ภูมภิาคไดแกโรงพยาบาลมหาราช หรือโรงพยาบาลศูนยประจํ าภาค ซึ่งมีจํ านวนเตียงขนาด 500 – 
600 เตียง และ 600 – 1000 เตียง (ส ํานกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2542) อยูในสายการ
สนับสนุนของกองโรงพยาบาลภูมิภาค ปจจุบันมีโรงพยาบาลศูนยเปดบริการจํ านวนทั้งสิ้น 25 โรง            
มีการแบงสวนราชการ เปนฝายและกลุมงานตางๆ โครงสรางองคการประกอบดวยกลุมงานการ
พยาบาล กลุมเทคนคิบริการทางการแพทย กลุมงานเวชกรรมสังคม ฝายธุรการ ฝายการเงินและบัญชี 
ฝายพสัดแุละบ ํารุงรักษา โดยมีกรอบอัตรากํ าลังเจาหนาที่ทั้งสิ้นประมาณ 818 – 1863 ตํ าแหนง            
หวัหนากลุมงานการพยาบาลเปนระดับ 8 สวนพยาบาลวิชาชีพในงานหอผูปวยตางๆเปนไดถึงระดับ 7 
(กองโรงพยาบาล ภูมิภาค, ตลุาคม 2542 อางถงึใน วีรวรรณ  เกิดทอง, 2543)

โรงพยาบาลศูนยเปนศูนยกลางการใหบริการทางสุขภาพตามระบบเครือขายการพัฒนาระบบ
บริการสาธารณสุข (พบส) ทีใ่หบริการสขุภาพอนามัยแกผูปวยที่ตองการความรู ความชํ านาญเฉพาะ
ทาง หรือการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย ใหแกผูปวยที่สงตอมาจากโรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาล         
ทัว่ไป ตามขั้นตอนของการสงตอ (พรทพิย เกยุรานนท, 2539: 46) เปนโรงพยาบาลที่มีขีดความ
สามารถในการใหการบริการเฉพาะโรค ครบทุกสาขา เปนสถานที่ใหการฝกอบรมในเรื่องสุขภาพ
อนามยัหลายหลกัสตูรแกนักศึกษา บุคลากรและประชาชนทั่วไป มีหนาที่ในการใหการสนับสนุนหนวย
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งานสาธารณสขุในระดบัรอง รวมทั้งมีหนาที่ในการดํ าเนินงานดานการศึกษาวิจัย ดานคลีนิค และดาน
บริการสาธารณสุข (กองโรงพยาบาลภูมิภาค สํ านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2537: 97 -  98)

ลกัษณะงานและขีดความสามารถ
1.  งานสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค มีประมาณ 25% ของงานทัง้หมด ดํ าเนินงานรวมกับ 

สสจ. สสอ. เทศบาลในงานสาธารณสุขพื้นฐาน และสสม. ในเขตอํ าเภอที่เปนที่ตั้งของโรงพยาบาล      
ที่ไมมีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ สงเสริมสนับสนุนงานสาธารณสุขพื้นฐานของระดับตํ าบล              
และหมูบาน

2.   งานดานรกัษาพยาบาล บริการในลักษณะเฉพาะโรคทุกสาขา
3.   งานศกึษาฝกอบรมใหแกเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทตางๆ ไดแกนักศึกษาแพทย

นกัศกึษาเภสชั แพทยฝกหัด แพทยประจํ าบาน นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล นักศึกษาวิทยาลัย
สาธารณสุข และเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตางๆ

4.  งานดานวิจัยไดแก Clinical research, Biomedical research และ Health service
research

หนาที่และความรับผิดชอบ
1.  ใหบริการตรวจวนิจิฉัยโรค ใหการรักษาพยาบาลทุกสาขาวิชาทางการแพทยและฟนฟู

สภาพ ทัง้ประเภทผูปวยในและผูปวยนอก ที่มารับการรักษาทั้งทางกายและทางจิต รวมมือในการ
รักษาพยาบาลแบบหนวยสาธารณสุขเคลื่อนที่และรักษาพยาบาลในทองที่หางไกลทางวิทยุ

2.  ใหบริการสงเสริมสุขภาพ ไดแกอนามัยแมและเด็ก วางแผนครอบครัว การโภชนาการ
การสขุศกึษา การอนามัยผูสูงอายุ การปองกันและรักษาผูติดยาเสพติด การสังคมสงเคราะห รวมทั้ง
ใหบริการควบคุมปองกันโรคติดตอตางๆ สรางเสริมภูมิคุมกันโรคและการสุขาภิบาลตามแผนงานและ
นโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัดแก ผูปวยและญาติ ผูปวยในโรงพยาบาล และประชาชน
ในเขตอ ําเภอที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการอื่นใดรับผิดชอบ

3. ใหบริการชนัสูตรสาธารณสุขทั้งในโรงพยาบาลและแกหนวยบริการสาธารณสุขทุกแหง
ภายในจังหวัดและจังหวัดอื่นๆ ในเขตรับผิดชอบ

4. จดัด ําเนนิการตามระบบรับ-สงผูปวย เพื่อตรวจหรือรักษาตอใหมีประสิทธิภาพระหวาง
รพศ. รพท. รพช. สอ. และ สผด. รวมทั้งสถาบันทางการแพทยและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆ
ในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ
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5. ใหการสนบัสนุนดานวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑแกโรงพยาบาล และสถาบันบริการ
สาธารณสขุอื่นๆ ในเขตรับผิดชอบ ตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอื้ออํ านวย

6. ใหการสนบัสนุนดานซอมแซมเครื่องมือ เครื่องใช ครุภัณฑทางการแพทย แก
โรงพยาบาลและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆ ในเขตรับผิดชอบ

7.   ศกึษา คนควา วจิยั เพื่อใหมีพัฒนาการทางวิชาการในดานการแพทยและเทคนิคตางๆ
ทีเ่กีย่วของกับการรักษาพยาบาล

8.   ด ําเนนิงานดานการศึกษาและฝกอบรมแก แพทย พยาบาล และเจาหนาที่สาธารณสุข
ทกุระดบั รวมทัง้การจัดหองสมุดใหมีตํ าราและเอกสารทางวิชาการ ใหเพียงพอแกการสนับสนุน
โรงพยาบาลตางๆดวย

9. รวบรวมสถติขิอมูลตางๆ และจัดทํ าเปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุข
จงัหวดั และศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขกลาง

10. สนบัสนนุและนเิทศงานโรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชน และสถานบริการ
สาธารณสขุอืน่ๆ ในจงัหวัดที่รับผิดชอบทางวิชาการ ดานการรักษาพยาบาลและอื่นๆ รวมทั้งสนับสนุน
งานสาธารณสุขมูลฐาน

บทบาทดานการใหบริการ
จากการที่กระทรวงสาธารณสุขไดมีนโยบายสรางหลักประกันสุขภาพถวนหนา โรงพยาบาล

ศูนยจึงมีการปรับบทบาทดานการใหบริการเพื่อสอดคลองกับนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ดังนี้ 
(กระทรวงสาธารณสุข, 2544)

1.  จดักระบวนการบริการปฐมภูมิ เพื่อใหบริการและรับผิดชอบดูแลสุขภาพของผูใชบริการที่
อยูในพืน้ทีร่อบโรงพยาบาล ที่สามารถเดินทางไปใชบริการไดสะดวกภายใน 30 นาที

2. จัดกระบวนการบริการระดับทุติยภูมิและตติยภูมิเพื่อใหบริการผูปวยใน ที่ตองการการ          
ดูแลรักษาที่เปนบริการเฉพาะทางและตองใชเทคโนโลยีในการรักษาพยาบาล โดยการบริการระดับ
ทตุยิภูมิและตติยภูมิที่ดีควรมีลักษณะดังนี้

2.1  ใหบริการทางการแพทยที่มีความซับซอนไดอยางมีคุณภาพตามเกณฑมาตรฐาน
2.2  มบีคุลากร อุปกรณและเครื่องมือในการใหบริการไดตามมาตรฐานที่คณะกรรมการ

กลางกํ าหนด
2.3   มรีะบบรองรับการใหบริการฉุกเฉิน และผูประสบอุบัติเกตุไดอยางมีประสิทธิภาพ
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2.4   มรีะบบการรบัสงตอผูปวยและขอมูลจากหนวยบริการปฐมภูมิที่สะดวก ไมมีชอง
วาง และมกีารสงตอผูปวยกลับไปรับบริการตอเนื่องที่หนวยบริการปฐมภูมิเมื่อเห็นวาเหมาะสม

2.5   มรีะบบการกํ ากับและพัฒนาคุณภาพที่ชัดเจนและสมํ่ าเสมอ

ขนาดโรงพยาบาลและสัมพันธภาพระหวางบุคคล
เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูใต

บงัคบับญัชา ในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ดังนั้นผูวิจัยจึงไดทบทวนวรรณกรรม
ตลอดจนรวบรวมแนวคิดจากบุคคลหลายฝาย เพื่อประมวลวาองคการที่มีขนาดใหญ เชน โรงพยาบาล
ศนูย มคีวามเกีย่วของกับสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในองคการนั้นหรือไม อยางไร ดังตอไปนี้

นติยา เงินประเสริฐศรี (2541: 222) และเสนาะ ติเยาว (2537: 41) กลาววา โรงพยาบาล   
หรือองคการที่มีขนาดใหญ โครงสรางองคการจะมีความซับซอนและมีระดับชั้นการบังคับบัญชามาก
กวาโรงพยาบาลหรือองคการขนาดเล็ก ซึ่งอาจทํ าใหมีปญหาในเรื่องการติดตอส่ือสาร การแขงขัน        
แยงชิงทรัพยากรในหนวยงาน ความขัดแยงสวนบุคคล การมอบหมายภาระกิจและอํ านาจหนาที่          
การกระจายอํ านาจและการใชคณะกรรมการเปนตน สวน ชลลดา วรรณภักตร (2539) กลาววา       
ในองคการตางๆจะประกอบดวยบุคคลหลายฝายรวมกันทํ างาน เพื่อวัตถุประสงคขององคการ            
งานขององคการจะมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด ข้ึนอยูกับการใหความรวมมือของบุคคลใน           
องคการ องคการทีม่ขีนาดใหญ ภารกิจ ความซับซอนของงานจะมีมากขึ้น ตองใชจํ านวนคนทํ างาน
มากขึน้ ขนาดขององคการจึงมีความสัมพันธกับสัมพันธภาพของบุคคลที่ทํ างานรวมกัน สอดคลองกับ 
อารี เพชรผุด (2530) และ พนม ล้ิมอารีย (2529) ทีก่ลาววา ขนาดขององคการมีผลตอความสัมพันธ
ทั้งดานการบริหารและดานปฏิบัติการของคน ยิ่งกิจการขององคการขยายออกไปมากเทาไร ปญหา
ตางๆกเ็พิม่ข้ึน ความรวมมือระหวางแผนกจะมีนอยลง องคการที่มีขนาดเล็ก บุคลากรจะมีความยึดมั่น
ในกลุมสูงกวาองคการที่มีขนาดใหญ กลุมเล็กจะมีความสามัคคีในการทํ ากิจกรรมตางๆมากกวากลุม
ใหญ และสอดคลองกับการศึกษาของ George และ Bishop (1971 อางถึงใน ชลลดา วรรณภักตร,
2539) ทีพ่บวา องคการขนาดเล็กจะมีการติดตอกันในลักษณะเปดเผย มีความไวเนื้อเชื่อใจระหวางกัน 
และมบีรรยากาศขึ้นตอกันและกันมากกวาองคการขนาดใหญ  สวน Clark และ Shea (1979: 155) 
กลาววา องคการของระบบราชการที่ใหญโต จะมีระดับการบังคับบัญชาหลายระดับ ซึ่งตางไปจาก
องคการขนาดเล็กที่มีระดับการบังคับบัญชาไมซับซอน ซึ่งระดับของการบังคับบัญชานี้ มีความสํ าคัญ
ตอพยาบาล เพราะวาโครงสรางที่เปนทางการขององคการ มีผลตอหนาที่ดานการพยาบาล การ
สนับสนุนการฝกปฏิบัติ (Promotion practices) โอกาสดานการประกอบอาชีพ (Career 
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opportunities) แบบแผนการติดตอส่ือสาร  ความพึงพอใจของบุคคล รวมถึงสัมพันธภาพของบุคคล 
และจากการศึกษาของ Green, Anderson และ Shivers (1996) ไดทํ าการศึกษาพบวา ขนาดของ    
องคการมีผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา โดยกลุมตัวอยางเปน       
ผูปฏิบตังิานในหองสมุดสาธารณะ 42 แหง จํ านวน 358 คน ใน Midwestern regional library 
network ผลการศกึษาพบวาองคการที่มีขนาดใหญและมีปริมาณงานที่มากลน จะมีผลทําใหคุณภาพ
การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตํ่ าลง (r = -.27 และ -.14 ตามลํ าดับ) และ
จากการศึกษาของ Green และคณะ (1983) ซึ่งไดศึกษาเจตคติในการทํ างานของผูปฏิบัติงาน           
ในธนาคารสาขาตางๆ พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา หรือ              
สัมพนัธภาพระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางลบกับขนาดขององคการ
และปริมาณงานที่มากลน (Work load)

5.  หวัหนาหอผูปวย

หวัหนาหอผูปวย หมายถงึ พยาบาลวิชาชีพ ที่ทํ าหนาที่เปนบุคลากรหลักในการดํ าเนินกิจการ
ของหอผูปวย รวมถงึรับผิดชอบการดํ าเนินงานตางๆภายในหอผูปวย (สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544)         
หวัหนาหอผูปวยเปนผูมีบทบาทสํ าคัญในการบริหารจัดการ เพื่อใหการดํ าเนินกิจกรรมและการปฏิบัติ
งานตางๆภายในหอผูปวยเปนไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังเปน            
ผูเชื่อมโยงงานระดับกลุมงานการพยาบาลสูการปฏิบัติในระดับหนวยงาน รวมทั้งเปนผูนํ าในการ
ปฏิบัติการพยาบาล ใหคํ าปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการ โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติไมสามารถแกไข
ปญหาได (ภวพร ไพศาลวัชรกิจ, 2542) จงึอาจกลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน และ
เปนกญุแจส ําคัญที่จะนํ าไปสูคุณภาพของหอผูปวย โดยจัดการงานในหอผูปวย เพื่อใหการบริการแก        
ผูปวยและญาติเปนไปอยางมีประสิทธิผล (Steer, 1977: 6-8) กจิกรรมตางๆที่ดํ าเนินอยูในหอผูปวย
นัน้อยูในขอบเขต หนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยทั้งสิ้น กิจกรรมสํ าคัญในหอผูปวยที่ตองดํ าเนิน
การอยางตอเนือ่งตลอด 24 ชั่วโมง คือการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย หัวหนาหอผูปวยจึงควรเปน         
ผูมีความรูและทักษะทั้งในดานการพยาบาลและการบริหาร เพื่อนํ าความรูทั้งสองดานนี้มาประยุกต
และผสมผสานเขาดวยกัน ซึ่งจะเปนประโยชนตอการดํ าเนินงานดานบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ 
(ภวพร ไพศาลวัชรกิจ, 2542) นอกจากนี้ หัวหนาหอผูปวยยังตองเปนผูที่มีความสามารถในการ        
ควบคมุ กระตุน สงเสริมและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามีความเต็มใจในการปฏิบัติงาน ใหสํ าเร็จตาม
เปาหมาย (Hinkle and Hinkle, 1977; Stevens, 1980 อางถึงใน หฤทยา ปรีชาสุข, 2531) และเนื่อง
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จากการปฏบิตังิานของหัวหนาหอผูปวยตองใชการติดตอส่ือสารอยูตลอดเวลา ดังนั้นหัวหนาหอผูปวย
จงึควรเปนผูที่มีทักษะในการติดตอส่ือสารที่ดี (Devito 1994 อางถึงใน โอบเอื้อ หิรัญรัศ, 2542)             
สุลักษณ มีชูทรัพย (2539 ) กลาววา พฤตกิรรมของผูนํ าหรือหัวหนางานมีความสํ าคัญตอสัมฤทธิ์ผล
ของหนวยงานเพราะพฤติกรรมตางๆของผูนํ าจะมีผลตอพฤติกรรมของผูตาม ผูนํ าเปนตัวหลักที่สํ าคัญ
ยิง่ของหนวยงานตอผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานและตอผลของงาน ดังนั้นคุณภาพและลักษณะของ
ผูนํ าจึงมีความสัมพันธใกลชิดกับคุณภาพของหนวยงาน งานพยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบ            
เกี่ยวกับชีวิตมนุษย พฤติกรรมของผูนํ าหรือผูบริหารการพยาบาลยอมมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของพยาบาลประจํ าการ โดยเฉพาะในดานเจตคติตอบุคคล ตอวิชาชีพและตอความ                
รับผิดชอบในหนาที่ ซึ่งจะเปนผลสะทอนถึงการใหบริการพยาบาลแกผูปวยและผูมารับบริการ การให
บริการพยาบาลจะมีคุณภาพหรือไดมาตรฐานหรือไมนั้น ข้ึนอยูกับการบริหารการพยาบาลเปนสํ าคัญ

Duffield (1964: 63 – 64 อางถึงใน สุมาลี จักรไพศาล, 2541) ไดท ําการศึกษาบทบาทหนาที่
ของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โดยใชแนวคิดของ Katz และไดกลาวถึงทักษะที่ผูบริหารงานระดับตน 
ควรมี 3 ประการคือ

1. ทกัษะทางดานเทคนิค (Technical skills) เปนความสามารถในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
เทคนคิ วธิกีาร และกระบวนการเชน ความรูเฉพาะทาง หรือความสามารถในการวิเคราะห งานดาน                       
งบประมาณ และการวางแผนงาน เปนตน

2. ทกัษะทางดานมนุษยสัมพันธ (Human skills) เปนความชํ านาญในกิจกรรมตางๆ เชน 
ความสามารถทีจ่ะท ํางานรวมกับสมาชิกกลุมตางๆ การสรางความรวมมือในการทํ างานของทีม รวมถึง
ทักษะในกระบวนการกลุม การสรางสิ่งแวดลอมในการทํ างานที่เหมาะสม เขาใจการเคลื่อนไหวของ
กลุมและการสื่อสารกับผูอ่ืน

3. ทักษะทางดานความคิด (Conceptual skills) เปนความสามารถที่จะมององคการ             
ในภาพรวมทัง้หมด เปนการมองใหเห็นวาแตละสวนมีความสัมพันธกัน และจะตองพึ่งพาซึ่งกันและกัน

Fox, Fox และ Wells (1999 อางถึงใน ประภารัตน แบขุนทด, 2544) ไดกลาวถึง บทบาทของ        
ผูบริหารระดบัตนหรอืหัวหนาหอผูปวยวา ควรประกอบดวย 8 บทบาท ดังนี้ 1. บทบาทดานการปฏิบัติ
การพยาบาล 2. บทบาทดานการศึกษาและวิจัย  3. บทบาทการเปนผูนํ า 4. บทบาทการดานการ
ปฏิบตังิาน 5. บทบาทดานการบริหารงานบุคคล 6. บทบาทดานการพัฒนาคุณภาพ 7. บทบาทการ
ประสานงานอยางเปนระบบ และ 8. บทบาทดานการบริหารงานทั่วไป
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สํ าหรับบทบาทดานการบริหารงานบุคคลนั้นเปนบทบาทสํ าคัญที่หัวหนาหอผู ปวยควร
ตระหนกัถงึ เพือ่สงเสริมใหบุคคลากรไดปฏิบัติงานในหนาที่อยางเต็มกํ าลังความสามารถ Fox, Fox 
และ Wells (1999) ไดอธิบายบทบาทดานการบริหารงานบุคคลไววา ไดแก บทบาทการเปน                
ทีป่รึกษา ใหค ําแนะนํ า ชวยเหลือ และสนับสนุนบุคลากรในหอผูปวย สงเสริมและสรางขวัญกํ าลังใจ      
ในการปฏบิตังิาน ใหการปฐมนิเทศฝกหัดบุคลากรในหอผูปวย ตลอดจนประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บคุลากร สนบัสนนุและพัฒนาความรู ความสามารถของบุคลากร มีการพิจารณาความดีความชอบ
ของบุคลากรโดยยึดเกณฑที่กํ าหนดไว สรางงานที่ทาทาย ตลอดจนสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงาน
อยางเต็มความสามารถ  

สุลักษณ มีชูทรัพย  (2539) กลาววา คนเปนปจจัยที่สํ าคัญที่สุดในการบริหารงาน  ถาหนวย
งานใดไดคนด ี มคีวามรู ความสามารถเขามาปฏิบัติงาน จะชวยใหหนวยงานนั้นเจริญกาวหนา บรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งการที่จะไดคนดีมาปฏิบัติงานจํ าเปนตองมีการบริหารงานบุคคลที่ดี 
การพัฒนาบุคลากรเปนขั้นตอนที่สํ าคัญในการบริหารงานบุคคล สํ าหรับการพัฒนาบุคลากรทางการ
พยาบาลก็เชนเดียวกัน นอกจากนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานนับเปนเรื่องสํ าคัญเรื่องหนึ่งในการ
บริหารงานบคุคลในการพิจารณาแตงตั้งบุคคลเขาดํ ารงตํ าแหนง การเลื่อนตํ าแหนง และการพิจารณา
ความดีความชอบ

ประพิณ วัฒนกิจ (2541) กลาววา หวัหนาหอผูปวยควรคํ านึงถึงหลักการบริหารงานบุคคล 
เพือ่ใหบคุคลปฏบิตังิานในหนาที่อยางเต็มใจ เต็มกํ าลังความสามารถและไมเกี่ยงงาน โดยมีลักษณะ 
14 ประการคือ

1. มองบคุคลในแงดี มองในจุดดี จุดเดนของผูรวมงาน
2. มอบหมายงานตามความรูและความสามารถของผูรวมงาน
3. มอบหมายงานตามศักยภาพและกํ าลังที่จะทํ าได
4. ใหความรู ชี้แนะแนวทางที่จะชวยใหงานสํ าเร็จ
5. ใหความกาวหนาในตํ าแหนง เงินเดือน รางวัล ถางานสํ าเร็จ ไดผลดีตอหนวยงาน
6. ใหอํ านาจควบคูกับหนาที่ และงานที่มอบหมาย
7. ตดิตามใหความชวยเหลือ สนับสนุน ทรัพยากร อัตรากํ าลังคน วัสดุและสิ่งที่จํ าเปน
8. ใหเวลาและอิสระในการดํ าเนินงาน โดยไมเรงเราหรือรบกวนอยูตลอดเวลา
9. ใหความเปนเพื่อนรวมงาน มากกวาผูบังคับบัญชา
10.  ไมแบงงานที่มอบหมายไปแลวกลับมาทํ าเอง หรือแอบมอบใหผูอ่ืนอีก
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11.  เมือ่ตัดสนิใจใหผูใดมีอํ านาจและรับผิดชอบงานแลว ใหคอยดูผลงานกอนที่จะตัดสินใจ
เปลี่ยนผูรับผิดชอบงาน

12. ไมมุงผลงานเพียงอยางเดียว ควรมุงความเต็มใจ ความตั้งใจและความพรอมของบุคคล
ในการทํ างาน

13.  ใหความจริงใจในการสอนและแนะนํ าการทํ างาน
14.  มสัีจจะ เมือ่ใหค ํามั่นสัญญาหรือใหการยอมรับขอตกลงรวมกัน ในการทํ างานใหกาวหนา

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกํ าหนดบทบาท
ของหวัหนาหอผูปวย ไวทั้งหมด 8 บทบาทดังนี้

1. เปนผู บริหารการพยาบาลในระดับตนคืออยู ระหวางผู วางนโยบายดานการบริหาร             
การพยาบาลทั้งหมดคือฝายการพยาบาลและผูปฏิบัติงานพยาบาลและเจาหนาที่พยาบาลระดับอ่ืนๆ 
และเปนผูอํ านวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวย ดํ าเนินไปดวยดีตามแผนการรักษาพยาบาล

2. เปนสมาชกิคนหนึง่ของทีมสุขภาพ จึงตองคนหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหทันกับ
ความกาวหนาดานการแพทย สามารถที่จะรวมอภิปรายและใหขอเสนอแนะแกทีมสุขภาพไดอยาง
มีประสิทธิภาพ

3. เปนผูประสานงานที่ดีในการใหการรักษาพยาบาลผูปวย ซึ่งการจะทํ าหนาที่ไดดีนั้น             
หวัหนาหอผูปวย จะตองเปนผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี

4. เปนผูอํ านวยการที่จะใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพที่ดี
5. เปนทีป่รึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองใหความเปนกันเอง

พอสมควร แกเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงาน
6.   เปนผูนเิทศและเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาลและนักศึกษาที่มาฝกปฏิบัติการพยาบาล
7. เปนผูมคีวามเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลีนิค ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู

และเปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน
8. เปนผูสังเกตการณที่ดี

หนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกํ าหนดหนาที่
ความรบัผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย พอสังเขป ดังนี้
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1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล
2. วางแผนงานในความรับผิดชอบ เชนแผนอัตรากํ าลัง แผนพัฒนาบริการพยาบาล แผนการ

ใชงบประมาณ
3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรู ความสามารถ
4. ตดิตาม ควบคุม กํ ากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
5. ประเมนิผลงานเกีย่วกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทางการพยาบาล
6. พจิารณาความด ีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน
7. สงเสริมขวัญและกํ าลังใจแกเจาหนาที่
8. จดัระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน
9. ก ําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา
10.  ก ําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ
11.  จดัหา ควบคุมการใชและการบํ ารุงรักษา อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ
12.  ตรวจเยีย่มและนิเทศการการปฏิบัติงานของเจาหนาที่
13.  ปฐมนเิทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษา อบรม ดูงาน
14.  เปนผูน ําในการดํ าเนินงานวิชาการของหนวยงาน
15.  เปนทีป่รึกษาและแกไขปญหาการทํ างาน

จากบทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผู ปวยที่กลาวมา จะเห็นไดวาหัวหนาหอผูปวย                   
มีบทบาทหนาที่และขอบขายงานที่กวางขวาง ตองอาศัยความรูความสามารถ ทั้งในดานบริหาร 
บริการและวชิาการ นอกจากนี้ยังตองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดานการจูงใจและทักษะดาน
การติดตอสื่อสารที่ดี รวมทั้งมีหลักในการบริหารงานบุคคลที่ดีอีกดวย  สํ าหรับการจัดระบบงานใน          
หอผูปวยนัน้ หวัหนาหอผูปวยควรมีแนวทางดานนโยบายการบริหารงานบุคคล โดยควรศึกษาบุคลากร 
เพือ่ทราบลกัษณะ ความรู ความสามารถ ความถนัด เพื่อมอบหมายงานไดอยางเหมาะสม รวมถึง         
มีความยุติธรรมในการประเมินผลการทํ างานของเจาหนาที่เปนระยะ (กองการพยาบาล สํ านักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2539)
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6.  พยาบาลวิชาชีพ

พยาบาลถอืไดวาเปนกลุมวิชาชีพกลุมใหญที่สุดในทีมสุขภาพ มีบทบาทสํ าคัญในการให
บริการดานสขุภาพอนามัย ครอบคลุมทั้ง 4 มิติ และนับวันจะมีบทบาทขยายกวางมากยิ่งขึ้น
พยาบาลวชิาชพีเปนบคุลากรสํ าคัญในทีมสุขภาพ มีหนาที่เฉพาะตนในลักษณะวิชาชีพ มีหนาที่รับ
ผิดชอบในการใหบริการสุขภาพตอผูรับบริการในโรงพยาบาล ตามขอบเขตของงาน รวมถึงการ
แกปญหาสขุภาพขัน้พื้นฐาน และปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง ตลอดจนมีหนาที่
ในการนเิทศการปฏิบัติการพยาบาลของพยาบาลในทีมการพยาบาล (กองงานวทิยาลัยพยาบาล,
2535) บทบาทหนาทีท่ีสํ่ าคัญของพยาบาลวิชาชีพคือ การปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการ
พยาบาลเปนหลกั แตพยาบาลวิชาชีพมิไดมีบทบาทหนาที่เฉพาะในการปฏิบัติการพยาบาลเทานั้น
พยาบาลวชิาชพียงัตองรับผิดชอบในการบริหารจัดการ และควบคุมงานพยาบาลที่ใหแกผูรับบริการ
ใหด ําเนนิไปดวยความเรียบรอย ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาลและบริหารทรัพยากรอื่นๆ
ทกุประเภท (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2526 อางถงึใน นันทนา นํ้ าฝน, 2538: 49) ประกอบกับ
กจิกรรมการการพยาบาลในสถานพยาบาล เปนบริการที่ตองตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง พยาบาล
วชิาชพีจงึตองท ําหนาที่ ในการบริหารงานการบริการพยาบาล ใหมีคุณภาพอยูตลอดเวลา  การปฏิบัติ
งานดานการบรหิารงานการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ เร่ิมต้ังแต การปฏิบัติงานในฐานะเปน
หวัหนาทมีการพยาบาล และหวัหนาเวร บทบาทหนาที่อีกอยางหนึ่งของพยาบาลวิชาชีพคือการเปน
นกัวชิาการทางการพยาบาล โดยทํ าหนาที่เปนผูสอน หรือถายทอดความรู ทักษะ และเจตคติที่ดี
สูสมาชกิใหม ทีเ่ขาสูวิชาชีพการพยาบาล นอกจากจะทํ าหนาที่เปนผูสอนแกบุคลากรที่เขาสูวิชาชีพ
การพยาบาลแลว พยาบาลวิชาชีพยังตองทํ าหนาที่ในการสอนหรือใหความรูแกผูมารับบริการอีกดวย
เพือ่ใหผูมารับบริการสามารถดูแลตนเอง ครอบครัว หรือชุมชน ไดอยางถูกตอง ดังนั้น จึงอาจสรุป
บทบาทหนาทีห่ลักของพยาบาลวิชาชีพวามี 3 ประการคือ (นนัทนา นํ้ าฝน, 2538: 50)

1.  บทบาทการเปนผูใหบริการพยาบาล โดยครอบคลุมการบริการ 4 ดาน ไดแก ดานการ
รักษาพยาบาล การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพบุคคล

2.  การเปนผูบริหารงานการพยาบาล
3.  การเปนนกัวิชาการทางการพยาบาล
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คุณลกัษณะและสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ

สุวารี สุขนิตย (2533) ไดศกึษาคณุลักษณะของพยาบาลทั้งในประเทศและตางประเทศพบวา 
คณุลกัษณะของพยาบาลในระบบบริการสาธารณสุขคอนขางสอดคลองกัน พอสรุปไดดังนี้

1.   ความรู ความสามารถทางการพยาบาล หมายถึง ความสามารถในการรวบรวมขอมูล
เกีย่วกบัผูปวย และสามารถนํ าขอมูลมาใชในการ วางแผน ปองกัน รักษา ฟนฟู และสงเสริม
สมรรถภาพ รวมทัง้นํ าความรูทางทฤษฏีมาใชในการพยาบาลไดอยางเหมาะสม

2.  ทกัษะในการพยาบาล หมายถึง สามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง คลองแคลวและรวดเร็ว       
ในการใหความรูการพยาบาล การใชเครื่องมือและอุปกรณตางๆ

3. ความสามารถในการตัดสินใจ หมายถึง สามารถพิจารณาเลือกวาจะกระทํ าหรือไม
กระท ําอยางใดอยางหนึ่ง เมื่อมีเหตุการณเกิดขึ้นอยางปจจุบันทันดวน

4.  ความรบัผิดชอบ หมายถึง มีความตระหนักและสํ านึกในหนาที่ เอาใจใสผูรับบริการ มีใจ
จดจอตองานที่ปฏิบัติ นําความรูมาใชในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน และติดตามผล

5.    มมีนษุยสัมพนัธ หมายถึง ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม ใหเกิดความ
สัมพันธที่ดีแกผูรับบริการ ญาติผูปวย และผูรวมงาน การทักทาย การยกยองชมเชย การรูจัก                   
ใหการยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน

6.    ความเสยีสละ หมายถึง การอุทิศตนดวยความเต็มใจในการชวยเหลือผูอ่ืน มีความอดทน
ตอการวพิากษวิจารณของผูอ่ืน และอดทนตอความยากลํ าบากในการปฏิบัติงาน

7.    ความอตุสาหะ หมายถึง มีความตั้งใจที่จะทํ างานใหสํ าเร็จ มีความมานะบากบั่น ไม
ยอทอตออุปสรรคและปญหา

8.   มวีนิยัในตนเอง หมายถึง สามารถควบคุมพฤติกรรมใหเปนไปตามระเบียบของหนวยงาน
ดวยตนเอง ในเรื่องการแตงกาย ความตรงตอเวลา และความซื่อสัตยตรงตอหนาที่

บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ

กองการพยาบาล (2539) ไดกํ าหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ
ทีป่ฏิบตังิานในโรงพยาบาลไวดังนี้

1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรง
แกผูปวยในหอผูปวยหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผนและ
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ใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความ
รวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึงการขอคํ าปรึกษาและ              
ขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจํ าเปนไดอยางเหมาะสม และเปนแบบอยาง                 
ทีด่ใีนการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ

1.1  ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมินปญหา       
ใหการวนิจัฉัย วางแผนและใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหาฉุกเฉินได
อยางปลอดภัย

1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อกระบวนการดูแลผูปวยและ        
ครอบครัวดํ าเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรียมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและตรวจพิเศษตางๆ 
ใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวยในสถานการณตางๆไดอยางเหมาะสม

  1.3  มสีวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ ตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผูใชบริการในหนวยงาน        
ที่ปฏิบัติ

   1.4  เฝาสังเกตวิเคราะหอาการและการเปลี่ยนแปลงของผูปวย ดํ าเนินการปรึกษา
พยาบาลวิชาชีพ ที่มีประสบการณหรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อใหการชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที 
กอนทีจ่ะเขาสูภาวะวิกฤติหรือมีปญหาซับซอนตามมา

1.5  ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการดูแล และเหมาะสมที่จะเปนแหลงปฏิบัติของ   
นักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ รวมถึงการปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรคหรือความเสี่ยง
อันตรายตอชีวิตผูปวย ตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการ
ควบคุมการติดเชื้อกํ าหนด
                  1.6  รวมประชมุปรึกษาหารือกับบุคลากรภายในหอผูปวยหรือในทีมเพื่อประเมินปญหา
และรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง

1.7  จัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือและเครื่องใชที่จํ าเปนในการรักษาพยาบาลใหอยูใน
สภาพที่พรอมจะใชไดตลอดเวลา

1.8  สอนและใหค ําปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถในการดูแล
ตวัเอง และการมีคุณภาพชีวิตที่ดี

1.9  มสีวนรวมในกระบวนการที่จะชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตปกติกับครอบครัวไดเร็ว      
ที่สุด เชนกระบวนการวางแผนจํ าหนายผูปวย โดยการปฏิบัติตามแผนที่กํ าหนดไว หรือปฏิบัติตาม        
กจิกรรมที่หัวหนาทีมมอบหมาย
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1.10  มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวย หรือหนวยงาน            
ทีป่ฏิบตัโิดยใชมาตรฐานการพยาบาล และคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ

1.11     ใหค ําแนะน ําและชวยเหลือบุคลากรดานการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบใน
การแกปญหา เพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่ปฏิบัติ

1.12    เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล

2. ดานการบริหารจัดการ
2.1   มสีวนรวมในการบริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน เพื่อประกัน

คณุภาพของการใหบริการ
2.2   มสีวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวยและครอบ

ครวัมสีวนรวมในการวิเคราะหปญหา และแกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน บุคคลและสิ่งแวดลอม
2.3   มสีวนรวมในโครงการตางๆที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่ปฏิบัติ
2.4  ประเมนิการท ํางานในหอผูปวย และใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนาหอผูปวย

อยางตอเนื่อง
2.5 รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพการ              

ใหบริการพยาบาลในหอผูปวย
2.6   มสีวนรวมในกิจกรรมของโรงพยาบาล

3. ดานวิชาการ
3.1 มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรทางการพยาบาล ใหความรูแกผูใช

บริการ รวมทัง้มสีวนรวมในการวิจัย และนํ าผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล
3.2 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหม และผูที่มารับการอบรม        

ในหนวยงาน
3.3  สอนหรอืเปนพีเ่ลี้ยงใหแกนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาลเทคนิคและ

หรือผูชวยพยาบาล
3.4 มีสวนรวมในการจัดทํ าคูมือการสอน และการใหความรูแกผูปวยและครอบครัวใน

หนวยงาน
3.5  ใหความรวมมอื หรือมีสวนรวมในการทํ าวิจัยทางการพยาบาล และนํ าผลการวิจัย   

มาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน
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จากบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ ที่ไดกลาวมา อาจกลาวไดวา 
พยาบาลวชิาชพีเปนกลุมวิชาชีพที่มีความสํ าคัญในการใหบริการแกผูปวย เปนผูมีอิทธิพลตอการสราง
สรรคงานบริการที่มีคุณภาพ โดยใชความรู ความสามารถ ทักษะและความเชี่ยวชาญในงานที่ทํ า 
ตลอดจนตองมีความรับผิดชอบสูง มีคุณธรรม จริยธรรมที่ดีงาม นอกจากนี้พยาบาลวิชาชีพยังมี           
บทบาทสํ าคัญในการดูแลผูปวยที่รับผิดชอบใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายของงาน 
ปจจัยสํ าคัญประการหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใหเปนไปไดดวยดีและ           
มีประสิทธิภาพ คือสัมพันธภาพที่ดีในการทํ างานรวมกันระหวางผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา และ        
ผูบังคับบัญชาของพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งหมายถึงหัวหนาหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทและ
ขอบขายงานที่ตองรับผิดชอบอยางกวางขวาง เปนกุญแจสํ าคัญตอการพัฒนางานบริการพยาบาล         
ใหเกิดคุณภาพ เปนผูมีบทบาทสํ าคัญที่จะชวยโนมนาวจิตใจของพยาบาลวิชาชีพใหเกิดแรงจูงใจ             
ในการทํ างานเพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน ดังนั้นพฤติกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตลอด
จนทกัษะหรอืแนวคดิประกอบการบริหารงานที่ดี จึงเปนสิ่งจํ าเปนที่หัวหนาหอผูปวยควรนํ ามาประยุกต
ใช เพือ่ใหความรับผิดชอบในบทบาทของหัวหนาหอผูปวยเปนไปอยางสมบูรณที่สุด การนํ าแนวคิดการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองมาใชประกอบการบริหารงานนับไดวาเปนเรื่องหนึ่งที่นาสนใจ 
เนื่องจากแนวคิดนี้เนนการตอบสนองความตองการของบุคคล โดยอยูบนพื้นฐานการแลกเปลี่ยนทาง
สังคม เพื่อสัมพันธภาพและการไดรับผลตอบแทนยอนกลับที่ดีตามมา อันจะเปนประโยชนตอการ
บริหารงานในองคการตอไป
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กรอบแนวคิดการวิจัย

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

(Liden และ Maslyn, 1998)

1.  ความชอบพอ
2.  ความจงรักภักดี
3.  การรวมสรางผลงาน
4.  การนบัถอืในความเปนวิชาชีพ

ธ
ความคลายคลึงในเจตคติตองาน
(Taylor, Peplau และ Sears, 1997
รวมกับแนวคิดของ Lussier, 1996)

1. ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
2.   บรรยากาศการทํ างานในองคการ
3. การรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆ

ในงาน
  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน
ความยุติธรรมดานกระบวนการ
ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพัน
ตอกัน
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บทที่ 3

วธิดํี าเนินการวิจัย

การวจิยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ประเภทศึกษาหาความ
สัมพนัธระหวางตัวแปร (Correlation study) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศกึษาระดับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ 2) ศกึษาความ
สัมพนัธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ และ 3) ศกึษาตัวแปร
พยากรณ ไดแก ความยตุธิรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ ที่ร วมทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ปวยและพยาบาล             
ประจ ําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากร ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลศนูย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทั้ง 12 เขต รวมทั้งสิ้น 25 โรงพยาบาล ไดแก           
รพ. พระนครศรีอยุธยา  รพ.สระบุรี  รพ.เจาพระยายมราช สุพรรณบุรี  รพ.ชลบุรี  รพ.พระปกเกลา 
จนัทบรีุ  รพ.เจาพระยาอภัยภูเบศร ปราจีนบุรี  รพ.ระยอง  รพ.ราชบุรี  รพ.นครปฐม  รพ.สุรินทร         
รพ.มหาราชนครราชสีมา  รพ.บุรีรัมย  รพ.อุดรธานี  รพ.ขอนแกน  รพ.สรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี  
รพ.สวรรคประชารักษ นครสวรรค  รพ.อุตรดิตถ  รพ.พุทธชินราช พิษณุโลก  รพ.ลํ าปาง  รพ.เชียงราย
ประชานเุคราะห  รพ.มหาราชนครศรีธรรมราช  รพ.สุราษฏรธานี  รพ.ตรัง  รพ.หาดใหญ สงขลา 
และรพ.ยะลา   จํ านวนทั้งสิ้น 7,718 คน (สํ ารวจโดยขอมูลเชิงประจักษ เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2544)

กลุมตัวอยาง  เปนพยาบาลวชิาชีพระดับปฏิบัติการ ผูปฏิบัติงานในหอผูปวยใน โรงพยาบาล
ศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่มีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันไมตํ่ า
กวา 1 ป ไดจากการสุมแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยมขีัน้ตอนดํ าเนินการดังนี้

1. สํ ารวจจ ํานวนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ผูปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข   ทั้งหมด 25 แหง



89

2. ประมาณขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Yamane (1976 อางถึงใน ประคอง กรรณสูตร,
2538) โดยกํ าหนดระดับความเชื่อมั่น 95% และความคลาดเคลื่อน 5 %

สูตรที่ใช
n  =           N เมือ่ระดับความมีนัยสํ าคัญเปน  .05

n  =   ขนา
N  =  ขนา

     e  =  ความ
ทีน่ีก้ํ าหนดไว 5%

สามารถคํ านวณขนาด

แทนคา n   = 

     = 

ผลการค ํานวณ

3. สุมตัวอยา
สวนราชการภูมิภาค 
โรงพยาบาล เลอืกโรงพ
random sampling) ด
โดยไมตองจับฉลาก ส
3 โรงพยาบาล ใชอัตรา

4. กํ าหนดจ
ประชากรในแตละโรงพ
1+N(e)2
ดของกลุมตัวอยาง
ดของประชากร
คลาดเคลื่อนของขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางเทาที่จะยอมรับได ใน

กลุมตัวอยางไดดังนี้

      7,718                เมือ่ระดับความมีนัยสํ าคัญเปน  .05

 1+ 7,718 (.05) 2
   380.29   

ไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จํ านวน 380 คน

งโรงพยาบาล โดยจํ าแนกโรงพยาบาลศูนยจากเขตตางๆ ตามการแบงเขต          
สํ านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีทั้งหมด 12 เขต รวมทั้งสิ้น 25                  
ยาบาลศูนยเปนกลุมตัวอยางในแตละเขต โดยใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple 
วยวธิกีารจบัฉลาก คือเขตที่มีเพียง 1 โรงพยาบาล จะนํ ามาเปนกลุมตัวอยาง
วนเขตที่มี 2 โรงพยาบาล และ 4 โรงพยาบาล ใชอัตราสวน 2 : 1 และเขตที่มี         
สวน 3 : 2  จะไดจ ํานวนโรงพยาบาลที่สุมตัวอยางรวม 15 แหง
ํ านวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมได โดยวิธีคํ านวณตามสัดสวน
ยาบาล ใหไดกลุมตัวอยางทั้งหมด 380 คน ดังแสดงในตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 ประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลศูนย
สังกดักระทรวงสาธารณสุข สํ ารวจโดยขอมูลเชิงประจักษ (เดอืน กุมภาพันธ พ.ศ. 2544)

เขต โรงพยาบาล พยาบาลประจํ าการ กลุมตัวอยาง

1. รพ.พระนครศรีอยุธยา 188 15
2. รพ.สระบุรี 292 23
3. รพ.เจาพระยายมราช 233

รพ.ชลบุรี 340
รพ.เจาพระยาอภัยภูเบศร 193 15
รพ.พระปกเกลา 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.ขอนแกน 307
รพ.อุดรธานี 293 23

7. รพ.สรรพสิทธิประสงค 450 36
8. รพ.สวรรคประชารักษ 301 24
9. รพ.พุทธชินราช 415 33

รพ.อุตรดิตถ 240
10. รพ.ลํ าปาง 389

รพ.เชียงรายประชานุเคราะห 351 28
11. รพ.สุราษฎรธานี 314

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

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

กลุมตัวอยาง 15 โรงพยาบาล = 4,794 คน และสุมได 380 คน คิดเปนอัตราสวน 12.6 ตอ 1 คน



91

5.  แบงกลุมตัวอยางในระดับโรงพยาบาลศูนยแตละแหงที่สุมตัวอยางได ออกเปน 7 กลุม
งาน ไดแก กลุมงานสูติกรรม กลุมงานศัลยกรรม กลุมงานอายุรกรรม กลุมงานกุมารเวชกรรม             
กลุมงานผูปวย ตา หู คอ จมูก กลุมงานหองผูปวยหนักและกลุมงานผูปวยพิเศษ

6.  สุมเลอืกกลุมงาน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย ดวยวิธีจับฉลากเลือกกลุมงานจาก 7 กลุม
งาน เหลอื 4 กลุมงานในแตละโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง

7.  สุมเลอืกหอผูปวยใน 4 กลุมงานที่สุมได โดยวิธีการสุมอยางงาย ดวยวิธีจับฉลากเลือก         
หอผูปวยกลุมงานละ 2 หอผูปวย จะไดหอผูปวยรวม 8 หอผูปวยในแตละโรงพยาบาล

8. ทํ าหนังสือจากคณบดี คณะพยาบาลศาสตร ถึงผูอํ านวยการโรงพยาบาลศูนยที่สุมได       
ทัง้ 15 แหง เพือ่ขออนุเคราะหจํ านวนและรายชื่อพยาบาลประจํ าการที่เปนกลุมตัวอยางใน 8 หอผูปวย
ทีสุ่มได ทีม่ปีระสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาไมตํ่ ากวา 1 ป

9.   ตดิตอกบักลุมงานการพยาบาล ของโรงพยาบาลศูนยที่สุมไดทั้ง 15 แหง แจงวัตถุประสงค
ในการท ําวจิยั และขอทราบจํ านวนพยาบาลประจํ าการ พรอมรายชื่อพยาบาลประจํ าการ ที่ปฏิบัติงาน   
ใน 8 หอผูปวยทีสุ่มได โดยเปนพยาบาลประจํ าการ ที่มีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวย                  
คนปจจุบันมากกวา 1 ปขึ้นไป ซึ่งอยูในความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาล เพื่อใชเปน          
ขอมูลประกอบการทํ าวิจัย

10.  เมือ่ไดรับรายชื่อพยาบาลประจํ าการใน 8 หอผูปวย จากกลุมงานการพยาบาลแลว         
ท ําการสุมอยางงายรายชื่อกลุมตัวอยางพยาบาลประจํ าการใน 8 หอผูปวยที่สุมได (ก ําหนดเปนหมาย
เลข) โดยวิธีแบงตามสัดสวนจํ านวนพยาบาลในแตละหอผูปวย และใชวิธีจับฉลากใหไดจํ านวน
พยาบาลประจาํการในแตละโรงพยาบาล ตามที่ไดกํ าหนดจํ านวนไว ในตารางที่ 1

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
เครือ่งมอืทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม รวมทั้งสิ้น 4 ตอน ประกอบดวย
ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล (ภาคผนวก ก)
ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ

(ภาคผนวก ก)
ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและ

พยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ (ภาคผนวก ก)
ตอนที่ 4  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ (ภาคผนวก ก)
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การสรางและลักษณะเครื่องมือ

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลที่ผูวิจัยสรางขึ้น ประกอบดวยคํ าถามเกี่ยวกับ 
อาย ุ เพศ ระดบัการศกึษา ประสบการณการทํ างานในองคการ ประสบการณการทํ างานกับหัวหนา        
หอผูปวยคนปจจุบัน และตํ าแหนงในปจจุบัน โดยลักษณะคํ าถามเปนแบบใหเลือกตอบและแบบปลาย
เปด จํ านวน  6 ขอ

ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง ตามแนวคิดของ Folger 
และ Cropanzano (1998) ซึง่แบงความยุติธรรมในองคการออกเปน 3 ดาน คือความยุติธรรมดานผล
ตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน ประกอบ
ดวยขอคํ าถามทั้งหมดจํ านวน 25 ขอ ดังนี้

          ความยุติธรรมดานผลตอบแทน จ ํานวน  6 ขอ  (ขอ 1 - 6)
          ความยตุิธรรมดานกระบวนการ จ ํานวน  8 ขอ  (ขอ 7 - 14)
          ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกัน    จํ านวน 11 ขอ  (ขอ 15 - 25)

ขอคํ าถามในแตละขอจะมีคํ าตอบใหเลือกในลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale ) 5 ระดบั คอื เหน็ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง โดยขอคํ าถาม        
มลัีกษณะทั้งดานบวกและดานลบ ดังนี้

ขอคํ าถามที่เปนขอความดานบวก               จ ํานวน 21 ขอ  (ขอ 1 – 17 และขอ 19 – 22)
ขอคํ าถามที่เปนขอความดานลบ               จ ํานวน 4 ขอ  (ขอ 18 และขอ 23 – 25)

ขอคํ าถามในแตละขอมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
ขอความดานบวก ขอความดานลบ

ระดบัความคิดเห็นดวยอยางยิ่ง ให 5 คะแนน ให 1 คะแนน
ระดับความคิดเห็นดวย ให 4 คะแนน ให 2 คะแนน
ระดับความคิดเห็นไมแนใจ ให 3 คะแนน ให 3 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นไมเห็นดวย ให 2 คะแนน ให 4 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นไมเห็นดวยอยางยิ่ง ให 1 คะแนน ให 5 คะแนน
ส ําหรบัการคดิคะแนนในการวิจัยครั้งนี้ ใชคะแนนความยุติธรรมในองคการเปนรายดาน
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองาน ซึ่งผูวิจัยดัดแปลงจากแบบวัดความ
คลายคลึงดานเจตคติ (Member-perceived similarity with the leader) ของ Liden, Wayne และ
Stilwell (1993) และแบบวัดความคลายคลึงในเจตคติตองานของ อโนรัตน เขียวคราม (2544)            
แบบสอบถามของ อโนรัตน เขียวครามนี้ เคยนํ าไปใชกับพนักงานของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง มีคาความ      
เชือ่มัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .80 แบงเปนองคประกอบยอย 3 ดานคือ ดานความเต็มใจ    
ทีจ่ะปฏบิตังิาน ดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ และดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในงาน
ประกอบดวยขอคํ าถาม จํ านวนทั้งหมด 10 ขอ ดังนี้

ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน   จ ํานวน 3 ขอ  (ขอ 2, 6 และขอ 9)
ดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ   จ ํานวน 3 ขอ  (ขอ 3, 7 และขอ 10)
ดานการรบัรูการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในงาน         จํ านวน 4 ขอ  (ขอ 1, 4, 5 และขอ 8)

ขอคํ าถามในแตละขอจะมีคํ าตอบใหเลือกในลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) 5 ระดบัคอื คลายคลึงมากที่สุด คลายคลึงมาก คลายคลึงปานกลาง คลายคลึงนอย และ
คลายคลึงนอยที่สุด

ขอคํ าถามในแตละขอมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
ระดบัความคิดเห็นคลายคลึงมากที่สุด ให 5 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นคลายคลึงมาก ให 4 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นคลายคลึงปานกลาง ให 3 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นคลายคลึงนอย ให 2 คะแนน
ระดบัความคิดเห็นคลายคลึงนอยที่สุด ให 1 คะแนน

การคดิคะแนนในการวิจัยครั้งนี้ ใชคะแนนความคลายคลึงในเจตคติตองานเปนคะแนนรวม

ตอนที่ 4 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ    
ตามการรบัรูของพยาบาลประจํ าการ ซึ่งดัดแปลงมาจากแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับ
บัญชาและผูใตบังคับปญชาของ จันทรพา ทัดภูธร (2543) ซึ่งใชแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวาง             
หวัหนาและลูกนองของ Liden และ Maslyn (1998) แบบสอบถามน้ีเคยใชในการศึกษากับพยาบาล
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วชิาชพีระดบัปฏิบตักิาร ประจํ าโรงพยาบาลของรัฐ สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
มคีาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถาม ซึ่งแบงเปน 4 องคประกอบยอยดังนี้ ดานความชอบพอมีคาความ
เชือ่มัน่ .92 ดานความจงรักภักดีมีคาความเชื่อมั่น .83 ดานการรวมสรางผลงานมีคาความเชื่อมั่น .92
และดานการนบัถอืในความเปนวิชาชีพมีคาความเชื่อมั่น .95 ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวนทั้งหมด 
23 ขอ ดังนี้

ดานความชอบพอ     จ ํานวน 6 ขอ  (ขอ 1 – 6)
ดานความจงรักภักดี     จ ํานวน 6 ขอ  (ขอ 7 – 12)

       ดานการรวมสรางผลงาน     จ ํานวน 4 ขอ  (ขอ 13 – 16)
       ดานการนับถือในความเปนวิชาชีพ       จ ํานวน 7 ขอ  (ขอ 17 – 23)

 ขอคํ าถามในแตละขอจะมีคํ าตอบใหเลือกในลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
scale) 7 ระดบั คอื เหน็ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยนอย ไมแนใจ ไมคอยเห็นดวย ไมเห็นดวย และ
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  โดยขอคํ าถามทุกขอมีลักษณะดานบวก

ขอคํ าถามในแตละขอมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
เหน็ดวยอยางยิ่ง    ให  7  คะแนน
เห็นดวย  ให  6  คะแนน
เหน็ดวยนอย  ให  5  คะแนน
ไมแนใจ  ให  4  คะแนน
ไมคอยเห็นดวย      ให  3  คะแนน

       ไมเห็นดวย  ให  2  คะแนน
       ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง ให  1  คะแนน

การคิดคะแนนในการวิจัยครั้งนี้ ใชคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการเปนคะแนนรวม
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เกณฑการแปลผลคะแนน

ผูวจิยัแบงระดบัคะแนนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตาม
การรบัรูของพยาบาลประจํ าการ ออกเปน 3 กลุมคือ กลุมสูง กลุมปานกลางและกลุมต่ํ า โดยกลุมสูง
คือกลุมของคะแนนรวมที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม อยูในมาตรเห็นดวยอยางยิ่งและเห็นดวย        
กลุมปานกลางคือกลุมของคะแนนรวมที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม อยูในมาตรเห็นดวยนอยและ   
ไมแนใจ สวนกลุมต่ํ าคือกลุมของคะแนนรวมที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม อยูในมาตรไมเห็นดวย
นอย ไมเห็นดวยปานกลาง และไมเหน็ดวยอยางยิ่ง ซึ่งสูตรที่ใชแบงกลุมในแตละกลุมคือ สูตรการ          
หาความกวางของอันตรภาคชั้น ตามที่ รัตนา ศิริพานิช (2530: 104) อธิบายไวคือ

อันตรภาคชั้น        =      พิสัย
      จ ํานวนกลุม

=     7 - 1
                                    3

=     2

จากหลกัเกณฑดังกลาว ผูวิจัยสามารถแบงกลุม การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ โดยใชคะแนนเฉลี่ยในแตละขอเปนเกณฑดังนี้

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต  23 – 69  ก ําหนดใหเปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง          
อยูในระดับต่ํ า

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต   70 – 115   ก ําหนดใหเปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง  
อยูในระดับปานกลาง

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต  116 – 161  ก ําหนดใหเปนการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง   
อยูในระดับสูง
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา         
และตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ ซึ่งมีข้ันตอนดังนี้

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)

ผูวิจัยนํ าแบบสอบถาม ความยุติธรรมในองคการ แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติ       
ตองาน และแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการ        
รับรูของพยาบาลประจํ าการ เสนออาจารยปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอคํ าถาม        
ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคํ าแนะนํ าของอาจารย             
ทีป่รึกษา หลงัจากนั้นผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถามทั้ง 3 ชุด ที่ผานการแกไขจากอาจารยที่ปรึกษาแลว          
ไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํ านวน 5 ทาน ที่มีประสบการณเกี่ยวกับงานวิจัยดังกลาว พิจารณาความ             
สอดคลองระหวางสาระคํ าถามกับสาระของมิติที่วัด และนํ าผลการพิจารณามาคํ านวณหาคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) โดยก ําหนดเกณฑการแสดงความคิดเห็น
เปน 4 ระดับโดยแตละระดับมีความหมายดังนี้

1 หมายถึง ค ําถามไมสอดคลองกับคํ านิยามเลย
2 หมายถึง ค ําถามจํ าเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

อยางมาก จึงจะสอดคลองกับคํ านิยาม
            3 หมายถึง ค ําถามจํ าเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

เลก็นอย จึงจะสอดคลองกับคํ านิยาม
            4   หมายถึง ค ําถามสอดคลองกับคํ านิยาม

คาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80 ข้ึนไป (Davis,1992 อางถึงใน บุญใจ           
ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 224 - 225) โดยคํ านวณจากสูตร

CVI   =    จ ํานวนค ําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับในระดับ 3 และ 4
      จ ํานวนคํ าถามทั้งหมด
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หลังจากไดรับแบบสอบถามที่ผานความเห็นของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทานแลว ผูวิจัยไดนํ า           
แบบสอบถามทัง้ 3 ชุดดังกลาว ไดแก แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ  แบบสอบถามความ
คลายคลึงในเจตคติตองาน และแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจ ําการ มาหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) พบวามคีาดัชนีความตรงตามเนื้อหา เทากับ .85, 
.82 และ .94 ตามลํ าดับ ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ
และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาความเห็นชอบอีกครั้ง เพื่อความสมบูรณของ  
เครือ่งมือ โดยมีการปรับปรุงแกไขขอคํ าถาม ดังตอไปนี้

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล มีขอคํ าถามทั้งหมด 6 ขอ ไมตองปรับปรุงใดๆ
ตอนที่ 2  แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ ซึ่งแบงออกเปน 3 ดาน คือความยุติธรรม

ดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน          
เดมิมีขอคํ าถามรวมทั้งหมด 28 ขอ ไดมีการปรับปรุง แกไขขอคํ าถาม จนเหลือ 25 ขอ

ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองาน มีขอคํ าถามรวมทั้งหมด จํ านวน 11 
ขอ ไดมกีารปรับปรุงขอคํ าถามดานความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา โดยไมไดตัดหรือเพิ่ม
ขอคํ าถาม

ตอนที่4 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ     
เดมิมขีอคํ าถามรวมทั้งหมดจํ านวน 23 ขอ ไดมีการปรับปรุงขอคํ าถาม โดยรวบคํ าถามที่คลายกันเขา
ดวยกนัเปน 1 ขอ และเพิ่มขอคํ าถามเพื่อใหครอบคลุมคํ าจํ ากัดความอีก 1 ขอ หลังจากทาํการปรับปรุง
แกไขขอคําถามแลว จะไดแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ า
การทีม่คีวามสมบูรณ จํ านวน 23 ขอ

เมื่อนํ าขอคํ าถามของแบบสอบถามที่ตองปรับปรุงแกไขมารวมกับขอคํ าถามที่สมบูรณอยูแลว      
จะมขีอคํ าถามทั้งหมดจากแบบสอบถามทั้ง 4 ชดุ จํ านวน  65 ขอ ดังนี้

 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล มีขอคํ าถามทั้งหมด 6 ขอ
 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ จํ านวนทั้งหมด 25 ขอ เปนเชิงนิเสธ 4 ขอ และเปน

เชงินิมาน 21 ขอ
แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองาน จํ านวนทั้งหมด 11 ขอ เปนเชิงนิเสธ 2 ขอ    

และเปนเชิงนิมาน 9 ขอ
แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ จํ านวน           

ทัง้หมด 23 ขอ เปนเชิงนิมานทั้งหมด
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หลังจากนั้นผูวิจัยไดนํ าแบบสอบถามทั้งหมดที่ผานการปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของ        
ผูทรงคณุวุฒิ และความเห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาแลวไปทดลองใช เพือ่หาคาความเที่ยงตอไป

2.  การตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability)

ผูวิจัยนํ าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out) กบัพยาบาล        
วชิาชพีระดบัปฏิบตัิการ โรงพยาบาลเจาพระยายมราช จังหวัดสุพรรณบุรี จํ านวน 30 คน ซึ่งปฏิบัติ
งานในแผนกหอผูปวยในทั้ง 7 กลุมงาน ไดแก กลุมงานกลุมงานสูติกรรม กลุมงานศัลยกรรม กลุมงาน
อายุรกรรม กลุมงานกมุารเวชกรรม กลุมงานผูปวยตา หู คอ จมูก กลุมงานหองผูปวยหนัก และกลุม
งานผูปวยพเิศษ กลุมงานละ 4 – 5 คน โดยกํ าหนดวาผูตอบแบบสอบถามจะตองเปนพยาบาลวิชาชีพ
ระดับปฏิบัติการ ที่มีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาไมนอยกวา 1 ป             
นํ าขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดมาหาคาความเที่ยง โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา                  
ของครอนบาค (Cronbach,s alpha coefficient) โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสํ าเร็จรูป SPSS/PC 
(Statistics Package for the Social Science for Personal Computer) Version 10.0  รวมทั้ง
พจิารณาคาสหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ (Corrected item total correlation) เพื่อดูวา            
ขอกระทงใดบางที่ควรทํ าการปรับปรุงแกไข โดยใชเกณฑ ถาคา r มคีาอยูระหวาง 0 ถึง 0.2 ควรทํ าการ
ปรับปรุงแกไข ถาคา r มคีานอยกวา 0 ควรตัดทิ้ง (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544ก: 147) ส ําหรับการพิจารณา
คาสหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอ ในแบบสอบถามแตละชุด พบวา แบบสอบถามความ
คลายคลึงในเจตคติตองาน  ขอที่ควรปรับปรุงแกไขคือขอ 6 และขอ 8 โดยพิจารณาคา Corrected 
item total correlation ในขอ 6 พบวามีคาเทากับ 0.1794 และในขอ 8 มีคาเทากับ 0.1893 ผูวิจัย     
จงึไดปรับปรุงขอคํ าถามในขอ 6 และขอ 8 แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองาน ขอที่ทํ าการ
ตดัออกคือขอ 3 เมื่อพิจารณาคา Corrected item total correlation ในขอ 3 พบวามีคาเทากับ 
0.0549 และเมือ่พจิารณาจากคํ าจํ ากัดความของการวิจัยเมื่อตัดขอ 3 ออกไป จะไมทํ าใหเปลี่ยนแปลง             
(แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองานฉบับ try out มคีาความเที่ยงเทากับ .6420 เมื่อตัดขอ
คํ าถามในขอ 3 ออกไป คาความเที่ยงจะเพิ่มข้ึนเปน .6575 โดยที่โครงสรางของแบบสอบถาม          
ยังคงเดิม) ดังนั้นแบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองานฉบับสมบูรณ กอนนํ าไปเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยางจริง จึงมีทั้งหมด 10 ขอ จากเดิม 11 ขอ
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หลงัจากนัน้ผูวจิยัไดนํ าแบบสอบถามทั้ง 4 ชุด ไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง
จ ํานวน 354 คน แลววิเคราะหหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม ดังเสนอในตารางที่ 2

ตารางที่ 2 คาความเทีย่งของแบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ แบบสอบถามความคลายคลึง
ในเจตคตติองาน และแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

แบบสอบถาม
คาความเที่ยง

       ทดลองใช            เก็บขอมูลจริง
          (n = 30)                   (n = 354)

ชดุที ่1 แบบสอบถามความยุติธรรม
ในองคการ
         -  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน
         -  ความยุติธรรมดานกระบวนการ
         - ความยตุิธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน

ชดุที ่2 แบบสอบถามความคลายคลึง
ในเจตคติตองาน

ชดุที ่3 แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

- ดานความชอบพอ
- ดานความจงรักภักดี
- ดานการรวมสรางผลงาน
- ดานการนับถือในความเปนวิชาชีพ

               .9259                      .9168

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

               .6575                      .7117

             .9772                     .9658

               .9612                           .9213
               .9015                           .9166
               .8531                           .8611
               .9354                           .9501
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การเก็บรวบรวมขอมูล

การเกบ็รวบรวมขอมูลสํ าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดํ าเนินการโดยมีขั้นตอนตามลํ าดับ ดังนี้
1.  ขอหนงัสอืจากคณบดี คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํ านวยการ 

โรงพยาบาลศนูยของกลุมตัวอยางที่สุมไดทั้ง 15 แหง เพื่อขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล
2.  สงหนงัสอืขออนญุาตเก็บรวบรวมขอมูลถึงผูอํ านวยการโรงพยาบาลศูนยทั้ง 15 แหง พรอม

ตวัอยางโครงรางวิทยานิพนธและแบบสอบถามอยางละ 1 ชุด
3.  สงแบบสอบถามซึ่งบรรจุในซองสีนํ้ าตาล (แบบสอบถาม 1ฉบับ/ซอง) ผานหวัหนากลุมงาน

การพยาบาลแตละแหง พรอมสงหนังสือชี้แจงรายละเอียดการเก็บรวบรวมขอมูลแนบติดไปกับ             
แบบสอบถาม จัดเตรียมแบบสอบถามไวเปนชุดสํ าหรับกลุมตัวอยาง จํ าแนกตามประเภทหอผูปวย
พรอมรายชือ่ของกลุมตัวอยาง เพื่อมอบใหผูตอบแบบสอบถามตามที่ระบุชื่อไวหนาซอง และขอความ
รวมมือในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามสงกลับคืนมายังผูวิจัยทางไปรษณีย ภายใน 4 สัปดาห           
หลังไดรับแบบสอบถาม

4. เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่สงกลับทางไปรษณีย โดยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล        
ตัง้แตวนัที ่15 มถิุนายน ถึงวันที่ 15 กรกฎาคม 2545 รวมระยะเวลา 4 สัปดาห ซึ่งตรงตามระยะเวลาที่
ก ําหนดไวกบัโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งหมดจํ านวน 368 
ฉบับจากจํ านวนที่สงไป 380 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.84

การจดัการและการวิเคราะหขอมูล

1. น ําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน มาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล พบวามีแบบสอบ
ถามที่ตอบไมครบทุกขอจํ านวน 14 ฉบับ โดยกลุมตัวอยางไมไดตอบคํ าถามในแบบสอบถามหนา       
5 ทัง้แผน ซึง่เปนคํ าถามความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันจํ านวน 6 ขอ (ขอ 15 ถึงขอ 20)
เปนจ ํานวน 8 ฉบับ และแบบสอบถามในหนา 10 ทั้งแผน ซึ่งเปนคํ าถามการแลกเปลี่ยนระหวาง             
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการดานความจงรักภักดี 5 ขอ (ขอ 8 ถึงขอ 12) และคํ าถามการ
แลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการดานการรวมสรางผลงาน 2 ขอ (ขอ 13 
ถึงขอ 14) เปนจํ านวน 6 ฉบับ ผูวิจัยไดรวบรวมแบบสอบถามที่ตอบไมสมบูรณทั้ง 14 ฉบับ                   
มาค ํานวณหาจํ านวนขอคํ าถามที่ตอบไมสมบูรณไดรอยละ 9.8 จึงคัดออกทั้ง 14 ฉบับ  จงึไดแบบสอบ

BELTA
à¾ÔèÁ¢Ñé¹µÍ¹¡ÒÃÃÇºÃÇÁ¢éÍÁÙÅ àÃÔèÁ¨Ò¡¡ÒÃ¢ÍË¹Ñ§Ê×Í¨Ò¡¤³º´Õ ¨¹¶Ö§¡ÒÃÅ§ºÑ¹·Ö¡¢éÍÁÙÅ¡èÍ¹¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐËì



101

ถามทีม่คีวามสมบูรณเพื่อนํ ามาใชในการวิเคราะหขอมูลทั้งสิ้น 354 ฉบับคิดเปนรอยละ 93.15 ของ
แบบสอบถามทั้งหมดที่สงไป

2. น ําขอมลูจากแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความสมบูรณแลว มาหาคาความเที่ยงของ
เครื่องมืออีกครั้ง โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม
สํ าเร็จรูป SPSS/PC Version 10.0 ใชเกณฑคาความเชื่อมั่นตั้งแต 0.70 ขึ้นไป เปนคาตํ่ าสุดที่ยอมรับ
ได เปรียบเทียบคาความเที่ยงของเครื่องมือที่นํ าไปทดลองใช (try out) กบัคาความเที่ยงของเครื่องมือ
ชุดที่นํ าไปเก็บขอมูลจริง รวมทั้งพิจารณาคาสหสัมพันธระหวางขอกระทงแตละขอในแบบสอบถาม        
แตละชดุ เชนเดียวกับข้ันตอนการหาความเที่ยงของเครื่องมือชุดที่นํ าไปทดลองใช

3. ตรวจดู Outliers ของขอมูลในแบบสอบถามแตละชุดพบวาคา Standardized และคา            
Studentized ของขอมูลในแบบสอบถามที่มีคา > ± 1.96 มจี ํานวน 41 ชุด แตเนื่องจากการเปน 
Outliers ไมไดบอกวาขอมูลเหลานี้เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอผลการวิจัยหรือไม ดังนั้นผูวิจัยจึงใชคา         
Cook, s distance กับคา Leverage ในการตรวจสอบอิทธิพลของ Outliers โดยพิจารณาตัดชุดขอมูล         
ทีม่ีคา Outliers เกิน ± 1.96 รวมกับมีคา Cook, s distance เกิน 0.01139 หรือมีคา Leverage เกิน 
0.028 อยางใดอยางหนึ่งออกไป และพบวามีขอมูลจํ านวนทั้งสิ้น 12 ชุด ทีเ่ขาเกณฑดังกลาวจึงได           
ตดัทิง้  ดังนั้นจึงเหลือแบบสอบถามซึ่งผานการตรวจสอบ Outliers เรียบรอยแลวจํ านวนทั้งสิ้น 342 ชุด 
เพือ่ใชสํ าหรับการวิเคราะหจริง  สํ าหรับคา Standardized และคา Studentized ทีย่อมรับไดวาไมทํ า
ใหเกิด Outliers ของขอมูล จะตองมีคาไมเกิน ± 1.96 และสตูรที่ใชคํ านวณหาคา Cook, s distance
กับคา Leverage อางอิงจาก Hair และคณะ (1998: 236) คือ

Leverage         =        2 (k+1) / n

Cook, s distance        =                4
                                                     n – k - 1

เมื่อ k   หมายถงึจํ านวนตัวแปรตน
             

n   หมายถงึจํ านวนกลุมตัวอยาง
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4.  ทดสอบขอตกลงเบื้องตน (Assumption) ของการวเิคราะหสหสัมพันธอยางงาย (Simple 
correlation) โดยทดสอบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามแตละคู เปนความ
สัมพนัธในรูปเชิงเสนหรือไม โดยวิธี Scatter plot ระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามแตละคู      

5. ทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ดังนี้ (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544ข:  
151-159)

5.1 ทดสอบความเปนอิสระตอกันของคาคลาดเคลื่อน (Error term) โดยใชสถิติทดสอบ
Durbin Watson คาสถิติของ Durbin Watson ทีส่รุปไดวาไมเกิดปญหา Error term มคีวามสัมพันธกัน
เอง (Autocorrelation) ควรมคีาระหวาง 1.8 ถึง 2.2

5.2 ตัวแปรอิสระทั้งหมดที่นํ ามาวิเคราะหตองไมมีความสัมพันธกันเองในระดับสูง
(Multicollinearity) ซึง่สามารถทดสอบดวยวิธี ดังตอไปนี้

5.2.1 ใช Simple correlation technique เพือ่วิเคราะหหาคาสหสมัพนัธระหวาง        
ตัวแปรอิสระทุกตัว จะได Correlation matrix ถามีคา Correlation มากกวา 0.8 ข้ึนไป ถือวาเกิด
ปญหาเรื่อง Multicollinearity

5.2.2  พจิารณาจากคา Tolerance ของตัวแปรอิสระแตละตัว ถาคา Tolerance มีคา
นอยมาก (เขาใกล 0) แสดงวาตัวแปรอิสระนั้นมี Multicollinearity ถาคา Tolerance เขาใกล 1 แสดง
วาไมมีปญหาเรื่อง Multicollinearity

5.2.3  พจิารณาจากคา VIF (Variance Inflation Factor) ซึง่เปนคาที่คํ านวณไดจาก
สวนกลับของคา Tolerance ถาคา VIF มคีามาก แสดงวาตัวแปรนั้นเกิด Multicollinearity คา VIF           
ทีย่อมรับไดไมควรเกิน 10 (Hair et al., 1998)

5.2.4 พิจารณาจากคา Eigenvalues และคา Condition Index ถามีคา 
Eigenvalues นอยเขาใกล 0 และมีคา Condition Index สงูเกิน 30 อาจเกิดปญหา Multicollinearity
(Hair et al., 1998)

5.3 ตวัแปรอิสระและตัวแปรตามทุกตัว ตองเปนขอมูลเชิงปริมาณและมีการแจกแจงแบบ
Normal distribution ซึง่สามารถทดสอบโดย

5.3.1  ใชสถิติทดสอบ Kolmogorov-Smirnov
5.3.2  ทดสอบโดยการทํ า Histogram ของคา Error
5.3.3  ทดสอบโดยการทํ า Normal probability plot โดยใช PP-Plot หรือ Q-Plot

5.4  ทดสอบวาคาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน Var (e) เทากบัคาคงที่ทุกคาของ X 
ตรวจสอบโดยทํ า Scatter plot ระหวาง Ŷ กับ e ถาคา e กระจายอยูรอบๆศูนย ถือวาคาแปรปรวนของ



103

ความคลาดเคลื่อนมีคาคงที่  ถาคาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนไมคงที่หรือไมเทากันทุกคาของ X
แสดงวาเกิดปญหา Heteroscedastic (กลัยา วานิชบัญชา, 2544: 422)

6.  น ําขอมลูที่ผานการทดสอบขอตกลงเบื้องตนแลวมาทํ าการวิเคราะห
7. ท ําการวเิคราะหขอมูล โดยแบงเปน 2 สวน ดังนี้
     7.1  การวเิคราะหโดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics)
             7.1.1  วเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และตํ าแหนง

ในปจจุบัน โดยแจกแจงความถี่ รอยละ
             7.1.2 วเิคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลไดแก อาย ุ ประสบการณการทํ างาน

ในองคการ และประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน โดยใชคาเฉลี่ย ( X ) และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.)

    7.1.3   วเิคราะหตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ความยุติธรรมในองคการรายดานและโดยรวม 
ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ 
โดยใชคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

7.2 การวเิคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพือ่ทดสอบสมมติฐาน
การวิจัย ดังตอไปนี้

7.2.1  สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ และความยตุิธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ และสมมติฐานการวิจัยขอ 2 ความคลายคลึงในเจตคติ         
ตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวาง   
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

ทดสอบสมมติฐานโดย ใชสถิติคํ านวณหาคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson,s product moment correlation coefficient) และทดสอบความมีนัยสํ าคัญ ดวยสถิติ
ทดสอบที (t-test) โดยก ําหนดคานัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

โดยกํ าหนดเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังนี้ (ชศูรี วงศรัตนะ, 2541)
การแปลผล

เมื่อ r  เขาใกล 1.00 และสูงกวา 0.90 มคีวามสัมพันธในระดับสูงมาก
เมื่อ r  0.70  ถงึ 0.89 มคีวามสัมพันธในระดับสูง
เมื่อ r  0.30  ถงึ 0.69 มคีวามสัมพันธในระดับปานกลาง
เมื่อ r  0.29  และตํ่ ากวา มคีวามสัมพันธในระดับต่ํ า
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เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถงึลักษณะความสัมพันธ ดังนี้

คาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธเปน + หมายความวาขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน
คาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธเปน – หมายความวาขอมูลทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน

7.2.2  สมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันและความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ สามารถท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ

ทดสอบสมมติฐานโดย ใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหูคูณแบบบังคับตัวแปร
พยากรณทุกตัวเขาสูสมการพรอมกันในขั้นตอนเดียว (Simultaneous model หรือวิธี Enter) ซึ่งจะได
ขอมลูเกีย่วกบัผลงานของการพยากรณสมการนั้นและอิทธิพลของตัวพยากรณแตละตัวแปร เมื่อคํ านึง
วาทุกตัวแปรอยูในสมการพรอมกัน ซึ่งเหมาะสมที่จะใชในกรณีที่ตองการสํ ารวจความสัมพันธ              
เชิงทํ านายในกลุมตัวแปรโดยอาศัยกรอบทฤษฏีที่มีอยูชวยในการเลือกตัวแปรและจัดกลุมของตัวแปร
แตไมบงชีล้กัษณะความสัมพันธเชิงทํ านายอยางเฉพาะเจาะจง (Polit, 1996)

โดยคํ านวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณกับ        
ตัวแปรเกณฑ

ทดสอบความมีนัยสํ าคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธพหุคูณโดยทดสอบคา F รวม 
(Overall F- test)

ค ํานวณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณ (b)ในรูปคะแนนดิบ
ใชสถิติทดสอบ F ในการทดสอบความมีนัยสํ าคัญของสัมประสิทธิ์ถดถอยโดย

ทดสอบวาคา b ของตวัแปรพยากรณแตละตัว จะสงผลตอตัวแปรเกณฑหรือไม  
หาคาคงที่ของสมการพยากรณและสรางสมการพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวาง           

หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
ซึง่ผลการวิเคราะหขอมูลจะนํ าเสนอในบทตอไป
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การพทิกัษสิทธิ์กลุมตัวอยาง

ผูวจิยัเริม่ดํ าเนินการวิจัยหลังจากที่ไดรับการอนุมัติจากคณบดี คณะพยาบาลศาสตร
จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย โดยคํ านึงถึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางดังนี้

1.  ผูวจิยัชีแ้จงท ําความเขาใจกับกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม โดยบอกวัตถุประสงค
ในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม และอธิบายประโยชนเกี่ยวกับการ
เขารวมวจิยั ใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดํ าเนินการเก็บขอมูลเฉพาะในกลุมตัวอยางที่ยินยอม
เขารวมโครงการเทานั้น

2. ผูวจิยัชีแ้จงใหกลุมตัวอยางทราบอยางเปนลายลักษณอักษรถึงสิทธิ์ที่กลุมตัวอยางสามารถ
หยุดหรือปฏิเสธการเขารวมโครงการวิจัยไดทุกเวลา โดยแจงใหกลุมตัวอยางทราบวาการปฏิเสธนี้     
จะ ไมมีผลกระทบใดๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น

3.  เมือ่ไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปนความลับ
และอยูในที่ที่ปลอดภัย

4. ผูวจิยัวเิคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม และการรายงานผลการวิเคราะหทํ าในลักษณะที่
ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
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บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค เพือ่ศึกษาความสมัพนัธระหวางความยตุธิรรมในองคการ ความ
คลายคลงึในเจตคตติองาน กบัการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ ตามการรบัรู
ของพยาบาลประจ ําการ โรงพยาบาลศนูย และศกึษาตวัแปรทีร่วมท ํานายการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอ        
ผูปวยและพยาบาลประจ ําการ ท ําการวเิคราะหขอมลูจากการสงแบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยางพยาบาล         
วชิาชพีระดบัปฏิบตักิาร ผูปฏิบตังิานในแผนกหอผูปวยใน โรงพยาบาลศนูย 15 แหง จ ํานวน 380 คน ไดรับแบบ
สอบถามกลบัคืนจ ํานวน 368 ฉบับ คดิเปนรอยละ 96.84 ท ําการตรวจสอบความสมบรูณของแบบสอบถาม      
พบวาตอบไมครบถวนจ ํานวน 12 ฉบบั ไดท ําการคัดออกทั้ง 12 ฉบับ เหลือแบบสอบถามเพื่อการ
วิเคราะหจํ านวน 354 ฉบับ จึงไดนํ าแบบสอบถามทั้ง 354 ฉบับ มาตรวจสอบคา Outliers ของขอมูล
ที่มีอิทธิพลตอผลการวิจัย ไดคัดออกจํ านวน 12 ฉบับ คงเหลือแบบสอบถามเพื่อการวิเคราะหจริง
จ ํานวน 342 ฉบับ คิดเปนรอยละ 90 ของแบบสอบถามที่สงไป ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวย
ตารางประกอบ ค ําบรรยาย เรียงตามลํ าดับ ดังนี้

ตอนที่  1   ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางพยาบาลประจํ าการ (ตารางที่ 3)
ตอนที่  2  การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ความยุติธรรมใน

องคการ และความคลายคลึงในเจตคติตองาน (ตารางที่ 4 - 6)
ตอนที ่ 3 ความสมัพันธระหวางความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวน

การ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ (ตารางที่ 7)

ตอนที่ 4 การพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ           
(ตารางที่ 8 - 11)
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ตอนที ่1 ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยางพยาบาลประจํ าการ

ผลการศึกษาครั้งนี้ ได จากการวิเคราะห ข อมูลจากแบบสอบถามจากกลุ มตัวอย าง        
พยาบาลประจํ าการจํ านวนทั้งหมด 342 คน ในโรงพยาบาลศูนย 15 แหง ผลการศกึษาพบวากลุม
ตวัอยาง มอีายอุยูระหวาง 22 – 53 ป อายุโดยเฉลี่ย 32.34 ป  ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญ  (รอยละ 65 )
มอีายรุะหวาง 22-35 ป   กลุมตัวอยางเกือบทั้งหมดเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ98.5 สํ าเร็จการศึกษา
ในระดบัปริญญาตรี จํ านวน 331 คน คิดเปนรอยละ 96.89   มีประสบการณการทาํงานในองคการ
ระหวาง 1 – 31 ป โดยเฉลี่ยมีประสบการณ 9.84 ป โดยมีกลุมที่มีประสบการณการทํ างานในองคการ
มากกวา 1 ป มากที่สุดถึงรอยละ 80.4 มีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน
ระหวาง 1 - 23 ป โดยเฉลี่ย 4.95 ป โดยรอยละ 80 ของกลุมตัวอยาง มีประสบการณการทํ างานกับ
หวัหนาหอผูปวยมากกวา 1 ป สํ าหรับตํ าแหนงในปจจุบัน พบวาตํ าแหนงขาราชการมีจํ านวนมากที่สุด
จ ํานวน 287 คน คิดเปนรอยละ 83  ดังแสดงในตารางที่ 3
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ตารางที ่ 3 จ ํานวน รอยละ คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาตํ่ าสุด -สูงสุด ของกลุมตวัอยาง
พยาบาลประจํ าการ จ ําแนกตาม อาย ุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํ างานในองคการ
ประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน และต ําแหนงในปจจุบัน (n =342)

ปจจัยสวนบุคคล จ ํานวน
(คน)

รอยละ Χ S.D. RANGE
(ป)

อายุ ( ป )

เพศ
     ชาย
     หญิง

ระดับการศึกษา
     ปริญญาตรี
     ปริญญาโท

ประสบการณการทํ างานในองคการ (ป)

ประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอ
ผูปวยคนปจจุบัน (ป)

ตํ าแหนงในปจจุบัน
    ขาราชการ
    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 การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ความยุติธรรมใน
องคการ และความคลายคลึงในเจตคติตองาน

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
จากการวเิคราะหตัวแปรตามที่นํ ามาศึกษาในครั้งนี้ ไดแกการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ

ผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ผลการวิเคราะหพบวาระดับการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมีคะแนนเฉลีย่เทากับ 131.57 จากคะแนนเฉลี่ย
เต็ม 161 มีคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ 17.32 เมือ่จํ าแนกตามรายดาน พบวาทุกดานอยูใน
ระดับสูง (แผนภาพที่ 1) โดยพบวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
ดานการรวมสรางผลงาน มีคะแนนเฉลีย่สูงสุดเทากับ 23.83 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 28 รองลงมาคือ
ดานการนบัถอืในความเปนวิชาชีพ มีคะแนนเฉลีย่เทากับ 40.76 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 49 สวนดาน
ความจงรักภักดี มคีะแนนเฉลี่ยตํ่ าสุดเทากับ 32.71 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 42 ดงัแสดงในตารางที่ 4

ตารางที่ 4  คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ จํ าแนกเปนรายดานและโดยรวม (n =342)

การแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ

คะแนน
เต็ม

Χ S.D ชวงคะแนน
ที่เปนไปได

ชวงคะแนน
จริง

ระดับ

1. ดานความชอบพอ
 (6 ขอ)
2. ดานความจงรักภักด ี 
(6 ขอ)
3 .  ดานการร วมสราง  
ผลงาน (4 ขอ)
4 .  ด  านการนับถื อ ใน
ความเปนวิชาชีพ (7 ขอ)

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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เนื่องจากคะแนนเต็มในแตละดานของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ปวยและ               
พยาบาลประจํ าการมคีวามแตกตางกัน ทํ าใหการเปรียบเทียบระดับไมชัดเจน ผูวิจัยจึงใชคะแนนเฉลี่ย
จากแผนภาพจะเหน็ไดวาดานไหนมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด โดยพิจารณาจํ านวนขอในแตละดานรวมดวย
และน ําเสนอในรูปกราฟแทง ดังนี้  (แผนภาพที่ 1)

แผนภาพที่ 1 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ย การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ จํ าแนกเปนรายดาน ไดแก ดานความชอบพอ ดานความจงรักภักดี
ดานการรวมสรางผลงาน และดานการนับถือในความเปนวิชาชีพ

การรวมสราง
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

คา
เฉ
ลี่ย

คะ
แน

นก
าร
แล

กเ
ปล

ี่ยน
รา
ยด

าน

การนับถือในความ
เปนวิชาชีพ

ระดับสูง

ระดับปานกลาง

ํ่ า
  ระดับต
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ความยุติธรรมในองคการ
จากการศึกษาพบวา การรบัรูความยุติธรรมในองคการของพยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ย

เทากับ 91.40 จากคะแนนเต็ม 125 โดยการรับรู ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
มคีะแนนเฉลีย่สูงสุดเทากับ 41.47 จากคะแนนเต็ม 55 รองลงมาคอืการรบัรูความยตุธิรรมดานกระบวน
การ มคีะแนนเฉลีย่เทากบั 29.13 จากคะแนนเต็ม 40 สวนการรบัรูความยตุธิรรมดานผลตอบแทนของ
พยาบาลประจ ําการ มีคะแนนเฉลีย่ตํ่ าสุดเทากับ  20.80 จากคะแนนเต็ม 30 ดังแสดงในตารางที่ 5

ตารางที่ 5     คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคะแนนความยตุธิรรมในองคการ จ ําแนกตามรายดาน
และโดยรวม  (n =342)

ความยุติธรรมในองคการ คะแนน
เต็ม

Χ S.D ชวงคะแนน
ที่เปนไปได

ชวงคะแนน
จริง

1 . ความยุติธรรมด าน      
ผลตอบแทน  ( 6 ขอ )

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

3.ความยุติธรรมดานการมี  
ปฏิสมัพนัธตอกนั ( 11 ขอ )

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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เนือ่งจากคะแนนเต็มในแตละดานของความยุติธรรมในองคการมีความแตกตางกัน ทํ าใหการ
เปรียบเทยีบระดบัไมชัดเจน ผูวิจัยจึงใชคะแนนเฉลี่ยจากแผนภาพ จะเห็นไดวาดานไหนมีคาเฉลี่ยสูง
ทีสุ่ด โดยพจิารณาจํ านวนขอในแตละดานรวมดวย และนํ าเสนอในรูปกราฟแทงดังนี้  (แผนภาพที่ 2)

แผนภาพที่ 2  แสดงการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยความยุติธรรมในองคการ จํ าแนกเปน
รายดาน ไดแก ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน

ดานการมปีฏิสัมพันธตอกันดานกระบวนการดานผลตอบแทน
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เฉล

ี่ยค
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คว
าม
ยุต
ิธรร

มใ
นอ
งค
กา
รรา

ยด
าน
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4.5
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3.5
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ความคลายคลึงในเจตคติตองาน
จากการศึกษาพบว าการรับรู ความคลายคลึงในเจตคติตองานโดยรวมของพยาบาล          

ประจ ําการ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 34.46  จากคะแนนเต็ม 50 โดยคะแนนเฉลี่ยความคลายคลึงใน
เจตคติตองาน ดานบรรยากาศการทํ างานในองคการมคีะแนนเฉลีย่สูงสุดเทากับ 10.71 จากคะแนน
เต็ม 15 รองลงมาคอืความคลายคลึงในเจตคติตองาน ดานรบัรูการเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน
มคีะแนนเฉลีย่เทากบั 13.70 จากคะแนนเต็ม 20 สวนความคลายคลึงในเจตคติตองานดานความ
เตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน มีคะแนนเฉลี่ยตํ่ าสุดเทากับ 10.04 จากคะแนนเต็ม 15 ดงัแสดงในตารางที ่6

ตารางที ่ 6  คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคะแนนความคลายคลงึในเจตคตติองานระหวาง          
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ จ ําแนกเปนรายดานและโดยรวม (n =342)

ความคลายคลึงในเจตคติ
ตองาน

คะแนน
เต็ม

Χ S.D ชวงคะแนนที่
เปนไปได

ชวงคะแนน
จริง

1.  ดานความเตม็ใจทีจ่ะ
ปฏิบตังิาน ( 3  ขอ )

2.  ดานบรรยากาศการ
ท ํางานในองคการ  (3  ขอ)

4.ด านรั บ รู  การ เปลี่ ยน
แปลงตางๆ ในงาน (4 ขอ )

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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เนือ่งจากคะแนนเต็มในแตละดานของความคลายคลึงในเจตคติตองาน มคีวามแตกตางกัน
ท ําใหการเปรยีบเทียบระดับไมชัดเจน ผูวิจัยจึงใชคะแนนเฉลี่ยจากแผนภาพจะเห็นไดวาดานไหนมี
คาเฉลีย่สงูทีสุ่ด โดยพิจารณาจํ านวนขอในแตละดานรวมดวย และนํ าเสนอในรูปกราฟแทงดังนี้
(แผนภาพที่ 3)

แผนภาพที่ 3 แสดงการเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยความคลายคลึงในเจตคติตองาน จํ าแนก
เปนรายดานไดแก ความคลายคลึงในเจตคติตองานดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศ
การทํ างานในองคการ และดานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน

รับรูการเปลี่ยนแปลง
ในงาน

บรรยากาศ
การทํางาน

ความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน
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เจต
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ตอนที่ 3 ความสมัพนัธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับ
การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม          
ดังนั้นจึงตองทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงาย (Simple correlation) 
กอนทีจ่ะทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอ 1 และขอ 2 โดยทดสอบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
และตวัแปรตามมีความสัมพันธกันในรูปเชิงเสนหรือไม โดยวิธี Scatter plot ระหวางตัวแปรอิสระกับ
ตวัแปรตามแตละคู (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544ข: 141) สํ าหรับการทดสอบนี้จะแบงเปน 2 สวน คือ สวน
แรกเปนการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงาย เพื่อทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรอิสระคือ
ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับตัวแปรตามคือการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ สวนที่สองเปนการทดสอบความสัมพันธเชิงเสนของตัวแปรอิสระคือ ความ         
ยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ        
ตอกันกับตัวแปรตามคือการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ผลการ
ทดสอบพบวา ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามแตละคู มีความสัมพันธกันในรูปเชิงเสนทุกคู ซึ่งเปนไปตาม
ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหสหสมัพนัธอยางงาย (รายละเอียดในภาคผนวก ข) หลังจากทดสอบ
ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหสหสัมพันธอยางงายแลว ไดทํ าการวิเคราะหหาความสัมพันธ
ระหวางความยตุธิรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ โดยใชสถิติคํ านวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และ
ค ํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธอยางงาย กํ าหนดคานัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยขอ 1 และขอ 2 ตามลํ าดับ

สมมติฐานการวิจัยขอ 1  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และ
ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพนัธตอกนั มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ

สมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 ความคลายคลึงในเจตคติตองาน มีความสัมพันธกับการแลก            
เปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

ผลการวิเคราะหพบวา เมือ่พจิารณาคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางความยตุธิรรมดานผลตอบ
แทน ความยตุธิรรมดานกระบวนการ ความยตุธิรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกนั และความคลายคลงึใน        
เจตคตติองานกบัการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ พบวาตวัแปรอสิระทัง้           
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4 ตวั มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ อยาง           
มนียัส ําคญัทางสถติ ิ โดยความยตุธิรรมในองคการดานการมปีฏิสมัพนัธตอกนั มคีวามสมัพนัธในระดบัสูง
กบัการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ (r = .817 p< .001) ซึง่สนบัสนนุสมมติ
ฐานขอ 1 รองลงมาคอื ความคลายคลงึในเจตคตติองานและความยตุธิรรมดานกระบวนการ มคีวาม
สัมพันธทางบวกในระดับปานกลางเขาใกลระดับสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจ ําการ ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานขอ 2 และ 1  (r = .654 p< .001 และ .647 p< .001 ตามล ําดบั) 
สวนความยตุธิรรมดานผลตอบแทน มคีวามสมัพนัธทางบวกในระดบัปานกลางคอนขางตํ ่ากบัการแลก
เปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ (r = .348 p< .001)  ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานการ
วจิยัขอ 1 ดงัแสดงในตารางที ่ 7

ตารางที่ 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรม                    
ดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน และความคลายคลึงในเจตคติตองาน                
กบัการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ

ตัวแปร

ความยุติธรรม
ดานผลตอบ

แทน

ความ ยุติธรรม
ดานกระบวน

การ

ความยุติธรรมดาน
การมีปฏิสัมพันธ

ตอกัน

ความ
คลายคลึง
ในเจตคติ
ตองาน

การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนา
หอผูปวยและ
พยาบาลประจํ า

การ

1.   ความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน

1.000

2.   ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ

.525*** 1.000

3.   ความยุติธรรมดาน
การมีปฏิสัมพันธตอกัน

.315*** .678*** 1.000

4.   ความคลายคลึง
ในเจตคติตองาน

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

5.   การแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ

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

***p < .001   
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ตอนที ่4   การพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความสามารถของตัวแปรอิสระ4 ตัว ไดแก ความ         
ยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ          
ตอกนัและความคลายคลึงในเจตคติตองาน ในการรวมทํ านายตัวแปรตาม 1 ตัว คือ การแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ Enter 
เพื่อพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ดังนั้นกอนทํ าการ
วิเคราะห จึงตองทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ดังนี้ (ดุสิต สุจิรารัตน, 
2544ข)

1. ขอตกลงเบื้องตนขอที่ 1 ตัวแปรอิสระไมควรมีความสัมพันธกันเองในระดับสูง 
(Multicollinearity) ผูวจิยัท ําการทดสอบโดยวิธีการดังตอไปนี้ (ตารางที่ 8 - 9)

1.1  ใชวธิ ีSimple correlation technique เพื่อวิเคราะหหาคาสหสมัพนัธระหวางตัวแปร
อิสระทกุตวัจะได Correlation matrix ถามีคา Correlation มากกวา 0.8 ขึ้นไป ถือวาเกิดปญหา 
Multicollinearity ผลการทดสอบพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธ (r) ระหวางตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัว           
มคีาอยูระหวาง 0.274 ถึง 0.668 ซึ่งไมมีคาที่มากกวา 0.8 ข้ึนไป จึงไมเกิดปญหา Multicollinearity 
(ดสิุต สุจริารัตน, 2544ก: 148) โดยพบวาตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกันเองมากที่สุดคือ ความ           
ยตุิธรรมดานการมปีฏิสัมพนัธตอกันกับความยุติธรรมดานกระบวนการ  (r   =  .678 p < .001) รอง      
ลงมาคอื ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับความคลายคลึงในเจตคติตองาน (r  =  .598         
p < .001) และความยุติธรรมดานกระบวนการ กับความยุติธรรมดานผลตอบแทน ตามลํ าดับ                  
(r  =  0.525  p < .001)   ดงัแสดงในตารางที่ 8
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ตารางที่ 8  คาสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธ (r) ระหวางตัวแปรอิสระเพื่อตรวจสอบปญหาความสัมพันธ         
พหรุวมเชิงเสน (Multicollinearity) (n= 342)

ตัวแปร
ความยุติธรรม
ดานผลตอบ

แทน

ความยุติธรรม
ดานกระบวน

การ

ความยุติธรรมดาน
การมีปฏิสัมพันธ

ตอกัน

ความคลายคลึงใน
เจตคติตองาน

1.  ความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน    

1.000

2.  ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ

.525*** 1.000

3.  ความยุติธรรมดาน
การมีปฏิสัมพันธตอกัน

.315*** .678*** 1.000

4.  ความคลายคลึง
ในเจตคติตองาน

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

***p < .001

1.2  พจิารณาจากคา Tolerance ของตัวแปรอิสระแตละตัว หากคา Tolerance มีคานอย
มาก (เขาใกล 0) แสดงวาตัวแปรอิสระนั้นมี Multicollinearity ถาคา Tolerance เขาใกล 1 แสดงวา        
ไมมีปญหาเรื่อง Multicollinearity ซึง่ในการศกึษาครั้งนี้พบวามีคา Tolerance อยูระหวาง .429 - .719  
แสดงใหเห็นวาไมมีปญหา Multicollinearity (ตารางที่ 9)

1.3 พจิารณาจากคา VIF (Variance Inflation Factor) ซึ่งเปนคาที่คํ านวณไดจาก        
สวนกลบัของคา Tolerance ถาคา VIF มีคามาก แสดงวาตัวแปรนั้นเกิด Multicollinearity  คา VIF     
ทีย่อมรับไดไมควรเกิน 10 (Hair et al., 1998 ) สํ าหรับการศึกษาครั้งนี้พบวาคา VIF อยูระหวาง           
1.39 – 2.33 แสดงใหเห็นวาไมมีปญหา Multicollinearity (ตารางที่ 9)

1.4  พจิารณาจากคา Eigenvalues และคา Condition Index ถามีคา Eigenvalues นอย
เขาใกล 0 และมีคา Condition Index สูงเกิน 30 อาจเกิดปญหาMulticollinearity  (Hair et al., 1998) 
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สํ าหรับการศึกษาครั้งนี้พบวาคา Eigenvalues อยูระหวาง .0065 – 4.959 และมีคา Condition Index 
อยูระหวาง 16.86 – 27.46 แสดงใหเห็นวาไมมีปญหา Multicollinearity (ตารางที่ 9)

ตารางที่ 9  คา Tolerance  คา VIF คา Eigenvalues และคา Condition Index ของตัวแปรความ          
ยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ        
ตอกันและความคลายคลึงในเจตคติตองาน

ตัวแปร คา
Tolerance

คา VIF คา
Eigenvalues

คา
Condition

Index
1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน .719 1.390 4.959 1.000

2. ความยุติธรรมดานกระบวนการ .429 2.332 .0174 16.86

3. ความยุติธรรมดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกัน

.441 2.267 .0117 20.53

4.   ความคลายคลึงในเจตคติตองาน .629 1.589 .0065 27.46

2. ขอตกลงเบื้องตนขอที่ 2 คาคลาดเคลื่อนตองเปนอิสระตอกัน ซึ่งผูวิจัยตรวจสอบโดยใช          
สถิติทดสอบ Durbin Watson คาสถิติของ Durbin Watson ทีส่รุปไดวาไมเกิดปญหา Error term         
มคีวามสัมพันธกันเอง (Autocorrelation) ควรมคีาอยูระหวาง 1.8 ถึง 2.2 สํ าหรับการศึกษาครั้งนี้         
พบวา มีคา Durbin Watson = 2.049 แสดงใหเห็นวาไมเกิดปญหา Autocorrelation

3.   ขอตกลงเบื้องตนขอที่ 3 คาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน Var (e) เทากนัทุกคาคงที่    
ทกุคาของ X ผูวิจัยทดสอบโดยพิจารณา Scatter plot ระหวาง Y กับ e ถาคา e กระจายอยูรอบๆศูนย 
ถือวาคาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนมีคาคงที ่ แตถาคาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนไมคงที่
หรือไมเทากันทุกคาของ X แสดงวาเกิดปญหา Heteroscedastic (กลัยา วานิชบัญชา, 2544: 422) 
ส ําหรบัการศึกษาครั้งนี้จากการทํ า Scatter plot พบวาคาแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน Var (e) 
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เทากนัทกุคาคงทีท่กุคาของ X โดยมีการกระจายอยูรอบๆศูนยอยางสมํ่ าเสมอ  ดังนั้นจึงไมเกิดปญหา 
Heteroscedastic (รายละเอียดในภาคผนวก ข)

4.  ขอตกลงเบื้องตนขอที่ 4 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามทุกตัวตองเปนขอมูลเชิงปริมาณ และ
มกีารแจกแจงแบบ Normal distribution ซึ่งสามารถทดสอบได ดังนี้

4.1 ใชสถิติทดสอบ Kolmogorov-Smirnov ซึง่หลกัการของการทดสอบนี้คือ การเปรียบ
เทียบคาฟงชั่นการแจกแจงสะสมของขอมูลตัวอยางกับคาฟงชั่นการแจกแจงสะสมของขอมูล ภายใต
สมมติฐานวาประชากรหรือขอมูลมีการแจกแจงแบบปกติ ถาคาความแตกตางตํ่ าแสดงวา การแจกแจง
เปนแบบปกติ (กัลยา วานิชบัญชา, 2544: 285)

จากผลการทดสอบโดยใช Kolmogorov-Smirnov test พบวา ขอมูลตัวแปรความยุติธรรม     
รายดาน ไดแก ความยุติธรรมดานผลตอบแทน  ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดาน
การมปีฏิสัมพนัธตอกนั ความคลายคลึงในเจตคติตองาน และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ พบวา มีคา p < .05 ดังนั้นแสดงวาขอมูลในตัวแปรดังกลาว มีการแจกแจง
แบบไมเปนโคงปกติ ซึ่งไมเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ และเมื่อ
พจิารณาจากกราฟ พบวา ลักษณะการแจกแจงของขอมูล ความยุติธรรมดานผลตอบแทน  ความ           
ยตุธิรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติตองาน 
และการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ มีลักษณะเบซายทั้งหมด แสดง
ถงึการรบัรูของพยาบาลประจํ าการในเรื่องดังกลาว เปนไปในทิศทางบวกเหมือนกันทั้งหมด ทั้งนี้อาจ
เปนไปไดจากการที่กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ สวนใหญรอยละ 80 มีประสบการณการทํ างานกับ
หวัหนาหอผูปวยคนปจจุบันมากกวา 1 ปข้ึนไป และมีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวย      
คนปจจุบนัโดยเฉลี่ย  4.95 ป ดังนั้นยอมกอใหเกิดความใกลชิด ความคุนเคยและความไววางใจตอกัน
มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย อาจเปนปจจัยหนึ่งที่เอื้อตอการเกิดการ         
แลกเปลีย่นหรอืสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดมาก อีกประการหนึ่ง
คอืกลุมตัวอยางทั้งหมดเปนกลุมที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยเหมอืนกนั ซึ่งอาจมีระบบการทํ างาน
หรือระบบการปกครองบังคับบัญชาเหมือนกัน และมีความเปนไปไดที่อาจจบจากสถาบันเดียวกัน หรือ
พกัอาศยัในหอพักบริเวณใกลเคียงกัน มีโอกาสปฏสิมัพนัธตอกันสูง กอใหเกิดความรูสึกผูกพันกันและ
มสัีมพันธภาพที่ดีตอกันไดมาก นอกจากนีพ้ยาบาลวชิาชีพมักไดรับการปลูกฝงคานิยมทางดานวิชาชีพ
มาตัง้แตสมยัเปนนกัศกึษาพยาบาล ประกอบกับลักษณะงานของพยาบาลที่มีการทํ างานเปนทีม โดย
เนนผูปวยเปนศูนยกลาง ยอมนํ าบุคคลที่มีความคลายคลึงในเจตคติทางดานวิชาชีพ หรือเจตคติ           
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ตองานเหมือนๆกัน มาทํ างานรวมกัน จึงทํ าใหความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอ        
ผูปวยและพยาบาลประจํ าการ มีการแจกแจงแบบไมเปนโคงปกติ และถาพิจารณาประเด็นความ            
ยุติธรรมในองคการ อาจเปนไปไดที่วาสวนใหญคาตอบแทนจากการทํ างานของพยาบาลวิชาชีพ          
รวมทัง้หลกัเกณฑในการพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อนขั้น เลื่อนตํ าแหนง หรือประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน มีการกํ าหนดระเบียบแบบแผน หรือใชหลักเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกันจากสวนกลาง 
โดยหัวหนาหอผูปวยไดยึดหลักเกณฑดังกลาว เปนแนวทางในการประเมินเหมือนๆกัน นอกจากนี้          
หัวหนาหอผูปวยอาจเคยไดรับการฝกอบรมหรือไดรับการถายทอดความรูในเรื่องตางๆเหลานี้ จาก
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ทํ าหนาที่เปนพี่เล้ียงมากอน ทํ าใหมีการปฏิบัติในเรื่องดังกลาวคลายคลึง
กันหรือเปนไปในทิศทางเดียวกัน จึงทํ าใหลักษณะขอมูลความยุติธรรมในองคการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจํ าการ มีการแจกแจงแบบไมเปนโคงปกติ แตอยางไรก็ตาม มีแนวคิดรองรับวาลักษณะ
ของขอมลูที่นํ ามาวิเคราะหแมจะมีการแจกแจงแบบไมเปนโคงปกติ     ไมใชปญหาสํ าคัญและไมมีผล
กระทบตอผลการวิจัยมากนัก (Stevens, 1996) สํ าหรับผลการทดสอบ Kolmogorov-Smirnov ได
แสดงไวในตารางที่ 10 ดังนี้

ตารางที่ 10  ผลการทดสอบโดยใช Kolmogorov-Smirnov test

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

1. ความยุติธรรมดานผลตอบแทน

2. ความยุติธรรมดานกระบวนการ

3. ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธ  
ตอกัน
4.   ความคลายคลึงในเจตคติตองาน

5. การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา  
หอผูปวยและพยาบาลประจํ 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) ซึ่งมีวิธีการสรางโดยคํ านวณพิสัย        
ขอมลูคาตํ่ าสุด – คาสูงสุดของขอมูล แลวแบงขอมูลออกเปนสวนๆ โดยมี Class interval เทากัน            
ความยาวของแทงจะแทนความถี่ของขอมูล (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544ก: 106) ซึ่งในการพิจารณาวามี
การแจกแจงแบบสมมาตรหรือไม นอกจากจะพิจารณาจากกราฟแลว ควรพิจารณาคาเฉลี่ย (Mean) 
และคามธัยฐาน (Median)ประกอบดวย ถาคาเฉลี่ยและคามธัยฐานเปนคาเดียวกัน แสดงวาขอมูล        
มคีวามสมมาตร หรือถามีคาใกลเคียงกัน แสดงวามีการแจกแจงของขอมูลคอนขางสมมาตร (กัลยา 
วานิชบัญชา, 2544: 280)  สํ าหรับผลการทดสอบเมื่อพิจารณาจาก Histogram พบวา การแจกแจง
ของขอมูลความคลายคลึงในเจตคติตองานมีลักษณะเบซายเล็กนอยและเกือบเปนโคงปกติ                   
ซึง่สนับสนุนการทดสอบดวยวิธี Kolmogorov-Smirnov ส ําหรับลักษณะการแจกแจงของขอมูลความ
ยตุธิรรมดานผลตอบแทน  ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน 
และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ พบวา มีลักษณะเบซายและ           
ไมเปนโคงปกติ ซึ่งสนับสนุนการทดสอบดวยวิธี Kolmogorov-Smirnov

หลงัจากทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแลว นํ าขอมูลทั้งหมดมา
ท ําการวิเคราะห เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอ 3

สมมติฐานการวิจัยขอ 3  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ 
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน และความคลายคลึงในเจตคติตองาน สามารถทํ านายการ
แลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

เมือ่วเิคราะหการถดถอยพหุคูณดวยวิธี บังคับตัวแปรพยากรณทุกตัวเขาสูสมการพรอมกันใน
ขัน้ตอนเดยีวกัน (Enter) เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอ 3 พบวา ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน 
ความยตุธิรรมดานกระบวนการ ความยตุธิรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกนัและความคลายคลงึในเจตคต ิ          
ตองาน สามารถรวมกนัท ํานายการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ ไดรอยละ 72 
(R2  = .722) โดยความยตุธิรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกนั มคีวามสามารถในการท ํานายการแลกเปลีย่น
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการไดดทีีส่ดุ (Beta = .584  P < .001) รองลงมาคอื                    
ความคลายคลงึในเจตคตติองาน และยตุธิรรมดานกระบวนการ (Beta = .238 P < .001 และ .116  P < .01 
ตามล ําดบั) ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานการวจิยัขอ 3 สวนความยตุธิรรมดานผลตอบแทน เนือ่งจากมคีวาม
สามารถในการท ํานายนอยมาก (Beta = .039 P > .05) ดงันัน้จงึไมสามารถท ํานายการแลกเปลีย่นระหวาง          
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ ไดอยางมนียัส ําคญัทางสถติ ิ ซึง่ผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ 
ไดแสดงไวในตารางที ่11
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ตารางท ี 11 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในการเลือกตวัแปรพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

ตวัแปรพยากรณ b S.E.b Beta t p-value

ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน .200 .176 .039 1.136 .257

ความยตุธิรรมดานกระบวนการ .458 .174 .116 2.634 .009

ความยตุธิรรมดานการมปีฏิสัมพนัธตอกนั 1.877 .139 .584 13.501 .000

ความคลายคลงึในเจตคตติองาน .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

ดังนั้นจึงสรุปไดวา ตวัแปรทีส่ามารถรวมกนัท ํานายการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจ ําการไดอยางมนียัส ําคญัทางสถติ ิทีร่ะดบัต่ํ ากวา .01 คอื ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ           
ตอกนั ความคลายคลึงในเจตคติตองาน และความยุติธรรมดานกระบวนการ สวนความยุติธรรมดาน
ผลตอบแทน ไมสามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ได
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ

จากตารางที ่ 11 สามารถสรางสมการพยากรณการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจํ าการไดดงันี้
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สมการในรูปคะแนนดิบ

การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ     =   2.264 + 1.877 (ความยุติธรรม             
ดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน) +  .986 (ความคลายคลงึในเจตคตติองาน)  +  .458 (ความยตุธิรรมดาน
กระบวนการ) +  .200 (ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน)

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

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน

การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ =  .584 (ความยุติธรรมดาน           
การมปีฏิสัมพนัธตอกัน) + .238 (ความคลายคลึงในเจตคติตองาน) + .116 (ความยุติธรรมดาน
กระบวนการ)

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

Z     หมายถงึ        คะแนนมาตรฐาน
LMX หมายถงึ     การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ

        พยาบาลประจํ าการ
INJUST    หมายถึง   ความยุติธรรมดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน
ATTITU         หมายถึง   ความคลายคลึงในเจตคติตองาน
PROJUST     หมายถึง   ความยตุิธรรมดานกระบวนการ
DISJUST    หมายถึง   ความยุติธรรมดานผลตอบแทน

สรปุผลการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง          
ความยตุธิรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย และศึกษากลุม         
ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในแผนกหอผูปวย             
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ในโรงพยาบาลศนูย จํ านวน 342 คน ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified sample 
sampling) จากจ ํานวนประชากรทั้งหมด 7,718 คน

ในการวจิยัครัง้นี ้กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการจํ านวน 342 คน สวนใหญ
เปนเพศหญงิ คิดเปนรอยละ 98.5  มีอายุเฉลี่ย 32.34 ป สวนมากสํ าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
มปีระสบการณการทํ างานในองคการระหวาง 1 - 15 ป มากที่สุด  คิดเปนรอยละ 80.4 มีประสบการณ
การท ํางานกบัหวัหนาหอผูปวยคนปจจุบันระหวาง 1 - 5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 71.6  และ            
มากกวารอยละ 80 มีตํ าแหนงเปนขาราชการ

เครือ่งมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามซี่งมทีัง้หมด 4 ชุด คือ เแบบสอบ
ถามขอมลูปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจํ าการ จํ านวน 6 ขอ แบบสอบถามความยุติธรรมใน         
องคการ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเองโดยใชแนวคิดของ Folger และ Cropanzano (1998) ประกอบดวย             
3 ดานคอื ความยุติธรรมดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการ
มปีฏิสัมพนัธตอกัน ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน 25 ขอ มีลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา        
5 ระดับ แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล          
ประจ ําการ ซึ่งผูวิจัยดัดแปลงจากแบบวัดความคลายคลึงดานเจตคติ (Member-perceived similarity 
with the leader) ของ Liden, Wayne และ Stilwell (1993) และแบบวัดความคลายคลึงในเจตคติ        
ตองานของ อโนรัตน เขยีวคราม (2544) แบงเปนองคประกอบยอย 3 ดานคือ ดานความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ และดานการรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน 
ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน 10 ขอ มีลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และชุดที่ 4 
เปนแบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการซึ่งดัดแปลงมาจาก
แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับปญชาของ จันทรพา  ทัดภูธร 
(2543) ซึง่ใชแนวคิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนองของ Liden และ Maslyn (1998)          
แบงเปนองคประกอบยอย 4 ดาน คือ ดานความชอบพอ ดานความจงรักภักดี ดานการรวมสราง         
ผลงาน และดานการนับถือในความเปนวิชาชีพ ประกอบดวยขอคํ าถามจํ านวน 23 ขอ  มีลักษณะแบบ
มาตราสวนประมาณคา  7 ระดับ

เครื่องมือที่ใชในการทํ าวิจัยครั้งนี้ไดผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา โดยนํ าไปให            
ผูทรงคณุวฒุทิัง้ในสถาบนัการศึกษา สถานบริการพยาบาลและหนวยงานภายนอก จํ านวน 5 ทาน            
ตรวจสอบความตรงดานเนื้อหา ความครบถวนครอบคลุม ความสอดคลองกับคํ าจํ ากัดความ           
และสํ านวนภาษา ตลอดจนใหขอเสนอแนะแกผูวิจัย ผูวิจัยไดนํ าขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ         
ทั้ง 5 ทานมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นไดนํ าไปทดลองใช        
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(Try out) กบัพยาบาลวชิาชพีระดับปฏิบัติการ ในโรงพยาบาลเจาพระยายมราช จังหวัดสุพรรณบุรี 
จ ํานวน 30 คน หาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach,s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามแตละตอน คือ ความยุติธรรม        
ในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองาน และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ เทากับ .92, .65 และ .97 ตามลํ าดับ

ในการเกบ็รวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดทํ าการสงแบบสอบถามและรับกลับ โดยผานทางไปรษณีย 
ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 15 มิถุนายน 2545 จนถึง 15 กรกฏาคม 2545 เปนระยะ
เวลา 4 สัปดาห ไดแบบสอบถามกลับคืนมา จํ านวน 368 ฉบับ จากจํ านวนที่สงไปทั้งสิ้น 380 ฉบับ       
คดิเปนรอยละ 96.84 ของแบบสอบถามที่สงไป หลังจากการตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลพบวา
ตอบไมครบทุกขอ จํ านวน 14 ฉบับ ไดคัดออกทั้ง 14 ฉบับ จึงเหลือแบบสอบถามเพื่อการวิเคราะห 
354 ฉบับ คดิเปนรอยละ 93.13 หลังจากนั้นนํ าแบบสอบถามทั้ง354 ฉบับ มาตรวจสอบการเปน 
Outlier ของขอมูล และทํ าการคัดแบบสอบถามที่เปน Outlier ผดิปกติและมีอิทธิพลตอผลการวิจัย       
ออกไป จ ํานวน 12 ฉบับ เหลือแบบสอบถามเพื่อการวิเคราะหจริง จํ านวน 342 ฉบับ

ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยทํ าการวิเคราะหขอมูล โดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสํ าเร็จรูป 
SPSS/PC (Statistics Package for the Social Science for Personal Computer) Version 10.0 
คํ านวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย                   
คาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธของเพยีรสัน (Pearson,s product moment correlation coefficient) และ
การวเิคราะหการถดถอยพหุคูณแบบบังคับตัวแปรทุกตัวเขาสมการ (Enter)
ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา

 1.  ระดบัการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของ
พยาบาลประจ ําการ โดยรวมอยูในระดับสูง มีคะแนนเฉลี่ย 131.5, S.D. = 17.32 (คะแนนเต็ม 161)

2. ความยุติธรรมในองคการตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการโดยรวม มีคะแนนเฉลี่ย    
เทากบั 91.40, S.D. = 10.86 (คะแนนเต็ม 125) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา การรับรูความ       
ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีคะแนนเฉลี่ย 41.47, S.D. = 5.39 (คะแนนเต็ม 55)                 
ความยตุธิรรมดานกระบวนการ มีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 29.13, S.D. = 4.37(คะแนนเต็ม 40)  และ
ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน มีคะแนนเฉลี่ย 20.80, S.D. = 3.33 (คะแนนเต็ม 30)

3. ความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ            
ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 34.46, S.D. = 4.19              
(คะแนนเตม็ 50) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ความคลายคลึงในเจตคติตองานดานบรรยากาศ
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การท ํางานในองคการ มีคะแนนเฉลี่ย 10.71, S.D. = 1.72 (คะแนนเต็ม 15) ความคลายคลึงในเจตคติ
ตองานดานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในงาน มีคะแนนเฉลี่ย 13.70, S.D. = 1.91 (คะแนนเต็ม 20) 
และความคลายคลึงในเจตคติตองานดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานมีคะแนนเฉลี่ย 10.04, S.D. = 
1.52 (คะแนนเต็ม 15)

4. ความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ         
ไดผลการวิเคราะหดังนี้

 ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน มีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ (r = .348 P < .001) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอ 1 ที่ระบุวา
ความยุติธรรมดานผลตอบแทน มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ  ความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ (r = .647 P < .001) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัย
ขอ 1 ทีร่ะบวุา ความยุติธรรมดานกระบวนการ มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอ        
ผูปวยและพยาบาลประจํ าการ  ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกัน มีความสัมพันธทางบวก       
กบัการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ (r = .817 P < .001) ซึ่งสนับสนุน
สมมติฐานการวิจัยขอ 1 ที่ระบุวา ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกัน มีความสัมพันธกับการ
แลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ความคลายคลึงในเจตคติตองาน              
มคีวามสมัพนัธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ (r = .654 
P < .001) ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานการวิจัยขอ 2 ที่ระบุวา ความคลายคลึงในเจตคติตองาน มีความ
สัมพนัธกบัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ

5.  ผลการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณแบบบังคับตัวแปรทุกตัวเขาสมการ (Enter) พบวาความ
ยตุธิรรมดานผลตอบแทน ความยตุธิรรมดานกระบวนการ ความยตุธิรรมดานการมปีฏิสัมพนัธตอกนัและความ
คลายคลงึในเจตคตติองาน สามารถรวมกนัท ํานายการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาล      
ประจ ําการ ไดรอยละ 72 (R2  = .722) โดยความยตุธิรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกนั มคีวามสามารถในการ
ท ํานายการแลกเปลีย่นระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการไดดทีีส่ดุ  (Beta = .584 P < .001)         
รองลงมาคอืความคลายคลงึในเจตคตติองาน และยตุธิรรมดานกระบวนการ (Beta = .238 P < .001 และ .116  
P < .01 ตามล ําดบั) ซึง่สนบัสนนุสมมตฐิานการวจิยัขอ 3 สวนความยตุธิรรมดานผลตอบแทนเนือ่งจาก                
มคีวามสามารถในการท ํานายนอยมาก (Beta = .039 P > .05) ดงันัน้จงึไมสามารถท ํานายการแลกเปลีย่น
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจ ําการ ไดอยางมนียัส ําคญัทางสถติิ
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บทที่ 5

อภปิรายผลการวิจัย

การวจิยัครัง้นีเ้ปนการวิจัยเชิงบรรยาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ ศึกษาความ
สัมพนัธระหวางความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลึงในเจตคติตองาน กับการแลกเปลี่ยนระหวาง
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ และศึกษาตัวแปร
พยากรณทีร่วมท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาล
ศนูย สังกดักระทรวงสาธารณสุข ซึ่งผลการวิจัยสามารถอภิปรายไดดังนี้

1. การศกึษาระดบัการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการ
รบัรูของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย

ผลการศกึษา พบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการโดยรวม 
อยูในระดับสูง ( X  = 131.57, S.D. = 17.32 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 161) สามารถอธิบายไดวา          
เนื่องจากการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ปวยและพยาบาลประจํ าการ เปนลักษณะของ            
สัมพนัธภาพทีเ่กดิจากการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยอยูบนบรรทัดฐานของการตอบแทนซึ่งกันและกัน 
(Norm of reciprocity) (Wayne and Green, 1993)  โดยหวัหนาหอผูปวยเปนผูบังคับบัญชาระดับตน
ที่มีความใกลชิดกับพยาบาลประจํ าการมากที่สุด มีบทบาทดานการเปนผูนํ า โนมนาวและจูงใจ             
ใหผูปฏิบตังิานใหความรวมมือในการทํ างาน เพื่อใหงานสํ าเร็จตามวัตถุประสงค (อุดมรัตน สงวนศิริ
ธรรม, 2534) นอกจากนีย้งัมบีทบาทดานการติดตอประสานงาน นิเทศงาน เปนที่ปรึกษาและแกไข
ปญหาการทํ างาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน พิจารณาความดีความชอบของผูอยูใตบังคับบัญชา 
ตลอดจนสงเสริมขวัญและกํ าลังใจผูอยูใตบังคับบัญชา (กองการพยาบาล สํ านักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงสาธารณสุข, 2539) บทบาทของหัวหนาหอผูปวยที่กลาวมา จํ าเปนตองอาศัยทักษะการ         
ติดตอส่ือสารระหวางบุคคล การใหขอมูลยอนกลับในการทํ างาน การเสริมสรางพลังอํ านาจแกผูใต
บงัคบับญัชา ตลอดจนทักษะดานมนุษยสัมพันธที่ดีและทักษะดานการจูงใจในการปฏิบัติงาน ทักษะ
ดังกลาวนับไดวาเปนการแลกเปลี่ยนทางสังคมประการหนึ่งที่พยาบาลประจํ าการสามารถรับรูไดและ
เกิดการตอบแทนเกิดขึ้น Nelson and Quick (1997) กลาววาการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล             
มคีวามเกี่ยวของที่สํ าคัญตอสัมพนัธภาพในการทํ างานในองคการ การใหขอมูลยอนกลับและฝกทักษะ
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การฟงและการสะทอนกลับในการทํ างานนับวาเปนการเปดชองทางการติดตอส่ือสารในสิ่งแวดลอม
ของการทํ างาน Miller (1999) กลาววา การสื่อสารในองคการจะทํ าใหเกิดการเขาถึงสัมพันธภาพที่         
ไมเปนทางการ สัมพนัธภาพดังกลาวจะชวยลดความแตกตางทางดานสถานภาพระหวางผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้การที่หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทดานการนิเทศงาน ใหการชวยเหลือ ดูแล         
และสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาการทํ างาน ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พิจารณาความดีความชอบของผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนสงเสริมขวัญและกํ าลังใจผูใตบังคับบัญชา 
เปนสิ่งหนึ่งที่ชวยเอื้อตอการเกิดสัมพันธภาพที่ดีตามมา เนื่องจากบทบาทหรือพฤติกรรมเหลานี้              
จะชวยสงเสริมการเกิดสมัพนัธภาพเชิงวิชาชีพไดเปนอยางดี Beyer และ Marshall (1981) กลาววา 
องคประกอบสํ าคัญที่ชวยใหเกิดสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ไดแก การใหความชวยเหลือกัน (Mutual 
help) และการสนับสนุนกันและกัน (Mutual support) สวน Chickering (1969: 94 อางถึงใน พนิดา 
ผกานิรินทร, 2544) กลาววา คณุภาพของสมัพนัธภาพจะเกิดขึ้นเมื่อ บุคคลมีความไววางใจกัน มีการ
ใหและการรับแกกัน สอดคลองกับ Coming (1949 อางถึงใน พนิดา ผกา นิรินทร, 2544) ทีก่ลาววา      
สัมพันธภาพจะเกิดไดดีนั้นควรประกอบไปดวย ความใกลชิดทางกายภาพ (Physical proximity)         
การแลกเปลีย่นความตองการซึ่งกันและกัน เชน การยอมรับ ความเคารพนับถือ การใหขอมูลยอนกลับ
และการชวยเหลอืกนั ดังนั้นจากบทบาทของหัวหนาหอผูปวยที่กลาวมา จึงกอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี
ตอกันระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ นอกจากนี้อาจเปนเพราะวากลุมตัวอยาง         
สวนใหญในการศึกษาครั้งนี้ประมาณรอยละ 80 มีประสบการณการทํ างานรวมกับหัวหนาหอผูปวย     
คนปจจุบัน มากกวา 1 ปขึน้ไป โดยเฉลี่ยมีประสบการณการทํ างานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน 
4.95 ป ดงันัน้จงึเกดิความคุนเคย ใกลชิดสนิทสนม เกิดความไววางใจกันมากขึ้นตามลํ าดับ นํ ามาซึ่ง
สัมพนัธภาพที่ดีตอกันยิ่งขึ้น

การศกึษาในครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ อโนรัตน เขียวคราม (2544) ทีศ่กึษาการแลก
เปลีย่นความสมัพนัธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษาในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง 
พบวาการแลกเปลี่ยนความสัมพันธตามการรับรูของผูใตบังคับอยูในระดับสูง ( X  = 3.89, S.D. = .39
จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 5) และสอดคลองกับการศึกษาของ เบญจรัตน สมเกียรติ (2544) ทีศ่กึษาพบวา 
ระดับการแลกเปลี่ยนระหว างหัวหน าหอผู ป วยและพยาบาลประจํ  าการ  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.87, S.D. = .44 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 5) และเมื่อ
พจิารณาเปนรายดานพบวาองคประกอบยอยรายดานทั้ง 4 ดาน อยูในระดับสูงดวย เชนเดียวกัน
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การศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ปวยและพยาบาลประจํ าการในครั้งนี้                
เมือ่พจิารณาเปนรายดาน สามารถสรุปไดดังนี้

1.1  ดานความชอบพอ จากการศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการดานความชอบพออยูในระดับสูง ( X  = 34.25, S.D. = 5.48 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 
42) ทัง้นีเ้นือ่งจากลักษณะงานการพยาบาลนั้น หัวหนาหอผูปวยมีความใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา    
ซึง่หมายถงึพยาบาลประจ ําการเปนอยางดี เพราะตองรวมมือกันทํ างาน โดยมีจุดมุงหมายเดียวกันคือ
เนนผูปวยเปนศูนยกลาง (วเิชยีร ทวลีาภ, 2527) ความใกลชิดจากการทํ างาน ทํ าใหหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการมีโอกาสแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ประทับใจ  
ในลักษณะที่ดีของกันและกัน ตลอดจนรับรูความสามารถในการทํ างานของกันและกัน สิ่งเหลานี้
สามารถทํ าใหเกิดความชอบพอกันขึ้นได ธีระพร อุวรรณโณ (2537) กลาววา ปจจัยหนึ่งที่เปนการ
กํ าหนดความชอบพอระหวางบุคคลคือความใกลชิด เนื่องจากความใกลชิดทํ าใหบุคคลมีโอกาส            
พบเห็นกันบอยกวาบุคคลที่อยูหางกัน การพบเห็นกันบอยเปนหนทางหนึ่งที่ทํ าใหบุคคลมีการพัฒนา
เจตคติที่ดีตอกัน นอกจากนี้ความใกลชิดทํ าใหบุคคลมีโอกาสสังสรรคและรวมกิจกรรมตางๆดวยกัน 
ท ําใหบคุคลไดเรียนรูลักษณะของบุคคลอื่นที่ทํ าใหบุคคลนั้นนาชอบพอ สอดคลองกับ Lott และ Lott 
(1974 อางถึงใน สํ าราญ สุขรุงเรืองสันติ, 2539) ทีก่ลาววา เมือ่เราประเมินวาบุคคลใดมีลักษณะที่ดี
หรือนาพอใจ เรามีแนวโนมที่จะชอบบุคคลนั้นมากกวาบุคคลที่เราประเมินวามีลักษณะที่ไมดี              
สวน Schutz (1983) กลาววา การที่บุคคลจะเกิดความชอบพอกันไดนั้น บคุคลตองมีความตองการ         
ที่เหมือนกันหรือบุคคลจะตองเขากันได (Compatability) นอกจากนี้ความชอบพอระหวางบุคคล            
จะเกดิขึน้เมื่อบุคคลนั้นรับรูถึงความสามารถ (Competence)  ของอีกฝาย Hendrick และ Hendrick 
(1992 อางถึงใน สํ าราญ สุขรุงเรืองสันติ, 2539) กลาววา ความชอบพอระหวางบุคคลเปนพื้นฐาน
สํ าคัญในการสรางความสัมพันธที่ดี ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ที่พบวา คะแนนเฉลี่ยรายขอ           
ในดานความชอบพอนั้น พยาบาลประจํ าการมีความชื่นชอบหัวหนาหอผู ปวยอยู ในระดับสูง                   
( X  = 5.97, S.D. = .87 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 7) และรูสกึประทับใจที่ไดรวมทํ างานกับหัวหนาหอ              
ผูปวยอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน ( X  = 5.80, S.D. = 1.00 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 7)

1.2  ดานความจงรักภักดี การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยนี้พบวา การแลกเปลี่ยนระหวาง       
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการดานความจงรักภักดีอยูในระดับสูง ( X  = 32.71 , S.D. = 
5.45 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 42) ทั้งนี้เนื่องจาก หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทสํ าคัญในการชวยเหลือ           
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และแกไขปญหาการทํ างานของพยาบาลประจํ าการใหดํ าเนินไปไดอยางราบรื่น มีการรับฟงความ           
คดิเหน็และปญหาตางๆดวยความเขาใจ (Pedersen, 1993) และเมื่อเกิดปญหาขึ้นก็มีความตั้งใจจริง
ในการชวยเหลือ รวมถงึใหการปกปองผูใตบังคับบัญชาเมื่อถูกตํ าหนิจากฝายอื่นๆ ผลของการปฏิบัติ
ดังกลาว ทํ าใหพยาบาลประจํ าการเกิดความศรัทธาและไววางใจในตัวหัวหนาหอผูปวย และใหการ
ตอบแทนกลับมาในลักษณะเดียวกัน Robbins (2000: 502 – 503) กลาววา ผูนําที่นาไววางใจจะมี
คณุลักษณะของความจงรักภักดี (Loyalty) ซึ่งหมายถงึ มีความตั้งใจและเต็มใจที่จะปกปองและรักษา
หนาของบุคคลที่อยูในความรับผิดชอบ Raynolds (1997) กลาววา ความไววางใจเปนพื้นฐานของ         
สัมพนัธภาพระหวางบุคคล Edelmann (1993 อางถงึใน วัชรา มณีกาศ, 2543) กลาววา การเต็มใจ          
ใหการชวยเหลือเมื่อไดรับคํ าขอรองหรือความตองการชวยเหลือจะนํ ามาซึ่งสัมพันธภาพอันดีระหวาง
บคุคล ซึง่สอดคลองกับการศึกษาในครั้งนี้ที่พบวาคะแนนเฉลี่ยรายขอในดานความจงรักภักดี หัวหนา
หอผูปวยชวยเหลือทานเมื่อเกิดปญหาในการทํ างานอยูในระดับสูง ( X  = 5.59, S.D. = 1.16 จาก
คะแนนเฉลี่ยเต็ม 7)  หัวหนาหอผูปวยเขาใจปญหาและความตองการของทานอยูในระดับสูง                
( X  = 5.39, S.D. = 1.12 จากคะแนนเฉลีย่เต็ม 7) และทานพรอมที่จะปกปองหัวหนาหอผูปวย                 
จากการถกูต ําหนิติเตียนของบุคคลอื่น อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน ( X  = 5.80, S.D. = 1.00 จาก
คะแนนเฉลี่ยเต็ม 7) นอกจากนี้การที่หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทดานการบริหารงานบุคคล ไดแก            
การเปนที่ปรึกษา ใหคํ าแนะนํ าชวยเหลือและสนับสนุน สงเสริมขวัญและกํ าลังใจผูใตบังคับบัญชา 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสมและยุติธรรมเพื่อสนับสนุนและพัฒนา
ความรูความสามารถ ของบุคลากร ตลอดจนพิจารณาความดีความชอบ และสงเสริมความกาวหนา    
ในการทํ างาน (Fox, Fox and Wells, 1999) ซึ่งเปนลกัษณะหนึ่งของการจูงใจในการทํ างาน จะชวยให
พยาบาลประจํ าการเกิดความจงรักภักดีตอหัวหนาหอผูปวยไดเชนเดียวกัน วิชัย โถสุวรรณจินดา 
(2536) กลาววา การสรางเสริมความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่นเพื่อใหไดมาซึ่งความจงรักภักดีนั้น           
หัวหนางานจะตองเขาใจในหลักการพื้นฐานในเรื่องพฤติกรรมและแรงจูงใจ ที่เปนตัวกํ าหนดขวัญ         
และแรงจูงใจของบุคคล

1.3  ดานการรวมสรางผลงาน จากการศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการดานการรวมสรางผลงานอยูในระดับสูง ( X  = 23.83, S.D. = 1.00 จาก            
คะแนนเฉลีย่เตม็ 28) ทั้งนี้เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูบังคับบัญชาระดับตนของพยาบาลวิชาชีพ
ในหอผูปวย มีภาระหนาที่สํ าคัญคือ โนมนาวจิตใจของผูใตบังคับบัญชาใหรวมกลุมกัน เพื่อปฏิบัติ     
หนาที่ในการที่จะนํ าองคการไปสูเปาหมายที่กํ าหนดไว ซึ่งความสํ าเร็จของงานขึ้นอยูกับความรวมมือ
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ของผูใตบังคับบัญชา (ปทมา ใจเพ็ชร, 2535) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงไดใชหลักการจูงใจและ           
หลักมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชาของตน เพื่อใหเกิดสัมพันธภาพอันดีระหวางกันและนํ ามา
ซึง่ความมุงมัน่ในการท ํางานรวมกัน ปทมา ใจเพ็ชร (2535) ไดศึกษาทักษะทางดานมนุษยสัมพันธของ
พยาบาลหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยทั่วประเทศไทย จํ านวน 250 คน ผลการศึกษาพบวา 
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยมีทักษะดานมนุษยสัมพันธอยูในระดับสูง สอดคลองกับ สรอยตระกูล            
อรรถมานะ ( 2541) ทีก่ลาววา ทกัษะดานมนุษยสัมพันธ เปนทักษะที่ผูบริหารทุกระดับจะตองมี ซึ่งได
แกการปฏบิตัติอกันดวยความเคารพ ตระหนักในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย และมีความเคารพนับถือ
ซึง่กนัและกนั ทกัษะเหลานี้จะสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลไดเปนอยางดี Marshall (2000) 
กลาววาการทีบ่คุคลมีการยอมรับและเคารพซึ่งกันและกันจะนํ ามาซึ่งการเพิ่มประสิทธิผลของงาน และ
จากการศึกษาของ ปลดี อุณหเลขกะ (2533) ที่พบวา สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตามการรับรูของ
พยาบาลประจํ าการ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ               
ที่ระดับ .01 เปนการสนับสนุนวาสัมพันธภาพที่ดีระหวางพยาบาลดวยกันจะนํ ามาซึ่งการบรรลุ             
เปาหมายของงาน พจน เพชระบูรณิน (2519) กลาววา หวัหนางานตองรูจักนํ าการจูงใจมาใชในการ
สรางความสมัพนัธระหวางบุคคล และเมื่อบุคคลในองคการมีความสัมพันธที่ดีตอกันจะกอใหเกิดพลัง
ที่ใหญหลวงใหกับองคการหรือหนวยงานนั้น จะมีการทํ างานที่สามัคคีและสนับสนุนซึ่งกันและกัน           
ทาํใหองคการไดผลผลิตที่สูงขึ้น สอดคลองกับ หลุย จํ าปาเทศ (2533 อางถึงใน นารีรัตน รูปงาม, 
2542) ที่กลาววา ในการปฏิบัติงานนั้นบุคคลจะทํ างานไดอยางเต็มความสามารถของเขาหรือไม            
ขึน้อยูกบัวามีส่ิงจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขาเพียงใด

นอกจากนีก้ารทีห่วัหนาหอผูปวยมีความสามารถในการปฏิบัติงานสูง จะทํ าใหลูกนองเกิดการ
ยอมรับนบัถอืในตัวหัวหนาและรวมมือในการทํ างานเปนอยางดี  ประวีณ ณ นคร (2538) กลาววา       
การที่หัวหนามีการปฏิบัติงานดี เชนปฏิบัติงานบางอยางโดยแสดงถึงความเปนผูมีความรูและประสบ
การณสูง มีทักษะในการทํ างานที่มีประสิทธิภาพ มกีารแกปญหาและตัดสินใจไดดี ผลจากการปฏิบัติ
ดังกลาวจะทํ าใหลูกนองเกิดความศรัทธาในตัวหัวหนา ซึง่เปนมูลเหตุจูงใจสํ าคัญอันหนึ่งที่ทํ าให         
ลูกนองอทุศิก ําลงักายกํ าลังใจทํ างานใหโดยไมเห็นแกเหน็ดเหนื่อยหรือคาตอบแทน ผลงานที่ไดจะดี

1.4 ดานการนบัถอืในความเปนวิชาชีพ จากการศึกษาพบวา การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการดานการนับถือในความเปนวิชาชีพอยูในระดับสูง (X  = 40.76,       
S.D. = 5.66 จากคะแนนเฉลี่ยเต็ม 49) อธบิายไดวา เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูมีประสบการณ          
การทํ างานในบทบาทของพยาบาลประจํ าการมากอน และเมื่อไดรับการการแตงตั้งใหเปนหัวหนา          
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หอผูปวยจึงมีการพัฒนาความรู ความสามารถของตัวเองใหเหมาะสมกับบทบาทที่ไดรับ ภาระกิจของ
หวัหนาหอผูปวยมมีากมายครอบคลุมทั้งดานการบริหารจัดการและการบริการพยาบาล ดังนั้นหัวหนา
หอผูปวยจึงตองพัฒนาตัวเองใหเปนผูที่มีความชํ านาญงานดานเทคนิคและทักษะทางการพยาบาล 
อํ านวยการใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539) รวมทั้งตองปฏิบัติการ
พยาบาลที่ถูกตอง เหมาะสมเพื่อเปนแบบอยางแกเจาหนาที่ในทีมสุขภาพและนักศึกษาพยาบาล          
หรือผูมาฝกอบรมในสถาบัน (อุดม สงวนศิริธรรม, 2529) นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังมีบทบาท
สํ าคญัดานการพัฒนาคุณภาพงาน (Fox, Fox and Wells,1999) จึงถูกคาดหวังใหมีการปฏิบัติและ
ดํ าเนินการตามแผนงานนโยบายคุณภาพตางๆที่กํ าหนดไว โดยมีการเตรียมความพรอมและสงเสริม    
ใหมีการบริหารงานโดยใชทักษะความเปนผูนํ า สงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีทักษะหรือความสามารถ         
ในการเปนผูนํ าสูง (ประภารัตน แบขุนทด, 2544) การศึกษาของ มณี  ล้ีศิริวัฒนกุล (2540) พบวา 
สมรรถนะของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยอยูในระดับสูง ธงชัย สันติวงษ (2533 อางถึงใน          
มณ ี  ล้ีศิริวัฒนกุล, 2540) อธบิายวา การเกิดสมรรถนะของบุคคลเปนผลมาจากการพัฒนาตนเอง      
เชนการฝกปฏิบัติ หรือการฝกอบรม พัฒนา และสอดคลองกับ กวี วงศพุฒ (2539 อางถึงใน มณี            
ล้ีศิริวัฒนกุล, 2540) ทีก่ลาววา ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานเกิดจากการอบรม สั่งสอน 
การศกึษาหาความรูและเกิดจากประสบการณของบุคคลนั้น ดังนั้นจากบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ของหัวหนาหอผูปวยและจากการพัฒนาตัวเอง ตลอดจนจากประสบการณในการทํ างานที่ผานมา         
ทํ าใหหัวหนาหอผู ป วยมีความสามารถในการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนไดเปนอยางดี                 
ความสามารถดังกลาวทํ าใหพยาบาลประจํ าการเกิดการยอมรับนับถือในความสามารถทางดาน           
วชิาชพีของหัวหนาหอผูปวย Reynolds (1997) กลาววา การที่บุคคลมีความสามารถดานการทํ างาน 
การตัดสินใจ มคีวามรู  ความช ํานาญและมีความเชี่ยวชาญทางดานเทคนิคเฉพาะ จะทํ าใหไดรับความ
ไววางใจจากผูปฏิบัติงาน ซึ่งความไววางใจนี้เปนพื้นฐานของสัมพันธภาพระหวางบุคคล สอดคลองกับ
การศึกษาของ Langford (1981 อางถึงใน เสาวลกัษณ พัวพัฒนกุล, 2533) ที่พบวา การยอมรับนับถือ
ในความเชี่ยวชาญของกันและกัน เปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของบุคคลซึ่งแสดงถึงลักษณะการมี              
สัมพนัธภาพที่ดีในการทํ างานรวมกัน

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางความยุติธรรมในองคการกับการแลกเปลี่ยนระหวาง       
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ

จากการศึกษาความยุติธรรมในองคการ ซึง่ประกอบดวย ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
ความยุติธรรมดานกระบวนการ และความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันกับการแลกเปลี่ยน
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ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ ผลการศึกษา
เมือ่พจิารณาเปนรายดาน สามารถสรุปไดดังนี้

2.1 ความยตุธิรรมดานผลตอบแทน จากการศึกษา พบวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน        
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางคอนขางตํ่ ากับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจ ําการ อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (r = .348 p < .001 ตารางที ่7) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐาน
การวิจัยขอ1 ทั้งนี้สามารถอธิบายไดดวยแนวคิดการแลกเปลี่ยนทางสังคม ทีก่ลาววา เมื่อบุคคลได
อุทิศตนทํ างานใหกับองคการก็ยอมตองการการตอบแทนกลับคืนจากองคการ ซึง่อาจเปนความ
ตองการดานวัตถุหรือดานจิตใจก็ได ถาบุคคลพิจารณาเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับมาไมคุมคากับส่ิงที่
ลงทุนไปบุคคลจะประเมินวาการแลกเปลี่ยนนั้นไมยุติธรรม หรือเมื่อบุคคลไดเทียบผลตอบแทนที่ตน      
ไดรับกับที่บุคคลอื่นไดรับ ถาเขาตองลงทุนมากกวาในขณะที่ไดรับผลตอบแทนเทาคนอื่น หรือลงทุน
เทากนัแตไดผลตอบแทนนอยกวาคนอื่น บุคคลจะประเมินวาการแลกเปลี่ยนนั้นไมยุติธรรม (Mowday, 
1991 อางถงึใน ภัทรนฤน พันธสีดา, 2543) และเมื่อบุคคลรับรูความยุติธรรมแลว บุคคลมีแนวโนม       
ที่จะตอบแทนตอแหลงที่ใหประโยชนตอตนโดยเลือกตอบแทนในลักษณะที่ใหอีกฝายสามารถรับรูและ
สังเกตได (Blau, 1964; Gouldner, 1960 อางถงึใน จันทรพา ทัดภูธร, 2543) Blau (1964) อธิบาย          
ไววา ผูปฏิบัติงานจะใชเวลาและความพยายามเพื่อใหบรรลุผลตามความตองการในบทบาทของ            
หัวหนาและคาดหวังวาหัวหนาจะใหอะไรตอบแทนแกตน เมื่อหัวหนาและลูกนองมีการตอบแทน         
ซึ่งกันและกันแลวจะเกิดการพัฒนาความไววางใจกันขึ้นและเกิดการแลกเปลี่ยนทางสังคมขึ้นมา             
ดังนั้นถาพยาบาลประจํ าการรับรูถึงความยุติธรรมดานผลตอบแทนที่ตนไดรับจากการทํ างาน                
ซึ่งสวนหนึ่งเกิดจากการกระทํ าของหัวหนาหอผูปวย ในการพิจารณาความดีความชอบเพื่อเสนอ        
ความเห็นชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกพยาบาลประจํ าการ ตามระเบียบกฎ ก.พ. วาดวย           
การเลือ่นขัน้เงนิเดอืนขาราชการและพนักงานของรัฐ ป พ.ศ.2544 ที่กํ าหนดใหผูบังคับบัญชาชั้นเหนือ
ของแตละระดับเสนอความเห็นเพื่อประกอบการพิจารณา จะทํ าใหพยาบาลประจํ าการเกิดความรูสึก       
ที่ดี และเกิดความไววางใจในตัวหัวหนาหอผูปวยตามมา Robbin (2000) กลาววา การที่ผูนํ ามี           
ความยุติธรรมในการใหรางวัลจะชวยสรางบรรยากาศของความไววางใจในการทํ างานใหเกิดขึ้น และ
สอดคลองกับคํ ากลาวที่วา ถาองคการจายคาตอบแทนตางๆใหแกผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสมแลว         
จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการบริหารงานบุคคลขององคการ เนื่องจากจะทํ าใหเกิดความสัมพันธที่ดี
ระหวางผูปฏิบตังิานกับผูบังคับบัญชา (สํ านักงาน ก.พ, 2533) ผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคลองกับการ
ศึกษาของ Pillai, Scandura และ Williams (1999) ที่พบวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน              
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มีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาและลกูนอง แตขดัแยงกับงานวิจัยของ Konovsky 
และ Pugh (1994: 656-669) ทีพ่บวา การรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทนไมมีความสัมพันธกับ
ความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การศึกษาของ Konovsky และ Pugh เปน
การศึกษาเฉพาะพนักงานกลุมเดียวที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งอาจ
ใชกฏระเบียบตามนโยบายของทางราชการในการจายคาตอบแทนใหแกผูปฏิบัติงาน โดยที่ผูบังคับ
บญัชาไมไดมีสวนเกี่ยวของ สวนการศึกษาของ Pillai, Scandura และ Williams เปนการศึกษาใน      
กลุมใหญซึ่งมคีวามหลากหลาย โดยศึกษาในประเทศที่มีวัฒนธรรมแตกตางกันใน 5 ประเทศ ดังนั้น      
จงึท ําใหไดผลการศึกษาแตกตางไปจากการศึกษาของ Konovsky และ Pugh

2.2 ความยตุธิรรมดานกระบวนการ การศึกษาในครั้งนี้ พบวา ความยุติธรรมดานกระบวนการ
มคีวามสมัพนัธในระดับปานกลางคอนขางสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจ ําการ อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (r = .647 p < .001 ตารางที่ 7) ซึง่สนบัสนุนสมมติฐานการวิจัย
ขอ1 ที่วาความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ ทั้งนี้สามารถอภิปรายไดวา ความยุติธรรมดานกระบวนการในบริบทของ         
วิชาชีพพยาบาล ไดแก หลักเกณฑหรือวิธีการที่หัวหนาหอผู ปวยใชประกอบการตัดสินใจ                    
ในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนขั้นเลื่อนตํ าแหนง การประเมินการปฏิบัติงานหรือ               
การพิจารณาสงบุคลากรพยาบาลไปศึกษาตอ อบรม ดูงาน ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับผลตอบแทน 
หรือผลประโยชนที่พยาบาลประจํ าการพึงไดรับจากการทํ างาน รวมทั้งมีผลกระทบตอผูรับการประเมิน
โดยตรง และทัง้นีอ้าจเปนไปไดที่องคการพยาบาลไดใชข้ันตอนหรือหลักเกณฑดังกลาว โดยผานการ
คัดกรองจากผูบริหารหลายระดับ โดยใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูคัดกรองในเบื้องตนเสียกอน ดังนั้น          
ถาพยาบาลประจํ าการรับรูถึงความยุติธรรมดานกระบวนการที่หัวหนาหอผูปวยใชประกอบการ          
ตัดสินใจในเบื้องตน ยอมสงผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
ตามมา ผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Konovsky และ Pugh (1994: 656-669)         
ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการในการตัดสินใจมีความสัมพันธกับความไววางใจ           
ในตัวผูบังคับบัญชา ซึ่งความไววางใจเปนมิติหนึ่งของการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง 
(Dienesch and Liden,1986) และสอดคลองกับการศึกษาของ Masterson และคณะ (2000) ที่พบวา
ความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง             
อยางมีนัยสํ าคัญ (r = .38  p < .05)
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2.3  ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกัน การศึกษาครั้งนี้พบวา ความยุติธรรมดาน          
การมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธในระดับสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (r = .817 p < .001 ตารางที่ 7) ทัง้นีส้ามารถอธิบาย         
ไดวา ความยุติธรรมดานการมปีฏิสมัพนัธตอกันในบริบทของวิชาชีพพยาบาล ไดแก การแสดงออก    
หรือทาทีและพฤติกรรมที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตอพยาบาลประจํ าการแตละบุคคล ในลักษณะของ
การชวยเหลอื  การสนับสนุน การใหขอมูลขาวสาร การยอมรับฟงความคิดเห็น และเคารพในสิทธิ         
อันชอบธรรมของกันและกัน ดังนั้นจากการที่หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนและมีบทบาท
สํ าคญัในการรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงสูการปฏิบัติจริงในระดับปฏิบัติการ ซึ่งจํ าเปนตองอาศัย
ความรวมมือที่ดีจากพยาบาลประจํ าการ เพื่อใหไดรับความรวมมือที่ดีดังกลาวหัวหนาหอผูปวยจึงใช
ทักษะดานมนุษยสัมพันธและทักษะดานการติดตอส่ือสารที่ดีมาประกอบการบริหารงาน โดยมีการ
ปฏิบตัติอกนัดวยความเคารพ ตระหนักในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย และมีความเคารพนับถือซ่ึงกัน
และกัน ทกัษะเหลานีจ้ะนํ ามาซึ่งความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2541)             
วชิัย โถสุวรรณจินดา (2536) กลาววา พฤติกรรมหรือทาทีที่หัวหนางานปฏิบัติตอบุคคลอื่นดวยความ 
สุภาพออนโยน เคารพในสิทธิของผูอ่ืน และยอมรับฟงความคิดเห็น จะนํ ามาซึ่งความสัมพันธอันดี         
ตอกัน ซึ่งสอดคลองกับ Cutin (1990 อางถึงใน รุจิพร  พงษสวัสด์ิ, 2538) ทีก่ลาววา คานิยมพื้นฐาน    
ในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลไดแก การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน Bies และ Moag (1986)
และ Moorman (1991) กลาววา ถามีการสื่อสารใหผูปฏิบัติงานไดทราบเกี่ยวกับอะไรที่เปนความ        
ยุติธรรมตอสมาชิกในองคการนับไดวาเปนลักษณะของความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน           
ซึง่ความยตุธิรรมชนิดนี้จะเกี่ยวของกับกริยาในการติดตอส่ือสารที่หัวหนาปฏิบัติกับลูกนอง สอดคลอง
กับ Fairhurst และ Chandler (1989 Quoted in Scandura, 1999) ทีก่ลาววา การสื่อสารเปน             
ศูนยกลางของการพัฒนาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง และสอดคลองกับ Reynolds 
(1997) ที่กลาววา องคประกอบของความไววางใจระหวางบุคคลซึ่งนํ ามาสูสัมพันธภาพที่ด ี ไดแก         
การเปนบคุคลเปดเผย มีการแบงปนขอมูลขาวสารและใหขอมูลยอนกลับในการทํ างานแกกัน

 ผลการศึกษาในครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Masterson และคณะ (2000) ที่พบวา
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ           
ลูกนองอยางมีนัยสํ าคัญ (r = .67 p< .05) และสอดคลองกับการศึกษา Manogran และคณะ (1994)
ที่พบวา การรับรูความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน มีความสัมพันธกับการแลกเปลีย่นระหวาง
หวัหนาและลูกนอง
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3. การศึกษาความสัมพันธระหวางความคลายคลึงในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยน
ระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ

ผลการศึกษา พบวา ความคลายคลึงในเจตคติตองานมีความสัมพันธทางบวกในระดับ          
ปานกลางคอนขางสูงกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ป วยและพยาบาลประจํ าการ                
อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (r = .654 p< .001) ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยขอ 2 ที่วา                  
ความคลายคลึงในเจตคติตองานมีความสัมพันธกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจํ าการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่หัวหนาหอผูปวยไดทํ างานใกลชิดกับพยาบาล            
ประจํ าการ ทํ าใหแตละฝายมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ไดรับรูความรูสึกนึกคิด            
ของกันและกันในเรื่องตางๆ รวมถึงเจตคติในการทํ างานของแตละบุคคล และจากการที่พยาบาล
ประจํ าการและหัวหนาหอผูปวยไดเขามาอยูในวิชาชีพเดียวกัน จึงมีโอกาสที่จะมีเจตคติและคานิยม
ดานวชิาชพีรวมกนัและเปนไปในแนวทางเดียวกันไดมากกวา ดังนั้นการรับรูความคลายคลึงในเจตคติ
ตองานระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ในดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ดานรับรู
การเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน และดานบรรยากาศการทํ างานในองคการ ทํ าใหพยาบาลประจํ าการ
และหวัหนาหอผูปวยเกิดการเขาใจกัน ยอมรับซึ่งกันและกัน เกิดความรูสึกเชื่อมั่นและไววางใจซึ่งกัน
และกนั น ํามาซึ่งสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ซึ่ง Aron, Kalick และ Hamilton (1988 Quoted in Tay, 
Peplau and Sears (1997: 240 - 241) กลาววา บุคคลที่มีความคลายคลึงดานเจตคติระหวางกัน จะ
ทํ าใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน โดยบุคคลที่มีความคลายคลึงกันดานเจตคติ จะมีการยอมรับซึ่งกัน
และกันไดมาก นอกจากนี้ปจจัยดานสิ่งแวดลอมจะนํ าบุคคลที่มีความคลายคลึงกันดานเจตคติหรือ        
คานิยมใหมาพบปะกันกอใหเกิดการรวมกลุมและการยอมรับในเจตคติรวมกัน นอกจากนี้การศึกษา
ของ Turban และ Jones (1988) พบวา ลกูนองผูซึ่งมีความคลายคลึงกับหัวหนาจะเกิดความรูสึก          
เชือ่มัน่และไววางใจในหัวหนาของตน ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับหัวหนาของตน สวนการอธิบาย
ของ Simpson และ Harris (1994 Quoted in Taylor, Peplau and Sears, 1997: 239) สนับสนุน           
ผลการวจิยันี ้โดยกลาววา ความคลายคลึงเปนปจจัยพื้นฐานอยางหนึ่งซึ่งทํ าใหเกิดเสนหดึงดูดระหวาง
บุคคล (Interpersonal attraction) โดยบุคคลมีแนวโนมที่จะชอบผูอ่ืนซึ่งมีความคลายคลึงกับตน          
ในเรือ่งของทศันคติ ความสนใจ คานิยม ความคลายคลึงเหลานี้จะมีผลตอมิตรภาพตอไป สวน Rubin
(1973 Quoted in Taylor, Peplau and Sears,1997: 239) กลาววา การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน
ในหนวยงานหนึ่งนั้น ถาผู บังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีความคลายคลึงในเจตคติตองาน     
เหมือนกัน จะทํ าใหทั้งสองฝายยอมรับความคิดเห็นและรวมกันทํ างานเพื่อไปสูเปาหมายขององคการ
แตถาทั้งสองฝายมีเจตคติหรือคานิยมตองานแตกตางกัน ยอมจะนํ าไปสูความขัดแยงดานความคิด
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และความไมพึงพอใจกัน   ผลการศกึษาครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ อโนรัตน เขียวคราม (2544) 
ที่พบวา ความคลายคลึงในเจตคติตองานมีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา
และลูกนอง และสอดคลองกับการศึกษาของ Liden, Wayne และ Stiwell (1993) ทีไ่ดทํ าการศึกษา
ระยะยาวในเรื่องการพัฒนาคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง และพบวาการรับรู
ความคลายคลึงดานเจตคติตองาน มีความสัมพันธและสามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวาง        
หวัหนาและลูกนอง ไดอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ (R2 = .59  p< .05) และส ําหรับในวิชาชีพพยาบาล
นัน้ การศึกษาของ Phillips และ Bedeian (1994) พบวา ความคลายคลึงในเจตคติตองานระหวาง
พยาบาลวิชาชีพและหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวกกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและ             
ลกูนอง

4.  การศกึษาตวัแปรทีส่ามารถรวมกันพยากรณ การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจ ําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ โรงพยาบาลศูนย

ผลการศึกษาพบวา ตัวแปรพยากรณที่สามารถรวมกันทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวาง           
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ไดอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติตองาน และความยุติธรรมดานกระบวนการ         
โดยสามารถรวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการได        
รอยละ 72  (R2 = .722,  Beta = .584, .238 และ .116 ตามลํ าดับ) ซึง่สนบัสนุนสมมติฐานการวิจัย      
ขอที ่3 ผลการศึกษาดังกลาวสามารถอภิปรายไดดังนี้

4.1 ความยติุธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน จากผลการศึกษา พบวา ความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันเปนปจจัยสํ าคัญที่สุดที่เอ้ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจํ าการ (Beta = .584 p< .001) อธบิายไดวา ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ
ตอกนั เปนปฏสิมัพนัธระหวางบุคคลที่เกิดขึ้นโดยตรงระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
ทีเ่นนความรูสกึดานจิตใจมากกวาดานอื่น โดยแสดงออกถึงความสุภาพออนโยน มีความเคารพนับถือ
ซึง่กันและกัน ยอมรับฟงความคิดเห็นและเคารพในสิทธิของผูอ่ืน ตระหนักในศักดิ์ศรีของความเปน
มนษุย ตลอดจนมีความยุติธรรมในดานขอมูลขาวสาร มีการใหเหตุผล คํ าอธิบายหรือการชี้แจง
เพือ่ความเขาใจที่ดีในการปฏิบัติตางๆรวมกัน แสดงถึงความเปดเผยและจริงใจตอกัน นอกจากนี้
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน เปนสิง่ทีแ่ตละฝายสามารถรับรูไดโดยตรงจากคํ าพูด กริยา
ทาทาง และพฤติกรรมที่แสดงออกตอกัน และยังสามารถประเมินไดวาแตละฝายมีความรูสึกตอตน
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ในดานบวกหรอืดานลบ  ดังนั้นจึงสงผลตอการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลไดอยางชัดเจน นอกจากนี้
การทีห่วัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการมีการทํ างานที่ใกลชิดกัน จงึเอื้อตอการมีปฏิสัมพันธ
ตอกันไดมากและบอยทํ าใหความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันมีความสามารถในการพยากรณ
การแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดมากกวาตัวแปรอื่น ซึ่งแสดงวา
ถาหัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพันธที่ดีกับพยาบาลประจํ าการมากก็จะมีผลตอการแลกเปลี่ยนที่ดีมากขึ้น 
ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Masterson และคณะ (2000) ที่พบวา ความยุติธรรม
ดานการมีปฏิสัมพันธตอกนั สามารถท ํานายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนากับลูกนองไดอยางมี
นยัสํ าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  

4.2  ความคลายคลึงในเจตคติตองาน  จากผลการศึกษาพบวา ความคลายคลึงในเจตคติ     
ตองานเปนปจจัยที่เอ้ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดมาก             
เปนอันดับ 2 (Beta = .238 p< .001) แสดงใหเหน็วา วาถาหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ
รับรูวามีความคลายคลึงกันในดานเจตคติตองานมากเทาไหร ยิ่งจะทํ าใหมีการแลกเปลี่ยนที่ดีตอกัน
มากขึ้น อธิบายไดวาการที่พยาบาลประจํ าการและหัวหนาหอผูปวยรับรูวาแตละฝายมีความคิดเห็น
คลายคลึงกับตนในเรื่องการทํ างาน ยอมนํ าไปสูความรูสึกพึงพอใจ เนื่องจากเกิดความรูสึกวา             
ความคดิเหน็ของตนไดรับการยอมรับวาถูกตอง และเนื่องจากแนวคิดความคลายคลึงในเจตคติตองาน
ทีใ่ชศกึษาครัง้นีเ้ปนความคลายคลึงในเจตคติตองาน ดานความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ดานบรรยากาศ
การทํ างานในองคการและดานรับรูการเปลี่ยนแปลงตางๆในงาน ซึง่เปนเจตคติที่เกี่ยวของกับ              
การปฏิบัติงานประจํ าวันของพยาบาล และมีแนวโนมนํ าสูพฤติกรรมการปฏิบัติจริงไดมากกวาเจตคติ
ในเรือ่งอืน่หรอืในเรื่องทั่วไป เปนเจตคติที่พยาบาลประจํ าการและหัวหนาหอผูปวยสามารถรับรูรวมกัน
เนื่องจากตองทํ างานรวมกัน และตองอาศัยความรวมมือจากพยาบาลประจํ าการ ดังนั้นถาพยาบาล
ประจ ําการรบัรูวาตนมีความคิดเห็นที่คลายคลึงกับหัวหนาหอผูปวยในเรื่องงาน ยอมนํ าไปสูความรูสึก
พรอมที่จะใหความรวมมือโดยไมเกิดความขัดแยงในจิตใจหรือไมพอใจตามมา จึงสงผลตอการเกิด         
สัมพันธภาพที่ดี Berscheid และ Walster (1969 อางถึงใน ยงยุทธ เกษสาคร, 2541) อธิบายวา การที่
บุคคลมีความคลายคลึงดานเจตคติที่เหมือนกันและเกิดความชอบพอกันนั้น เกิดจากบุคคลเกิดความ
พึงพอใจที่ความคิดของตนไดรับการยืนยันวาถูกตองและเหมาะสม และการที่บุคคลมีความชอบพอ         
ในสิง่เดยีวกนั ท ําใหคาดหวังวาเมื่อเกี่ยวของกันแลวตางคนตางจะมีการพูดจาและมีการกระทํ าในเรื่อง
เดียวกัน นํ ามาซึ่งความพึงพอใจดวยกันทั้งสองฝาย นอกจากนี้การที่บุคคลทราบวาตนมีทัศนคติ
คลายคลึงกับผูอ่ืน ทํ าใหบุคคลนั้นคาดไดวาผูมีทัศนคติคลายตนจะตองชอบพอตนแน จงึเปนเหตุให
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บุคคลที่เกิดความคาดหวังนี้ใหความชอบพอผูนั้นกอน การศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ 
Liden, Wayne และ Stiwell (1993) ทีไ่ดท ําการศึกษาระยะยาว ในเรื่องการพัฒนาคุณภาพการแลก         
เปลีย่นระหวางหัวหนาและลูกนอง ผลการศึกษาพบวา การรับรูความคลายคลึงดานเจตคติตองานมี
ความสมัพนัธและรวมทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง อยางมีนัยสํ าคัญ ที่ระดับ .05

4.3 ความยุติธรรมดานกระบวนการ จากผลการวจิยัพบวาความยุติธรรมดานกระบวนการ
เปนปจจัยที่เอื้อใหเกิดการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดมาก             
เปนอันดับ 3 (Beta = .116 p< .01) แสดงวา ถาพยาบาลประจํ าการรับรูถึงความยุติธรรมดาน
กระบวนการที่หัวหนาหอผูปวยใชในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อประกอบการพิจารณาความดี 
ความชอบ การเลื่อนขั้นตํ าแหนง การสงบุคลากรไปอบรมดูงาน หรือมอบหมายงานตางๆ จะสงผลตอ
การแลกเปลีย่นทีด่รีะหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ การศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับการ
ศกึษาของ Konovsky และ Pugh (1994: 656-669) ทีพ่บวา การรับรูความยุติธรรมดานกระบวนการ
ในการตดัสนิใจ สามารถทํ านายความไววางใจในตัวผูบังคับบัญชาได และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
Pillai, Scandura และ Williams (1999) ที่พบวา ความยุติธรรมดานกระบวนการ สามารถทํ านาย         
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาและลูกนอง อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ในประเทศตางๆดังนี้               
(ตะวันออกกลาง R2 = 0.43, โคลัมเบีย R2 = 0.44, ออสเตรเลีย R2 = 0.53 และ สหรัฐอเมริกา              
R2 = 0.49)

4.4 ความยุติธรรมดานผลตอบแทน การศกึษาครั้งนี้พบวา ความยุติธรรมดานผลตอบแทน
ไมสามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ซึ่งขัดแยงกับ
สมมติฐานการวจิัยขอที่ 3 ทั้งนี้อาจเปนไปไดวา เงินเดือน สวัสดิการ หรือคาตอบแทนจากการขึ้นเวร
บาย-ดกึของพยาบาลวิชาชีพ ไดถูกกํ าหนดขึ้นและมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโดยนโยบายของรัฐบาล
ในแตละสมัย (สํ านักงาน ก.พ, 2535) หัวหนาหอผูปวยไมมีบทบาทในการกํ าหนดคาตอบแทน             
หรือจายคาตอบแทนโดยตรง เพียงทํ าหนาที่ประเมินบุคคลที่มีความเหมาะสม สมควรไดรับการ
พิจารณาขึ้นขั้นเงินเดือน ตามที่สํ านักงาน ก.พ กํ าหนดมา ซึง่แตกตางไปจากองคการเอกชนที่             
นายจางมีโอกาสกํ าหนดคาตอบแทนของลูกจางไดโดยตรงหรือมากกวา ดังนั้นคาตอบแทนจากการ
ทํ างานที่พยาบาลประจํ าการไดรับ หรือการรับรูความยุติธรรมดานผลตอบแทน จึงไมสามารถ
พยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผู ปวยและพยาบาลประจํ าการได นอกจากนี้                  
ความตองการสิง่ตอบแทนจากการทํ างานของพยาบาลประจํ าการแตละบุคคลอาจแตกตางกันไป เชน 
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ไมเนนผลตอบแทนทางดานวัตถุ แตเนนผลตอบแทนทางดานจิตใจมากกวา ไดแก การยอมรับนับถือ 
ความมีชื่อเสียง ดังนั้นอิทธิพลของความยุติธรรมดานผลตอบแทน จึงไมสามารถทํ านายการแลก
เปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการได

ขอจ ํากัดในการใชผลการวิจัย
1. การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาในกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติ

งานในโรงพยาบาลศูนย จึงอาจมีขอจํ ากัดในการอางอิงผลการวิจัยไปยังกลุมประชากรพยาบาล         
วิชาชีพระดับปฏิบัติการทั่วประเทศ และกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงดังนั้นการอางอิงไปสู         
กลุมตัวอยางที่เปนเพศชายจึงอาจเปนขอจํ ากัดของการวิจัยครั้งนี้

2. ความยุติธรรมในองคการ โดยเฉพาะความยุติธรรมดานผลตอบแทนในวิชาชีพพยาบาล    
ถกูก ําหนดขึน้อยางมีแบบแผน โดยนโยบายของทางราชการ เชนเงินเดือน สวสัดิการตางๆ และคาตอบ
แทนจากการขึ้นเวรบาย-ดึก ดังนั้นผลจากการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาความยุติธรรมในองคการ        
ที่เกิดจากการประเมินตามการรับรูของพยาบาลประจํ าการ ซึ่งอาจไมมีเกณฑมาตรฐานที่แนนอน          
ในการตดัสิน เนื่องจากเปนการประเมินตามความรูสึกของแตละบุคคล

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย

ดานการบริหาร
การศึกษาในครั้งนี้ แสดงใหเห็นวาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล

ประจํ าการโรงพยาบาลศูนยอยูในระดับสูง โดยพบวาความยุติธรรมในองคการโดยเฉพาะอยางยิ่ง
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธและสามารถทํ านายการ              
แลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดมากที่สุด รองลงมาคือความคลายคลึง
ในเจตคติตองานและความยุติธรรมดานกระบวนการ ดังนั้นจึงควรสงเสริมและสนับสนุนใหเกิด           
ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ                 
ซึ่งสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นไดโดยงาย เนื่องจากพฤติกรรมในการบริหารงานหรือการมีปฏิสัมพันธที่ดี
ของหัวหนาหอผูปวย สามารถปรับปรุงและพัฒนาใหเกิดขึ้นไดดวยตัวหัวหนาหอผูปวยเอง โดยมี            
ขอจํ ากัดในการพัฒนานอยกวาการเพิ่มความยุติธรรมดานผลตอบแทนและการเพิ่มความยุติธรรม    
ดานกระบวนการ ซึ่งมีขอจํ ากัดดานงบประมาณและนโยบายของทางราชการ แตอยางไรก็ตาม              
ถามีโอกาสอันดี ผูบริหารการพยาบาลหรือผูที่มีสวนเกี่ยวของ ควรกํ าหนดเเนวทางในการเพิ่มความ      
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ยุติธรรมทั้งสามดานไปพรอมกัน ซึ่งจะชวยสงเสริมขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจํ าการ รวมถึงบุคลากรพยาบาลอื่นๆทุกระดับ นอกจากนี้สามารถนํ าไปเปนเกณฑประกอบการ
พจิารณาแตงตัง้หวัหนาหอผูปวย หรือจัดฝกอบรมพัฒนา เตรียมความพรอมของพยาบาลหัวหนาหอ       
ผูปวยกอนรับตํ าแหนง จะชวยใหการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยเปนไปไดดวยดี ไดรับความ           
รวมมอืในการทํ างาน และบรรลุเปาหมายขององคการตอไป

จากผลการศึกษาที่พบวา ความคลายคลึงในเจตคติตองานมีความสามารถในการทํ านาย          
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ดังนั้นจึงควรมีโครงการพัฒนา            
เจตคติในการทํ างานรวมกันระหวางหัวหนาหอผูปวยและบุคลากรพยาบาลทุกระดับ เพื่อสงเสริมใหมี
เจตคตทิีด่ีและมีเจตคติที่คลายคลึงกันในการทํ างาน ซึ่งอาจกระทํ าไดโดยจัดอบรมหรือจัดเวลาเพื่อให
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการมีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการทํ างานซึ่งกันและกัน 
สงเสริมบรรยากาศที่เอื้อตอการปรับเจตคติในการทํ างานใหคลายคลึงกัน นอกจากนี้ควรใชเปน          
แนวทางในการพจิารณาคัดเลือกบุคลากรเขาสูวิชาชีพพยาบาล  ตั้งแตเปนนักศึกษาพยาบาล โดยจัด        
ใหมีหลักสูตรอบรม ปลูกฝงคานิยมในการทํ างานของพยาบาลวิชาชีพ โดยการประสานงานของ            
ผูบริหารการพยาบาลและบุคคลที่เกี่ยวของ อันจะนํ ามาซึ่งความคลึงกันในดานเจตคติตองานของ
บคุลากรที่อยูในวิชาชีพพยาบาล ตลอดจนสมัพนัธภาพที่ดีและประสิทธิผลขององคการตอไป

นอกจากนี้ผลการศึกษายังพบวา ความยุติธรรมดานกระบวนการมีความสามารถในการ
ทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการไดอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ 
ดังนั้นผู บริหารการพยาบาลและบุคคลที่มีสวนเกี่ยวของ ควรมีโครงการเตรียมความพรอมของ            
หวัหนาหอผูปวยในดาน ความรู ความเขาใจ ทักษะและความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติ
งาน และควรสงเสริม สนับสนุน ใหมีระบบหรือกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐาน
เหมาะสมกับผูปฏิบัติงานในแตละระดับ มีขอมูลประกอบการประเมินอยางเพียงพอ มีเกณฑการ
ประเมินที่สัมพันธกับงาน (Job-related criteria) มีการอธิบายความคาดหวังจากการปฏิบัติงาน         
ใหผูปฏิบัติงานรับทราบอยางชัดเจนกอนถึงระยะเวลาประเมิน (ผุสดี รุมาคม, 2542; บรรยงค                 
โตจินดา, 2543) อันจะนํ ามาซึ่งการแลกเปลี่ยนที่ดีระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ 
รวมถงึประโยชนในดานการพัฒนาบุคลากรตอไป
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ดานการวิจัย
การศึกษาครั้งนี้พบวากลุมตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนา

หอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ไดอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ไดแก ความยุติธรรมดานการ              
มปีฏิสัมพนัธตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติตองานและความยุติธรรมดานกระบวนการ โดยตัวแปร
ทั้งสามสามารถรวมกันพยากรณการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ         
ไดรอยละ 72 (R2 = .722,  Beta = .584, .238 และ .116 ตามลํ าดับ) ซึ่งแสดงวาใหเห็นวายังคงมี        
ตัวแปรอื่นอีก ที่สามารถทํ านายการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการได          
ในสวนของรอยละ 28 ดังนั้น การศึกษาครั้งตอไป ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆที่คาดวาเกี่ยวของกับ              
การแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ เชน รูปแบบภาวะผูนํ า การเสริม
สรางพลังอํ านาจ การสือ่สารระหวางบุคคล และความไววางใจในตัวหัวหนาหอผูปวย

นอกจากนี้ การศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาในกลุมตัวอยางที่มากกวานี้ เพื่อการอางอิงไปสู      
กลุมประชากรที่ครอบคลุม โดยควรศึกษาการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล      
ประจ ําการ ในกลุมตัวอยางที่เปนโรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาลทั่วไป รวมทั้งศึกษาเปรียบเทียบ
ระดบัการแลกเปลีย่นระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจํ าการ ในกลุมตัวอยางแตละกลุม
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ความสัมพนัธระหวาง ความยุติธรรมในองคการ ความคลายคลงึในเจตคติตองาน 
กบัการแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ 

ตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย  
 
คําช้ีแจง 
1. แบบสอบถามชุดนี้แบงเปน 4 สวน  
2.   กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ และเลือกตอบขอที่ตรงกบัความรูสึกของทานมากทีสุ่ด 
2. ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามใชเพ่ือประโยชนทางการศึกษาเทานั้น ขอมูลท่ีไดจะเสนอใน  

ภาพรวม และจะไมเกิดผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้น เกี่ยวกับการทํางานของทาน 
3. เพ่ือเปนการคุมครองสิทธิ์ของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามเสร็จแลว ใหนาํแบบสอบถาม        

สอดใสซองสีน้ําตาลเหมือนเดิม พรอมปดผนึกปากซองใหเรียบรอย (ใสแบบสอบถาม 1 ฉบับ/ซอง) 
แลวนําไปใหผูที่ทาํหนาที่เก็บรวบรวมแบบสอบถาม เพ่ือรวบรวมสงกลับมายังผูวิจยัอีกครั้ง 

4. แบบสอบถามในสวนที่ 2,3 และ 4 เนนความรูสึกของทานที่มีตอหัวหนาหอผูปวยที่ทานปฏิบัติงาน 
ดวยในปจจบัุน   (ไมรวมหวัหนาหอผูปวยในอดีตทีท่านเคยปฏบิัติงานดวย) 

 
สวนที ่ 1  ขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
โปรดทําเครื่องหมาย 4 ลงในชองวาง หรือเติมขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
1. เพศ   

…………ชาย   
…………หญิง 

2. ระดับการศึกษา        
………… ปริญญาตรี หรือ เทียบเทาปริญญาตรี 
………….ปริญญาโท 
………….ปริญญาเอก 

3. อายุของทาน  …………………………………………………..  ป 
4.  ประสบการณการทํางานในองคการของทาน   ……………………………..ป 
5.  ประสบการณการทํางานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน……………………………..ป 
6. ตําแหนงของทานในปจจุบัน 

        ขาราชการ 
  พนักงานของรฐั 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามความยุติธรรมในองคการ 
 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมายถูก      ลงในชองวาง ที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับ 
ส่ิงที่ทานไดรับจากหนวยงาน หรือจากหวัหนาหอผูปวยที่ทานปฏิบัติงานอยูดวยในปจจุบัน 
 
 

ระดับความคดิเหน็  
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็นดวย ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 
1. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ของทาน  
 

     

 2. ทานไดรับการพิจารณาขึ้น  
เงินเดือนในแตละครั้ง เหมาะสมกับ  
ผลงาน  และความสามารถในการ
ทํางานของทาน     
  

     

3. หนวยงานของทาน สนับสนุนให  
ผูปฏิบัติงานไดลาศึกษาตอ ฝกอบรม
ดูงานและประชุมวิชาการตางๆ ตาม
ความเหมาะสม 
 

     

 4. ทานคิดวาหัวหนาหอผูปวย
ประเมินผลการปฏิบัติงานของทาน 
โดยมีพ้ืนฐานอยูบนขอมูลที่ถูกตอง 
และเชื่อถือได 
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ระดับความคดิเหน็  
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

5. ทานคิดวาหนวยงานของทาน  
ใช เกณฑที่ เปนมาตรฐานเดียวกัน  
ในการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ใหแก  
ผูปฏิบัติงานที่อยูในระดับเดียวกัน 
 

     

6. ทานมั่นใจวาผูปฏิบัติงานใน
หนวยงาน  จะได รับการพิจารณา
ความดีความชอบ อยางไมมีอคติ 
 

     

7. หัวหนาหอผูปวยมีเวลาเพียงพอ
เ พ่ือที่ จะใหขอมูลหรือคําอธิบาย  
แกทาน เกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทาน 
 

     

8. หัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติตอ
ทาน โดยเคารพในสิทธ ิอันชอบธรรม
ของทาน 
 

     

9. เมื่อตองตัดสินใจใดๆเกี่ยวกับ 
เ ร่ืองงาน  หัวหนาหอผูป วยจะให  
คําอธิบายหรือเหตุผลที่ตองปฏิบัติ  
ใหทานไดรับทราบ   
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สวนที่ 3  แบบสอบถามความคลายคลึงในเจตคติตองาน 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทาน เกี่ยวกับ 
เจตคติในการทํางานของทานกับหวัหนาหอผูปวย วามีความคิดเหน็ในแตละขอคลายคลึงกัน 
 
 

ระดับความคดิเหน็  
ขอความ คลายคลึง

มากทีส่ดุ 
คลายคลึง
มาก 

คลายคลึง
ปานกลาง 

คลายคลึง
นอย 

คลายคลึง
นอยที่สดุ 

1. ทานและหัวหนาหอผูปวยมีความ 
คิดเห็นคลายกันวา การทํางานที่ดี
ควรมีการรับฟงความคิดเห็นของ
เพื่อนรวมงาน 
 

     

2. ทานและหัวหนาหอผูปวยรูสึกยินดี
และเต็มใจที่จะเขารวมกิจกรรมพิเศษ
ตางๆ ที่เกี่ยวของกับงาน  
 

     

3.   ทานและหัวหนาหอผูปวยมีความ 
รู สึ ก ค ล า ย ค ลึ ง กั น ว า  ภ า ย ใ น
หนวยงานมีบรรยากาศในการทํางาน
ที่ดี 
 

     

4.  ทานและหัวหนาหอผูปวยมีความ 
คิ ด เ ห็ น ค ล า ย ค ลึ ง กั น ว า  ก า ร
เปลี่ยนแปลงตางๆในงาน จะทําให
เกิดความยุงยาก 
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สวนที่ 4  แบบสอบถามการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
 
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับ 

    การแลกเปลี่ยนระหวางตัวทานเองกับหัวหนาหอผูปวยของทาน 
 

ระดับความคิดเหน็ 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย เห็นดวย

นอย 
ไมแนใจ ไมคอย

เห็นดวย 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1. ทานชื่นชอบหวัหนาหอผูปวย  
ของทาน 

       

2.  ทานรูสึกประทับใจทีไ่ดรวมทาํงาน
กับหัวหนาหอผูปวย 

       

3.  เมื่อเกิดปญหาขึ้นในการทํางาน 
 ทานเชื่อวาหัวหนาหอผูปวยชวยเหลือ
ทานไดเสมอ 
 

       

4.ทานพรอมที่จะปกปองหัวหนาหอ  
ผู ป ว ย  จากกา รถู กตํ าหนิ  ติ เ ตี ย น  
ของบุคคลอื่น 
 

       

5. ทานเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มท่ี เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
งาน ที่ทานและหัวหนาหอผูปวยรวมกัน
กําหนด 
 

       

6. หัวหนาหอผูปวยมีประสบการณและ
ความเชี่ยวชาญ ในงานที่ทํา 
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ภาคผนวก ข 
 

1.  การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของสหสัมพันธอยางงาย  
 
แผนภาพที่ 4 – 7  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวาง ความยุติธรรมดาน

ผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน และความ
คลายคลึง           ในเจตคติตองานกับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ 
 

2. การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
   

แผนภาพที่ 8 – 12  กราฟทดสอบการแจกแจงของขอมูล ความยุติธรรมดานผลตอบแทน                  
ความยุติธรรมดานกระบวนการ ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน ความคลายคลึงในเจตคติ        
ตองาน และการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

แผนภาพที่ 13  กราฟทดสอบความแปรปรวนมีคาคงที่เทากันหรือไม (Heteroscedastic) 
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แผนภาพที่ 4   กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางความยุติธรรมดานผลตอบแทน (sumdis) 
กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ (lmx)  
 

 

 

 

แผนภาพที่ 5  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางความยุติธรรมดานกระบวนการ (sumpro)    
กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ (lmx)  
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แผนภาพที่ 6  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 
(sumin) กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ (lmx)  

 

 

แผนภาพที่ 7 กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางความคลายคลึงในเจตคติตองาน (sumatti)  
กับการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ (lmx) 
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จากแผนภาพที่ 4 - 7 เมื่อพิจารณาจากกราฟพบวา ตัวแปรอิสระทุกตัว ไดแก ความยุติธรรม
ดานผลตอบแทน ความยุติธรรมดานกระบวนการ ยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกันและความ
คลายคลึงในเจตคติตองาน  มีความสัมพันธทางบวกในรูปเชิงเสนกับตัวแปรตามคือการแลกเปลี่ยน
ระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ซ่ึงเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนของสหสัมพันธ
อยางงาย 

 

 

 

แผนภาพที่ 8 กราฟแสดงลักษณะการแจกแจงของขอมูลความยุติธรรมดานผลตอบแทน เมื่อ
พิจารณาจากกราฟ พบวามีลักษณะเบซายเล็กนอย               
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แผนภาพที่ 9 กราฟแสดงลักษณะการแจกแจงของขอมูลความยุติธรรมดานกระบวนการ                     
เมื่อพิจารณาจากกราฟ พบวามีลักษณะเบซายเล็กนอย   
             
 

 

 

 

แผนภาพที่ 10  ลักษณะการแจกแจงของขอมูลความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน                    
เมื่อพิจารณาจากกราฟ พบวามีลักษณะเบซายเล็กนอย              
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แผนภาพที่ 11  ลักษณะการแจกแจงของขอมูลความคลายคลึงในเจตคติตองาน เมื่อพิจารณาจาก
กราฟพบวามีลักษณะคอนขางสมมาตร 

 

 
 

แผนภาพที่ 12 ลักษณะการแจกแจงของขอมูลการแลกเปลี่ยนระหวางหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล   
ประจําการ เม่ือพิจารณาจากกราฟพบวามีลักษณะเบซายมาก 
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แผนภาพที่ 13  กราฟทดสอบความแปรปรวนมีคาคงที่เทากันหรือไม (Heteroscedastic) เม่ือ
พิจารณาจากกราฟพบวาความสัมพันธระหวาง  Y  กับ  e มีคา e กระจายอยูรอบๆศูนย ในกรณีน้ีถือ
วาคาความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนมีคาคงที่ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Scatterplot

Dependent Variable: Standardized Predicted Value
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ภาคผนวก ค 

 
รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒติรวจสอบเครือ่งมอืวิจัย 
 
รองศาสตราจารย พ.ต.ต. หญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ      อาจารยประจําสาขาวิชาการพยาบาล

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลยั 
 

รองศาสตราจารย เพ็ญจันท ส. โมไนยพงศ     อาจารยประจําภาควิชาพยาบาลศาสตร  
               คณะ  แพทยศาสตร โรงพยาบาล               

รามาธิบด ี
 

พ.ต.อ. หญิง สกุลพร สังวรกาญจน      พยาบาล (สบ. 4) โรงพยาบาลตํารวจ 
 
นางสาวอรทัย หุนดี                   หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลราชวิถ ี
 
นางนุชนภางค ศิริอัสสกุล                                                    ผูพิพากษา ประจําสํานักงานศาล             

ยุติธรรม 
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ประวัติผูเขียนวิทยานพินธ  
 

นางสาวเยาวเรศ เอ้ืออารีเลิศ เกิดเม่ือวันที่ 8 มีนาคม 2507 ที่จังหวัดอุบลราชธาน ี สําเร็จ         
การศึกษาประกาศนยีบัตรพยาบาลศาสตร และผดุงครรภช้ันสูงจากวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี
สรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี ในปการศึกษา 2529 และเขาศกึษาตอในหลักสูตร พยาบาลศาสตร
มหาบัณฑิต ที่จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั เมื่อป พ.ศ. 2543 ปจจุบันรับราชการในตําแหนง พยาบาล
วิชาชีพระดับ 7 ประจํางานหองผูปวยหนกักุมารเวชกรรม โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค อุบลฯ 
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