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บทค ัดย ่อ ภาษาไทย 

กิมาพร ลีสมิทธ์ิ : ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและ
ความผูกพัน โดยมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การกับการให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่าน  
(RELATIONSHIP BETWEEN LEADER-MEMBER EXCHANGE AND COMMITMENT: 
PERCEIVED ORGANIZATIONAL JUSTICE AND EMPOWERMENT AS MEDIATORS) อ.
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: อ. ดร. ประพิมพา จรัลรัตนกุล {, 137 หน้า. 

  

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิกและความผูกพัน โดยมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและการให้อ านาจเป็นตัว
แปรส่งผ่าน เพื่อท านายรูปแบบความผูกพันของนางพยาบาล กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลวิชาชีพจ านวน 
436 คนจากโรงพยาบาลรัฐในจังหวัดก าแพงเพชร 11 แห่ง เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผลการ
ทดสอบการวิเคราะห์โมเดลโดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling; SEM) 
ด้วยโปรแกรมลิสเรส (LISREL) พบว่า โมเดล 1 ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเพื่อท านายความผูกพัน 
โดยส่งผ่านการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม พบว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน

เกณฑ์ที่ยอมรับได้ (χ2(27, N = 436) = 86.78, p = 0.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.92, CFI = 0.98, 
RMSEA = 0.07) โดยตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการ
แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับองค์การ ((indirect effect = .18, p < 
.01) ส่วนโมเดล 2 ศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเพื่อท านายความผูกพัน โดยส่งผ่านการให้อ านาจ 

พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2(64, N = 436) = 180.08, p = 
0.00, GFI = 0.94, AGFI = 0.91, CFI = 0.98, RMSEA = 0.06) โดยตัวแปรการให้อ านาจท าหน้าที่
เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับหัวหน้า  
(indirect effect = .07, p < .05) และความผูกพันกับองค์การ (indirect effect = .32, p < .01) 
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KEEMAPORN LEESMIDT: RELATIONSHIP BETWEEN LEADER-MEMBER EXCHANGE 
AND COMMITMENT: PERCEIVED ORGANIZATIONAL JUSTICE AND 
EMPOWERMENT AS MEDIATORS. ADVISOR: PRAPIMPA JARUNRATANAKUL, Ph.D. {, 
137 pp. 

The purposes of this study were to examine Perceived Organizational Justice 
(POJ) and Empowerment (EM) as mediators of the relationship between Leader-
Member Exchange (LMX) and commitment among nurses. Participants were 436 nurses 
from public hospitals in Kamphaeng Phet province. Data were collected using a paper-
based questionnaire. The results from Structural Equation Modeling (SEM) analysis 
using LISREL indicated that the first model (POJ as a mediator) yielded an acceptable 

fit (χ2(27, N = 436) = 86.78, p = 0.00, GFI = 0.96, AGFI = 0.92, CFI = 0.98, RMSEA = 0.07) 
with POJ as a mediator between LMX and commitment to organization. While the 

second model (EM as a mediator) fit well to the empirical data (χ2(64, N = 436) = 
180.08, p = 0.00, GFI = 0.94, AGFI = 0.91, CFI = 0.98, RMSEA = 0.06) with EM as a 
mediator between LMX and commitment to supervisor (indirect effect = .07, p < .05) 
and commitment to organization (indirect effect = .32, p < .01). 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

การลาออกของพนักงานเป็นปัญหาที่เกิดข้ึนกับทกุองค์การทัว่โลก รวมถึงประเทศไทยทีม่ีการ
ลาออกของพนักงานเพิ่มข้ึน เนือ่งจากการเติบโตทางเศรษฐกิจและตลาดแรงงานที่ขยายตัวอย่าง
รวดเร็ว ท าให้การแข่งขันระหว่างองค์การสูงข้ึน สง่ผลกระทบต่อบุคลากรในทกุระดบัช้ัน โดยเฉพาะ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ทีม่ีความเครียดเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในงานลดลง หรือแม้แตเ่กิดความไม่
พอใจหัวหน้า จนอาจน าไปสู่การลาออกในทีสุ่ด (CareerBuilder, 2014)  

ส าหรับการสร้างความผูกพันของพนักงานตอ่องค์การนั้น จะช่วยลดความสูญเสียเกี่ยวกบัการ
ลงทุนด้านทรัพยากรและทุนทรัพยเ์พื่อหาบุคลากรมาทดแทน อีกทั้งยังลดการเสียเวลาในการฝึก
พนักงานใหม่เพื่อให้มีศักยภาพตามมาตรฐานขององค์การอีกด้วย ซึ่งในหน่วยงานสาธารณสุข 
นอกจากจะต้องเผชิญกับสถานการณ์การขาดแคลนบุคลากรแล้ว ปัญหาการย้ายงานและลาออกของ
พยาบาลซึ่งเป็นกลุ่มวิชาชีพที่มีขนาดใหญท่ี่สุดในระบบบริการสุขภาพยังมอีัตราค่อนข้างสูง (ปริศนา 
ใจบุญ, ประสิทธ์ิ เชียงนางาม, และ ปิยธิดา คูหิรัญญรัตน์, 2554; อรุณรัตน์ คันธา, เดช เกตุฉ่ า, กฤษ
ดา แสวงด,ี และ ตวงทิพย์ ธีระวิทย,์ 2556) และเป็นปัญหาที่มีมาต่อเนื่องยาวนาน โดยพบว่าการ
สูญเสียบุคลากรพยาบาลจากการโอนย้ายลาออกจากโรงพยาบาลรฐั กระทรวงสาธารณสุขมจี านวน
เพิ่มข้ึนทุกปี และมีการกระจายทั่วทุกภูมิภาค (กฤษดา แสวงดี, 2550 อ้างถึงใน ฉัตรกมล เจรญิ
วิภาดา, 2552)  

ในปี พ.ศ. 2548 เป็นปีแรกทีก่ระทรวงสาธารณสุขไม่มีต าแหน่งข้าราชการรองรับพยาบาลที่
ส าเร็จการศึกษา จึงต้องจ้างพยาบาลวิชาชีพเป็นลกูจ้างช่ัวคราวซึ่งเป็นงานที่ขาดความมั่นคง และผล
คือ กระทรวงสาธารณสุขสูญเสียพยาบาลวิชาชีพไปถึงร้อยละ 23.3 ของผูส้ าเร็จการศึกษาในปีนั้น 

นอกจากนี้ ยังมีผลการศึกษาการลาออกในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่เป็นลูกจ้างของโรงพยาบาลศูนย์และ
โรงพยาบาลทั่วไป 95 แห่ง ในระหว่างปี 2548 ถึง 2553 คิดเป็นอัตราการลาออกรวม ร้อยละ 40.84 
ซึ่งเป็นอัตราที่ค่อนข้างสงู ในขณะที่ช่วงเวลาใกล้เคียงกัน โรงพยาบาลเอกชนกลบัมีการขยายบรกิาร
มากขึ้น โดยระหว่างปีพ.ศ. 2549 ถึง 2553 พบพยาบาลวิชาชีพท างานเต็มเวลาในโรงพยาบาลเอกชน
เพิ่มข้ึนจาก 11,000 คนเป็น 15,000 คน ซึ่งเป็นการเพิม่ถึงร้อยละ 36.36 ในระยะเวลาเพียง 3 ปี 
และคาดว่าจะสงูข้ึนเรื่อย ๆ (วิจิตร และ กฤษดา, 2555)  

ส่วนใหญ่พยาบาลวิชาชีพที่ลาออกจากงานนั้นมกัมสีาเหตุจากการท างานหนักแต่ได้รบั
ค่าตอบแทนต่ า และมสีวัสดิการที่ไม่ดีพอ ขาดความก้าวหน้า รวมถึงมีความเครียดในงานสูง พยาบาล
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วิชาชีพจ านวนมากจึงเลือกที่จะเปลี่ยนไปท างานอื่นที่ไม่ตอ้งให้บรกิารผู้ป่วยหรือประชาชน หรอื
ลาออกเพื่อไปปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนซึง่มีภาระงานน้อยกว่าและมีค่าตอบแทนสงูกว่า (กฤษ
ดา แสวงด,ี 2551) ผลที่ตามมาคือผู้บริหารต้องจัดหาพยาบาลใหมม่าทดแทน ซึ่งสูญเสียค่าใช้จ่าย
จ านวนมาก และยังส่งผลต่อความพึงพอใจของผู้ใช้บรกิารด้านสุขภาพ (Kuhar, Miller, Spear, 
Ulreich, & Mion, 2004)   

ด้วยเหตุน้ี การระบสุาเหตุเพื่อคงจ านวนและรักษาสภาพของพยาบาลวิชาชีพไว้ใน
โรงพยาบาลรัฐ จงึเป็นวิธีที่น่าจะช่วยลดค่าใช้จ่ายด้านต่าง ๆ และป้องกันการสมองไหล อีกทัง้ยังท าให้
องค์การมีความเข้มแข็งมากขึ้น ซึง่ผลการศึกษายืนยันว่า ปัจจัยส าคัญที่สามารถท านายการลาออก
และท าใหพ้นักงานยงัคงอยู่กบัองค์การต่อไปก็คือ ตัวแปรความผูกพันกับองค์การ (Organizational 
Commitment) (ปิยา เดชาภิวุฒิ, 2552; Allen & Meyer, 1990) โดยความผูกพันกับองค์การเป็น
ตัวแปรที่มีอทิธิพลสูงสุดในการท านายความตั้งใจลาออก (ปยิา เดชาภิวุฒิ, 2552) 

การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Leader-Member Exchange; LMX) มีต้นแบบ
แนวคิดมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม โดยมีพื้นฐานความเช่ือว่า หัวหน้าจะไม่ปฏิบัตกิับ
สมาชิกทุกคนด้วยรปูแบบเดียวกัน แต่จะเกิดการพัฒนาความสัมพันธ์ หรือชนิดการแลกเปลี่ยนกับ
สมาชิกแต่ละคนแตกต่างกันไป (Liden & Maslyn, 1998) ซึ่งนับได้ว่าเป็นหัวใจส าคัญของแนวคิด 
โดยสมาชิกจะได้รับการสนับสนุนและการให้ก าลงัใจ ได้รบัข้อมูลต่าง ๆ มสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 
และได้รับความไว้วางใจจากหัวหน้าในระดับที่ต่างกัน (Graen & Uhl-Bien, 1995) ทั้งนี้ มีหลักฐาน
จากงานวิจัยในอดีตที่เคยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกกับ
ความไว้วางใจ (Scandura & Pellegrini, 2008; Zhu, Newman, Miao, & Hooke, 2013) 
พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การ (Deluga, 1994; Ilies, Nahrgang, & Morgeson, 2007; 
Ishak, 2009) และเจตนาในการลาออก (Harris, Wheeler, & Kacmar, 2009) โดยที่งานวิจัยหลาย
ช้ินพบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกกับผลลัพธ์ในองค์การ 
เช่น ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน และการปฏิบัตงิาน (Graen & Cashman, 1975; Gerstner 
& Day, 1997; Liden & Maslyn, 1998; van Breukelen, Schyns, & Le Blanc, 2006; 
Laschinger, Purdy, & Almost, 2007) นอกจากนี้ การศึกษาแบบอภิวิเคราะห์ตัวแปรการ
แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกแบบข้ามวัฒนธรรมของ Rockstuhl, Dulebohn, Ang, และ 
Shore (2012) ยังพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกกับ
พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การ การรับรู้ความยตุิธรรม ความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจ
ลาออก และความไว้วางใจในหัวหน้า โดยพบว่าความสัมพันธ์เหล่าน้ีมีความชัดเจนในบริบทความเป็น
ปัจเจกนิยมมากกว่าคติรวมหมู่ ขณะที่วัฒนธรรมไมม่ีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
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ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความผูกพันกับองค์การ และรปูแบบ
ผู้น าแบบนกัปฏิรปู  

เมื่อไม่นานมานี้ งานวิจัยต่าง ๆ ได้พัฒนารปูแบบการศึกษาตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิก จากตัวแปรอสิระหรือตัวแปรตามในการศึกษามาเป็นตัวแปรสง่ผ่านหรือตัวแปร
ก ากับแทน ตัวอย่างการศึกษาที่เกี่ยวข้องของ Sparrowe, Soetjipto, และ Kraimer (2006) ได้
รายงานผลของพฤติกรรมช่วยเหลือที่มีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกเป็นตัวแปรก ากบั 
หรือ Martin, Thomas, Charles, Epitropaki, และ McNamara (2005) ที่ช้ีหลักฐานยืนยันจาก
การศึกษาว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมบีทบาททัง้การเป็นตัวแปรส่งผ่านแบบ
ทั้งหมดและบางส่วน ต่อความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมตนเองกบัผลลัพธ์ด้านการท างานหลายตัว
แปร อาทิ ความพึงพอใจในงาน สุขภาวะเกี่ยวกบังาน และความผูกพันกบัองค์การ 

อย่างไรก็ตาม การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (LMX) ยังคงเป็นหนึ่งในตัวแปรตัง้
ต้นที่ส าคัญตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (Brunetto, Shacklock, Teo, Farr-Wharton, & 
Nelson, 2014) ซึ่งท านายความผูกพันกบัองค์การได ้จึงนบัว่าเป็นตัวแปรทีม่ีบทบาทส าคัญในการลด
ปัญหาการโอนย้ายหรือลาออกของบุคลากร ดังตัวอย่างจากผลการศึกษาอภิวิเคราะห์ของ Gerstner 
และ Day (1997) ที่พบความสัมพันธ์ทางบวกกบัความผกูพนักับองค์การ โดยผลการวิจัยแสดงใหเ้ห็น
ว่า สมาชิกในระบบการบรหิารงานที่มรีะดบัคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและลูกนอ้งสูง จะ
มีผลลัพธ์ด้านการท างานระดับองค์การในทางบวก  

ความยุติธรรมในองค์การ (Organizational Justice) เป็นอกีปัจจัยหนึง่ที่มีความส าคัญใน
บริบทขององค์การ โดยมงีานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การกบัความ
ไว้วางใจ (Colquitt, Lepine, Piccolo, Zapata, & Rich, 2012) ความผูกพันกับองค์การ (Colquitt, 
2001; Colquitt, Conlon, Wesson, Porter, & Ng, 2001) และอีกหลายงานที่พบความสัมพันธ์ของ
ความยุติธรรมด้านต่าง ๆ กับผลลัพธ์ด้านองค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน การประเมินค่าความ
เป็นผู้น า พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การ การถอนตัว และการปฏิบัตงิาน (Colquitt et 
al., 2001)      

นอกจากตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก และความยุติธรรมในองค์การจะ
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแล้ว การศึกษาของ Kuokkanen, Leino-Kilpi, และ Katajisto 
(2003) ยังได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกบัการให้อ านาจ (Empowerment) ว่า เป็นกระบวนการที่น าไปสู่
การเพิม่ประสิทธิภาพและผลิตผล โดยในบรบิทของวิชาชีพพยาบาลได้น ามาใช้เพื่อพัฒนาทกัษะ 
การศึกษา และการจัดการในกลุ่มวิชาชีพ ผลศึกษาระบุว่าการให้อ านาจในพยาบาลมผีลต่อความ
ผูกพันกบัองค์การ นอกจากนี้ งานวิจัยอื่นยังพบว่า การให้อ านาจมีอิทธิพลต่อความเครียดจากการ
ท างาน (job strain) (Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk, 2001) พฤติกรรมการเป็นพนักงาน
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ที่ดีขององค์การ (Bogler & Somech, 2004) ความพึงพอใจในงาน (Bogler & Somech, 2004; 
Laschinger et al., 2001; Manojlovich & Laschinger, 2007) ทั้งนี้ได้มีงานศึกษาของ Farr-
Wharton, Brunetto, และ Shacklock (2011) ที่เสนอการเพิม่ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิกในที่ท างาน เนื่องจากมอีิทธิพลตอ่การรับรู้ความเป็นอิสระซึ่งมีความเกี่ยวเนือ่งกบัการให้อ านาจ 
และยังท าให้บุคลากรเกิดความผกูพันกบัองค์การ จึงยงัคงอยู่ในองค์การต่อไป 

จากการทบทวนงานการศึกษาต่าง ๆ ข้างต้น ผู้วิจัยพบว่างานส่วนใหญ่มุง่สนใจศึกษาความ
ผูกพันกบัองค์การ (Laschinger, Finegan, & Shamian, 2001; McDermott, Laschinger, & 
Shamian, 1996; Wilson & Laschinger, 1994) ตามแนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) หรือ 
Mowday, Steers และ Porter (1979) แต่กลับยงัไม่ค่อยพบงานทางด้านการศึกษาเกี่ยวกับความ
ผูกพันในภาพรวมหรอืในบรบิทอืน่ เช่น ความผูกพันกับหัวหน้า ซึ่งผลการศึกษาอาจท านายความ
ผูกพันในหัวหน้าและองค์การในระดบัและมุมมองที่แตกต่างกัน จึงน าตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิก การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ และให้อ านาจมาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ โดย
ผู้วิจัยต้องการศึกษาหาสาเหตุและปจัจัยทีท่ าใหบุ้คลากรทางด้านพยาบาลเกิดความผูกพันกับองค์การ
และหัวหน้าของตน เพื่อน าประโยชน์ของผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการคงไว้ซึ่งจ านวนของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรัฐ 

ผลจากการทบทวนงานวรรณกรรม พบว่า ตัวแปรทัง้สาม ได้แก่ การแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิก การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การ และการให้อ านาจ สามารถท านายตัวแปรความ
ผูกพันกบัองค์การได้ ผู้วิจัยจึงศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีของตัวแปรแตล่ะตัวเพื่อความกระจ่างเข้าใจ 
และน ามาสร้างกรอบแนวคิดของงานวิจัยครัง้นี ้
 
ความหมายของตัวแปรท่ีศึกษา และ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ความผูกพัน  

ความหมายของความผูกพัน (Commitment) 
Becker (1960) อธิบายว่า ความผูกพันคือแนวโน้มที่บุคคลจะท ากจิกรรมใดกิจกรรมหนึง่เป็น

เวลานาน โดยไม่มีการเปลี่ยนแปลง อันเป็นผลจากการทีม่องว่าตนเองได้ลงทุนลงไป และอาจเกิด
ความสูญเสียบางอย่างข้ึนหากหยุดพฤติกรรมนั้นลงกลางคัน ซึ่งเมื่อใช้อธิบายความผูกพันในบริบท
องค์การ จงึหมายถึงการคงความเป็นสมาชิกเอาไว้ในองค์การเพื่อรักษาผลประโยชน์ของตน โดยสิ่งที่
บุคคลใช้ในการเดมิพันเมื่อเริ่มท างานกบัองค์การมักเป็นทรพัยากรทีบุ่คคลใช้ในการลงทุนลงแรงไป
ในการท างาน ได้แก่ ทรัพยส์ิน เวลา และความพยายาม ซึ่งอาจสญูเปล่าหากลาออกจากองค์การ 
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Steers (1977) นิยามความผูกพันกบัองค์การไว้ว่า เป็นระดบัความเข้มแข็งของความสัมพันธ์
ที่บุคคลมีตอ่องค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยคุณลกัษณะ 3 ประการคือ 1. ความเช่ือมั่นและการยอมรับ
ต่อเป้าหมายค่านิยมขององค์การ 2. ความเต็มใจทีจ่ะใช้ความพยายามลงแรงช่วยเหลือองค์การอย่าง
เต็มที่ และ 3. มีความปรารถนาอันแรงกล้าทีจ่ะคงความเป็นสมาชิกในองค์การต่อไป 

Allen และ Meyer (1996) กล่าวว่า ความผูกพันในองค์การคือสายใยผูกพันทางจิตใจ
ระหว่างพนักงานและองค์การ โดยแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือองค์ประกอบด้าน จิตใจ ด้าน
การคงอยู่ และด้านบรรทัดฐาน ซึง่องค์ประกอบต่าง ๆ ท าให้พนักงานลาออกจากองค์การนอ้ยลง 

Klein, Molloy และ Brinsfield (2012) ให้ความหมายของความผูกพันไว้ว่า เป็นสายใยทาง
จิตใจทีเ่กิดข้ึนด้วยความตั้งใจของบุคคล อันเป็นผลสะท้อนจากความต้องการรับผิดชอบและอุทิศตน
ต่อเป้าหมาย 

 
จุดก าเนิดของแนวคิดความผูกพันกับองค์การ เริ่มต้นเมื่อ Becker (1960) สร้างทฤษฎีการ

ลงทุนข้ึนจากกรอบแนวความคิดเชิงแลกเปลี่ยน โดยมสีาระส าคัญของทฤษฎีคือ ความผูกพันที่
บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดน้ัน เกิดจากการทีบุ่คคลได้ลงทุน (Side-bet) ในสิ่งดงักล่าวเอาไว้ ซึ่งระดบั
ของการลงทุนสามารถแปรผันไปตามระดบัสตปิัญญา ระยะเวลา และก าลงักายก าลังใจที่ได้ใช้ลงไป 
กล่าวคือ มูลค่าของสิ่งที่สญูเสียไปในการลงทุนจะสงูข้ึนตามระยะเวลาทีผ่่านไปด้วย ตัวอย่างเช่น 
พนักงานมีการสะสมทรัพยากรในรูปแบบของเงินเดือน สวัสดิการ และต าแหนง่หน้าที่ ซึง่เพิ่มข้ึน
เรื่อย ๆ ตามระยะเวลาของการท างานในองค์การ ดังนั้นบุคคลจึงต้องเปรียบเทียบช่ังน้ าหนักดูว่า 
หากลาออกจากองค์การไปตนจะต้องสูญเสียอะไรบ้าง ด้วยเหตุน้ีเอง พนักงานทีท่ างานอยูใ่นองค์การ
แห่งหนึง่มาเป็นเวลานานจงึตัดสินใจลาออกได้ยากกว่าพนักงานที่ใช้เวลาในองค์การเพียงช่ัวคราว
หรือระยะสั้น นั่นเพราะการลาออกย่อมหมายถึงการสูญเสียมากกว่าได้รับผลประโยชน์น่ันเอง 

หลงัจากทฤษฎีการลงทุนของ Becker (1960) ถูกเสนอข้ึน การศึกษาเกี่ยวกบัความผูกพันใน
องค์การกเ็ริม่ตั้งค าถามงานวิจัยต่าง ๆ เกี่ยวกบัความผูกพันกับองค์การ โดยแต่ละงานวิจัยต่างมี
วัตถุประสงค์การวิจัยที่แตกต่างกันไป แต่ส าหรับวรรณกรรมงานศึกษาในยุคต้นจะเป็นการประเมิน
ความผูกพันกบัองค์การในภาพรวมเพียงมิตเิดียว (Steers, 1977) ว่าความผูกพันกับองค์การส่งผล
อย่างไรต่อการตอบสนองของบุคคลต่อองค์การ 

ในยุคตอ่มาได้มีแบ่งความผูกพันกับองค์การออกเป็น 2 มโนทัศน์กว้าง ๆ คือ เจตคติ 
(attitudinal perspective) และพฤติกรรม (behavioral perspective) (Mowday, Porter, & 
Steers, 1982; Reichers, 1985)  ซึ่ง Mowday, Porter และ Steers (1982) ไดอ้ธิบาย
ความหมายและความแตกต่างของความผูกพันทั้งสองมโนทศัน์ไว้ดังต่อไปนี้ 
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- มโนทัศน์ความผูกพันเชิงเจตคติ เน้นถึงกระบวนการคิดทีบุ่คคลมีต่อองค์การ เป็น

การก าหนดกรอบความคิดที่ตัวบุคคลมองว่าเป้าหมายและค่านิยมของตนกับ

องค์การมีความสอดคลอ้งกันเพียงใด 

- มโนทัศน์ความผูกพันเชิงพฤติกรรม สนใจกระบวนข้ันตอนการแก้ปัญหาทีบุ่คคลใช้

เมื่อต้องอยู่กบัองค์การใดองค์การหนึง่โดยไม่สามารถย้ายงานหรือลาออกได้ 

 
นอกจากมโนทัศน์ที่แตกต่างกันแล้ว รปูแบบวิธีการวิจัยก็มีความแตกต่างกันตามแนวค าถาม

งานวิจัยที่ต้องการศึกษา โดยในมโนทัศน์เชิงเจตคติ จะมุง่สนใจค้นหาตัวแปรที่สง่ผลต่อความผกูพัน 
และศึกษาผลการตอบสนองทางพฤติกรรมเมือ่เกิดความผูกพันกับองค์การ (e.g., Steers, 1977) แต่
ในมโนทัศน์ของพฤติกรรม งานวิจัยจะเน้นศึกษาหาว่าพฤติกรรมใดที่เมือ่กระท าลงไปแล้ว จะมี
โอกาสกระท าพฤติกรรมเดิมซ้ าอกี และผลของพฤติกรรมดงักล่าวส่งผลต่อการเปลี่ยนเจตคติ 
(attitude change) อย่างไร (e.g., Pfeffer & Lawler, 1980)  

 
กรอบแนวคิดทางการศึกษาความผกูพันกบัองค์การตามมโนทัศน์เชิงเจตคติและพฤติกรรมดัง

แสดงในภาพที่ 1, 2 ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สภาวะทางจิตใจ ปัจจัยแวดล้อม พฤติกรรม 

ภาพที่ 1. ความผูกพันกับองค์การตามมโนทัศนเ์ชิงเจตคติ. ปรับปรงุจาก “A Three - 
Component Conceptualization of Organizational Commitment,” โดย J. P. 
Meyer และ N. J. Allen, 1991, Human Resource Management Review, 1, น. 63. 
ลิขสิทธ์ิ 1991 โดย JAI Press. 
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จากภาพ ลักษณะความสมัพันธ์เชิงปฐมภูมิ (ลกูศรเส้นทึบ) ของมโนทัศนเ์ชิงเจตคติและ

พฤติกรรมมีความแตกต่างจากกันอย่างเห็นได้ชัด แต่ในระดับความสัมพันธ์ทุติยภูมิ (ลูกศรเส้นประ) 
กลับมีความคล้ายคลงึกันในกระบวนการซึ่งบ่งช้ีถึงความเช่ือมโยงระหว่างความผูกพันและพฤติกรรม 
(commitment-behavior link) ในมโนทัศน์ทั้งสองชนิด เริม่จากมโนทัศน์เชิงเจตคติ พฤติกรรม
การแสดงออกอันเป็นผลลัพธ์จากความผูกพันกับองค์การ จะส่งผลกระทบย้อนกลบัไปยังปัจจัย
สภาวะแวดล้อมทีบุ่คคลผู้นั้นต้องประสบพบเจอ กลายเป็นสาเหตุน าไปสู่ความยึดมั่นหรือ
เปลี่ยนแปลงความผกูพันที่มีตอ่องค์การในภายภาคหน้า ส่วนมโนทัศน์เชิงพฤติกรรม อธิบายถึงเจต
คติที่เกิดข้ึนจากการท าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง จะสง่ผลต่อแนวโน้มที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรม
นั้นอีกในอนาคต  

จากความสัมพันธ์ที่เอือ้ซึ่งกันและกันระหว่างเจตคติและพฤติกรรมนี้เอง Meyer และ Allen 
(1991) จึงได้น ามโนทัศน์เชิงเจตคติและพฤติกรรมมาผสมผสานกัน พร้อมต่อยอดแนวคิดเกี่ยวกับ
ความผูกพันกบัองค์การให้อยู่ในกรอบมโนทัศน์ที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดย Meyer และ Allen น าองค์
ความรู้จากการทบทวนวรรณกรรมมาบูรณาการข้ึนใหม่ภายใต้มุมมองที่ว่า ความผูกพันกบัองค์การ
เป็นสภาวะทางจิตใจทีส่ามารถบอกถึงลักษณะความสมัพันธ์ของพนักงานกับองค์การ และท าให้
พนักงานตัดสินใจว่าจะเป็นสมาชิกขององค์การตอ่ไปหรือไม ่ ทั้งยังจ าแนกความผกูพันกบัองค์การ
ออกเป็นองค์ประกอบ 3 ด้าน (Allen & Meyer, 1990, 1996; Meyer & Allen, 1984, 1991, 
1997) ดังต่อไปนี้ 

พฤติกรรม 

ปัจจัยแวดล้อม 
(เช่น ทางเลือก, การถอนตัวจากองค์การ) 

 
พฤติกรรม 

สภาวะทางจิตใจ 

ภาพที่ 2. ความผูกพันกับองค์การตามมโนทัศนเ์ชิงพฤติกรรม. ปรับปรุงจาก “A Three - 
Component Conceptualization of Organizational Commitment,” โดย J. P. 
Meyer และ N. J. Allen, 1991, Human Resource Management Review, 1, น. 63. 
ลิขสิทธ์ิ 1991 โดย JAI Press. 
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1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) มีที่มาจากการรวบรวมนิยาม

และความหมายของความผูกพันที่เกิดข้ึนเฉพาะทางด้านจิตใจของตัวบุคคลจากงานศึกษาในอดีต 

ตัวอย่างหนึ่งของผู้ที่ให้ความหมายไว้ในงานเขียนคือ Kanter (1968 อ้างถึงใน Meyer & Allen, 

1991) ที่อธิบายถึงความผูกพันจากการท างานร่วมกัน (cohesion commitment) ไว้ในงาน

เขียนของเธอว่า เป็นความยึดติดทางด้านอารมณ์ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อกลุ่ม   

ความผูกพันด้านจิตใจจงึหมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นทางใจทีบ่คุคลมีต่อองค์การ 
ความรู้สึกถึงการมสี่วนร่วมและเป็นหนึง่เดียวกบัองค์การที่ตนเองอยู่ พนักงานที่มีความผูกพัน
ด้านจิตใจสงู จึงเลอืกทีจ่ะอยู่กบัองค์การจากความต้องการ (want to) ของตัวเอง 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance commitment)  Meyer และ Allen 

คัดเอาแนวคิดมาจากทฤษฎีการลงทุนของ Becker (1960) ซึ่งอธิบายความผกูพันในเชิง

เปรียบเทียบถึงผลได้และผลเสียจากการลาออกจากองค์การ ที่ส่งผลให้บุคคลตัดสินใจว่าจะ

ผูกพันกบัองค์การหรือไม่ อย่างไรก็ตาม หากว่าบุคคลไม่ได้ให้ความส าคัญกบัองค์การ ความ

ผูกพันดังกล่าวย่อมไม่เกิดข้ึนต้ังแต่แรก  

ดังนั้น ความผูกพันด้านการคงอยู่จงึมีความหมายว่า ความผูกพันที่บุคคลมีต่อองค์การ

จากการประเมินส่วนได้ส่วนเสียแล้วพบว่า หาลาออกจะสูญเสียผลประโยชน์มากกว่า หรือไมม่ี

ทางเลือกที่ดีกว่าองค์การปจัจบุัน จึงต้อง (have to) ท างานกับองค์การเดมิต่อไป 

อย่างไรก็ตาม Meyer และ Allen (1984) มีความคิดเห็นที่แตกต่างออกไปจาก Becker 
เล็กนอ้ย โดยพวกเขาเล็งเห็นว่า อายุและระยะเวลาทีบุ่คคลอยู่ในองค์การใดองค์การหนึ่งอาจมิใช่
ปัจจัยที่ท าให้บุคคลตัดสินใจท างานในองค์การต่อไป ตัวอย่างเช่น พนักงานทีม่ีทักษะความรู้ซึ่งสั่ง
สมมาจากการท างานกับองค์การเป็นเวลานาน อาจอยู่ในสถานะที่ดีกว่าถ้าหากต้องการลาออก 
เมื่อเทียบกับพนกังานที่อายุนอ้ยกว่า มีประการณ์ต่ ากว่า และท างานในต าแหน่งหน้าทีเ่ดียวกัน 
เนื่องจากประสบการณ์และความเช่ียวชาญที่มีอาจท าให้พนกังานมีโอกาสได้รบัข้อเสนอที่ดกีว่า 
ด้วยเหตุน้ี Meyer และ Allen จึงไม่นบัรวมปัจจัยเรื่องอายุและระยะเวลาในการท างานไว้ใน
องค์ประกอบความผูกพันด้านการคงอยู ่

3. ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (Normative commitment) เป็นแนวคิดเชิงทฤษฎีที่

มีความเห็นว่า ความผูกพันคือหน้าที่ของบุคคลทีจ่ะอยู่ในองค์การต่อไป โดย Wiener (1982) 

เสนอถึงการเกิดความผกูพันในลกัษณะนี้ว่าเป็นผลจากแรงกดดันทางด้านบรรทัดฐานของสงัคมที่

บุคคลใช้ชีวิตอยู่ ตั้งแต่สถานะทางครอบครัว ไปจนถึงลักษณะวัฒนธรรมขององค์การทีเ่ข้าไป

ท างาน ซึ่งทางด้านขององค์การจะเกิดความคาดหวังว่าบุคคลควรท าพฤติกรรมบางอย่างเพื่อเป็น
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การตอบแทน ทั้งการขยันตั้งใจท างาน การไมห่ยุดนิ่งทีจ่ะเพิม่ขีดระดับความสามารถของตนเอง 

และการลงมือกระท าสิ่งที่เป็นไปเพือ่ประโยชน์ส่วนร่วมขององค์การ (Wiener & Gechman, 

1977)  ทั้งนี้ ความผูกพันด้านบรรทัดฐานอาจเพิม่สงูข้ึน ถ้าหากองค์การได้มอบบางสิ่งให้แก่

พนักงาน เช่น ให้ทุนทรัพย์ในการเล่าเรียน หรอืจ่ายค่าทดแทนการฝึกงานให้แก่พนักงาน ซึ่งการ

รับรู้การลงทุนขององค์การที่หมดไปกับตน จะท าใหบุ้คคลรูส้ึกติดค้างและเป็นหนีบุ้ญคุณ จึง

อยากอยู่เพือ่ตอบแทนชดใช้จนกว่าจะหมด (Scholl, 1981) 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน จึงหมายถึง ความผูกพันกับองค์การที่เกิดจากความรู้สึกว่าเป็น
หน้าที่และความรับผิดชอบ คือสิง่ที่ถูกต้องและสมควรกระท า เป็นความคาดหวังของสังคมว่าบุคคล
ควรจงรกัภักดีต่อองค์การที่ตนท างานอยู่ พนักงานจึงควร (ought to) อยู่ในองค์การต่อไป 

 
จากผลรวมองค์ประกอบย่อยทั้งสามด้าน Meyer และ Allen ได้สรุปว่า ความผูกพันกบั

องค์การเป็นสภาวะทางจิตใจที่แสดงถึงความสมัพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์การ และเป็นปัจจัย
บ่งช้ีว่าพนักงานจะยังคงท างานในองค์การต่อหรือลาออก ซึ่งแนวคิดความผูกพันกับองค์การของ 
Meyer และ Allen (e.g., 1991, 1997) ถูกใช้เป็นพื้นฐานในงานวิจัยจ านวนมาก (e.g., Mueller & 
Lee, 2002, McDermott et al., 1996) รวมถึงบริบทวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพก็เช่นเดียวกัน 
(e.g., Wilson & Laschinger, 1994)  

ต่อมา Klein และคณะ (2012) ท าการศึกษาเกี่ยวกบัความผกูพัน จากการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวกบัความผูกพันกับสถานที่ท างานและเป้าหมายทัง้หมดในบรบิทการศึกษาอื่น เช่น 
รัฐศาสตร์ ศาสนา และปรัชญาศาสตร์ โดยได้ตรวจสอบโครงสร้าง นิยามความหมาย ปจัจัยต้ังต้น และ
ผลลัพธ์ในการศึกษา ซึง่บทสรปุที่ Klein และคณะได้คือ ถึงแม้ว่าความผูกพันกับเป้าหมายจะมีความ
แตกต่างกันในส่วนของรูปแบบและเป้าหมาย อันเนื่องมาจากวัตถุประสงค์ที่แตกต่างของผู้ศึกษาแต่ละ
คน แต่สมมติฐานที่เหมือนกันคือ ความสัมพันธ์ในที่ท างานทัง้หมดคือความผูกพัน และความผูกพันที่มี
ต่อองค์การสามารถเกิดข้ึนได้กับเป้าหมายอื่นในองค์การเช่นกัน นอกจากนี้ ความผูกพันยังมกีาร
เกิดข้ึนในรูปแบบเดียวกัน มีปัจจัยต้ังต้นและผลลัพธ์ที่เหมอืนกัน แม้ว่าจะมีเป้าหมายและบรบิท
การศึกษาที่แตกต่างกันก็ตาม แต่ความเหมือนทั้งหมดนี้ถูกท าให้คลุมเครือจากความก ากวมและไม่
สอดคล้องในการนิยามความหมาย อีกทั้งยังไม่มีการยกประเด็นข้ึนมาสรปุอภิปรายให้เป็นทีเ่ข้าใจ
ตรงกันว่าความผูกพันหมายถึงอะไรและเกิดข้ึนได้อย่างไร 

จากค าถามที่เกิดข้ึน จึงเกิดการศึกษาและวางกรอบแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในที่ท างาน

ข้ึนใหม่ โดยใช้วิธีคัดเลือกข้อมูลเพื่อประเมินแทนการใช้ข้อมลูทั้งหมด และใช้เกณฑ์ 3 ประการจาก

งานศึกษาในอดีต  โดยท าการหานิยามความผูกพันที ่
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- ใช้ได้อย่างเท่าเทียมและทั่วถึงทุกเป้าหมาย  

- เน้นถึงจุดเด่นของความผกูพัน  

- ไม่มีปัจจัยหรือตัวแปรแทรกซ้อนอยู่ในนิยาม  

ส าหรับการทีจ่ะท าให้แน่ใจว่านิยามนี้สามารถใช้ได้กับทกุเปา้หมาย Klein และคณะ (2012) 
ได้ท าการตัดนิยามของความผูกพันที่ไม่สามารถปรับใช้อธิบายได้กับทุกเป้าหมายทิ้ง แล้วเลือกเฉพาะ
เงื่อนไขของนิยามความผูกพันทีม่ีความแตกต่างจากนิยามอืน่มาศึกษา จากนั้นจึงคัดนิยามที่มปีัจจัย
แทรกเกี่ยวกับสิ่งแทรกซ้อนอยู่ในความหมายของความผกูพนัทิ้งอีกครั้ง ซึ่งจากการใช้เกณฑ์ดงักล่าว 
ท าให้ค านิยามเกี่ยวกบัความผูกพันถูกคัดทิ้งไปเป็นจ านวนมาก ตัวอย่างของนิยามที่ถูกคัดทิง้มีทัง้
นิยามที่มองว่าความผูกพันคือแรงที่ยึดกันอย่างเหนียวแน่น (Meyer & Allen, 1991) การลงทุน (e.g. 
Becker, 1960) เป็นต้น ซึ่งหากว่าทฤษฎีความผูกพันใหม่นีม้ีความถูกต้อง ก็เท่ากับว่าสมมติฐานของ
ความผูกพันแบบใหม่นี้ไดล้้มทฤษฎีที่มมีาแต่ยุคแรกเริ่มลงโดยสิ้นเชิง อย่างไรก็ตาม แม้ว่าทฤษฎีความ
ผกูพันดังกล่าวจะมีความน่าสนใจ แต่ปัจจุบันยังขาดขอบเขตการศึกษาที่แน่ชัด ต่างจากตัวแปรความ
ผูกพันกบัองค์การของ Meyer และ Allen (1991) ที่มีงานศึกษาไว้ในอดีต ทฤษฎีของ Klein และ
คณะ ยังต้องการหลกัฐานงานวิจัยอกีเป็นจ านวนมากเพื่อใช้เป็นข้อมูลสนบัสนุนหรือคัดค้านสมมติฐาน
ของทฤษฎี ซึ่งผู้วิจัยเลง็เห็นว่าการศึกษาตัวแปรความผูกพันแบบใหม่อาจจะสามารถตอบค าถาม
งานวิจัยและเป็นฐานองค์ความรู้เพิ่มมากขึ้นได้ไม่มากก็น้อย จึงเลือกใช้กรอบแนวคิดน้ีเป็นตัวแปรตาม
ในงานวิจัย ส าหรับสาระส าคัญของทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังอธิบายในหัวข้อถัดไป 
 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพัน 

ทฤษฎีความผูกพันของ Klein, Molloy และ Brinsfield  
Klein และคณะ ตีพิมพ์ผลงานการศึกษาข้ึนในปี 2012 อธิบายถึงทฤษฎีความผูกพันแบบใหม่ 

ที่กล่าวอ้างว่า ความผูกพันคือสายสัมพันธ์ทางจิตใจ (psychological bond) ที่เกิดข้ึนได้ตลอดเวลา
และกับทุกเป้าหมายทีบุ่คคลให้ความส าคัญ ทั้งสิ่งทีม่ีชีวิตและไม่มีชีวิต (target-free) ซึ่งบุคคล
สามารถผูกพันได้มากกว่าเป้าหมายเดียว โดยความผูกพันนัน้จะไม่มีการแบง่ออกเป็นโครงสร้างหรือ
ด้านต่าง ๆ เนื่องจากเป็นความรู้สกึภายในใจ บุคคลจะไม่หลอมรวมทางจิตใจเข้ากบัเป้าหมาย แต่ได้
เลือกด้วยความตั้งใจหรือเจตนาของตนเองว่าจะห่วงใยและอทุิศตนต่อเป้าหมาย สรุปสมมติฐานของ
ทฤษฎีคือ ความผูกพันเป็นสายสมัพันธ์ทางใจที่เกิดข้ึนจากความปรารถนาของบุคคล อันเป็นผล
สะท้อนจากการอุทิศตนและต้องการแสดงความรบัผิดชอบตอ่เป้าหมาย 

คุณลักษณะของความผูกพันตามทฤษฎีแบ่งรายละเอียดออกเป็น  
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1. ความตระหนักรู้และเจตนา (Volition and awareness) 

ความสัมพันธ์ที่บุคคลมีต่อวัตถุหรือบุคคลจะไมเ่รียกว่าความผูกพันจนกว่าบุคคลจะยินดีที่

รับผิดชอบและเสียสละอทุิศตนต่อเป้าหมาย ซึง่การตัดสินใจที่จะผูกพันตนกบัสิง่ใดน้ันไม่จ าเป็นต้อง

กระท าให้บุคคลอื่นรบัรู้ (public) หรือเป็นผลจากกระบวนการวิเคราะห์ทางปัญญา แต่เมื่อถึงจุดหนึง่ 

บุคคลจะตอ้งตัดสินใจว่าจะผูกพันกับเป้าหมายน้ันหรือไม่ แต่ในบางกรณีที่บุคคลอาจมสีายสมัพันธ์

เกิดข้ึนโดยไม่รู้ตัว เช่นน้ีจะไมเ่รียกว่าเป็นความผูกพันจนกว่าบุคคลผู้นั้นจะรู้ถึงสายสัมพันธ์ดังกล่าว

และเลือกที่จะผูกพันตอ่เป้าหมาย ซึง่ความผูกพันจะมีอยู่จนกว่าบุคคลหยุดการรบัผิดชอบต่อเป้าหมาย

ดังกล่าวลง  จึงสามารถกล่าวได้ว่า การเกิดความผกูพันสามารถเกิดข้ึนได้ทั้งที่มีการวางแผนหรือ

ใคร่ครวญก่อนแล้ว หรือเกิดข้ึนโดยที่ไมรู่้สกึตัว แต่เมื่อใดก็ตามที่บุคคลรับรู้ถึงการมีอยู่ของสาย

สัมพันธ์นั้น ๆ และยอมรบัสายสัมพันธ์ทีเ่กิดข้ึน นั่นแสดงว่าเกิดความผูกพันข้ึนแล้ว แตเ่มื่อใดก็ตามที่

บุคคลเลิกอทุิศตนหรอืแสดงความรับผิดชอบต่อเป้าหมาย จะถือว่าไม่มีความผูกพันอกีต่อไป แม้ว่า

สายสัมพันธ์จะยงัคงอยู่ก็ตาม  

2. สภาวะทางจิตใจ (Psychological state)  

ความพึงพอใจในเป้าหมายมักมอีิทธิพลต่อความผูกพัน โดยบุคคลมีแนวโน้มทีจ่ะผูกพันกับสิ่ง

ที่ประเมินในทางบวกมากกว่า และยังให้ผลในทางกลบักันคือ ความผูกพันต่อเป้าหมายท าใหบุ้คคลยิ่ง

มีความชอบต่อเป้าหมายมากขึ้น ท าให้ความรูส้ึกทางบวกต่อเป้าหมายมีความชัดเจนกว่าเดิมและยิ่ง

เพิ่มความพึงพอใจที่มีต่อเป้าหมาย 

3. พลวัตและโครงสร้างทางสังคม (Dynamic and socially constructed) 

ความผูกพันมลีักษณะของความเป็นพลวัต หรือการเคลื่อนไหว อันเกิดจากการรับรู้และ
ตีความของบุคคลต่อสถานการณ์ที่พบ ซึ่งน าไปสู่การเกิดความผูกพันที่อาจมากขึ้นหรือลดน้อยลง 
ข้ึนอยู่กับชนิดของเป้าหมาย เช่นบุคลากรย่อมมีความผูกพันกับงานประจ ามากกว่าช่ัวคราว โดยที่
ความผูกพันยังสามารถเปลี่ยนแปลงได้ในช่วงเวลาเหล่าน้ัน  

4. ไม่มีเป้าหมายเฉพาะ (Target-free) 

ความผูกพันตามนิยามแบบใหม่นี้ สามารถใช้ได้กับทุกเป้าหมายและทกุสถานการณ์ ขณะที่
ความผูกพันในอดีตจะใช้กับเป้าหมายที่แตกต่างกันจึงไม่สามารถใช้เป็นตัวแทนของความผกูพันที่
ประยุกต์ใช้ได้ในทุกสถานการณ์  

5. มีมิติเดียว (Unidimensional)  
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ความผูกพันของ Klein และคณะ (2012) มีเพียงมิตเิดียว เหมือนความผกูพันของ Meyer 
และ Allen (1991, 1997) แต่มีความแตกต่างกันจากกรอบแนวคิดสามองค์ประกอบ ใน 3 กรณี
ด้วยกันคือ  

5.1 ความผูกพันอยู่ในรปูแบบของความสัมพันธ์ทางจิตใจ ไม่ใช่เกิดจากแรงยึดเกี่ยวพัน 

5.2 ความผูกพันตามแนวความคิดใหม่ เป็นความสัมพันธ์ทีม่ีความจ าเพาะ ไม่จ าเป็นต้อง

ใช้กรอบแนวคิดอื่นมาอธิบายความหมาย 

5.3 ไม่รวมพฤติกรรมเข้าไว้ในนิยาม จึงไม่มีปจัจัยหรือผลกระทบที่จะแทรกแซงการเกิด

ความผูกพัน 

 
จากคุณสมบัติดังกล่าว จึงท าให้ความผูกพันแบบใหม่นีม้ีความเหมาะสมในทุกบรบิทของ

งานวิจัย และสามารถสรปุได้ว่าความผูกพันทีเ่กิดข้ึนน้ันเป็นความผูกพันที่แทจ้รงิ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและความส าคัญของความผูกพัน  
งานศึกษาจ านวนมากพบว่า ความผูกพันกับองค์การน าไปสูผ่ลลัพธ์องค์การทีเ่ป็นที่ตอ้งการ 

(Reichers, 1985) โดยระดับความผกูพันทีสู่งข้ึนจะเพิม่ผลผลิตการท างานและลดพฤติกรรมการ
หยุดงาน (absenteeism) กับการลาออก  (Steers, 1977) อันจะน ามาซึ่งความสญูเสียขององค์การ 
เพราะพนักงานแตล่ะคนต่างมหีน้าที่ของตน เปรียบเสมอืนกบัฟันเฟอืงที่คอยหมุนขับเคลือ่นองค์การ
ให้ขยับไปข้างหน้าได ้หากมีเฟืองตัวใดตัวหนึ่งหยุดหมนุ หรอืหลุดหายไป เฟืองตัวอื่นก็ไมส่ามารถ
ท างานต่อไปได้ องค์การก็ไม่สามารถเดินหน้าได้เต็มก าลังเช่นกัน ฉะนั้น การที่บุคลากรคนหนึ่งหยุด
งานเป็นประจ า หรือตัดสินใจลาออกจากองค์การ ผลกระทบที่ตามมาย่อมเกิดข้ึนอย่างแน่นอน 
เพียงแต่จะเสียหายกันในวงกว้างหรือจ ากัดอยู่ในวงแคบเท่านั้น ซึ่งความผูกพันกับองค์การนีส้ามารถ
วัดเจตนาการอยู่ต่อ (staying intention) ได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน (Porter, Steers, 
Mowday, & Boulian, 1974)  

ทั้งนี้ ความผูกพันกบัองค์การและความพึงพอใจในงานล้วนแต่เป็นผลลัพธ์ทีส่ าคัญต่อองค์การ 
แต่ความผูกพันกับองค์การเป็นแนวคิดซึง่มีความครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน โดย
เปรียบเสมอืนภาพสะท้อนเจตคติหรือพฤติกรรมที่บุคคลมีตอ่ต่อองค์การโดยรวม ในขณะที่ความพึง
พอใจในงานบ่งช้ีแค่การตอบสนองของบุคคลต่องานหรอืมุมมองแง่ใดแงห่นึ่งของงานเท่านั้น อีกทัง้
ความผูกพันกบัองค์การยังค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะมกีารพฒันาไป
อย่างช้า ๆ แต่ก็เกิดข้ึนและคงอยูอ่ย่างมั่นคง ด้วยเหตุน้ี ความผูกพันกับองค์การจึงเป็นเครื่องบง่ช้ีที่ดี
ถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ (Steers, 1977) โดยเฉพาะกรณีของปัญหาลาออก ตัวอย่างเช่น 
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Tett และ Meyer (1993) ท าอภิวิเคราะหจ์ากงานวิจัยจ านวน 155 งาน ค้นพบว่า ความผูกพันกบั
องค์การและความพึงพอใจในงานมีความแตกต่างกัน และส่งผลต่อความเจตนาในการลาออกไม่
เหมอืนกัน โดยความพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับความเจตนาที่จะลาออกของพนักงาน แต่ความ
ผูกพันกบัองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการลาออกทีเ่กิดข้ึนจรงิ 

ในบริบทวิทยาศาสตรส์ุขภาพ มีงานวิจัยหลายช้ิน (Dutcher & Adams, 1994) ที่ศึกษาการ
รับรู้ของเจ้าหน้าที่พยาบาล ในสภาพแวดล้อมที่ท างาน พบว่าการสนบัสนุนด้านการจัดการ เป็น
สาเหตุที่ท าให้พนักงานอยู่ต่อกับหน่วยงาน และมีงานวิจัยอกีจ านวนมากที่ให้ความส าคัญต่อตัวแปร
ความผูกพันในการตอบค าถามงานวิจัยเกี่ยวกบัปัญหาขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ ตัวอย่างเช่น 
Brunetto และคณะ (2014) ศึกษากลุ่มพยาบาลวิชาชีพในประเทศออสเตรเลียพบว่าความผูกพัน
ด้านจิตใจสามารถท านายการคงอยู่ในสถานท างานต่อไป และสามารถใช้เป็นแนวทางในการจัดการ
ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลต่อความต้องการของผูป้่วยได้  

ส าหรับการใช้ทฤษฎีความผูกพันแบบใหม่ Klein, Cooper, Molloy และ Swanson (2014) 
ทดสอบหาความตรงของมาตรวัดความผูกพันมิติเดียวแบบไม่มีเป้าหมายเฉพาะตามทฤษฎีของ 
Klein และคณะ (Klein et al., Unidimensional, Target-free measure; KUT) ในกลุ่มตัวอย่าง
จากหลายองค์การ ซึ่งมีเจ้าหน้าที่จากโรงพยาบาลเป็นตัวอยา่งในนั้นด้วย และได้ผลสนับสนุนทฤษฎี
ความผูกพันที ่Klein และคณะ (2012) ได้เสนอไว้ก่อนหน้านี้ สุดท้าย Klein และคณะ (2014) ยังได้
อภิปรายถึงข้อจ ากัดเกี่ยวกบัการศึกษาเกี่ยวกบังานวิจัยความผูกพันเพิ่มเติมไว้ว่าการใช้มาตรวัด
ความผูกพันแบบใหม่นี้ยงัขาดการแปลมาตรไปใช้ในภาษาอื่นและทดสอบความแปรปรวนในการใช้
ข้ามวัฒนธรรม ซึง่จากข้อเสนอแนะในการใช้มาตรวัดดังกล่าวและจากการที่ยงัขาดแหลง่ข้อมลูใน
พื้นที่การศึกษาความผกูพันแนวใหม่นี้ ประกอบกบัค าถามงานวิจัยที่ต้องการคงจ านวนของพยาบาล
วิชาชีพวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐในจงัหวัดก าแพงเพชร ซึ่งปัจจุบันประสบกับปัญหาการลาออก
หรือย้ายงานไปท างานที่โรงพยาบาลเอกชนเช่นเดียวกบัโรงพยาบาลหลายแห่งในประเทศไทย ผู้วิจัย
จึงเลือกใช้ตัวแปรความผูกพันกับองค์การตามทฤษฎีของ Klein และคณะ (2012) ในการตอบ
ค าถามตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัยครั้งนี ้

 
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก  

ความหมายของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชกิ (Leader - Member Exchange 
Theory; LMX) 

Graen และ Cashman (1975) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก
หมายถึง คุณภาพหรือระดับของความสมัพันธ์ระหว่างบุคลากรและหัวหน้า  โดยมีการพัฒนา
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ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกที่แตกต่างกันในแตล่ะบุคคล ทัง้นี้ ในบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่
มีระดบัความสัมพันธ์สูงมกัจะไดร้ับการเลือกจากหัวหน้า โดยคัดจากความสามารถ ความน่าเช่ือถือ 
และแรงจูงใจทีม่ีมากกว่าในการรบัผิดชอบตอ่งานที่ได้รบัมอบหมาย และยังมาจากการมองว่าเป็น
สมาชิกในกลุ่ม (in-group members) ซึ่งจากการไดร้ับความเอาใจใส่และการสนับสนุนจากหัวหน้า 
จึงท าให้บุคคลในกลุ่มนีม้ีความรูส้ึกอยากตอบแทนหัวหน้าของตนมากกว่าหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย 
ในขณะที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลทีม่ีความสัมพันธ์กบัหัวหน้าต่ า จะถูกมองว่าเป็นสมาชิกนอกกลุ่ม (out-
group members) และมีความสมัพันธ์ผิวเผินแค่พันธะของงาน  

Blau (1964) อธิบายว่ามีเพียงการแลกเปลี่ยนทางสังคมเท่านั้น ที่สามารถท าให้บุคคลเกิด
ความเช่ือใจ มีความรู้สกึส านึกในบุญคุณ และยินยอมให้ความช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน ส่วนการ
แลกเปลี่ยนทางเศรษฐกจิจะไมเ่กิดความรูส้ึกเหล่าน้ี 

Liden และ Maslyn (1998) ให้ความหมายการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกไว้ว่า 
หัวหน้าจะไม่เลือกใช้รปูแบบการติดต่อสื่อสารเพียงรูปแบบเดียวกับสมาชิกทุกคน แต่มีการพฒันา
รูปแบบความสมัพันธ์ตามความแตกต่างของการแลกเปลี่ยนที่เกิดข้ึน หรือสมัพันธภาพกับสมาชิกแต่
ละคน ดังนั้นจงึมีการแลกเปลี่ยนกันในหลายด้าน เช่น ด้านความชอบพอ ด้านความซื่อสัตย์ ด้านความ
เสียสละ และด้านความเคารพในความเช่ียวชาญ 

 
ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการแลกเปลีย่นระหว่างหัวหน้าและสมาชิก  

ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) 
การอยู่ร่วมกันในสงัคมย่อมต้องมกีารพึง่พาอาศัยกัน และในการทีจ่ะพึ่งพาอาศัยกันกจ็ าเป็น

จะต้องมีการแลกเปลี่ยนทรัพยากรกันเกิดข้ึน ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคมเสนอว่า คุณภาพของสิ่ง
แลกเปลี่ยนยิง่ดีมากเท่าใด ระดับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลย่อมพฒันามากขึ้นเท่านั้น อ านาจและ
อิทธิพลระหว่างหัวหน้าและสมาชิกในกลุม่ จึงข้ึนอยู่กบัทรัพยากรทีบุ่คคลมี ซึง่จะท าให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนทรัพยากรกันในกลุ่ม (Emerson, 1962)  

 
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Leader-Member Exchange 

Theory) 
ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมสีาระส าคัญคือ ผู้น าและหัวหน้ามี

ทรัพยากรด้านต่าง ๆ เช่น เวลา พลงังาน หน้าที่ และอ านาจ เป็นต้น ในปริมาณทีจ่ ากัด จงึต้องเลือก
แจกจ่ายทรัพยากรดังกล่าวให้แกผู่้ใต้บงัคับบญัชา (e.g., Dansereau, Graen, & Haga, 1975; 
Graen & Uhl-Bien, 1995) ซึ่งหัวหน้าจะปฏิบัติกบัสมาชิกทุกคนอย่างไมเ่ท่าเทียม เมือ่เวลาผ่านไป 
คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกจงึแบง่เป็นระดบัที่แตกต่างกัน ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
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หัวหน้าและสมาชิกที่มีคุณภาพการแลกเปลี่ยนทรัพยากรสูง จะมีการแลกเปลี่ยนข้อมลูข่าวสารมากขึ้น 
ให้การสนับสนุนซึง่กันและกัน แสดงความสนิทสนมเป็นกันเอง มีอิสระในการเจรจาปญัหาต่าง ๆ 
มากกว่า และได้รับโอกาสแสดงข้อมูลข่าวสารที่ต้องใช้ในการตัดสินใจ ความสมัพันธ์ของหัวหน้าและ
สมาชิกที่มกีารแลกเปลี่ยนคุณภาพสูงจึงมีคุณลกัษณะของความรู้สึกที่เป็นไปในทิศทางบวก สมาชิก
เกิดความจงรักภักดีกบัหัวหน้า มีความเช่ือใจ และยินยอมทีจ่ะแลกเปลี่ยนทรัพยากรต่อกัน แต่ในทาง
ตรงกันข้าม ถ้าหากคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกอยู่ในระดบัต่ า จะเห็นได้จาก
การควบคุมดูแลที่ค่อนข้างเป็นทางการ การสนบัสนุนน้อยกว่ากลุ่มที่มกีารแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า
และสมาชิกสงู ความเช่ือใจกันก็ย่อมน้อยกว่า และสมาชิกจะได้รับความสนใจจากหัวหน้าน้อยกว่า  

 
ข้ันตอนการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Graen & Scandura, 1987) มีดังนี ้
ข้ันตอนที่ 1 การเข้ารับบทบาท (role – taking) เริ่มข้ึนเมื่อบุคคลเข้ามาเป็นสมาชิกใน

องค์การ หัวหน้าจะมีการสื่อสารและประเมินความสามารถของสมาชิก ก่อนก าหนดบทบาทให้แก่
สมาชิก ในข้ันตอนนี้สมาชิกจะแสดงบทบาทตามที่ได้รับมอบหมาย และมีการสื่อสารแบบทางเดียว
จากหัวหน้าสู่สมาชิก  

ข้ันตอนที่ 2 การสร้างบทบาท (role – making) ในข้ันตอนน้ี หัวหน้าและสมาชิกจะพัฒนา
ความสัมพันธ์กันในกลุ่ม เริ่มจากการเจรจาต่อรองอย่างไมเ่ปน็ทางการ สมาชิกแต่ละคนจะเริ่มสร้าง
บทบาทของตนเองข้ึน ซึ่งการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกจะน าไปความเช่ือใจ ความ
ซื่อสัตย์ และความนบัถือซึ่งกันและกัน 

ข้ันตอนที่ 3 การแสดงบทบาทประจ า (role – routinization) หลังจากที่ความสัมพันธ์
พัฒนาไปถึงระดับหนึ่ง รปูแบบของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกจะปรากฏออกมา
ชัดเจน และด าเนินไปอย่างต่อเนื่องจนกระทัง่กลายเป็นบทบาทประจ า ข้ันตอนน้ีบุคคลจะเปลีย่น
พื้นฐานความสนใจจากเรื่องส่วนตัวมาเป็นการให้ความสนใจซึ่งกันและกัน เพือ่เป้าหมายงานร่วมกัน 

 
องค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 
Dienesch และ Liden (1986) เสนอองค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ

สมาชิกเป็น 3 องค์ประกอบคือ  
1. ความซื่อสัตย์ (loyalty) เกี่ยวข้องกับการปกปอ้งกันระหว่างหัวหน้าและสมาชิก ทัง้ใน

เรื่องที่เกี่ยวข้องและนอกเหนือจากงาน  
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2. การเสียสละ (contribution) เป็นความเต็มใจทีจ่ะท างาน หรือปริมาณงานที่หัวหน้าและ

สมาชิกยินดีทุ่มเทให้กับงานเพือ่เป้าหมายเดียวกัน สะทอ้นได้จากความพึงพอใจของ

สมาชิกในการไดร้่วมงานกบัหัวหน้าของตน 

3. ความชอบพอ (affect) เป็นผลของความประทับใจ ที่อาจเริม่ต้นจากความคล้ายคลึงกัน

ทางกายภาพ บุคลิกภาพ หรือพื้นฐานการศึกษา 

ต่อมา Liden และ Maslyn (1998) ได้ท าการศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(exploratory factor analysis) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน (confirmatory factor 
analysis) พบว่าองค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนระหว่างหวัหน้าและสมาชิกแบ่งได้ 4 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 

1. ด้านความชอบพอ (Affect) หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรอืความชอบที่บุคคลทั้งสองฝ่าย

ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีต่อกัน โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของการมปีฏิสมัพันธ์และความ

ดึงดูดมากกว่าการมองที่คุณค่าของงานและความเช่ียวชาญ 

2. ด้านความซื่อสัตย์ (Loyalty) หมายถึง การทีห่ัวหน้าและสมาชิกแสดงออกซึ่งการ

สนับสนุนต่อกันและกันในด้านต่าง ๆ ทั้งจากการท างานหรือให้การสนับสนุนที่ตัวบุคคล 

3. ด้านการเสียสละ (Contribution) หมายถึง ระดบัการลงแรงของสมาชิกในการท างาน

เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย โดยแสดงความรับผิดชอบต่อหน้าทีท่ีไ่ด้รับมอบหมายและปฏิบัติ

ตนเกินกว่าที่งานก าหนดเมื่อมีโอกาส 

4. ความเคารพในความเช่ียวชาญ (Professional respect) หมายถึง การรบัรู้ว่าสมาชิก

หรือหัวหน้าในกลุ่มได้สร้างช่ือเสียงได้แก่องค์การ หรือแสดงความสามารถผ่านงานที่ท า

อยู่ โดยการมอบรางวัลหรือให้ความช่ืนชมในความส าเรจ็ของสมาชิก 

 
จากแนวคิดข้างต้น การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกเป็นกระบวนการของ

ความสัมพันธ์ที่เกิดข้ึน และน าไปสูก่ารปฏิบัติที่แตกต่างกันในแต่ละบุคคล ข้ึนอยู่กบัว่าระดับ
ความสัมพันธ์เป็นเช่นใด ผู้วิจัยเลือกใช้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกของ Liden 
และ Maslyn (1998) ในการศึกษาเนื่องจากเป็นองค์ประกอบที่ละเอียดที่สุด จงึน่าจะแสดงมิติของ
การศึกษาได้ชัดเจนทีสุ่ด มีการศึกษาโดยใช้มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกพบว่า
ระดับความสัมพันธ์ที่ดจีะสง่ผลต่อการความสมัพันธ์ที่พฒันายิ่งขึ้นในอนาคต (Maslyn & Uhl-Bien, 
2001) นอกจากนี้ สมาชิกหรือพนักงานที่อยู่ภายใต้ความสัมพันธ์การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิกยังมีการรายงานผลลัพธ์ที่น่าพงึพอใจกว่า ซึ่งทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก
ท าให้เกิดความเข้าใจกระบวนการสื่อสารระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมากขึ้น  
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มีงานวิจัยในอดีตแสดงผลว่าคุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก ส่งผล
ต่อการสือ่สารระหว่างสมาชิกและหัวหน้าในรูปแบบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้าน
ค่าตอบแทนและด้านปฏิสัมพันธ์ และการให้อ านาจเชิงโครงสร้าง (Davies, Wong, & Laschinger, 
2011; Han & Bai, 2012) ซึ่งจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป นอกจากนี้ ยังมหีลายงานศึกษาทีส่นับสนุน
สมมติฐานว่า คุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกเปรียบเสมือนแกนหลกัทีส่่ง
อิทธิพลต่อเจตคติในงาน และศรัทธาที่พนักงานมีต่อองค์การ (Graen & Uhl-Bien, 1995; Liden, 
Sparrowe, & Wayne, 1997) และส าหรับงานวิจัยในครัง้นี ้อาศัยการศึกษาในประชากรพยาบาล 
โดยตรวจสอบประสิทธิภาพของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกผ่านตัวแปรความยุติธรรม
กับการให้อ านาจ ในการสง่ผลต่อความผกูพันกบัองค์การซึง่เป็นผลลัพธ์องค์การที่ส าคัญ จาก
สมมติฐานของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก พบว่า ยิ่งได้รับการสนับสนุน ก็จะยิ่ง
ท าให้เจ้าหน้าทีม่ีความผูกพันกับองค์การมากขึ้นเท่านั้น (Podsakoff, MacKenzie, Paine, & 
Bachrach, 2000) ดังสมมติฐานด้านล่าง 

 
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน 
 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 

ความหมายของการรับรู้ความยุตธิรรมในองค์การ (Perceived organizational justice) 
 Greenberg (1987a, 1987b) กล่าวถึงความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การไว้

ว่า เป็นการรบัรู้ของพนักงานที่มีตอ่ลักษณะท่าทีและพฤติกรรมที่องค์การเลอืกปฏิบัติต่อตนเอง และ
การตัดสินใจขององค์การในเรื่องต่าง ๆ ที่พวกตนได้รบัผลกระทบ การรับรู้ของพนักงานแตล่ะคนจะ
ส่งอทิธิพลต่อพฤติกรรมในที่ท างานและเจตคติทีม่ีต่องานของพนักงานผู้นั้น 

Greenberg (1990 อ้างถึงใน Colquitt et al., 2001) บรรยายถึงความยุติธรรมในองค์การ
ว่า เป็นความพยายามที่จะอธิบายและบรรยายถึงบทบาทหน้าที่ของความยุติธรรมในบรบิทของ
สภาพแวดล้อมทีท่ างาน 

 
ความยุติธรรม (Justice) เป็นศาสตร์ความรู้ทางปรัชญาแขนงหนึ่งที่เก่าแก่และมีมายาวนาน 

ถูกหยิบยกข้ึนมาเป็นประเด็นการศึกษาต้ังแต่ยุคอารยธรรมกรีกโบราณ นับถอยหลงัไปได้ถึงสมัยของ
นักปรัชญาที่มีช่ือเสียงโด่งดัง Plato และ Socrates (Ryan, 1993 อ้างถึงใน Colquitt et al., 
2001) ความหมายของความยุติธรรมที่ใช้กันโดยทั่วไป หมายถึง การมีความรบัผิดชอบหรือกระท า
หน้าที่อย่างถูกตอ้งตามท านองคลองธรรม มีความสมเหตุสมผล และเหมาะสมตามหลกัศีลธรรม
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จรรยา ความยุติธรรมแมจ้ะได้รบัความสนใจศึกษาในสมัยนัน้ ทว่ากลับมิได้มกีารบญัญัตเิกณฑ์การ
ตัดสินไว้อย่างชัดเจนว่าการกระท าแบบใดจึงจะเรียกว่ามีความยุติธรรม แต่มีแนวคิดที่น่าสนใจ
ในทางปรัชญาศาสตรจ์ากนักปราชญ์ชาวกรีกผูม้ีช่ือเสียงโดง่ดัง Aristotle กล่าวไว้ว่า “มนุษย์ที่มี
บทบาทแตกต่างกัน ย่อมให้การสนบัสนุนความยุติธรรมจากมุมมองที่แตกต่างกัน” จากค ากล่าวนี้ 
หากมองในมุมกลบั จึงอาจเป็นได้ว่าหากมีคนทีม่ีเป้าหมายคล้ายคลึงกัน มาอยู่รวมกลุ่มในสถาบัน
หรือสังคมเดียวกัน โอกาสที่คนกลุ่มนีจ้ะมีมมุมองและทัศนะความเห็นต่อความยุติธรรมย่อมโน้ม
เอียงไปในทิศทางเดียวกัน  

เช่นเดียวกับแนวความคิดข้างต้น ในส่วนขององค์การ (Organization) ที่มีผู้ให้ความหมายไว้
ว่าเป็นการรวมกลุ่มกันอย่างมเีหตผุลของบุคคลกลุม่หนึง่ (อนันต์ งามสะอาด, 2546) ถ้าหากน า
บริบทของสังคมมาซ้อนทับในมิติขององค์การ ก็ต้องแสดงว่าประชากรในองค์การเดียวกันมีแนวโน้ม
ที่จะมองความยุติธรรมในรปูแบบเดียวกันนั่นเอง แต่มโนภาพนี้ยังไม่มีการยืนยันจนกระทั่งหลายปี
ต่อมา เมื่อการศึกษาความยุติธรรมแผ่ขยายเป็นวงกว้างมาถึงแหลง่องค์ความรู้ทางด้านองค์การ 
แนวคิดที่ว่าความยุติธรรมถูกสร้างข้ึนจากสังคม (socially constructed) ก็ถือก าเนิดข้ึน ดังจะ
อธิบายได้จากการที่ว่า ถ้าหากบุคคลกระท าพฤติกรรมทีผู่้คนส่วนใหญ่ในสังคมนั้นลงความเห็นว่า
แสดงออกถงึความสจุริตเที่ยงตรง พฤติกรรมดงักล่าวย่อมได้รับการยอมรับว่ามีความยุติธรรม ซึ่ง
แนวความคิดดังที่ว่าน้ีได้รับการยืนยันผ่านการทดลองเชิงประจักษ์ (Cropanzano & Greenberg, 
1997) แล้ว 

อย่างไรก็ตาม ถึงแมจ้ะมกีารสร้างบรรทัดฐานของความยุติธรรมขึ้นในสังคม เพื่อใช้เป็น
มาตรฐานและเป็นที่เข้าใจตรงกันว่าสิ่งใดคือความยุติธรรม แต่ก็มิได้หมายความว่าสมาชิกในสังคม
จะต้องใช้ชีวิตประจ าวันไปกับการช่ังน้ าหนักและคอยเปรียบเทียบหาความถูกต้องตลอดเวลา โดย
ส่วนมากแล้วความเป็นธรรมมักจะถูกหยิบยกข้ึนมาพูดเป็นส าคัญก็ต่อเมือ่มีการแบ่งปันผลประโยชน์
หรือทรัพยากรกันในกลุ่ม โดยเฉพาะในบริบทสภาพแวดล้อมรูปแบบองค์การหรอืสถาบันต่าง ๆ ที่ซึ่ง
บุคคลท างานเพื่อด ารงชีพ จึงค่อนข้างให้ความส าคัญกับความเป็นธรรมตอ่ผลตอบแทนที่ได้รบั ด้วย
เหตุน้ี บางครั้งพนกังานในองค์การจึงใช้ความยุติธรรมในการจัดสรรสิ่งตอบแทนเป็นเกณฑ์ในการ
ตัดสินใจอย่างหนึ่งว่าความสมัพันธ์ระหว่างตนเองกบัหัวหน้าหรือองค์การจะเป็นไปในรูปแบบใด 
(Cropanzano & Greenberg, 1997) 

ส าหรับวิธีการที่จะตัดสินว่าอะไรคือความยุติธรรม การศึกษาในระดับองค์การให้ความส าคัญ 
2 ส่วน (Colquitt et al., 2001; Cropanzano & Greenberg, 1997)  คือ 

 
- ผลลัพธ์ (outcomes) สิ่งตอบแทนที่ได้รบัจากการท างาน แบ่งเป็น รางวัล เช่น 

ทรัพยากร เงินเดือน การได้เลื่อนต าแหน่ง และการถูกลงโทษ เช่น ตัดเงินเดือน การพัก
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งาน การไล่ออกจากงาน มีการตัดสินอย่างเที่ยงธรรม และกระท าลงไปอย่าง

สมเหตุสมผลหรือไม ่

- ระเบียบการ (procedures) ข้ันตอนการแบ่งส่วนทรัพยากรหรือผลตอบแทน หรือวิธีการ

ลงโทษเมื่อมีการกระท าความผิด มีความเป็นธรรม เหมาะสมหรอืไม่ อย่างไร 

 

จะเห็นได้ว่า การตัดสินความยุติธรรมที่เกิดข้ึนน้ัน สามารถเป็นได้ทั้งในทางบวกและทางลบ 
ข้ึนอยู่กับผลงานของพนักงานแต่ละคน ซึ่งความยุติธรรมทั้งสองแบบนี้ เรียกว่า ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทน (Distributive Justice) (Adams, 1965; Deutsch, 1975) กับ ความยุติธรรมด้าน
ระเบียบการ (Procedural Justice) (Leventhal, 1980) ตามล าดับ ซึง่มีการพัฒนาแนวคิดของ
องค์ประกอบความยุติธรรมในองค์การแตล่ะด้านจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป  

 
วิวัฒนาการองค์ประกอบย่อยของความยุติธรรมในองค์การ 

การศึกษาแบบอภิวิเคราะห์ของ Colquitt และคณะ (2001) แบ่งองค์ประกอบความยุติธรรม
ในองค์การออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 

1. ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน (Distributive justice) 

2. ความยุติธรรมด้านกระบวนการ (Procedural justice) 

3. ความยุติธรรมระหว่างบุคคล (Interpersonal justice) 

4. ความยุติธรรมด้านข้อมลู (Informational justice) 

 
การพัฒนาความยุติธรรมในแต่ละองค์ประกอบมีวิวัฒนาการดังต่อไปนี้ 

ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน 
การศึกษาองค์ประกอบความยุติธรรมด้านผลตอบแทนในบรบิทขององค์การเริม่ต้นข้ึนเป็น

ครั้งแรกในปี 1965 โดย Adams (1965) เสนอทฤษฎีความเสมอภาค (equity theory) ที่พัฒนามา
จากกรอบแนวคิดทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม (social exchange theory framework) 
ส าหรับใช้เพือ่ประเมินความยุติธรรม สมมติฐานของทฤษฎีนี้คือ บุคคลไม่ได้มองแค่คุณค่าของสิ่ง
ตอบแทนเท่านั้น แต่ยังต้องการแน่ใจว่าสิง่ที่พวกเขาได้รับนัน้ยุติธรรมส าหรับตนเอง Adams อธิบาย
หลักการวัดความยุติธรรมจากการค านวณอัตราส่วน (ratio) ระหว่างสิ่งที่บุคคลได้อทุิศในการท างาน 
(input) เช่น สติปัญญา ระดับการศึกษา และประสบการณ์ เป็นต้น ต่อค่าตอบแทน (output) ที่
ได้รับ จากนั้นใหเ้ปรียบเทียบอัตราส่วนที่ได้รบัผู้อื่น 
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หลงัจากที่ Adams (1965) ได้แนะน าทฤษฎีความเสมอภาคสู่แวดวงการศึกษาบริบทองค์การ
ให้เป็นที่รูจ้ัก ก็นับเป็นจุดเริ่มต้นของงานวิจัยในหัวข้อความยุติธรรมด้านผลตอบแทนที่แพร่หลายมา
อีกหลายสบิปี การศึกษาหลายช้ินหลงัจากนั้นได้คิดค้นวิธีและหาหลักฐานมายืนยันผลงานของตนเอง 
ซึ่งมีให้เห็นว่าปัจจัยเริ่มต้นหลายประการ ได้แก่ ความแตกต่างในบรบิทขององค์การ เป้าหมาย
องค์การ หรือแรงจงูใจส่วนบุคคล สามารถส่งอิทธิพลต่อการแบ่งปันจัดสรรผลประโยชน์ด้วยวิธีการที่
แตกต่างกัน (Deutsch, 1975) อย่างไรก็ตาม แม้ว่าการก าหนดรูปแบบความยุติธรรมจะมาจาก
หลายมมุมองและใช้เครื่องมือที่แตกต่างกันในการวัด แต่ทุกแนวคิดมีจุดประสงค์เดียวกันคือ ความ
พยายามหานิยามให้แก่ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 

 
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ 
Thibaut และ Walker (1975) ได้เสนอความยุติธรรมด้านกระบวนการโดยช้ีให้เห็นถึง

แนวคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมในรูปแบบของกระบวนการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งจากบุคคลที่สาม 
(third-party dispute resolution procedures) (Colquitt et al., 2001)  ซึ่งเป็นการปรับใช้จาก
กลยุทธ์การแก้ไขปัญหาในแง่ของกฎหมาย Thibaut และ Walker ได้อธิบายว่ากระบวนการแก้ไข
ปัญหาจะแบง่ออกเป็น 2 ระยะ ได้แก่ ระยะข้ันตอน (process stage) และระยะตัดสินใจ 
(decision stage)  ระดับความสามารถที่ตัวบุคคลสามารถควบคุม (control) สถานการณ์ในระยะ
ข้ันตอนเรียกว่า การควบคุมขั้นตอน (process control) และความสามารถที่ควบคุมการตัดสินใจ
เรียกว่าการควบคุมการตัดสินใจ (decision control)  

งานวิจัยของ Thibaut และ Walker (1975 อ้างถึงใน Colquitt et al., 2001) เสนอแนะว่า
ผู้ที่มกีรณีพิพาทกันจะยินยอมสละอ านาจในการควบคุมการตัดสินใจ ตราบเท่าทีพ่วกเขาสามารถ
ควบคุมสถานการณ์ในระยะของข้ันตอนปฏิบัติได้ กล่าวอีกนยัหนึ่งคือ บุคคลจะมองว่ากระบวนการมี
ความยุติธรรมถ้าหากรับรู้ว่าตนเองมีอ านาจควบคุมขั้นตอนต่าง ๆ ทั้งการได้โอกาสแสดงความ
คิดเห็นอย่างอิสระ และมเีวลาเพียงพอในการอธิบายความคิดเห็นของตนเองอย่างเตม็ความสามารถ 
กล่าวโดยสรุปคือ Thibaut และ Walker มองว่าความสามารถที่จะควบคุมขั้นตอนได้ก็
เปรียบเสมอืนการไดร้ับความยุติธรรมในกระบวนการนั่นเอง  

แต่ถึงแม้ว่า Thibaut และ Walker จะเป็นผูร้ิเริ่มแนวคิดของความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
แต่งานส่วนใหญจ่ะมุง่สนใจเฉพาะปฏิกิริยาที่มีต่อกระบวนการทางกฎหมายเท่านั้น ต่อมา 
Leventhal, Karuza และ Fry (1980) ได้ขยายการศึกษาความยุติธรรมด้านกระบวนการออกไปสู่
บริบทอื่นนอกเหนือจากกฎหมาย (Colquitt et al., 2001) เช่น บริบทโครงสร้างแบบองค์การ 
(Leventhal, 1980) ซึ่งในการท าเช่นน้ี Leventhal และคณะได้เพิ่มตัวช้ีวัด (determinants) 
ความยุติธรรมด้านกระบวนการมากกว่าการใช้แค่การควบคุมขั้นตอนเท่านั้น  
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ทฤษฎีการตัดสินความยุติธรรมด้านกระบวนการของ Leventhal (Leventhal’s theory of 
procedural justice judgements) ก าหนดเกณฑ์การตัดสนิไว้ทั้งหมด 6 ข้อ (อ้างถึงใน Colquitt 
et al., 2001) ดังนี ้

1. กระบวนการหรือวิธีการควรประยุกต์ใช้ได้กับคนทุกกลุ่มและใช้ทุกช่วงเวลา 

2. ตัดสินอย่างไม่มอีคติ (bias) บุคคลทีส่ามที่เป็นผูจ้ัดสรรค่าตอบแทนจะต้องไมม่ีส่วน

เกี่ยวข้องในผลประโยชนห์รือได้ประโยชนจ์ากวิธีการที่ใช้ 

3. ข้อมูลที่น ามาใช้ในการตัดสินใจมีความถูกต้อง และไม่มีข้อมลูใดตกหล่น 

4. มีเครื่องมือรองรับเพื่อตรวจสอบผลการตัดสินใจทีอ่าจผิดพลาดหรือมีข้อบกพร่อง 

5. กระบวนการถูกต้องตามหลักจริยธรรมที่บุคคลควรไดร้ับ 

6. ความคิดเห็นที่ส าคัญควรมาจากคนหลายกลุม่ ไม่ใช่เพียงแค่กลุ่มเดียว และต้องได้รบัการ

จัดเข้าไปเป็นข้อมลูที่ใช้ประกอบเพื่อการจัดสรรผลประโยชน์ 

 
ความยุติธรรมดา้นปฏิสัมพันธ์ (Interactional justice) 
เมื่อกระบวนการที่ใช้แบง่ค่าตอบแทนส าเร็จบรรลผุล ประการต่อมาทีบุ่คคลให้ความส าคัญคือ

คุณภาพการดูและและปฏิสมัพันธ์ที่ได้รับ ผู้เสนอแนวคิดน้ีคือ Bies และ Moag (1986 อ้างถึงใน 
Colquitt et al., 2001) และได้ต้ังช่ือองค์ประกอบนี้ว่า ความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ ซึ่งในเวลา
ต่อมา Greenberg (1990, 1993) เสนอว่าความยุติธรรมด้านปฏิสัมพันธ์ประกอบข้ึนจาก
องค์ประกอบย่อยอีกสององค์ประกอบ ได้แก่ 

 ความยุติธรรมระหว่างบุคคล สะท้อนถึงวิธีการหรือระดับความสุภาพทีห่ัวหน้าและบุคคล

อื่นเลือกปฏิบัติต่อพนักงาน มีการให้ความเคารพและใหเ้กียรติกันเพียงใด 

 ความยุติธรรมด้านข้อมลู คือการให้ค าอธิบายที่หัวหน้าหรือผู้จัดสรรผลประโยชน์

ถ่ายทอดให้แก่พนักงานว่า ท าไมจึงเลือกใช้กระบวนการดังกล่าวในการแบ่งค่าตอบแทน 

หรือเพราะเหตุใดจึงแบ่งผลประโยชน์ในรูปแบบนี้ 

 
หลงัจาก Greenberg (1990) เสนอสององค์ประกอบย่อยสดุท้ายของความยุติธรรมใน

องค์การจนมีครบทัง้ 4 องค์ประกอบ การศึกษาความยุติธรรมในแวดวงนี้ก็พัฒนาต่อไปอกีระดบั 
เกิดค าถามและงานวิจัยต่าง ๆ ทั้งในห้องทดลองและภาคสนาม จนสามารถกล่าวได้ว่า ความ
ยุติธรรมในองค์การเป็นหนึ่งในหัวข้องานวิจัยที่ได้รบัความสนใจมากทีสุ่ดในศาสตร์การศึกษา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมองค์การ (industrial organizational psychology) การจัดการด้าน
ทรัพยากรบุคคล (human resource management) และพฤติกรรมขององค์การ 
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(organizational behavior) (Cropanzano & Greenberg, 1997) เวลาผ่านไป รายละเอียด
การศึกษาเกี่ยวกบัความยุติธรรมในองค์การก็ได้แตกแขนงยบิย่อยและเพิ่มจ านวนช้ินงานวิจัยมากข้ึน 
เช่นเดียวกับทฤษฎีต่าง ๆ ที่นักวิจัยหยิบยกมาใช้อธิบายค าถามงานวิจัยทีมุ่่งประเด็นศึกษาแตกต่าง
จากกันอย่างเห็นได้ชัด แต่ถึงแม้ว่าวิธีการที่เลือกใช้จะแปลกแยก แต่จุดประสงค์กล็้วนเป็นไปเพือ่
การสร้างนิยามกรอบแนวคิดของความยุติธรรมทั้งสิ้น ในภาพรวม งานวิจัยจ านวนมากต่างหาทาง
โยงความคิดเกี่ยวกับความยุติธรรมเข้ากับผลลัพธ์ขององค์การ (organizational outcomes) ซึ่ง
รวมถึง ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ความผูกพนักับองค์การ (organizational 
commitment) การถอนตัว (withdrawal) และพฤติกรรมการเป็นพนักงานองค์การที่ดี 
(organizational citizenship behavior) (Colquitt et al., 2001)   

งานการศึกษาความยุติธรรมในองค์การมีมากขึ้นจนกระทัง่ป ี2001 Colquitt และคณะ ได้
ท าอภิวิเคราะหง์านวิจัยเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์เพื่อรวมองค์ความรูเ้ป็นหนึ่งเดียว ดูเหมือนวง
การศึกษาความยุติธรรมจะมาถึงจุดอิม่ตัวแล้ว แต่ทว่าในปีเดียวกันนั้นเอง Lind (2001) ได้เสนอ
ทฤษฎีการตัดสินความยุติธรรมทางลัด (Fairness Heuristic Theory; FHT) ข้ึน 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรม 
การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม (Perceived Overall Justice) 

ทฤษฎีการตัดสินความยุติธรรมทางลัด (Fairness Heuristic Theory) 
Lind (2001) อธิบายสาระส าคัญของทฤษฎีว่า ในสภาพแวดล้อมทีท่ างาน พนักงานมักจะพบ

กับปญัหาพื้นฐานทางสังคม เมื่อต้องตัดสินใจเลอืกว่าจะปฏิบัติต่อหัวหน้าหรอืบุคคลในระดับสูงกว่า
อย่างไร แน่นอนว่าการให้ความร่วมมือย่อมยังผลประโยชน์สว่นตัวให้แก่พนักงานผู้นั้น แต่ใน
ขณะเดียวกันก็อาจเพิ่มความเสี่ยงที่จะถูกเอารัดเอาเปรียบจากอีกฝ่ายได้ ทฤษฎีนี้อ้างว่าพนักงานจะ
แก้ไขปัญหาโดยการใช้หลักการคิดอย่างง่ายๆ ในการตัดสินความเป็นธรรม คือใช้ทางลัดในการ
ตัดสินความยุติธรรม เพื่อใช้เป็นแนวทางว่าจะปฏิบัติตนอย่างไรต่อไป กล่าวโดยสรปุ สมมติฐานของ
ทฤษฎีคือ การตัดสินใจของบุคคลจะไม่แบง่ประเด็นเหตุการณ์ออกเป็นแตล่ะกรณี แต่จะมองเห็น
เป็นภาพรวมขนาดใหญ่หรือใช้การสรุปโดยรวมแล้วใช้ผลที่ได้น้ันเป็นเครื่องแนะแนวการแสดง
พฤตกิรรมที่บุคคลมองเห็นว่าดีที่สุด 

 
ภายหลังทีท่ฤษฎีการตัดสินความยุติธรรมทางลัด (Lind, 2001) ถูกสร้างขึน้ ในปีต่อมา Lind 

และ van den Bos (2002) ได้ศึกษาเปรียบเทียบแนวความคิดเพิ่มเตมิ ก่อนบรรยายในงานวิจัยว่า
การใช้ทางลัดในการตัดสินความยุติธรรม เปรียบเสมอืนกับการใช้ความประทบัใจสากลจากการได้รบั
การปฏิบัตอิย่างเป็นธรรม (global impression of fair treatment) เป็นเครื่องมือในการตัดสินใจ 
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ซึ่งความคิดเห็นในเชิงการตัดสินใจโดยใช้ภาพรวมนี้ได้รับการต่อยอดแนวความคิดจาก Rodell และ 
Colquitt ในปี 2009 โดยอ้างอิงฐานความรูเ้ดิมจาก Lind (2001) และในที่สุดก็ได้เห็นภาพความ
แตกต่างระหว่างการศึกษาความยุติธรรมในมิติใหม่กบัการศึกษาความยุติธรรมแบบเดิมอย่างเห็นได้
ชัดถึงสองประการด้วยกัน  

ประการแรก คือ ความยุติธรรมโดยรวมซึ่งเป็นแนวคิดแบบใหม่มองเป็นภาพรวมขนาดใหญ่
เพื่อตัดสินใจ ขณะที่ความยุติธรรมแบบเก่านั้นแตกประเด็นความสนใจลงไปเฉพาะในแต่ละ
องค์ประกอบย่อย  

ประการทีส่อง ความยุติธรรมโดยรวมจะตัดสินจากสิง่ที่มองเห็นและเป็นไปตามความจรงิ เช่น 
หัวหน้า องค์การ กล่าวคือ ดูผลรวมภายในตัวบุคคลหรือสิ่งที่ต้องการประเมินเป็นหนึง่เดียวก่อน
สรปุผล ซึ่งแตกต่างจากความยุติธรรมแบบแบง่องค์ประกอบหรือแยกเป็นรายด้านที่จะตัดสินโดยนับ
จากเหตุการณ์การได้รบัความยุติธรรม 

นอกจากประการที่กล่าวมาแล้ว ความยุติธรรมโดยรวมยังสามารถท าหน้าที่สง่ผ่าน 
(mediating role) ความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมแต่ละองค์ประกอบกบัเจตคติและพฤติกรรม 
(attitudes and behaviors) ของพนักงาน (Ambrose & Schminke, 2009) ด้วยเหตุน้ี การศึกษา
ที่มีเพียงการมุ่งเน้นในองค์ประกอบเฉพาะแต่ละด้านของความยุติธรรมจึงอาจไม่ใช่วิธีการที่ดีทีสุ่ด 
(Lind, 2001; Shapiro, 2001)  

เนื่องจากงานวิจัยในอดีตได้ศึกษาความยุติธรรมแบบแยกเปน็รายด้านไว้เป็นจ านวนมาก 
ขณะที่การศึกษาเกี่ยวกบัความยุติธรรมโดยรวมเป็นทฤษฎีที่ยังมีการศึกษาค่อนข้างน้อย อีกทัง้ผู้วิจัย
ยังต้องการตอบค าถามงานวิจัยที่ว่า บุคลากรพยาบาลวิชาชีพจะรบัรู้ถึงความยุติธรรมในภาพรวม
อย่างไร งานศึกษาครั้งนีจ้ึงเลอืกใช้การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมในการวัดระดับความผกูพันของ
พยาบาลวิชาชีพ 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและการรบัรู้ความยุติธรรม 
การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การถูกน ามาใช้ในงานวิจัยร่วมกับตัวแปรอื่นที่ส าคัญหลายตัว

แปร หนึ่งในน้ันคือ การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (e.g., Erdogan, 2002; Wayne, 
Shore, Bommer, & Tetrick, 2002) ซึ่งตามทฤษฎีของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 
หัวหน้าจะมีการเลือกปฏิบัติต่อสมาชิกที่แตกต่างกัน (Scandura, 1999) โดยสมาชิกที่มี
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้าจะได้รบัโอกาสและสิทธิที่ดกีว่า น าไปสู่การตั้งค าถามถึงความยุติธรรม
ในองค์การ เนื่องจากหัวหน้าแบง่ปันทรัพยากรให้แก่สมาชิกที่ใกล้ชิดกันก่อน เป็นสาเหตุของการแบ่ง
ค่าตอบแทนที่ไม่ยุติธรรม การสื่อสารให้ข้อมลูข่าวสารหรือการสนบัสนุนให้ก าลงัใจกเ็กิดข้ึนกบั
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สมาชิกทีส่นิทกันก่อนสมาชิกที่ค่อนข้างห่างเหิน จงึอาจเกิดเป็นการขาดความยุติธรรมในการ
ปฏิสัมพันธ์ ซึ่งเมื่อขาดความยุติธรรมประเภทนี้ในองค์การ สมาชิกจะเริ่มตัง้ค าถามถึงพฤติกรรมของ
หัวหน้า ซึ่งน ามาสู่การรบัรู้ถึงความไม่ยุติธรรมในแง่ของกระบวนการ ในขณะที่การปฏิบัติต่อสมาชิก
ทุกคนอย่างเท่าเทียมจะสามารถช่วยลดปญัหาเหล่าน้ีได้  

ตัวอย่างงานวิจัยของ Han และ Bai (2012) ที่ศึกษาการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิกและความยุติธรรมในองค์การ พบระดบัความสัมพันธ์กับความยุติธรรมด้านผลตอบแทนและ
ปฏิสัมพันธ์ ซึ่งผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่าการทีห่ัวหน้าแสดงการปฏิบัติต่อสมาชิกอย่างแตกต่างกัน 
พยาบาลวิชาชีพจะรับรู้ว่าเป็นความไม่เป็นธรรมในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะเมื่อต้องท างานทีม่ีการแบ่ง
หนา้ที่กันในแต่ละบุคคล การรบัรู้ถึงความไม่ยุติธรรมในการปฏิบัติระหว่างบุคคลที่มีต่อสมาชิกจะยิ่ง
มีความชัดเจนมากยิง่ข้ึน อย่างไรก็ตาม ในปจัจบุันยังมีงานวิจัยจ านวนน้อยที่ศึกษาอทิธิพลของการ
แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกที่มีตอ่ความยุติธรรมในองค์การในประชากรของพยาบาล
วิชาชีพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานวิจัยส่วนใหญม่ักศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมแต่ละด้าน ได้แก่ ด้าน
ผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านความยุติธรรมระหว่างบคุคล และด้านข้อมูล ซึง่มิได้ศึกษาเป็น
การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมตามทฤษฎีของ Lind (2001) ผู้วิจัยจงึศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความยุติธรรมโดยรวม ดังสมมติฐานดังต่อไปนี ้

 
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การโดยรวม 

 
การรับรู้ความยุติธรรมและความผูกพัน  
เมื่อบุคคลเกิดค าถามต่อความยุติธรรมที่ไดร้ับ นั่นแสดงว่าพวกเขาก าลังสงสัยถึงความสัมพันธ์

ที่ตนมี ค ากล่าวนี้ของ Lind (2001) คงไม่นับว่าเกินกว่าความจรงิไปมากนัก หากลองพิจารณาตาม
แนวคิดที่ว่ายามปุถุชนทั่วไปประสบกบัปญัหาพื้นฐานทางสังคม เช่น เมื่อเกิดความกงัวลว่าตนเอง
อาจจะโดนเอารัดเอาเปรียบหรือถูกผู้อื่นหลอกหาผลประโยชน์ด้วยความไม่ชอบธรรม วิธีการที่บุคคล
มักเลือกใช้เป็นเครือ่งมอืทางลัดคือ การได้รบัซึง่การปฏิบัติด้วยความเป็นธรรม ในการนี้ ถ้าหาก
บุคคลเช่ือว่าผู้อื่นที่อยู่ในสงัคมเดียวกันปฏิบัติต่อพวกเขาด้วยความยุติธรรมและเท่าเทียม ความรูส้ึก
ตรงจุดน้ีเองจะน าไปสู่การตัดสินใจที่รวดเร็วในการให้ความรว่มมือ หรือยินยอมทีจ่ะท าตามความ
ต้องการของกลุ่มองค์การที่ตนเองท างานอยู่ด้วยความเต็มใจ แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้าหากเมื่อใดที่
บุคคลผู้นั้นได้พบเข้ากบัเหตุการณ์ทีท่ าใหเ้กิดความรูส้ึกและความเช่ือว่ามีการปฏิบัติต่อกันอย่างมี
อคติหรือมีความไม่เป็นธรรมประกอบอยู่ด้วย และสิง่เหล่าน้ันเกิดข้ึนกับตัวเอง ตัวบุคคลย่อม
ตัดสินใจทกุสิง่จากฐานความต้องการของตนเองเป็นที่ตั้ง โดยไม่สนใจให้ความร่วมมือกับหมู่คณะที่
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อยู่อาศัย มีเพียงงานที่จะได้รับผลประโยชน์โดยตรงและทันทีเท่านั้นจึงจะท าใหบุ้คคลเหล่าน้ียินยอม
ให้ความร่วมมือ และถ้าเมื่อใดทีก่ารกระท าเพื่อผลประโยชนส์่วนรวมของกลุ่ม มีความขัดแย้งต่อ
ผลประโยชน์ส่วนตน แน่นอนว่าบุคคลที่เช่ือว่าตนเองไม่ได้รบัความยุติธรรมจากองค์การจะเลือก
ผลประโยชน์ของตนเป็นที่ตั้งเสมอ  

ดังนั้นความยุติธรรมจึงมิได้เป็นเพียงแค่มีการแลกเปลี่ยน (transaction) อย่างเป็นธรรม
เกิดข้ึน หากแต่ยังหมายถึงความสมัพันธ์ที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความชอบธรรมอีกด้วย โดยเฉพาะ
เมื่อบุคคลคิดถึงความยุติธรรม พวกเขาได้คิดถึงจุดยืนของตนเองบนความสัมพันธ์ระยะยาวใน
อนาคต ซึ่งก็คือการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์และความสมัครใจทีจ่ะเป็นสมาชิกคนหนึง่ขององค์การ  

ทฤษฎีการตัดสินความยุติธรรมทางลัด (Lind, 2001) เสนอวิธีแก้ปัญหาการจัดการด้าน
ความสัมพันธ์ไว้ว่า การปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความยุติธรรม ได้แก่ การเลือกกระบวนการ ข้ันตอน
การด าเนินงาน และการแบ่งผลลัพธ์ค่าตอบแทนด้วยยุติธรรม ร่วมกับการประกาศเป้าหมายการ
ท างานของกลุ่มที่มีความชัดเจนและเป็นไปได้ว่าสามารถเกิดข้ึนจริง ย่อมเล็งเห็นถึงผลิตผลของการ
ท างานที่มปีระสิทธิภาพ การให้ความร่วมมอื และการเข้าร่วมเป็นส่วนหนึง่ขององค์การจากพนักงาน
ได้ กลายเป็นทีม่าของการสร้างความผูกพันทีพ่นักงานมีต่อองค์การ  

ทั้งนี้ Lind ได้เสนอว่า การทีจ่ะอยูร่่วมกันในสังคม โดยเฉพาะกรณีที่ต้องมีการแบง่
ผลประโยชน์กับผู้อื่น สามารถใช้หลกัปฏิบัติด้วยความยุติธรรมเป็นเครื่องช้ีวัดว่าบุคคลควรรกัษา
ระดับความสัมพันธ์ไว้แบบไหน Ambrose และ Schminke (2009) กับ Colquitt และ Shaw 
(2005) อภิปรายในงานวิจัยว่าการใช้ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมน่าจะมีความเหมาะสม
มากกว่าการใช้ตัวแปรการรบัรู้ความยุติธรรมแบบมมีิติองค์ประกอบย่อย 

อย่างไรก็ดี เพราะเหตุที่ว่าการรบัรู้ความยุติธรรมถูกน ามาศึกษาร่วมกันกบัความผูกพันกับ
องค์การเป็นเวลาหลายปีนีเ่อง ในระยะปหีลงั ๆ มานี้งานค้นคว้าเกี่ยวกับความยุติธรรมและองค์การ
จึงคล้ายกับด าเนินมาจนถึงจุดอิ่มตัวแล้ว จนกระทั่งปี 2012 Klein และคณะ ได้เสนอผลงานวิจัยช้ิน
ใหม่เกี่ยวกบัความผกูพัน (commitment) ด้วยแนวคิดและมุมมองที่เปลี่ยนไปจากเดิมอย่างสิ้นเชิง 
โดยพวกเขาอ้างว่า ความผูกพันนั้นมทีี่มาจากสายใยทางด้านจิตใจ (psychology bonds) ซึ่ง
สามารถเกิดข้ึนได้กับหลายเป้าหมาย (target) และมีความผกูพันหลายชนิด (type) ในความสัมพันธ์
แบบต่าง ๆ  

อ้างอิงจากทฤษฎีการตัดสินความยุติธรรมทางลัด (Lind, 2001) และแนวคิดเรื่องความผูกพัน 
(Klein et al., 2014; Klein et al., 2012) ตามที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น นับเป็นเรื่องปกตทิี่บุคคลจะต้อง
พบเจอกบัปญัหาต่าง ๆ ในแต่ละวันของการท างาน และมหีลายครั้งที่เกิดค าถามข้ึนในใจว่า สิ่งที่ตน
ได้รับนั้นมีความยุติธรรมหรือไม่ ทัง้วิธีการต่าง ๆ ที่หัวหน้าเลือกใช้ ปรมิาณงานที่ต้องท า และจ านวน
ทรัพยส์ินที่แบง่กันในกลุ่ม ฯลฯ ซึง่การประเมินค าถามเหล่านี้ แม้จะน้อยนิดเพียงใดก็ย่อมต้องใช้
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พลังงานทางสติปญัญา บุคคลจึงใช้การมองทุกอย่างเป็นภาพรวมใหญ่ ๆ ซึ่งเป็นวิธีตัดสินใจที่ท าได้
ง่าย ทั้งประหยัดเวลาและพลังงาน ท าให้เหลือเวลาและสตปิญัญามากพอจะไปใช้ท าอย่างอื่นต่อ 
นอกจากนี้ยังมหีลักฐานเชิงประจักษ์จากงานวิจัยทีบ่่งช้ีว่า ความยุติธรรมโดยรวมสามารถท าหน้าที่
ส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างความยุติธรรมแต่ละองค์ประกอบกับเจตคติและพฤติกรรมของพนักงาน
ได้ นั่นหมายความว่าความยุติธรรมโดยรวมสามารถน ามาใช้วัดแทนความยุติธรรมแบบแยก
องค์ประกอบได้โดยไม่ท าใหผ้ลการศึกษาเปลี่ยนแปลงแต่อย่างใด อีกทั้งความยุติธรรมโดยรวมยงัใช้
การตัดสินใจแบบที่อ้างอิงบนพื้นฐานของความเป็นจริงมากกว่า อย่างที่เวลาคนปกติทั่วไปคิดถึง
ประเด็นหัวข้อเรื่องหนึ่งในชีวิตประจ าวัน ต่อให้คิดแยกตามเหตุการณ์หรือประสบการณ์ สุดท้ายก็น า
ข้อมูลทกุอย่างมารวมกันเพื่อตัดสินใจอยู่ดี  

อีกประการหนึ่งตามที่ได้อภิปรายไว้ข้างต้น ผลการศึกษาในงานวิจัยต่าง ๆ พบว่าความ
ยุติธรรมสามารถท านายได้ถึงเจตคติและพฤติกรรมของพนักงาน ซึ่งเจตคติในที่ท างานหนึ่งที่ส าคัญ
ประการหนึ่งก็คือ ความผูกพันกับองค์การ เมื่อเป็นเช่นน้ี จึงเท่ากับว่า ความยุติธรรมโดยรวมน่าจะ
สามารถท านายถึงความผูกพันได้อย่างมีนัยส าคัญ และจากการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยพบว่า
การศึกษาความยุติธรรมแบบแยกเป็นรายด้านมีจ านวนมากเมื่อเทียบกบัการศึกษาความยุติธรรม
โดยรวม เนื่องจากว่าความยุติธรรมโดยรวมเพิ่งถูกคิดค้นข้ึนในปี 2001 โดย Lind  แต่ความยุติธรรม
แบบแยกเป็นรายด้านน้ีมีการเสนอองค์ประกอบแรกขึ้นมาต้ังแต่ปี 1965  เวลาทีห่่างกัน 36 ปีใน
แวดวงการศึกษา ท าให้ปัจจุบันความรู้เกี่ยวกบัความยุติธรรมโดยรวมยังมีค่อนข้างน้อยเมื่อเทียบกับ
งานวิจัยความยุติธรรมแบบแยกเป็นรายด้าน อีกทั้งความผูกพันตามทฤษฎีใหม่ (Klein et al., 
2012) ที่ยังขาดงานวิจัยรองรบัอีกจ านวนมาก โดยเฉพาะในกลุ่มประชากรทีเ่ลือกใช้ท าการวิจัยครั้ง
นี้ คือพยาบาลวิชาชีพ ซึ่งยังมีงานวิจัยภายในประเทศเกี่ยวกบัความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรความ
ยุติธรรมโดยรวมและความผูกพันของอาชีพพยาบาลอยู่ในแวดวงที่จ ากัด ผู้วิจัยจึงต้องการตอ่ยอด
องค์ความรู้ในงานการศึกษาดังกล่าว เผื่อตรวจหาต้นตอสาเหตุของการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ 
ว่าความยุติธรรมในองค์การแบบโดยรวมจะสง่ผลต่อความผกูพันที่มีต่อองค์การอย่างไร และใหผ้ลที่
เหมอืนหรือแตกต่างจากงานวิจัยอื่นในอดีต จึงเป็นทีม่าของการสร้างสมมติฐานงานวิจัยดังตอ่ไปนี้ 

 
การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกบัหัวหน้า 
การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกบัองค์การ 
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การให้อ านาจ  

ความหมายของการให้อ านาจ (Empowerment) 
Kanter (1977) ได้ให้ความหมายของ ‘อ านาจ’ ไว้ว่า เป็นความสามารถในการใช้ทรัพยากร

บุคคลและวัตถุดิบร่วมกันเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมาย โดย Kanter อธิบายว่าปัจจัยทางโครงสร้างภายใน
สภาพแวดล้อมทีท่ างานมอีิทธิพลตอ่เจตคติและพฤติกรรมในงานของพนักงาน มากกว่าลักษณะนสิัย
ของบุคคลหรือการมปีฏิสมัพันธ์ทางสังคม (Laschinger et al., 2007) ซึ่งการรบัรู้ถึงอ านาจภายใน
สภาพแวดล้อมทีท่ างานเป็นผลลัพธ์จากการเข้าถึงการให้อ านาจในองค์การ (DeCicco, Laschinger, 
& Kerr, 2006; Kanter, 1977)  

Conger และ Kanungo (1988) นิยามการให้อ านาจว่า คือแนวคิดการสร้างแรงจูงใจให้
บุคคลเช่ือมั่นในศักยภาพของตนว่าสามารถที่จะท าหน้าที่ใหส้ าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี เป็นการเน้นการ
เสริมพลังอ านาจในด้านของจิตใจ 

Thomas และ Velthouse (1990) เช่ือในพลงัอ านาจของจติใจเช่นเดียวกับ Conger และ 
Kanungo (1988) แต่มีความเห็นว่า การใหอ้ านาจในด้านของจิตใจไม่ควรถูกจ ากัดเพียงแค่มโนภาพ
เดียว และแท้ที่จริงแล้ว การให้อ านาจหมายถึง แรงจูงใจภายในที่มีต่องาน (intrinsic task 
motivation) ของบุคคล ซึง่ผ่านกระบวนการพิจารณาทางปัญญาเกี่ยวกับบทบาทในด้านต่าง ๆ ที่
ตัวบุคคลได้รับ 

 
ในช่วงต้นของการศึกษาการให้อ านาจ ผู้วิจัยมักมุ่งความสนใจไปยังรูปแบบโครงสร้างและตัว

แปรที่ใช้ช้ีวัดการให้อ านาจโดยตรง ดังจะเห็นได้จากทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับความนิยมและใช้เป็นกรอบ
แนวคิดเชิงทฤษฎีในงานวิจัยต่าง ๆ กันอย่างแพรห่ลายจนถึงปัจจุบัน และผู้วิจัยได้เลือกใช้ในงาน
การศึกษาครั้งนี้ด้วย นั่นคือทฤษฎีการใหอ้ านาจเชิงโครงสร้างของ Kanter (Kanter’s Theory of 
Structural Empowerment) (Kanter, 1977) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ให้ความสนใจไปยงัลกัษณะ
โครงสร้างภายในองค์การ มากกว่าการมองที่ศักยภาพในตัวบุคคล (Bradbury-Jones, Sambrook, 
& Irvine, 2007) ทฤษฎีพัฒนามาจากแนวคิดที่ว่า โครงสร้างสภาพแวดล้อมในที่ท างานมี
ความส าคัญต่อเจตคติและพฤติกรรมของพนกังานในองค์การ โดยพฤติกรรมการแสดงออกของ
พนักงานต่อหน้าที่ เป็นผลมาจากการรับรู้ว่าตนเองไดร้ับการสนับสนุนด้านโอกาสและอ านาจมาก
เพียงใดในที่ท างาน  

จากสมมติฐานของทฤษฎี แสดงให้เห็นว่า Kanter (1977) มุ่งประเด็นส าคัญไปที่ตัวพนักงาน
เป็นหลัก โดยเน้นการรับรู้สภาวะในทีท่ างานตามความเป็นจริง มิใช่การแปลข้อมลูจากความรูส้ึก
หรือภาวะภายในจิตใจ แนวคิดดังกล่าวถูกน าไปศึกษาบริบทขององค์การมากมาย และมผีลงานวิจัย
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ช้ีให้เห็นว่า การใหอ้ านาจเชิงโครงสร้างสามารถท านายความผูกพันกบัองค์การ (McDermott et 
al., 1996; Wilson & Laschinger, 1994) ความเช่ือใจในการบรหิารจัดการ (trust in 
management) (Laschinger et al., 2001)  และความพึงพอใจในงาน (Laschinger et al., 
2001) ได้ในเชิงประจกัษ์ และยังมกีารใช้ทฤษฎีของ Kanter เป็นฐานแนวคิดที่ส าคัญในการพัฒนา
มาตรวัดเกี่ยวกบัการให้อ านาจอกีด้วย (e.g., Lanschinger et al., 2001) 

หนึ่งทศวรรษต่อมาหลงัจากทฤษฎีการให้อ านาจเชิงโครงสรา้ง (Kanter, 1977) ถูกเผยแพร่
ออกสูส่าธารณชน Conger และ Kanungo (1988) ได้น าเสนอการใหอ้ านาจในรปูแบบใหม่ โดยเน้น
ไปที่การให้อ านาจทางจิตใจ (psychological empowerment) ในตัวบุคคลเป็นส าคัญ ซึ่งทฤษฎี
อธิบายว่าบุคคลสามารถพัฒนาและยกระดบัความสามารถได้ถ้าหากบุคคลมีความเช่ือมั่นใน
ศักยภาพของตัวเอง แต่มีนักวิจัยบางท่านไมเ่ห็นด้วย กับสมมติฐานของทฤษฎีนี้ 

Thomas และ Velthouse (1990) มีความเห็นที่ต่างออกไปจาก Conger และ Kanungo 
โดยมีความเช่ือว่า การให้อ านาจทางจิตใจนั้น สามารถท าไดม้ากกว่าการสร้างความเช่ือมั่นเพียง
อย่างเดียว หลกัฐานคืองานวิจัยของพวกเขาได้สรุปความหมายของการให้อ านาจไว้ว่า เป็นรปูแบบ
ของแรงจูงใจจากภายในทีบุ่คคลจะพึงมีต่อบทบาทหน้าที่ของตน อันเกิดจากการไตร่ตรองโดยใช้
กระบวนการทางปัญญาทัง้สิ้น 4 กระบวนการ คือ 

1. ความส าคัญ (meaning) หมายถึง คุณค่าของเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ของงาน 

บุคคลจะให้ความส าคัญกับงานที่ท ามากเพียงใดข้ึนอยู่กับว่า บทบาทหน้าที่ที่ต้อง

กระท าน้ันมีความสอดคล้องกบัความเช่ือ ค่านิยม และความประพฤติของตนเอง

เท่าใด 

2. ความสามารถ (competence) หมายถึง ความเช่ือที่บุคคลมีต่อความสามารถใน

หน้าที่ของตน  

3. อ านาจในการตัดสินใจ (self-determination) บุคคลรู้สกึว่าตนเองมีอ านาจเหนือ

งานที่ท า มีอสิระในการเลือกหรือตัดสินใจในข้ันตอนต่าง ๆ ของงาน 

4. อิทธิพล (impact) บุคคลรูส้ึกว่าตนเองสามารถสร้างผลผลิตหรือมีส่วนร่วมใน

ผลผลิตที่ส าคัญภายในองค์การได้  

 
กระทัง่ต่อมาในปี 1995 Spreitzer ยกเอาแนวความคิดการให้อ านาจทางจิตใจของ Thomas 

และ Velthouse (1990) มาประยุกต์ใช้ในบรบิทองค์การ ซึง่หลังจากที่ Spreitzer เสนอแนวคิด
ออกไปนั้นกม็ีนักวิจัยหลายคนที่ได้ท าการศึกษาเช่ือมโยงระหว่างการให้อ านาจทางจิตใจกบัผลลพัธ์
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ขององค์การหลายงาน หนึง่ในผลลัพธ์ที่ได้ศึกษาและพบว่ามคีวามเกี่ยวโยงกบัการให้อ านาจคือ 
ความผูกพันกบัองค์การ (Kraimer, Seibert, & Liden, 1999; Spreitzer, 1995)  

จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นพบว่า แม้ทฤษฎีการให้อ านาจทั้งสองแบบจะส่งผลต่อ
ผลลัพธ์ขององค์การอย่างมีนัยส าคัญเหมือนกัน แต่ความแตกต่างที่เห็นได้อย่างชัดเจนคือ ทฤษฎีการ
ให้อ านาจทางจิตใจจะเน้นหนกัไปยังสภาวะทางใจ (psychological state) ของพนักงานในองค์การ
ต่อประสบการณ์การให้อ านาจ โดยดูว่าพนักงานมีการตีความ (interpretation) และมีปฏิกริิยา
ตอบสนอง (reaction) ต่อสภาพแวดล้อมในการท างานอย่างไร ขณะที่ทฤษฎีการให้อ านาจเชิง
โครงสร้าง เป็นการรบัรู้ของพนักงานว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมกีารให้อ านาจให้เกิดข้ึนหรือไม่
มีการใหอ้ านาจทีม่ากเพียงพอ ซึง่ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจยัต้องการศึกษาระบบการท างานของ
โรงพยาบาลรัฐเป็นส าคัญ โดยเน้นวัดที่การรบัรู้ของพยาบาลวิชาชีพว่าได้รับอ านาจและอสิระจากหัว
หน้าที่พยาบาลที่ตนสังกัดท างานด้วย ในการจัดการทกุอย่างให้ด าเนินไปอย่างราบรื่นเพียงใด 
หรือไมม่ีการยอ่หย่อนอะลุม่อล่วยให้ในการท างานเท่าที่ควร และระบบโครงสร้างภายในองค์การจะ
ส่งผลต่อความผูกพันดงัเช่นผลการศึกษาจากงานวิจัยในอดีตหรือไม่ กรอบทฤษฎีที่ส าคัญและ
เหมาะสมแก่การใช้เป็นแนวทางในการศึกษาจึงเป็นแนวคิดของ Kanter (1977) ที่มุ่งอธิบาย
ประเด็นในเชิงระบบโครงสร้างขององค์การ ว่าส่งผลต่อการเกิดความผูกพันกบัองค์การในกลุ่มอาชีพ
พยาบาลวิชาชีพประจ าโรงพยาบาลรัฐเพียงใด 

  
การให้อ านาจเชิงโครงสร้างกับความผูกพัน 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการให้อ านาจ 
ทฤษฎีการให้อ านาจเชิงโครงสรา้ง (Structural Empowerment Theory) 
Kanter (1977) เสนอไว้ในทฤษฎีการใหอ้ านาจเชิงโครงสร้างว่า คุณลักษณะขององค์การจะ

ส่งผลต่อเจตคติและพฤติกรรมองค์การของบุคคล อันน าไปสูก่ารเพิม่ขึ้นหรือลดลงของประสิทธิผล
ขององค์การในภาพรวม อ านาจจะเกิดข้ึนเมื่อพนกังานสามารถเข้าถึงข้อมลู การสนับสนุน 
ทรัพยากร และโอกาส ซึง่ในการที่จะเข้าถึงสิง่เหล่าน้ีบุคคลตอ้งมีอ านาจในองค์การ Kanter อธิบาย
ว่าอ านาจมาจาก 2 แหล่ง คือ 

1. อ านาจแบบเป็นทางการ (Formal Power) เป็นอ านาจที่พบในการท างานซึ่งมรีูปแบบที่

มองเห็นได้ชัดเจนในองค์การ คืองานที่ต้องอาศัยความรอบคอบ ใช้ความยืนหยุ่น  บุคคล

ต้องปรับตัว ใช้ความคิดสร้างสรรค์และมกีารพฒันาทักษะความสามารถเพื่อใหง้านส าเรจ็

ลุล่วงลงได้ นอกจากนี้ยังต้องมีการตัดสินใจอย่างสุขุมและมองการณ์ไกล  รู้แก่น
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เป้าประสงค์ของงานและองค์การ ใช้ความสัมพันธ์กับกระบวนการร่วมมือสนบัสนุนทั้ง

ภายในและภายนอกองค์การเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

2. อ านาจแบบไม่เป็นทางการ (Informal Power) เป็นอ านาจที่พัฒนาข้ึนจากความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลากรในองค์การซึง่อยู่ในต าแหนง่ต่าง ๆ เช่น หัวหน้า เพื่อนร่วมงาน 

ผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึงกลุม่ท างานนอกองค์การ หากบุคคลมีความสัมพันธ์ที่ดีกบัผู้อื่น

ย่อมท าใหก้ารเข้าถึงแหลง่ทรัพยากรและการสนับสนุนเป็นไปได้ง่ายข้ึน 

 
อ านาจทั้งสองแบบนีเ้ป็นจุดเริ่มต้นของการให้อ านาจเชิง “โครงสร้าง” ภายในองค์การ 

(Laschinger et al., 2001, 2004) ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ (Kanter, 1977) คือ 
 
1. การเข้าถึงโอกาส (Access to opportunity) หมายถึง การได้รับโอกาสในการพัฒนา

ความเช่ียวชาญ เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของพนักงาน และมีความ

เป็นไปได้ทีบุ่คคลจะเติบโตก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์การ โอกาสต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจเกิด

จากการไดร้่วมงานกบับุคคลจากหน่วยงานอื่นภายในองค์การ ซึ่งการเข้าถึงโอกาส 

Kanter (1977) แบ่งเป็น 3 องค์ประกอบยอ่ย คือ  

1.1 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (advancement) บุคคลได้รับส่งเสริมสนับสนุนจาก

องค์การหรือหัวหน้า มีการพจิารณาความดีความชอบ ได้รับเลื่อนต าแหน่งอย่าง

ยุติธรรม เปิดโอกาสการเติบโตในการท างานทีสู่งข้ึน 

1.2 ความเพิ่มพูนทกัษะความสามารถ (competence and skill) บุคคลมีโอกาสร่วม

อบรมสัมมนา เพิ่มพูนความรู้ทางวิชาชีพ มีการไปศึกษาดูงาน หรือได้ศึกษาต่อใน

ระดับทีสู่งข้ึน 

1.3 ได้รับการยกย่องชมเชยและยอมรบั (reward and recognition) การมอบรางวัล 

การยกย่องชมเชย ค าประกาศเกียรติคุณเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้พนักงาน จะ

เปิดโอกาสให้บุคคลได้แสดงผลงานความสามารถ ท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจและรู้สกึ

ว่าตนเองมีคุณค่าต่อหน้าทีก่ารงานที่ท า  

2. การเข้าถึงทรัพยากร (Access to resources) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ

แสวงหาจัดการสิ่งจ าเป็นเพือ่ใช้เป็นหลักสนบัสนุนให้การท างานบรรลเุป้าหมายไปได้ ซึ่ง

ทรัพยากรดังกล่าวแบ่งเป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก ดังนี้  
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2.1 ปัจจัยภายใน เช่น คุณลักษณะในตัวบุคคล ซึ่งเป็นทรัพยากรส่วนบุคคล ได้แก่ 

ความสามารถในการปรับตัว ทักษะการเรียนรู้ ความคิดเชิงบวกต่อตนเอง ซึ่ง

คุณลักษณะเหล่าน้ีควรได้รบัการส่งเสริมสนับสนุนใหเ้กิดการพัฒนาข้ึนใน

สภาพแวดล้อมการท างาน จะท าใหก้ารน าทรัพยากรภายนอกมาใช้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน เป็นการเอื้ออ านวยต่อท างานในองค์การ พนักงานจะมี

ความสุขในการท างาน ท าให้เกิดความผูกพันและทุม่เทให้แก่การท างานอย่างเต็มที่

เพื่อประโยชน์ขององค์การ  

2.2 ปัจจัยภายนอก เช่น เครื่องมือ ทุนทรัพย์ วัสดุ เวลา และอุปกรณ์ที่จ าเป็นต่อ

เป้าหมายขององค์การ หากเครือ่งมอืไม่มีคุณภาพ งานก็ย่อมไม่ได้มาตรฐานตามที่

ก าหนดไว้ เงินสนบัสนุนหรอืงบประมาณทีเ่พียงพอก็ท าให้บคุคลได้แสดงผลงาน

อย่างเต็มความสามารถ เช่นเดียวกบัการมอบหมายงานในเวลาที่สมควร ไม่กระช้ัน

ชิดเกินไป 

3. การเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร (Access to information) หมายถึง การที่บุคคลมีข้อมลู 

ทักษะความรู้ และความเช่ียวชาญทีจ่ าเป็นต่อการท างาน ข้อมูลที่ได้รับควรเป็นข้อมลูทีม่ี

ประโยชน์ ซึง่การที่มีข้อมลูเหล่าน้ีจะท าให้พนักงานรู้ถึงความเคลื่อนไหวภายในองค์การ 

มีความรู้เกี่ยวกบัเป้าหมาย นโยบาย และการตัดสินใจขององค์การ นอกจากนี้ควรมีการ

แลกเปลี่ยนข้อมูลแบบสองทาง เนื่องจากข้อมูลที่ถูกต้องและชัดเจนจะช่วยในการ

ตัดสินใจและวางแผน ท าใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุดต่อเป้าหมายขององค์การ ในทาง

ตรงกันข้าม ถ้าพนักงานไม่ได้รับข่าวสารที่เพียงพอ หรือข่าวสารไม่มีความถูกต้อง อันจะ

เป็นสาเหตทุ าให้พนกังานไม่ทราบความเคลื่อนไหวในองค์การ (Gunden & Crissman, 

1992) ถ้าหากบุคคลรูส้ึกผิดหวังและไม่พอใจต่อการกระท าของหัวหน้า อาจท าให้

ประสิทธิภาพขององค์การต่ าลง 

4. การเข้าถึงการสนับสนุน (Access to support) หมายถึง การได้รับยอมรบัและการช้ีน า

จากหัวหน้า เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบญัชา โดยพนักงานมีโอกาสได้แสดงความ

คิดเห็น ได้ตัดสินใจแกป้ัญหาหรอืปรับปรงุพัฒนาผลงานให้ดข้ึีน และมีการให้ข้อมลู

ป้อนกลับ (feedback) ของผลงาน อันจะเป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

และสงัคม เป็นการสร้างเครอืข่ายในการท างาน ก่อใหเ้กิดการสร้างผลลัพธ์ที่มี

ประสิทธิภาพ นอกจากการสนับสนุนด้านทักษะและพฒันาการแล้ว ยังมีการสนบัสนุน
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ทางด้านจิตใจ ทัง้การแสดงออกซึง่ความห่วงใย การรับฟังและพยายามเข้าใจปญัหาของ

สมาชิก ทั้งเกี่ยวกับการท างานและชีวิตส่วนตัว โดยพนักงานได้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ 

หรือมีการให้ความช่วยเหลอืโดยตรง มีการยื่นมือเข้าช่วยเหลือกันและกันตาม

ความสามารถ ตลอดจนการแสดงออกซึง่ไมตรจีิตแกส่มาชิกเพื่อนร่วมงานในองค์การ ก่อ

เกิดเป็นแรงจูงใจให้พนกังานอยากท างานเต็มความสามารถ มีความพึงพอใจในงาน และ

เกิดความผูกพันกับองค์การ 

 
นอกจากทฤษฎีการให้อ านาจเชิงโครงสร้าง (Kanter, 1977) แล้ว Kanter ยังได้เสนออกีมโน

ทัศน์เพิ่มเติมทีม่ีความคล้ายคลึงกับแนวคิดของการให้อ านาจ โดยเป็นการวางกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ
โครงสร้างและระบบองค์การ ซึ่งมีสาระส าคัญอยู่ในทฤษฎีโครงสร้างของพฤติกรรมองค์การของ 
Kanter (Kanter’s structural theory of organizational behavior) 

 
ทฤษฎีโครงสร้างของพฤติกรรมองค์การ (Theory of Organizational Behaviour) 
ทฤษฎีโครงสร้างของพฤติกรรมองค์การของ Kanter (1977) ได้อธิบายปัจจัยทีเ่ป็นตัวก าหนด

พฤติกรรมองค์การของพนกังานไว้ ดังนี้ 

การเข้าถึงอ านาจ ได้แก่ การที่บุคคลมีความสามารถเข้าถึงซึง่ปัจจัยส าคัญทีจ่ าเป็นต่อการ
ท างาน 3 ประการได้แก่ การสนบัสนุน ข่าวสาร และทรัพยากร และยังสามารถเคลื่อนย้าย
เปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ได้ตามความเห็นอันสมควร  

การเข้าถึงโอกาส ได้แก่ การทีบุ่คคลมีโอกาสได้รับความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ได้
เพิ่มพูนทักษะความรู้ทีจ่ าเป็นต่อวิชาชีพ ไม่ถูกมองข้ามความสามารถ และไดร้ับรางวัลเมื่อปฏิบัติงาน
และท าผลงานได้ดี 

 
ทั้งสองปจัจัยดังข้างต้น เป็นตัวท านายที่ส าคัญตอ่ประสทิธิผลของงาน (work effectiveness) 

ภายในองค์การ หากบุคคลได้รับมอบอ านาจอย่างเต็มที่ เปิดโอกาสให้มีต้นทุนที่เพียงพอในการแสดง
ความสามารถ ทั้งยงัไม่ถูกปิดกั้นโอกาสจากการเติบโตในหนา้ที่การงาน ท าให้มีความคาดหวังทีจ่ะ
ประสบความส าเร็จเป็นรางวัลตอบแทน (Kanter, 1979) บุคคลเหล่าน้ีเมื่อรบัรู้ถึงอ านาจที่ตนไดร้ับ 
ย่อมลงทุนลงแรงผลิตผลงานให้แก่องค์การอย่างเต็มความสามารถและความตั้งใจ ผลที่ตามมาคือ 
พนักงานมีขวัญก าลังใจที่ดี เต็มใจเข้าร่วมกิจกรรมภายในองค์การมากขึ้น บุคคลที่ได้รับการเสริม
อ านาจจงึมีแนวโน้มว่าจะมีความผูกพันและเสียสละตนเองเพื่อประโยชน์สงูสุดขององค์การ 
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ในทางกลบักัน หากบุคคลขาดการสนบัสนุนทั้งทางด้านโอกาสและอ านาจในการท างาน 
บุคคลผู้นั้นยอ่มรูส้ึกว่าตนไรส้ิ้นพลังอ านาจ (powerless) งานที่ไม่มีอ านาจมักขาดมโนทัศน์ที่ดีใน
การผลิตผลงาน และไม่ใช่งานส าคัญที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ (Moscato, 1987 อ้างถึงใน 
Wilson & Laschinger, 1994) ซึ่งตามความเป็นจริงแล้ว งานที่ได้รับจากองค์การหรืองานจาก
ส่วนกลาง (central working) มักจะเป็นงานทีเ่ปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้แสดงความสามารถเพื่อใช้
เป็นบันไดต่อยอดสู่ความส าเรจ็ ส าหรบัใช้เป็นผลงานขอเลื่อนต าแหน่งหรือเพิ่มเงินเดือน แต่การที่
ไม่ได้รับงานเหล่าน้ีเลย ท าให้มโีอกาสน้อยนิดทีจ่ะได้สร้างผลงานความก้าวหน้าในวิชาชีพของตน 
นอกจากนี้ บุคคลที่ได้รบังานซึง่ถูกบบีบงัคับทัง้อ านาจและโอกาส ก็ไม่อยู่ในสถานะที่จะเลือกชนิด
งานได้เป็นทุนเดิมอยู่แล้ว จึงเท่ากับว่าหมดโอกาสทีจ่ะขวนขวายสร้างอ านาจ หรอืกระท าการใดเพื่อ
เปลี่ยนแปลงสถานการณ์ให้ดีข้ึนกว่าทีเ่ป็นอยูเ่ดิมได้ ผลสุดทา้ยคือ พนักงานก็ยังคงติดค้างอยู่ใน
ต าแหน่งงานที่แทบไม่มโีอกาสได้เลือ่นข้ันในองค์การ (Kanter, 1979) ที่ร้ายกว่าน้ันก็คือ พนักงานที่
ไม่มีอ านาจจะเริ่มกระท าพฤติกรรมต่อต้าน (counterproductive behaviors) เป้าหมายของ
องค์การ และด้วยเหตุที่ไมม่ีอ านาจเหนอืหน้าที่ของตน บุคคลเหล่าน้ีกจ็ะเริม่แสดงท่าทีแข็งกระด้าง 
วางอ านาจบาตรใหญก่ับผู้อื่น และไมส่นใจต่อความส าเร็จขององค์การ (Kanter, 1977) รายละเอียด
ของมโนทัศน์ดังแสดงในภาพที่ 3 
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ในอดีต จ านวนงานวิจัยที่จะมาสนบัสนุนแนวคิดของ Kanter (1977) เกี่ยวกับความสัมพันธ์

ระหว่างการใหอ้ านาจเชิงโครงสร้างกบัความผูกพันในองค์การยังมจี านวนจ ากัด (Wilson & 
Laschinger, 1994) กระทั่งต่อมามีการศึกษาหาความสมัพนัธ์ของตัวแปรทั้งสองเพิม่มากข้ึน (e.g., 
McDermott et al., 1996; Laschinger et al., 2009) ทฤษฎีของ Kanter ถูกน ามาใช้ใน
การศึกษาของแวดวงวิทยาศาสตรส์ุขภาพหลายประเด็น มงีานวิจัยมากกว่า 60 ช้ินที่ช้ีให้เห็น
ความส าคัญและความเกี่ยวข้องระหว่างทฤษฎีการให้อ านาจเชิงโครงสร้างกบัสถานบริการด้าน
สาธารณสุข (Laschinger, 2008b) ซึ่งในการทดสอบกับกลุม่ประชากรพยาบาลวิชาชีพ พบว่ามีการ
ให้อ านาจในการประกอบวิชาชีพระดับปานกลาง โดยมีการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร การสนบัสนุน 
โอกาส และทรพัยากรอยู่ในระดบัที่แตกต่างกันไป (Laschinger & Havens, 1997; Laschinger et 

การเข้าถึงอ านาจ: 
1. การเข้าถึงการสนับสนุน 

2. การเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 

3. การเข้าถึงแหลง่ทรพัยากร 

4. สามารถน าข้อมลู 
ทรัพยากรและการ
สนับสนุนมาใช้เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององค์การ 

ประสิทธิผลของงาน: 
พนักงานเพิ่มผลงาน  
หรือถอยหนีจากองค์การ 

การเข้าถึงโอกาส: 
1. ความก้าวหน้าในงาน  

2. การเพิม่พูนทกัษะ

ความสามารถ 

3. ได้รับรางวัลและการชมเชย 

ภาพที่ 3. ประสทิธิผลของงานตามทฤษฎีโครงสร้างของพฤตกิรรมองค์การของ Kanter (1977). 
ปรับปรงุจาก “Staff Nurse Perception of Job Empowerment and Organizational 

Commitment: A Test of Kanter's Theory of Structural Power in Organizations,” โดย 
B. Wilson และ H. K. S. Laschinger, 1994, Journal of Nursing Administration, 24, น. 40. 
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al., 2001) ขณะที่งานวิจัยแสดงผลการศึกษาว่าการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างในที่ท างานจะท าให้
สุขภาพของพยาบาลดีข้ึน ช่วยลดความเครียด เพิ่มผลลัพธ์ดา้นการท างานคือ ใส่ใจดูแลผู้ป่วยมาก
ข้ึน และเพิ่มความผกูพันต่อเป้าหมายขององค์การ (Laschinger, 2008a) โดยที่ความผูกพันเป็น
ผลลัพธ์ที่มาจากองค์ประกอบทั้ง 6 ของการให้อ านาจเชิงโครงสร้าง (Beaulieu, Shamian, 
Donner, & Pringle, 1997; Sarmiento, Laschinger, & Iwasiw, 2004) ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่าง
การให้อ านาจเชิงโครงสร้างกับความผูกพันในองค์การนีเ้ป็นไปในทิศทางบวก (Laschinger, 
Finegan, Shamian, & Casier, 2000; Wilson & Laschinger, 1994) นอกจากนี้งานวิจัยของ 
Wilson และ Laschinger (1994) ที่ทดสอบทฤษฎีของ Kanter เกี่ยวกบัการให้อ านาจในงาน ยัง
พบผลเชิงประจักษ์ว่า การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพต่อการให้อ านาจและการเข้าถึงโอกาส สง่ผลต่อ
ความผูกพันกบัองค์การ  

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและการให้อ านาจ 

ตามทฤษฎีความสัมพันธ์ของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก กล่าวว่าระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีความส าคัญต่อการให้อ านาจ ถ้าหากหัวหน้าและสมาชิกมี
ความสนิทสนมใกล้ชิดกัน พนักงานจะไดร้ับความเคารพ เช่ือใจ และการสนบัสนุนที่ดีจากหัวหน้า 
(Gerstner & Day, 1997; Mueller & Lee, 2002) และมีการแลกเปลี่ยนทรัพยากรและข้อมูลกัน
เพิ่มมากขึ้น (Sparrowe et al., 2006) นับได้ว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกเป็น
พื้นฐานของการให้อ านาจ (Gómez & Rosen, 2001) สอดคล้องกบัแนวคิดของ Kanter (1977)  
ซึ่งกล่าวว่าคุณลักษณะขององค์การเป็นสิง่ตัดสินถึงโอกาสทีพ่นักงานจะได้รับการเสริมอ านาจด้าน
โครงสร้าง จากการที่พนักงานมีความสามารถเข้าถึงทรัพยากร ข้อมูล และมีอ านาจในการตัดสินใจ
มากเพียงใด ซึ่งเมื่อเป็นเช่นน้ี ก็แสดงว่านอกจากรูปแบบโครงสร้างขององค์การจะส่งอทิธิพลต่อการ
ให้อ านาจทีพ่นักงานจะได้รบัแล้ว ความสัมพันธ์ทีม่ีต่อหัวหนา้ในขณะนั้นก็ยังมีผลกระทบต่อการให้
อ านาจในพนักงานเช่นกัน  

โดยงานการศึกษาเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและการใหอ้ านาจเชิง
โครงสร้าง ในกลุ่มตัวอย่างพยาบาลยงัขาดงานวิจัยทีเ่พียงพอ ทางผู้วิจัยจึงเลอืกตัวแปรมาศึกษาดัง
สมมติฐานด้านล่าง 

 
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการให้อ านาจ 
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การให้อ านาจและความผูกพัน 

นักวิจัยนิยมใช้ตัวแปรความผูกพันในองค์การของ Allen และ Meyer (1990) (e.g., 
Laschinger et al., 2009; Cho, Laschinger, & Wong, 2006) โดยเฉพาะตัวแปรความผูกพันด้าน
จิตใจ ซึ่งเป็นองค์ประกอบย่อยทีม่ักถูกหยิบยกข้ึนมาใช้ในการศึกษา และมผีลเชิงประจกัษ์จาก
งานวิจัยหลายช้ินรองรับว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกบัการใหอ้ านาจเชิงโครงสร้าง (Cho et al., 
2006; Laschinger et al., 2009) จึงน่าจะเป็นหลักฐานทีเ่พียงพอในการตอบค าถามงานวิจัยแล้ว 
แต่ในปี 2012 Klein และคณะ ได้เสนอความผูกพันรูปแบบใหม่ขึ้น โดยอ้างว่าความผูกพันเป็น
สายใยทางจิตใจทีเ่กิดข้ึนได้ตลอดเวลาและกับทุกเป้าหมายที่บุคคลให้ความส าคัญ และความผูกพัน
ไม่ควรมีการแบ่งออกเป็นโครงสร้างหรือองค์ประกอบด้านต่าง ๆ เนื่องจากเป็นความรูส้ึกภายในใจ
ของบุคคล มโนทัศน์ดังกล่าวมีสมมติฐานเกี่ยวกับความผกูพนัแตกต่างออกไปจากนิยามความผูกพัน
ที่เคยศึกษากันมาโดยตลอดอย่างสิ้นเชิง ซึ่งอาจท าใหผ้ลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการให้
อ านาจเชิงโครงสร้างกับความผูกพันเปลี่ยนแปลงไปหรอืยังคงให้ผลเช่นเดิม  

ทั้งนี้ ทางผู้วิจัยได้เลือกใช้ตัวแปรความผกูพันจากทฤษฎีของ Klein และคณะ (2012) มา
ท าการศึกษาเนือ่งด้วยเหตุผล 3 ประการ ได้แก่  

 
1. ความผูกพันตามทฤษฎีอ้างว่าสามารถอธิบายได้ในทุกบรบิท ผู้วิจัยต้องการศึกษาใน

บริบทของโรงพยาบาลรัฐ ซึง่เป็นหน่วยงานบริการทางด้านสาธารณสุข มีความแตกต่าง

จากหน่วยงานหรอืบริษัททั่วไป และการใช้ความผูกพันตามทฤษฎีเก่าอาจใหผ้ลที่

คลาดเคลื่อนเนื่องจากใช้ตัวแปรในบรบิทที่ไมเ่หมาะสม แต่ความผูกพันตามทฤษฎีของ 

Klein และคณะ สามารถก าจัดข้อจ ากัดตรงจุดน้ีได้ 

2. ความผูกพันตามทฤษฎีสามารถเกิดกับเป้าหมายได้มากกว่าหนึ่งเป้าหมาย จากการ

ทบทวนงานวรรณกรรม ผู้วิจัยพบว่าถึงแม้จะมีการให้อ านาจพนักงานตามระบบ

โครงสร้างขององค์การ แต่ผู้ที่คอยติดตามดูแลพนักงานคือหวัหน้าในขณะนั้น ดังนั้นการ

ให้อ านาจทีเ่กิดข้ึนจงึน่าจะเกิดจากการตัดสินใจของหัวหน้า ความผูกพันทีเ่กิดข้ึนจงึ

น่าจะเกิดกับหัวหน้าทีเ่ป็นเป้าหมายโดยตรง ในขณะที่ระบบหน่วยงานต้องมีความชัดเจน

จึงจะท าใหเ้กิดความผกูพันในพนักงาน  

3. ทฤษฎีความผูกพันยังขาดองค์ความรูเ้นื่องจากเป็นทฤษฎีที่เพิ่งได้รับการเสนอข้ึนใน

การศึกษาเป็นเวลาไม่นาน ผู้วิจัยจงึคาดหวังว่างานวิจัยน้ีจะตอบค าถามงานวิจัยและอาจ

เปิดโอกาสให้เกิดค าถามใหม่ ๆ ที่น่าสนใจต่อไป 
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กล่าวโดยสรุป จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยทัง้หมด ตัวแปรการให้อ านาจน่าจะ
สามารถท านายผลของความผกูพันทีเ่กิดข้ึนในพยาบาลวิชาชีพได้ โดยถ้าหากพยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่า
การให้อ านาจเชิงโครงสร้างนั้นเกิดข้ึนเพราะระบบของหน่วยงานหรอืองค์การที่ก าลังท างานอยู่ ย่อม
ท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความผูกพันกับองค์การ และในขณะเดียวกัน การได้รับอ านาจนั้นอาจมา
จากความสัมพันธ์ที่มีต่อหัวหน้า โดยหัวหน้าพยาบาลเป็นผู้มอบอ านาจด้านต่าง ๆ ให้แก่พยาบาล จึง
ท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความผูกพันกับหัวหน้าเช่นกัน 

 
ข้อมูลทัง้หมด น ามาตั้งเป็นสมมติฐานได้ดังนี ้
 

การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัหัวหน้า 
การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัองค์การ 

 
อิทธิพลส่งผ่านของการรับรู้ความยุติธรรมและการให้อ านาจ 

ตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสงัคม การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกนับเป็นตัว
แปรตั้งต้นที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรความผูกพัน ซึง่เป็นผลลพัธ์ที่พึงประสงค์ในระบบองค์การ 
(Brunetto et al., 2014) ทฤษฎีความผูกพันของ Klein และคณะ (2012) ยังขาดองค์ความรู้และ
งานวิจัยทีส่ าคัญ ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรความผูกพันมาตั้งสมมตฐิานเพื่อศึกษาเปรียบเทียบกบัผล
การศึกษาความผูกพันกับองค์การในอดีต (e.g., Meyer & Allen, 1991; 1997) ว่ามีความเหมือน
หรือต่างกันอย่างไร ส าหรับเป้าหมายที่ตอ้งการศึกษาในครั้งนี้แบ่งออกเป็นความผูกพันต่อองค์การ
และความผูกพันต่อหัวหน้า โดยมีตัวแปรส่งผ่านที่ส าคัญสองตัวแปรคือ ความยุติธรรมและการให้
อ านาจ ซึ่งปัจจุบันการศึกษาอิทธิพลการเป็นตัวแปรสง่ผ่านของทั้งสองตัวแปรนี้ในกลุ่มพยาบาล
วิชาชีพยังมีปริมาณและขอบเขตการศึกษาทีจ่ ากัด  

ส าหรับงานวิจัยเกี่ยวกบัความยุติธรรมในองค์การ พบว่า สมาชิกที่มีการแลกเปลี่ยนในระดบั
ต่ าอาจพบกับเหตุการณ์ที่ท าใหรู้ส้ึกว่าตนเองไม่ได้ความรับยตุิธรรม ซึ่งน ามาสู่ความรู้สึกถงึการเป็น
พลเมืองช้ันสองในองค์การ (Yukl, 2010) สมาชิกจึงมีแนวโน้มที่บุคคลจะไมผู่กพันกับองค์การเท่ากบั
สมาชิกที่มีคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกที่สูงกว่า ผู้วิจัยได้น าบทบาทการเป็น
ตัวแปรส่งผ่านของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การในความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิก และความผูกพันมาตั้งสมมติฐานดังต่อไปนี้ 
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การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่าง
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันต่อหัวหน้า 
การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่าง
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันต่อองค์การ 
 
ในท านองเดียวกัน มีงานวิจัยพบว่า ตัวแปรใหอ้ านาจมอีิทธิพลการเปน็ตัวแปรส่งผ่านใน

ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันด้านจิตใจ 
(Brunetto et al., 2012; Farr-Wharton et al., 2011) โดยพบว่าพยาบาลที่มรีะดับของการ
แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกดี จะมกีารรับรู้ถึงการให้อ านาจและน าไปสู่ความผกูพันกบั
องค์การ  

แม้ว่าจะมีงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลีย่นระหว่างหัวหน้าและสมาชิก
และความผูกพัน แต่งานส่วนใหญม่ักมิได้ศึกษาความสัมพันธ์ดังกล่าวโดยมกีารใหอ้ านาจเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ศึกษาความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Meyer และ Allen (1991) ซึ่งต่อมา Klein 
และคณะ (2012) ได้เสนอการวัดความผูกพันทีบุ่คคลมีตอ่หลายเป้าหมาย เช่น องค์การ และหัวหน้า 
ดังนั้นในงานวิจัยน้ีจงึน าไปสูส่มมติฐานดังนี ้

 
การให้อ านาจท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านความสมัพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับหัวหน้า  
การให้อ านาจท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านความสมัพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับองค์การ 
 
 

ค าจ ากัดความท่ีเกี่ยวข้องในงานวิจยั 

 
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก หมายถึง คุณภาพความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า

และพยาบาลวิชาชีพที่อยู่ใต้บังคับบัญชา โดยเป็นลกัษณะความสัมพันธ์แบบหนึง่ต่อหนึ่ง หากคุณภาพ
ของความสัมพันธ์ในระดับสูงจะแสดงให้เห็นถึงการแลกเปลีย่นความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและ
พยาบาล ในด้านความชอบพอ ด้านความซื่อสัตย์ ด้านความเสียสละ และด้านความเคารพในความ
เช่ียวชาญซึ่งกันและกัน จึงน าไปสู่การแลกเปลี่ยนทรัพยากรต่าง ๆ เช่น เวลา ความรู้ และอ านาจ 
ค่อนข้างสูง ซึง่หัวหน้าในที่นีห้มายถึง หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าตึก หัวหน้าฝ่าย หรือหัวหน้ากลุ่มงาน
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พยาบาลประจ าโรงพยาบาลรัฐแต่ละแห่ง ที่พยาบาลวิชาชีพท างานอยู่ด้วยในขณะปัจจุบัน โดยหัวหน้า
พยาบาลแตล่ะคนสามารถสง่เสรมิหรือสนับสนุนให้พยาบาลมีความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ระดับ
เงินเดือน หรือการมอบโอกาสต่าง ๆ ให้แก่พยาบาลได้ ในขณะที่หากคุณภาพความสัมพันธ์ต่ า ก็จะมี
การแลกเปลี่ยนทรัพยากรดังกล่าวน้อย อีกทัง้ผู้น าและผู้ใต้บงัคับบญัชาขาดความชอบพอ เช่ือถือ 
เคารพและไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

นิยามเชิงปฏิบัตกิาร: การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก หมายถึง คะแนนจากมาตร
วัดของ Liden และ Maslyn (1998) ที่ได้รับการแปลเป็นภาษาไทยโดย Jarunratanakul (2013) มี
ทั้งหมด 12 ข้อกระทงทางบวก แบง่เป็น 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ด้านความชอบพอ ด้านความซื่อสัตย์ 
ด้านความเสียสละ และด้านความเคารพในความเช่ียวชาญ โดยทุกด้าน มีเกณฑ์การให้คะแนน 5 
ระดับ โดย 1 เท่ากับ ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิง่, 2 เท่ากับ ไมเ่ห็นด้วย, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ เห็น
ด้วย และ 5 เท่ากับ เห็นด้วยอย่างยิง่ หากคะแนนย่ิงสูงก็แสดงว่ามีคุณภาพความสัมพันธ์ระหว่าง
หัวหน้าและผู้ใต้บงัคับบญัชาในระดับสูง 

 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม หมายถึง การรบัรู้ของพยาบาลวิชาชีพต่อระบบ

ของโรงพยาบาลรัฐในขณะนั้นว่ามีการให้ข้อมูลข่าวสาร ทักษะความรู้ โอกาส และการแบง่หน้าที่ 
รวมถึงค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม ซึ่งจะตัดสินในภาพรวมว่าตนเองและเพือ่นร่วมวิชาชีพได้รับความ
เป็นธรรมหรือไม่ ซึง่ผลของการรับรู้ความยุติธรรมดงักล่าวจะส่งผลตอ่เจตคติและพฤติกรรมในการ
ท างานของพยาบาลวิชาชีพ 

นิยามเชิงปฏิบัตกิาร: การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม หมายถึง คะแนนจากมาตร
วัดที่แปลและเรียบเรียงมาจากมาตรวัดการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวม (POJ) ของ Ambrose และ 
Schminke (2009) มีทั้งหมด 6 ข้อกระทง เป็นข้อทางบวก 4 ข้อ และข้อทางลบ 2 ข้อ ส าหรับข้อ
กระทงทางบวก มีเกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับ โดย 1 เท่ากับ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 เท่ากบั ไม่เห็น
ด้วย, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ เห็นด้วย และ 5 เท่ากบั เห็นด้วยอย่างยิง่ และส าหรับข้อกระทง
ทางลบ มีเกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับเท่ากัน แต่เป็นในทิศทางตรงกันข้าม คือ 1 เท่ากับ เห็นด้วย
อย่างยิ่ง, 2 เท่ากบั เห็นด้วย, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ ไม่เห็นด้วย และ 5 เท่ากับ ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง ยิ่งคะแนนสงูกห็มายความว่านางพยาบาลวิชาชีพยิ่งรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมใน
ระดับสูง 

 
การให้อ านาจ หมายถึง ระบบของโรงพยาบาลรัฐยอมขยายขอบเขตการท างานของพยาบาล

วิชาชีพได้หากมีความจ าเป็น โดยให้ความยืดหยุ่นในการท างานเพื่อใหง้านด าเนินไปอย่างราบรื่นและ



 40 

ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ท าให้พยาบาลรับรู้ถึงอ านาจดังกล่าวและเกิดความเช่ือมั่นในอ านาจของตนเอง 
จึงสามารถท าหน้าทีท่ี่ได้รับมอบหมายได้ส าเรจ็ 

นิยามเชิงปฏิบัตกิาร: การให้อ านาจ หมายถึง คะแนนจากมาตรวัดที่แปลและเรียบเรียงมา
จากมาตรวัดการให้อ านาจ (CWEQ-II) ของ Laschinger และคณะ (2001) มีทั้งหมด 19 ข้อกระทง 
แบ่งเป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการเข้าถึงโอกาส ด้านการเข้าถึงข้อมลู ด้านการเข้าถึงการ
สนับสนุน ด้านการเข้าถึงทรัพยากร ด้านอ านาจแบบเป็นทางการ และด้านอ านาจแบบไม่เป็นทางการ 
โดยแต่ละองค์ประกอบมีข้อกระทง 3 ข้อภายในองค์ประกอบ ยกเว้นด้านอ านาจแบบไม่เป็นทางการ 
มีข้อกระทงในองค์ประกอบ 4 ข้อ ซึ่งทุกข้อเป็นข้อกระทงทางบวก มีเกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับ 
โดย 1 เท่ากบั ไม่เลย, 2 เท่ากับ มบี้าง, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ ค่อนข้างมาก และ 5 เท่ากบั 
เป็นอย่างมาก ยิ่งคะแนนสูงก็แสดงว่านางพยาบาลวิชาชีพได้รับการให้อ านาจในระดบัสงู 

 
ความผูกพัน หมายถึง การทีพ่ยาบาลวิชาชีพเกิดความรู้สกึในทางบวกต่อหัวหน้าหรือ

โรงพยาบาลที่ท างานอยู่ และมีความต้องการทีจ่ะตอบแทนหัวหน้าหรือโรงพยาบาลของตน  
นิยามเชิงปฏิบัตกิาร: ความผูกพัน หมายถึง คะแนนจากมาตรวัดที่แปลและเรียบเรียงมาจาก

มาตรวัดความผูกพัน (KUT) ของ Klein และคณะ (2014) มทีั้งหมด 4 ข้อกระทง แบง่เป็น 2 
เป้าหมาย ได้แก่ หัวหน้าพยาบาลกับโรงพยาบาล ทุกข้อกระทงเป็นข้อบวก มเีกณฑ์การให้คะแนน 5 
ระดับ โดย 1 เท่ากับ ไมเ่ลย, 2 เท่ากับ มีบ้าง, 3 เท่ากบั ปานกลาง, 4 เท่ากับ ค่อนข้างมาก และ 5 
เท่ากับ เป็นอย่างมาก ยิ่งคะแนนสูงกห็มายความว่านางพยาบาลวิชาชีพยิ่งมีความผกูพันต่อหัวหน้า
หรือโรงพยาบาลในระดบัสงู 

 
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

เพื่อศึกษาอิทธิพลสง่ผ่านของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและการให้อ านาจใน
ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพัน 
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กรอบแนวคิดงานวิจัย  

โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพัน 
 
 
 

  
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

สมมติฐานในการวิจัย 

 
สมมติฐานข้อ 1 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 
สมมติฐานข้อ 2 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน

กับหัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 3 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน

กับองค์การ 

การให้อ านาจ (Kanter, 1977) 

1. การเข้าถึงโอกาส 

2. การเข้าถึงข้อมูล  

3. การเข้าถึงการสนับสนุน  

4. การเข้าถึงทรัพยากร 

5. อ านาจอย่างเป็นทางการ  

6. อ านาจอยา่งไมเ่ป็น

ทางการ 

การแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิก (Liden & 

Maslyn, 1998) 

1. ความชอบพอ  

2. ความซื่อสัตย์  

3. การเสียสละ  

4. ความเคารพใน

ความเช่ียวชาญ 

การรบัรู้ความยุติธรรม

โดยรวม (Lind, 2001) ความผูกพัน (Klein, 

Molloy, & Brinsfield, 

2012) มี 2 เป้าหมาย 
- หัวหน้า 

- องค์การ 

-  

ภาพที่ 4. กรอบแนวคิดงานวิจัย. 
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สมมติฐานข้อ 4 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันกบัหัวหน้าและความผูกพันกบัองค์การ 

สมมติฐานข้อ 5 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับ
หัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 6 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้ากับสมาชิกและความผูกพันกบั
องค์การ 

สมมติฐานข้อ 7 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการให้

อ านาจ 

สมมติฐานข้อ 8 การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัหัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 9 การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัองค์การ 

สมมติฐานข้อ 10 การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้ากบัสมาชิกและความผูกพันกบัหัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 11 การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกบัองค์การ 

 
ตัวแปรท่ีต้องการศึกษา 

ตัวแปรต้น  
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 

ตัวแปรส่งผ่าน 
1. การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวม 

2. การให้อ านาจ 

ตัวแปรตาม  
ความผูกพัน 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครัง้นี้คือ พยาบาลวิชาชีพวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐ สงักัด
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดก าแพงเพชร ที่มอีายุงานอย่างน้อย 6 เดือนข้ึนไป 
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ประโยชน์ที่ได้รับ 

1. ประโยชน์ทางด้านวิชาการ คือ ความเข้าใจถึงความส าคัญและปจัจัยที่สง่ผลต่อความ

ผูกพัน รวมทั้งการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันในกลุ่มตัวอย่างพยาบาล

วิชาชีพ ที่มีการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมกบัการให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่าน 

2. ประโยชน์ต่อองค์การ คือ องค์การและหน่วยงานรัฐ สามารถน าผลการวิจัยไปประยกุต์

และก าหนดแนวทางในการสร้างความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ เพื่อให้พยาบาลยังคง

อยู่ในโรงพยาบาลรัฐและช่วยให้การด าเนินงานของโรงพยาบาลมปีระสทิธิภาพดีข้ึน 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครัง้นี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ (correlational research) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลรัฐ สงักัดกระทรวงสาธารณสุข จังหวัดก าแพงเพชร โดยมีวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี ้ 

 
ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 

 ประชากร 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย ที่ปฏิบัติงานอยู่ใน
โรงพยาบาลรัฐ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข และมีอายุงานตัง้แต่ 6 เดือนข้ึนไป  

 
กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจัยเลือกกลุม่ตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพจากจงัหวัดก าแพงเพชร เป็นตัวแทนของพยาบาล
วิชาชีพทั่วไป เนื่องจากประชากรมีลกัษณะเหมือนกันในทุกจังหวัด และประสบกับปัญหาการ
โอนย้ายลาออกของบุคลากรจากโรงพยาบาลรัฐ กระทรวงสาธารณสุข คล้ายคลึงกันทั่วภูมิภาค  

การแบ่งกลุม่ตัวอย่าง จ าแนกออกเป็นข้ันตอนต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
1. กลุ่มตัวอย่างในข้ันแปลและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ จ านวน 186 คน  

2. กลุ่มตัวอย่างในข้ันการวิจัย 

Kline (2010) เสนอขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมแก่การวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมลิ
สเรล (LISREL) ไว้ที่ขนาดจ านวนข้อมูล 10 หน่วยต่อการประมาณค่าพารามิเตอร์ 1 เส้น ซึง่โมเดลที่
ใช้ในการวิจัยน้ีมีค่าพารามเิตอร์ 37 เส้น ขนาดของกลุม่ตัวอย่างจึงเป็น 370 คน ทั้งนี้ เพื่อป้องกันการ
ตอบแบบสอบถามอย่างไม่ใส่ใจหรอืกรณีการได้ข้อมลูไม่ครบถ้วน จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้
มีจ านวนข้ันต่ าไม่น้อยกว่า 400 ชุด 

ส าหรับโรงพยาบาลรัฐ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในจังหวัดก าแพงเพชร มีทั้งหมด 12 แห่ง 

แตผู่้วิจัยสามารถเข้าไปเก็บข้อมูลในโรงพยาบาลต่าง ๆ ได้ 11 แห่ง โดยที่เป็นโรงพยาบาลประจ า

จังหวัด 1 แห่ง และโรงพยาบาลชุมชน 10 แห่ง สัดส่วนของประชากร คือ  

- พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลประจ าจังหวัด 442 คน คิดเป็นร้อยละ 56.09 

- พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 10 แห่งรวมกัน 346 คน คิดเป็นร้อยละ 43.91  
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ในข้ันตอนการกระจายแบบสอบถามไปยงัแต่ละโรงพยาบาล ผู้วิจัยเลอืกเก็บตัวอย่างจ านวน 
410 คน แบ่งสัดส่วนของกลุม่ตัวอย่างตามอัตรารอ้ยละของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลประจ า
จังหวัด (ร้อยละ 56) และโรงพยาบาลชุมชน (ร้อยละ 44) แสดงว่า ตัวอย่างจากโรงพยาบาลประจ า
จังหวัดต้องมจี านวนไม่ต่ ากว่า 230 คน และตัวอย่างจากโรงพยาบาลชุมชนต้องมีจ านวนไม่ต่ ากว่า 
180 คน ทั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บข้อมลูจากพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลประจ าจงัหวัดได้ทั้งหมด 241 ชุด 
และเกบ็ข้อมลูจากพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน10 แห่งรวมกันได้ 206 คน รวมกลุ่มตัวอย่าง
พยาบาลวิชาชีพที่เข้าร่วมการวิจัยครั้งนี้มี 447 คน ดังแสดงในตารางที่ 1  

 
ตารางที่ 1  
จ านวนตัวอย่าง แบบสอบถามทีส่่งออกและได้รับคืน และอตัราการตอบกลับของพยาบาลวิชาชีพ 
ประเภทของ
โรงพยาบาล 

ตัวอย่างที่
ก าหนด 

แบบสอบถามที่
ส่งออก 

แบบสอบถามที่
ได้รับคืน 

อัตราการตอบ
กลับ (ร้อยละ) 

1. โรงพยาบาล
ประจ าจงัหวัด 

230 245 241 98.37 

2. โรงพยาบาลชุมชน     
2.1  โรงพยาบาล ก 35 40 40 100.0 
2.2  โรงพยาบาล ข 28 30 30 100.0 
2.3  โรงพยาบาล ค 24 28 28 100.0 
2.4  โรงพยาบาล ง 19 21 21 100.0 
2.5  โรงพยาบาล จ 17 20 20 100.0 
2.6  โรงพยาบาล ฉ 15 18 17 94.44 
2.7  โรงพยาบาล ช 13 15 15 100.0 
2.8  โรงพยาบาล ซ 12 15 15 100.0 
2.9  โรงพยาบาล ฌ 11 13 13 100.0 
2.10 โรงพยาบาล ญ 6 7 7 100.0 

รพ.ชุมชน รวม 180 207 206 99.44 
รวมทั้งหมด 410 452 447 98.91 

หมายเหต.ุ ช่ือที่แท้จริงของโรงพยาบาลชุมชนน้ันเกี่ยวพันกบัภาพลักษณ์ของหน่วยงานรัฐบาล ดังนั้น
จึงขอสงวนช่ือของโรงพยาบาลที่ได้ขออนุญาตท าการวิจัยไว้ 
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การพิทักษ์สิทธิของผู้เข้าร่วมการวิจัย 

 ผู้วิจัยท าหนังสือขอความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามไปยังผู้เข้าร่วมการวิจัย โดยช้ีแจง
เป็นลายลักษณ์อักษรเกี่ยวกับวัตถุประสงค์การศึกษาและการรักษาความลบัของผู้ร่วมการวิจัยทุกคน 
แบบสอบถามทั้งหมดทีส่่งคืนมาถูกบรรจุอยูใ่นซองเอกสารทบึแสงปิดผนกึแน่นหนา และน าไปเกบ็ไว้
ในสถานที่ที่มเีพียงผู้วิจัยทีส่ามารถเข้าถึงข้อมลูได้ ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาใช้ตามวัตถุประสงค์ของการ
วิจัยที่ระบุไว้เท่านั้น และเมื่อครบก าหนด 5 ปีที่การศึกษางานวิจัยเสร็จสิ้น ข้อมลูทั้งหมดจะถูกน าไป
ท าลายทิง้ทั้งหมด  

การวิจัยน้ีได้รบัการอนุมติจากคณะกรรมการพจิารณาการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน ชุดที่ 1 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยแล้ว (ภาคผนวก ก) 

 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

ขั้นแปลเครื่องมือ 

ผู้วิจัยแปลมาตรวัดจากภาษาต่างประเทศเป็นภาษาไทยตามวิธีการแปลและตรวจสอบความ
ตรงของเครื่องมือส าหรับงานวิจัยข้ามวัฒนธรรม (cross-cultural research) ของ Sperber (2004) 
ซึ่งมีขั้นตอนดังตอ่ไปนี ้

1. ผู้วิจัยน ามาตรวัดต้นฉบับภาษาอังกฤษที่ต้องการใช้มาแปลเป็นภาษาไทย  

2. น ามาตรวัดภาษาไทยที่แปลเสร็จสมบูรณ์ มาแปลกลับเป็นภาษาอังกฤษอีกครั้ง  

3. มาตรวัดต้นฉบับภาษาอังกฤษ และมาตรวัดภาษาอังกฤษที่แปลใหม่ถูกน าไปใส่ลงใน

แบบประเมินภาษา ซึ่งประยุกต์มาจากแบบประเมินของ Sperber (2004) จากนั้นสง่ไป

ให้ผู้เช่ียวชาญด้านภาษาจ านวน 10 คนประเมิน  

4. เมื่อแบบประเมินถูกส่งกลับคืนมา ผู้วิจัยน าคะแนนที่ได้มาค านวณเพื่อตรวจสอบว่ามาตร

มีความเหมาะสมในการน าไปใช้  

ทั้งนี้ แบบประเมินภาษาเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 7 ระดับ ตั้งแต่ 1 (ไม่

สอดคล้องอย่างยิง่) ไปจนถึง 7 (สอดคล้องอย่างยิง่) โดยในแต่ละข้อกระทงมีเกณฑ์เปรียบเทียบ 2 

ส่วน คือ  

 

I. การเปรียบเทียบด้านการใช้ค า  

II. การเปรียบเทียบด้านความหมาย  
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ในแต่ละข้อกระทงของมาตรวัด ต้องมีผลคะแนนเฉลี่ยรวมของเกณฑท์ั้งสองประเภทมากกว่า 

5 จึงจะถือว่าผ่านเกณฑ์ และจากผลการประเมินพบว่าทุกมาตรมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 5.10 ถึง 

6.55 แสดงว่ามาตรมีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้ในข้ันต่อไปได้ ตัวอย่างแบบประเมินภาษาได้

แสดงไว้ในภาคผนวก ข 

 

ขั้นการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1. ผู้วิจัยน ามาตรซึ่งผ่านการประเมินด้านภาษาไปทดลองใช้ (try out) กับพยาบาลวิชาชีพที่

มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจรงิ จ านวน 186 คน (ข้อมูล

พรรณนาของกลุม่ตัวอย่างในข้ันทดสอบมาตร แสดงไว้ในภาคผนวก ค) 

2. หลงัจากได้แบบสอบถามกลับคืนมา ผู้วิจัยน าข้อกระทงมาวิเคราะหห์าค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงแต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในมาตรวัด 

(corrected item-total correlation: CITC) โดยแบ่งตามองค์ประกอบ ก าหนดระดับ

ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ซึ่งหากพบว่าข้อกระทงข้อใดมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์

ระหว่างข้อกระทงกบัคะแนนรวมในข้ออื่น ๆ ในมาตรเดียวกนั ต่ ากว่าระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติทีก่ าหนดไว้ แสดงว่ามาตรภาษาไทยฉบับแปลมีปญัหา ต้องตรวจสอบมาตรอีก

ครั้งเพือ่หาทางปรับปรงุแก้ไขก่อนน าไปใช้ในข้ันวิจัย แต่ผลการวิเคราะห์พบว่าทกุข้อ

กระทงในแต่ละมาตรมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกับคะแนนรวมในข้อ

อื่น ๆ ในมาตรเดียวกันสงูกว่าระดบันัยส าคัญทางสถิติที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยจึงน ามาตร

เหล่าน้ีไปวิเคราะห์ในข้ันต่อไป 

3. ทดสอบหาค่าความเที่ยง (reliability) โดยใช้ค่าสัมประสทิธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s alpha coefficient) ทั้งนี้ค่าสัมประสิทธ์ิควรมีค่ามากกว่า .70 (Kline, 

2005) แสดงว่ามาตรมีความเที่ยงอยู่ในระดับด ี

ผลการวิเคราะหส์หสัมพันธ์ระหว่างข้อกระทงกบัคะแนนรวมข้ออื่น ๆ และความเที่ยงของ

มาตรวัดที่ใช้แต่ละมาตร (ข้อที่ 2 ถึง 4) แสดงไว้ในภาคผนวก ง ถึง ช 

4. ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (construct validity) ของตัวแปรแฝงโดยใช้

วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis: CFA) เพื่อ

ตรวจสอบว่าโมเดลการวัดตัวแปรแฝงมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์หรือไม่ 
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ทั้งนี้ ก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ผู้วิจัยตรวจสอบตามข้อตกลงเบื้องต้นว่าข้อมูล

มีความเหมาะสมแก่การวิเคราะห์ โดยตรวจหาความซ้ าซ้อนขององค์ประกอบในแต่ละมาตรจากค่า

เมทริกซส์หสัมพันธ์ (correlation matrix) ซึ่งค่าดังกล่าวระหว่างองค์ประกอบไม่ควรเกิน .80 เพราะ

แปลว่าองค์ประกอบภายในตัวแปรแฝงนั้นมปีัญหาความสัมพันธ์กัน (Licht, 1995) นอกจากนี้ผู้วิจัย

ยังทดสอบความสมัพันธ์ขององค์ประกอบด้วยค่าสถิติของไคเซอร-์เมเยอร-์โอลคิน (Kaiser-Meyer-

Olkin; KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) ด้วย ส าหรับค่าสถิต ิ

KMO ควรมีค่าเข้าใกล้หนึง่ ในขณะที่ค่าสถิติของบาร์ทเลทท ์ควรมีนัยส าคัญทางสถิติอย่างน้อยที่

ระดับ .05 จะแสดงว่าตัวแปรทัง้หมดมีความสมัพันธ์กันดี สามารถใช้วิเคราะห์องค์ประกอบต่อไปได ้

 

ส าหรับเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ คือ แบบส ารวจความคิดเห็นเกีย่วกับการท างานของ

พยาบาลวิชาชีพ ซึ่งแบ่งออกเป็น 5 ตอน ได้แก่  

 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  

ตอนท่ี 2 – 5  แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างาน แบ่งตามมาตรวัด คือ 
 

ตอนที่ 2  มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก  

ตอนที่ 3  มาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม  

ตอนที่ 4  มาตรวัดการให้อ านาจ  

ตอนที่ 5  มาตรวัดความผูกพัน 

 

ตอนท่ี 1  
ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 

แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ มีทั้งหมด 6 ข้อค าถาม ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระยะเวลาที่ท างานในสายวิชาชีพพยาบาล ระยะเวลาที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลปจัจบุัน 
ระดับต าแหนง่งาน และอัตราเงินเดอืนที่ได้รบั 
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ตอนท่ี 2  
มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก  

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (LMX-MDM) ฉบับภาษาไทย
ของ Jarunratanakul (2013) ซึ่งแปลมาจากมาตรวัดตามแนวคิดของ Liden และ Maslyn (1998) 
โดยมาตรดังกล่าว มีข้อกระทงทั้งหมด 12 ข้อ เป็นข้อกระทงทางบวกทั้งหมด แบ่งออกเป็น 4 
องค์ประกอบ ได้แก่  

1. ความชอบพอ    จ านวน 3 ข้อ 
2. ความซื่อสัตย์    จ านวน 3 ข้อ 
3. การเสียสละ    จ านวน 3 ข้อ 
4. ความเคารพในความเช่ียวชาญ  จ านวน 3 ข้อ 

ลักษณะของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกเป็นมาตรประมาณค่า 
(rating scale) 5 ระดับ มีเกณฑ์การให้คะแนนคือ 1 เท่ากับ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง, 2 เท่ากับ ไม่เห็น
ด้วย, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ เห็นด้วย และ 5 เท่ากบั เห็นด้วยอย่างยิง่ โดยผู้พฒันามาตร
ต้นฉบับภาษาอังกฤษท าการศึกษาในกลุม่ตัวอย่างที่เป็นพนักงานองค์การ ไดค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ขององค์ประกอบด้านความชอบพอ ด้านความซื่อสัตย์ ด้านการเสียสละ และด้านความเคารพในความ
เช่ียวชาญเท่ากับ .90, .74, .57, และ .89 ตามล าดับ (Liden & Maslyn, 1998)  

 
รายงานผลการทดสอบมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 

1. การวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 
ในมาตรวัด (corrected item-total correlation: CITC) จากการแบง่ข้อกระทง 12 ข้อ 
ออกเป็นองค์ประกอบแตล่ะด้าน มาก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เปรียบเทียบกับค่า

วิกฤตของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(184) ≈ .143, α = .05 (หนึ่งหาง)] ผลที่ได้
พบว่าข้อกระทงทกุข้อผ่านเกณฑ ์

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) พบว่า มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมี
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟารวมเท่ากับ .89 และมีค่าสัมประสิทธ์ิแต่ละด้านดังนี้ ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาขององค์ประกอบด้านความชอบพอและด้านความซือ่สัตย์มีค่าเท่ากัน คือ .90 ขณะที่ด้าน
การเสียสละมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากับ .77 และด้านความเคารพในความเช่ียวชาญมีค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากับ .93  
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3. การตรวจสอบสถิติพื้นฐานด้วยตารางเมทรกิซส์หสัมพันธ์ พบว่าองค์ประกอบทั้ง 4 ด้านของการ

แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีค่าอยู่ระหว่าง .61 ถึง .76 แสดงว่าองค์ประกอบมี

ความสัมพันธ์กันในระดบัดี และไม่พบปญัหาการทบัซ้อนของตัวแปร 

4. การตรวจสอบสถิติพื้นฐานขององค์ประกอบ ด้วยค่าสถิติของไคเซอร-์เมเยอร-์โอลคิน (Kaiser-

Meyer-Olkin; KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) พบว่า

ค่าสถิตขิองไคเซอร-์เมเยอร-์โอลคินมีค่าเท่ากับ .83 และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ พบว่ามีค่าสถิติ

ไค-สแควร์ (χ2) เท่ากบั 417.407 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 แสดงว่า ตัวแปรการ

แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีความเหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยัน 

5. ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA)  

จากการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกแบบ 4 องค์ประกอบ 

มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2(51, N = 186) = 83.640, χ2/df = 1.640, 

p = .003, GFI = 0.934, AGFI = 0.899, CFI = 0.981, RMSEA = 0.059) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 

(factor loading) ด้านความชอบพอเท่ากับ .90 ด้านความซื่อสัตย์เท่ากบั .81 ด้านการเสียสละ

เท่ากับ .88 และด้านความเคารพในความเช่ียวชาญมีค่าเท่ากับ .86 ตามล าดับ โดยเปรียบเทียบความ

แตกต่างของข้อมลูเชิงประจักษ์กบัโมเดลแบบ 1 องค์ประกอบ (χ2(51, N = 186) = 219.194, χ2/df 

= 4.298, p = .000, GFI = 0.835, AGFI = 0.748, CFI = 0.903, RMSEA = 0.134) ซึ่งมีค่าน้ าหนัก

ข้อกระทงอยูร่ะหว่าง .48 ถึง .86 ผลการเปรียบเทียบโมเดลดังแสดงในตาราง 2 ด้านล่าง 

 

ตารางที่ 2  
การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-สแควร์สอดแทรกของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 

 χ2 df χ2/df p GFI CFI RMSEA 

โมเดล 1 องค์ประกอบ 219.194 51 4.298 .000 0.835 0.903 0.134 

โมเดล 4 องค์ประกอบ 83.640 51 1.640 .003 0.934 0.981 0.059 

ค่าไค-สแควร์สอดแทรก 135.554* 0      

*p < .05. 
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 จากตารางที่ 2 พบว่าโมเดลแบบ 4 องค์ประกอบมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจักษ์
มากกว่าโมเดลแบบ 1 องค์ประกอบ ผู้วิจัยจงึใช้มาตรวัดแบบแบ่งองค์ประกอบเป็นเครื่องมอืในการ
วิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนท่ี 3 
มาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม (Perceived Overall Justice; POJ) ที่
พัฒนาข้ึนตามแนวคิดของ Ambrose และ Schminke (2009) มข้ีอกระทง 6 ข้อ เป็นข้อกระทง
ทางบวก 4 ข้อและข้อกระทงทางลบ 2 ข้อ ซึ่งมาตรวัดการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมนี้ เป็นมาตรวัด
แบบมิตเิดียว โดย Ambrose และ Schminke กล่าวไว้ว่า ความรู้สึกในใจของบุคคลเกี่ยวกบัความ
ยุติธรรมนั้น จะเกิดข้ึนทัง้จากประสบการณ์ที่ตัวเองเคยได้รบัและมาจากการมองเห็นผ่าน
ประสบการณ์ของผู้อื่น ซึ่งตัวบุคคลจะน าสิ่งที่รบัรูท้ั้งหมดมาพิจารณาร่วมกันว่าความยุติธรรมเกิดข้ึน
หรือไม่ โดยไมม่ีการแบ่งแยกว่าตนเองหรือบุคคลอื่นได้รบัความยุติธรรมอย่างไร  

ลักษณะของมาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมต้นฉบับ เป็นมาตรประมาณค่า 7 ระดับ 

และมีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของมาตรวัดต้นฉบับเท่ากับ .93 (Ambrose & Schminke, 2009)  

ในการวิจัยครัง้นี้ เลือกใช้ระดับการตอบ 5 ระดับ ส าหรบัข้อกระทงทางบวก มีเกณฑ์การให้

คะแนน 5 ระดับ โดย 1 เท่ากับ ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิง่, 2 เท่ากับ ไม่เห็นด้วย, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 

เท่ากับ เห็นด้วย และ 5 เท่ากบั เห็นด้วยอย่างยิง่  ส าหรับข้อกระทงทางลบ มีเกณฑก์ารให้คะแนน 5 

LMX 

.90 

.81 

.88 

.86 

AF 

LY 

CON 

PRO 

ภาพที่ 5. ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของมาตรวัดการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิก. 
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ระดับเท่ากัน แต่เป็นในทิศทางตรงกันข้าม คือ 1 เท่ากบั เหน็ด้วยอย่างยิ่ง, 2 เท่ากับ เห็นด้วย, 3 

เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ ไมเ่ห็นด้วย และ 5 เท่ากบั ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  

 

รายงานผลการทดสอบมาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม 

1. การวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ในมาตรวัด (corrected item-total correlation: CITC) จากข้อกระทง 6 ข้อ มาก าหนดระดบั

นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

[r(184) ≈ .143, α = .05 (หนึ่งหาง)] ซึ่งผลที่ได้พบว่าข้อกระทงทกุข้อผ่านเกณฑ ์

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) พบว่า มาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมมีค่าสมัประสทิธ์ิ

แอลฟาเท่ากับ .86  

3. การตรวจสอบสถิติพื้นฐานด้วยตารางเมทรกิซส์หสัมพันธ์ พบว่าข้อกระทงของมาตรวัดการรับรู้

ความยุติธรรมโดยรวมมีค่าอยู่ระหว่าง .29 ถึง .83 แสดงว่าองค์ประกอบสมัพันธ์กันในระดบัดี 

และไม่พบปัญหาการทับซ้อนของตัวแปร 

4. การตรวจสอบสถิติพื้นฐานของมาตร ด้วยค่าสถิติของไคเซอร-์เมเยอร-์โอลคิน (Kaiser-Meyer-

Olkin; KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) พบว่าค่าสถิติของไค

เซอร-์เมเยอร-์โอลคินมีค่าเท่ากับ .87 และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ พบว่ามีค่าสถิติไค-สแควร์ (χ2) 

เท่ากับ 659.440 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 แสดงว่า ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรม

โดยรวมมีความเหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

5. ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA)  

จากการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิง

ประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2(8, N = 186) = 7.367, χ2/df = .921, p = .498, GFI = 0.988, AGFI = 

0.968, CFI = 1.000, RMSEA = 0.000) มีค่าน้ าหนักข้อกระทง (factor loading) อยู่ระหว่าง .60 

ถึง 1.00 โดยเปรียบเทียบความแตกต่างของข้อมลูเชิงประจกัษ์กับโมเดลแบบ 2 องค์ประกอบ (χ2(8, 

N = 186) = 28.597, χ2/df = 3.575, p = .000, GFI = 0.951, AGFI = 0.872, CFI = 0.969, 

RMSEA = 0.118) ซึ่งมีค่าน้ าหนกัด้านประสบการณ์ส่วนบุคคลอยู่ระหว่าง .81 ถึง .90 และด้าน

ประสบการณ์ส่วนรวมอยู่ระหว่าง .44 ถึง .92 ข้อกระทงอยูร่ะหว่าง .48 ถึง .86 ทั้งนี ้ผลการ

เปรียบเทียบโมเดลแสดงอยู่ในตาราง 3 ด้านล่าง 
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ตารางที่ 3  
การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-สแควร์สอดแทรกของมาตรวัดการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวม 

 χ2 df χ2/df p GFI CFI RMSEA 

โมเดล 2 องค์ประกอบ 83.640 8 3.575 .000 0.951 0.969 0.118 

โมเดลแบบมิติรวม 7.367 8 .921 .498 0.988 1.000 0.000 

ค่าไค-สแควร์สอดแทรก 76.273* 0      

*p < .05. 

 
 จากตารางที่ 3 พบว่าโมเดลแบบมิติรวมมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่า
โมเดลแบบ 2 องค์ประกอบ ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้มาตรวัดแบบมิตริวม 
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ภาพที่ 6. ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของมาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม. 
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ตอนท่ี 4 
มาตรวัดการให้อ านาจ 

ผู้วิจัยใช้มาตรวัดการให้อ านาจ (The Conditions for Work Effectiveness 
Questionnaire; CWEQ-II) ที่พัฒนาโดย Laschinger และคณะ (2001) ซึ่งมีจ านวน 19 ข้อ เป็นข้อ
กระทงทางบวกทัง้หมด แบง่ออกเป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การเข้าถึงโอกาส   จ านวน 3 ข้อ  
2. การเข้าถึงข้อมลู   จ านวน 3 ข้อ  
3. การเข้าถึงการสนบัสนุน จ านวน 3 ข้อ  
4. การเข้าถึงทรัพยากร  จ านวน 3 ข้อ  
5. อ านาจแบบเป็นทางการ  จ านวน 3 ข้อ  
6. อ านาจแบบไมเ่ป็นทางการ  จ านวน 4 ข้อ 

 

มาตรวัดการให้อ านาจต้นฉบบัมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาระหว่าง .70 ถึง .86  มค่ีาดัชนีวัด

ระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index; CFI) เท่ากบั .992, ค่าดัชนีวัดความ

กลมกลืนทีเ่พิ่มข้ึน (Incremental Fit Index; IFI) เท่ากบั .992, และค่ารากทีส่องของความ

คลาดเคลื่อนในการประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation; RMSEA) 

เท่ากับ .054 แสดงว่ามาตรมีความตรงเชิงภาวะสันนิษฐาน (Laschinger, Almost, & Tuer-

Hodes, 2003)  

ส าหรับค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟารวมของมาตรทีเ่คยพบการรายงานคือ มีค่าเท่ากบั .93 และใน

ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาขององค์ประกอบย่อย 6 ด้าน ได้แก่ การเข้าถึงโอกาส การเข้าถึงข้อมลู 

การเข้าถึงการสนับสนนุ การเข้าถึงทรัพยากร อ านาจแบบเป็นทางการ และอ านาจแบบไม่เป็น

ทางการ มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากับ .81, .80, .89, .84, .70 และ .87 ตามล าดับ (Laschinger, 

Finegan, & Shamian, 2001)  

ลักษณะของมาตรวัดการให้อ านาจเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มเีกณฑ์การให้คะแนนคือ 

1 เท่ากบั ไม่เลย, 2 เท่ากับ มบี้าง, 3 เท่ากับ ปานกลาง, 4 เท่ากับ ค่อนข้างมาก และ 5 เท่ากับ เป็น

อย่างมาก 
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รายงานผลการทดสอบมาตรวัดการให้อ านาจ 

1. การวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ในมาตรวัด (corrected item-total correlation: CITC) โดยแบ่งออกเป็นองค์ประกอบทัง้หมด 

6 ด้าน จากข้อกระทง 19 ข้อ น ามาก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เปรียบเทียบกับค่า

วิกฤตของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน [r(184) ≈ .143, α = .05 (หนึ่งหาง)] ซึ่งผลที่ได้

พบว่าข้อกระทงทกุข้อผ่านเกณฑ ์

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิรวมของมาตรวัดการให้อ านาจมีค่า
เท่ากับ .81 โดยแบ่งเป็นค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาขององค์ประกอบย่อย 6 ด้าน ได้แก่ ด้านการ

เข้าถึงโอกาสและด้านการเข้าถึงทรัพยากรมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากับ .84 ด้านการเข้าถึง

ข้อมูลและการเข้าถึงการสนบัสนุนมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากับ .91 ด้านอ านาจแบบเป็น

ทางการมีค่าสัมประสทิธ์ิแอลฟาเท่ากบั .81 และด้านอ านาจแบบไม่เป็นทางการมีค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาเท่ากับ .76 ตามล าดับ  

3. การตรวจสอบสถิติพื้นฐานด้วยตารางเมทรกิซส์หสัมพันธ์ พบว่าองค์ประกอบทั้ง 6 ด้านของการ

ให้อ านาจมีค่าอยูร่ะหว่าง .24 ถึง .62 แสดงว่าองค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันตัง้แต่ระดับ

ค่อนข้างน้อยไปจนถึงดี และไม่พบปัญหาการทับซ้อนของตัวแปร 

4. การตรวจสอบสถิติพื้นฐานขององค์ประกอบ ด้วยค่าสถิติของไคเซอร-์เมเยอร-์โอลคิน (Kaiser-

Meyer-Olkin; KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) พบว่า

ค่าสถิตขิองไคเซอร-์เมเยอร-์โอลคินมีค่าเท่ากับ .82 และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ พบว่ามีค่าสถิติ

ไค-สแควร์ (χ2) เท่ากบั 346.316 โดยมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 แสดงว่า ตัวแปรการให้

อ านาจมีความเหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

5. ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA)  

จากการวิเคราะห์พบว่า โมเดลการให้อ านาจแบบ 6 องค์ประกอบ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ดี (χ2(144, N = 186) = 224.550, χ2/df = 1.559, p = .000, GFI = 0.885, 

AGFI = 0.848, CFI = 0.962, RMSEA = 0.055) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ด้าน

การเข้าถึงโอกาสเท่ากบั .64 ด้านการเข้าถึงข้อมลูและการสนับสนุนเท่ากบั .72 ด้านการเข้าถึง

ทรัพยากรเท่ากับ .58 ด้านอ านาจแบบเป็นทางการเท่ากบั .70 และด้านอ านาจแบบไมเ่ป็นทางการ

เท่ากับ .66 ตามล าดับ โดยเปรียบเทียบความแตกต่างของขอ้มูลเชิงประจกัษ์กับโมเดลแบบ 1 

องค์ประกอบ (χ2(148, N = 186) = 605.004, χ2/df = 4.088, p = .000, GFI = 0.741, AGFI = 
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0.667, CFI = 0.783, RMSEA = 0.129) ซึ่งมีค่าน้ าหนักข้อกระทงอยูร่ะหว่าง .35 ถึง .78 ผลการ

เปรียบเทียบโมเดลดังแสดงในตาราง 4 ด้านล่าง 

 

ตารางที่ 4  
การเปรียบเทียบค่าสถิติไค-สแควร์สอดแทรกของมาตรวัดการให้อ านาจ 

 χ2 df χ2/df p GFI CFI RMSEA 

โมเดล 1 องค์ประกอบ 605.004 148 4.088 .000 0.741 0.783 0.129 

โมเดล 6 องค์ประกอบ 224.550 144 1.559 .000 0.885 0.962 0.055 

ค่าไค-สแควร์สอดแทรก 380.454* 4      

*p < .05. 
 

 ผลการวิเคราะหจ์ากตาราง 4 พบว่าโมเดลแบบ 6 องค์ประกอบมีความสอดคล้องกบัข้อมูล

เชิงประจกัษ์มากกว่าโมเดลแบบ 1 องค์ประกอบ ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้มาตรวัดแบบ 6 

องค์ประกอบ 
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ภาพที่ 7. ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของมาตรวัดการให้อ านาจ. 
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ตอนท่ี 5 
มาตรวัดความผูกพัน 

ผู้วิจัยเลือกใช้ มาตรวัดความผูกพัน (Klein et al., Unidimensional, Target-free 
measure; KUT) ที่พัฒนาและสร้างขึ้นโดย Klein และคณะ (2014) มีจ านวน 4 ข้อกระทง เป็นข้อ
ทางบวกทัง้หมด โดยมาตรต้นฉบบัมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาระหว่าง .86 ถึง.98 (Klein et al., 2014) 
ทั้งนี้ เนื่องจากมาตรสามารถวัดได้หลายเป้าหมาย ผู้วิจัยจงึเลือกมาศึกษา 2 เป้าหมาย คือ 

1. หัวหน้า ในที่นี้ได้แก่ พยาบาลทีเ่ป็นหัวหน้าหน่วยงาน หัวหนา้ตึก หัวหน้าฝ่าย หรือ

หัวหน้ากลุ่มงาน ที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอยู่ใต้บังคับบญัชา 

2. องค์การ ในทีนี้คือ โรงพยาบาลรฐั สังกัดกระทรวงสาธารณสขุ จังหวัดก าแพงเพชร ที่

พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอยู ่

ลักษณะของมาตรวัดความผูกพันเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มีเกณฑก์ารให้คะแนนคือ 1 
เท่ากับ ไมเ่ลย, 2 เท่ากับ มีบ้าง, 3 เท่ากบั ปานกลาง, 4 เท่ากับ ค่อนข้างมาก และ 5 เท่ากบั เป็น
อย่างมาก 
 
รายงานผลการทดสอบมาตรวัดความผูกพัน 

1. การวิเคราะห์ค่าสมัประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างข้อกระทงแตล่ะข้อกบัคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ 

ในมาตรวัด (corrected item-total correlation: CITC) จากข้อกระทง 4 ข้อ 2 เป้าหมาย มา

ก าหนดระดบันัยส าคัญทางสถิติที่ .05 เปรียบเทียบกับค่าวิกฤตของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบ

เพียรส์ัน [r(184) ≈ .143, α = .05 (หนึ่งหาง)] ซึ่งผลที่ได้พบว่าข้อกระทงทุกข้อผ่านเกณฑ์ 

2. การหาค่าความเที่ยง (reliability) พบว่า มาตรวัดความผูกพนักับหัวหน้าและความผกูพันกบั
องค์การมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากันทีร่ะดับ .93  

3. การตรวจสอบสถิติพื้นฐาน ด้วยตารางเมทริกซ์สหสมัพันธ์ พบว่าข้อกระทง 4 ข้อของความผูกพัน

กับหัวหน้า มีค่าสหสัมพันธ์กันระหว่าง .71 ถึง .85 และความผูกพันกับองค์การมีค่าสหสัมพันธ์

กันระหว่าง .74 ถึง .78  

4. การตรวจสอบสถิติพื้นฐานขององค์ประกอบ ด้วยค่าสถิติของไคเซอร-์เมเยอร-์โอลคิน (Kaiser-

Meyer-Olkin; KMO) และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s test of sphericity) พบว่า

ค่าสถิตขิองไคเซอร-์เมเยอร-์โอลคินของความผกูพันกบัหัวหน้ามีค่าเท่ากบั .84 ขณะที่ค่าดังกล่าว

ของความผูกพันกับองค์การมีค่าเท่ากบั .86 และค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ พบว่าความผกูพันกบั

หัวหน้ามีค่าสถิติไค-สแควร์ (χ2) เท่ากบั 603.203 และความผูกพันกับองค์การมีค่าสถิติไค-
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สแควร์ (χ2) เท่ากบั 580.958 โดยทั้งสองค่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 แสดงว่า ตัวแปร

ความผูกพันกบัหัวหน้าและความผกูพันกบัองค์การมีความเหมาะสมในการน าไปวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

5. ตรวจสอบความตรงเชิงภาวะสันนิษฐานด้วยวิธีการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA)  

จากการวิเคราะห์พบว่า โมเดลความผกูพันกบัหัวหน้ามีความสอดคลอ้งกบัข้อมลูเชิงประจักษ์อยู่

ในเกณฑ์ยอมรับได้ (χ2(1, N = 186) = 3.365, χ2/df = 3.365, p = .067, GFI = 0.991, AGFI = 

0.911, CFI = 0.996, RMSEA = 0.113) มีค่าน้ าหนักข้อกระทงระหว่าง .78 ถึง .93 ส่วนโมเดลความ

ผูกพันกบัองค์การมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจักษ์อยูใ่นเกณฑ์ดี (χ2(2, N = 186) = 1.720, 

χ2/df = 0.860, p = .423, GFI = 0.995, AGFI = 0.976, CFI = 1.000, RMSEA = 0.000) โดยมีค่า

น้ าหนักข้อกระทงอยู่ระหว่าง .86 ถึง .88  
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ภาพที่ 8. ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของมาตรวัดความผูกพันกับหัวหน้า. 

ภาพที่ 9. ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของมาตรวัดความผูกพันกับองค์การ. 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเกบ็รวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้มี 2 ข้ันตอน คือ 

ขั้นขออนุมัต ิ
ผู้วิจัยสง่หนงัสอืขอความร่วมมือในการท าวิจัยไปยังผู้อ านวยการโรงพยาบาลต่าง ๆ ในจงัหวัด

ก าแพงเพชร 

 ขั้นด าเนินการเกบ็ข้อมูล 
1. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามทีบ่รรจอุยู่ในซองเอกสารหนาทบึไปสง่มอบให้กบัเจ้าหน้าทีผู่้

ประสานงานของโรงพยาบาล แบบสอบถามทั้งหมดถูกส่งต่อไปยังผูเ้ข้าร่วมการวิจัยที่ใช้

เวลากรอกข้อมลูประมาณ 15 − 20 นาที หลังจากท าแบบสอบถามเสรจ็ เจ้าหน้าทีผู่้

ประสานงานรวบรวมแบบสอบถามใส่ซองเอกสารส่งกลับมายังผู้วิจัย (ตัวอย่าง

แบบสอบถามแสดงอยู่ในภาคผนวก ซ)  

2. เมื่อได้รบัแบบสอบถามกลับคืนมา ผู้วิจัยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามทีส่มบูรณ์มาใช้

วิเคราะห์ข้ันต่อไป โดยแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณ์ ได้แก่ แบบสอบถามที่กลุ่มตัวอย่าง

ตอบขอ้มลูไม่ครบถ้วน คือ เว้นหน้าว่าง ไม่ตอบข้อค าถามทัง้หน้า จ านวน 2 ชุด และ

แบบสอบถามที่มีลกัษณะการเลอืกตอบข้อเดียวกันหมดทั้งแบบสอบถาม จ านวน 4 ชุด 

ถูกคัดออก รวมมีแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณ์จ านวน 6 ชุด คงเหลือแบบสอบถามที่

สมบรูณ์จ านวน 441 ชุด  

3. น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะหเ์พื่อทดสอบสมมติฐาน 

  
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจัยครัง้นี้ แบ่งออกเป็น 3 ข้ันตอน คือ การเตรียมข้อมูล
ส าหรับการวิเคราะห์ การวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้น และการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการ
วิจัย ซึ่งมีรายละเอียดของการวิเคราะห์ข้อมูลในแต่ละข้ันตอนดังนี้  
 

1. การเตรียมข้อมลูส าหรับการวิเคราะห์ ผู้วิจัยตรวจสอบจ านวนชุดแบบสอบถาม และทบทวน

ดูความเรียบร้อยครบถ้วนของข้อมลู ก่อนใสร่หสัที่ก าหนดไว้ 
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2. การวิเคราะห์ข้อมลูเบื้องต้น เป็นการตรวจสอบลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และการแจกแจง

ของตัวแปรโดยใช้ค่าสถิติพื้นฐาน ข้ันตอนน้ีเป็นการวิเคราะห์สถิติด้วยโปรแกรมส าเรจ็รปูเอส

พีเอสเอส (SPSS) 

3. การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคลอ้งของ

โมเดลสมการโครงสร้างตามทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจกัษ์โดยใช้โปรแกรมลสิเรล (LISREL) 

 

 



บทที่ 3  
ผลการวิจัย 

 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความ
ผูกพัน โดยมีการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การกับการให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่าน ผู้วิจัยขอแบง่การ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  
  

 ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผูเ้ข้าร่วมการวิจัย  
ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมลูเบื้องต้น 
ตอนท่ี 3 การทดสอบโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุและการทดสอบสมมติฐาน 

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิจัย 

การรายงานผลการวิเคราะห์ข้อมลูมสีัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปรดังต่อไปนี้ 
 
สัญลักษณ์ทางสถิต ิ
N  หมายถึง  จ านวนของผูเ้ข้าร่วมการวิจัย 
M  หมายถึง  ค่าเฉลี่ย 
SD   หมายถึง  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
MIN  หมายถึง  ค่าต่ าสุด 
MAX  หมายถึง  ค่าสูงสุด 
CV  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย  
SK  หมายถึง  ค่าความเบ้ 
KU  หมายถึง  ค่าความโด่ง 
VIF  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิปจัจัยการเฟอ้ของความคลาดเคลื่อน  
df  หมายถึง  ค่าองศาอิสระ 
p  หมายถึง  ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ

χ2  หมายถึง  ค่าสถิติไค-สแควร ์

χ2/df  หมายถึง  ค่าดัชนีที่ใช้ในการเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกบัข้อมูล 
เชิงประจกัษ์ 

R2  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการท านาย 
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r  หมายถึง  ค่าความสัมพันธ์ 

β  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิตัวแปรท านายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE  หมายถึง  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
t  หมายถึง  ค่าสถิติที 
TE  หมายถึง  อิทธิพลรวม 
DE  หมายถึง  อิทธิพลทางตรง 
IE  หมายถึง  อิทธิพลทางอ้อม 
GFI  หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI  หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนทีป่รบัแก้แล้ว (Adjusted  

Goodness of Fit Index) 
CFI  หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit  

Index) 
RMSEA  หมายถึง  ค่ารากที่สองของความคลาดเคลือ่นในการประมาณค่า (Root  

Mean Square Error of Approximation) 
 
ตัวแปรสังเกตได ้
AF  หมายถึง  ความชอบพอ (affect) 
LY   หมายถึง  ความซื่อสัตย์ (loyalty) 
CON  หมายถึง  การเสียสละ (contribution) 
PRO  หมายถึง  ความเคารพในความเช่ียวชาญ (professional respect) 
PE  หมายถึง  การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมด้านประสบการณ์ส่วนบุคคล  

(personal experience) 
GE  หมายถึง  การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมด้านประสบการณ์ส่วนรวม  

(general experience) 
OP  หมายถึง  การให้อ านาจด้านการเข้าถึงโอกาส (access to opportunity) 
IN  หมายถึง  การให้อ านาจด้านการเข้าถึงข้อมลู (access to information) 
SU  หมายถึง  การให้อ านาจด้านการเข้าถึงการสนบัสนุน (access to support) 
RE  หมายถึง  การให้อ านาจด้านการเข้าถึงทรัพยากร (access to resources) 
FP  หมายถึง  การให้อ านาจแบบเป็นทางการ (formal power) 
IFP  หมายถึง  การให้อ านาจแบบไม่เป็นทางการ (informal power) 
CS  หมายถึง  ความผูกพันกบัหัวหน้า (commitment to supervisor) 
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CO  หมายถึง  ความผูกพันกบัองค์การ (commitment to organization) 
 
ตัวแปรแฝง 
LMX หมายถึง  การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (Leader-Member 

Exchange) 
POJ  หมายถึง  การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวม (perceived overall justice) 
EM  หมายถึง  การให้อ านาจ (empowerment) 
ComSup  หมายถึง  ความผูกพันกบัหัวหน้า (commitment to supervisor) 
ComOrg หมายถึง  ความผูกพันกบัองค์การ (commitment to organization) 

 
ตอนท่ี 1  
ข้อมูลท่ัวไปของผู้เข้าร่วมการวิจัย 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูในตอนน้ี เป็นการอธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุม่ตัวอย่าง 
ได้แก่ เพศ อายุ อายุงานของวิชาชีพ ระยะเวลาท างานในโรงพยาบาลปัจจุบัน ต าแหน่งงาน และ
เงินเดือน 

ผู้วิจัยเก็บข้อมลูจากกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพที่ท างานอยู่ในโรงพยาบาลรัฐ สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข จังหวัดก าแพงเพชร โดยการสง่แบบสอบถามไปยังโรงพยาบาลแต่ละแห่งรวม 
จ านวน 452 ชุด และได้รับกลบัคืนมา 447 ชุด คิดเป็นร้อยละ 98.9 จากนั้นคัดแบบสอบถามที่ไม่
สมบรูณ์ออกจ านวน 6 ชุด ประกอบด้วย แบบสอบถามที่กลุม่ตัวอย่างตอบข้อมลูไม่ครบถ้วน คือ เว้น
หน้าว่าง ไม่ตอบข้อค าถามทั้งหน้า จ านวน 2 ชุด และแบบสอบถามที่ตอบข้อเดียวกันหมดทัง้ชุด
จ านวน 4 ชุด สรุปรวมแบบสอบถามที่ถูกคัดออก คิดเป็นรอ้ยละ 1.3 ของแบบสอบถามที่ได้รบัคืนมา 
คงเหลือแบบสอบถามที่ใช้วิเคราะหจ์รงิจ านวน 441 ชุด หรอืเท่ากบัร้อยละ 97.6 จากแบบสอบถามที่
ส่งออกไปยังกลุม่ตัวอย่างทั้งหมด 

ทั้งนี้ ก่อนเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจัยได้ตรวจสอบค่าผิดปกติเชิงพหุหรือแบบ
หลายตัวแปร (Multivariate outlier) ด้วยการวิเคราะหร์ะยะทางแบบมหาลาโนบิส (Mahalanobis 

Distance) โดยก าหนดเกณฑ์ค่าไค-สแควร์ที่องศาอสิระตามจ านวนตัวแปรแฝง เท่ากบั 5 (χ2 (5)) มี
ค่าวิกฤต คือ 20.515 ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิตเิท่ากบั .001 ตัวอย่างที่มีข้อมูลเกินค่าวิกฤต แสดงว่า
เป็นค่าผิดปกต ิ(Kline, 2005) ซึ่งจากผลการวิเคราะห์พบว่าตัวอย่างจ านวน 5 คนมีค่าเกินเกณฑ์ จึง
คัดออก คงเหลือกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 436 คนที่น าไปวิเคราะห์ข้อมูลในข้ันตอนสุดท้าย แบ่งออกเป็น 
เพศหญงิ 415 คน กับเพศชาย 21 คน คิดเป็นร้อยละ 95.2 และ 4.8 ตามล าดับ 
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ลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่เข้าร่วมการวิจัยมอีายุเฉลี่ย 
36.13 ปี (SD = 8.44) ส่วนใหญม่ีอายุงานในสายวิชาชีพพยาบาลตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไปมากถึงร้อยละ 84.4 
มีเพียงร้อยละ 15.6 ที่มีอายุงานในสายวิชาชีพพยาบาลต่ ากว่า 5 ปี โดยพยาบาลที่มีอายุมากที่สุดคือ 
56 ปี และอายุน้อยที่สุดคือ 22 ปี ส าหรับระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปัจจุบันของกลุม่
ตัวอย่างเฉลี่ยอยูท่ี่ 11.97 ปี (SD = 8.22) มีช่วงเวลาการท างานเริม่ตั้งแต่น้อยทีสุ่ด 6 เดือน จนถึง
มากที่สุด 38 ป ี 

กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพที่ด ารงต าแหนง่ข้าราชการมมีากถงึร้อยละ 83.3 รองลงมาคือ
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ร้อยละ 12.3 และลูกจ้างช่ัวคราวเพียง ร้อยละ 4.4 อัตราเงินเดือนที่
พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่ไดร้ับอยู่ในช่วง 20,001 ถึง 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40.1 รองลงมาคือ 
30,001 ถึง 40,000 บาท หรือเท่ากับร้อยละ 26.8 รายละเอียดดังตารางที่ 5  

 
ตารางที่ 5  
เพศ ต าแหน่งงาน และเงินเดือน แบ่งตามจ านวนและร้อยละของพยาบาลวิชาชีพที่เข้าร่วมการวิจัย (N 
= 436) 
ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

หญิง 

ชาย 

 
415 
21 

 
95.2 
4.8 

ต าแหน่งงาน 
ข้าราชการ 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

 
363 
54 
19 

 
83.3 
12.3 
4.4 

เงินเดือน 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 

 
18 
83 
175 
117 
43 

 
4.1 
19.1 
40.1 
26.8 
9.9 

รวม 436 100 
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ตอนท่ี 2  
การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูเบื้องต้น ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ 
 

2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลขาดหาย 
เมื่อตรวจสอบข้อมลู พบว่า ตัวแปรในงานวิจัยมีการขาดหายของข้อมูลเพียงร้อยละ 0.45 ซึ่ง

เมื่ออ้างอิงจากที ่Hair, Black, Babin, และ Anderson (2010) เสนอไว้ว่า กรณีที่มีข้อมลูขาดหาย
น้อยกว่าร้อยละ 10 ผู้วิจัยสามารถใช้วิธีใดก็ได้ในการแทนที่ข้อมูลขาดหาย ผู้วิจัยจึงท าการทดแทน
ข้อมูลขาดหายด้วยวิธีลิเนียร์ เทรนด์ แอท พอยท์ (linear trend at point) ที่เป็นหนึ่งในวิธีการ
ประมาณค่าแนวโน้ม (trend estimation) ทางสถิติ 

การประมาณค่าแนวโน้ม (trend estimation) เป็นวิธีการทางสถิติที่แปลผลข้อมูลจากการ
อนุมานว่า ในแต่ละข้ันตอนของการวัดผลเป็นอนุกรมเวลา (time series) คือมีการเรียงล าดับการวัด
ด้วยเครื่องมอืตามเวลาที่เกิดข้ึน การประมาณค่าแนวโน้มจงึเป็นการศึกษาความเคลื่อนไหวหรอืการ
เปลี่ยนแปลงของข้อมูลที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาผ่านการเปรียบเทยีบเครื่องมือที่ใช้กับช่วงเวลาที่พบข้อมูล 
เพื่อคาดคะเนข้อมลูทีจ่ะเกิดข้ึนในอนาคต โดยอาศัยการวิเคราะห์การถดถอย (Regression analysis) 
เข้ามาช่วยในการวิเคราะห์ข้อมลู อย่างไรก็ตาม กอ่นที่จะใช้วิธีการนี้ได้ ผู้วิจัยต้องตรวจสอบการ
กระจายของข้อมลูเพื่อดูลกัษณะของแนวโน้มว่าเป็นเส้นตรงหรือเส้นโค้ง แล้วจึงเลือกใช้วิธีการหาค่า
แนวโน้มที่เหมาะสมกบัลักษณะของข้อมลู ซึ่งในที่นี้พบว่าข้อมูลจากตัวแปรแฝงทกุตัวมีลักษณะเป็น
เส้นตรง ผู้วิจัยจึงพิจารณาใช้วิธีประมาณค่าแนวโน้มเชิงเส้นตรง คือ วิธีลิเนียร์ เทรนด์ แอท พอยท์ ใน
การแทนที่ข้อมูลขาดหาย 

ส าหรับวิธีลเินียร์ เทรนด์ แอท พอยท์ คือ วิธีการทดแทนข้อมูลขาดหายด้วยแนวโน้มเชิง
เส้นตรงในแต่ละจุดของเวลา โดยทีเ่ส้นแนวโน้มเชิงเส้นตรง (linear trend line) จะถูกสร้างข้ึนจาก
การวิเคราะห์การถดถอยก าลงัสองต่ าสุด (Least square regression method) ซึ่งเป็นวิธีการหา
แนวโน้มเชิงเส้นตรงที่นิยมมากทีสุ่ด (Bradley, 2013) วิธีการดังกล่าวมีหลักการสร้างสมการคล้ายกับ
สมการถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) ที่เปลี่ยนตัวแปรอสิระเป็นช่วงเวลาแทน ด้วยเหตุน้ี 
หลักการของวิธีลิเนียร์ เทรนด์ แอท พอยท์ จึงใช้ข้อมลูทัง้หมดที่มีอยูจ่รงิเสมือนกับอนุกรมเวลามา
วิเคราะหเ์พื่อหาดัชนีของตัวแปรที่ตอ้งการ แล้วจึงแทนที่ข้อมูลขาดหายด้วยค่าที่ท านายออกมาได้ ซึ่ง
ผู้วิจัยท าการแทนค่าข้อมลูขาดหายในข้ันตอนน้ีด้วยโปรแกรมเอสพีเอสเอส (SPSS) จนเสร็จสิ้น แล้ว
จึงน าข้อมลูทีส่มบูรณ์ไปท าการวิเคราะห์ในล าดับต่อไป 
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2.2 การวิเคราะหส์ถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการศึกษาโมเดลความสมัพันธ์เชิง
สาเหตุ  

ในข้ันตอนน้ี ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะหส์ถิติพื้นฐานของตัวแปรทัง้หมดด้วยค่าเฉลี่ย 
(mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย (coefficient 
of variation) ค่าความเบ้ (skewness) และ ค่าความโด่ง (kurtosis) ดังตารางที ่6 โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อศึกษาลกัษณะการกระจายและการแจกแจงของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 14 ตัวแปร ซึ่งสามารถ
สรปุผลได้ดังนี้  

ตัวแปรสังเกตได้ของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 4 ด้าน ประกอบไปด้วย 
ความชอบพอ (AF) ความซื่อสัตย์ (LY) การเสียสละ (CON) และ ความเคารพในความเช่ียวชาญ 
(PRO) มีค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 3.53 ถึง 3.96 ซึ่งถือว่าค่อนข้างสูง มค่ีาส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน อยู่ระหว่าง 
0.61 ถึง 0.73 มีค่าสัมประสทิธ์ิการกระจาย อยู่ระหว่าง 16.99 ถึง 22.66 โดยสมัประสทิธ์ิสูงสุดคือ
คะแนนประเมินความซื่อสัตย์ (LY) มีการกระจายเป็น 1.33 เท่าของคะแนนการประเมินการเสียสละ 
(CON) ที่มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายต่ าสุด ซึง่ค่าไม่ค่อยแตกต่างกัน นอกจากนี้ ตัวแปรทุกตัวมกีาร
แจกแจงข้อมูลในลักษณะเบ้ซ้าย ตั้งแต่ -0.13 ถึง -0.43 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้คะแนน
ประเมินการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกทุกด้านค่อนข้างสูง และมีค่าความโด่งต่ ากว่าโค้ง
ปกติ (platykurtic) คือ -0.10 ถึง 0.15 แสดงว่าตัวแปรเหลา่น้ีมีการกระจายของข้อมลูมาก แต่
เนื่องจากค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของข้อมูลทั้งค่าสงูสุดและต่ าสุด มีค่าน้อยกว่าหนึ่งในสามของ
ค่าเฉลี่ย และมีความแตกต่างกันข้างค่อนข้าง (0.61 ถึง 0.73) แสดงว่าค่าเฉลี่ยสามารถใช้เป็นตัวแทน
ของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกได้ดี  

ตัวแปรสังเกตได้ของการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม 2 มิติ ประกอบด้วย มิติการรบัรู้ความ
ยุติธรรมโดยรวมด้านประสบการณ์ส่วนบุคคล (PE) และมิตกิารรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมด้าน
ประสบการณ์ส่วนรวม (GE) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยค่อนข้างสงู เท่ากบั 3.44 และ 3.48 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.62 และ 0.74 ทั้งนี้ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสงูสุดและต่ าสุด มีค่าน้อยกว่าหนึ่ง
ในสามของค่าเฉลี่ย แสดงว่าค่าเฉลี่ยของตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมใช้เป็นตัวแทนข้อมูลได้
ดี ส่วนสัมประสิทธ์ิการกระจายมีค่าเท่ากับ 17.82 และ 21.51 ส าหรับการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม
ด้านประสบการณ์ส่วนรวม (FE) มีการกระจายของคะแนนประเมินเป็น 1.21 เท่าของการรับรู้ความ
ยุติธรรมโดยรวมด้านประสบการณ์ส่วนบุคคล (PE) จึงพิจารณาได้ว่าไม่มีความแตกต่างกันมากนัก 
ลักษณะของข้อมลูเป็นการเบ้ซ้าย มีค่าเท่ากับ -0.08 และ -0.21 แปลว่า กลุม่ตัวอย่างประเมินคะแนน
การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมค่อนข้างสูง ส าหรบัค่าความโด่ง ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม
ด้านประสบการณ์ส่วนบุคคล (PE) มีค่าความโด่งสูงกว่าโค้งปกติ (leptokurtic) คือ 0.30 และตัวแปร
การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมด้านประสบการณ์ส่วนรวม (GE) มีค่าความโด่งต่ ากว่าปกติที่ -0.04 
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หมายความว่ากลุ่มตัวอย่างโดยมากมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมด้าน
ประสบการณ์ส่วนบุคคลคล้ายคลึงกัน ในขณะที่ความคิดเหน็ในเรื่องของการรบัรู้ความยุติธรรม
โดยรวมด้านประสบการณ์ส่วนรวมค่อนข้างมีความแตกต่างมากกว่า 

ตัวแปรสังเกตได้ของการใหอ้ านาจ ทั้งหมด 6 ด้าน ประกอบไปด้วย การเข้าถึงโอกาส (OP) 
การเข้าถึงข้อมูล (IN) การเข้าถึงการสนบัสนุน (SU) การเข้าถึงทรัพยากร (RE) อ านาจแบบเป็น
ทางการ (FP) และ อ านาจแบบไม่เป็นทางการ (IFP) ตัวแปรทั้งหมดมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.10 ถึง 
3.74 ซึ่งถือว่าอยู่ในระดับปานกลางถึงมีค่าสูง มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานตั้งแต่ 0.57 ถึง 0.70 ทั้งนี้ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานสูงสุดและต่ าสุด มีค่าน้อยกว่าหนึง่ในสามของค่าเฉลี่ย แสดงว่าค่าเฉลี่ยของ
ตัวแปรการให้อ านาจสามารถใช้เป็นตัวแทนข้อมลูได้ดี มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายอยูร่ะหว่าง 15.24 
ถึง 21.93 ซึ่งสัมประสิทธ์ิสงูสุดคือคะแนนการประเมินการเข้าถึงข้อมูล (IN) มีการกระจายเป็น 1.43 
เท่าของคะแนนการประเมินอ านาจแบบไมเ่ป็นทางการ (IFP) แปลว่าตัวแปรสังเกตได้มีความแตกต่าง
กันพอสมควร แต่ไม่มากจนส่งผลตอ่การวิเคราะห์ข้อมูล ตัวแปรส่วนใหญ่มกีารแจกแจงในลักษณะเบ้
ซา้ย มีค่าตั้งแต่ -0.08 ถึง -0.25 แสดงว่ากลุ่มตัวอย่างประเมินองค์ประกอบเหล่าน้ีไปในทางบวกและ
ให้คะแนนค่อนข้างสูง ในขณะที่ตัวแปรการเข้าถึงทรัพยากร (RE) เป็นเพียงตัวแปรเดียวที่มีลกัษณะ
ข้อมูลเบ้ขวาคือ 0.05 ซึ่งหมายความว่ากลุม่ตัวอย่างให้คะแนนประเมินการเข้าถึงทรัพยากรเอนเอียง
ไปทางต่ า ในส่วนของค่าความโด่งนั้น พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ของการให้อ านาจมีค่าที่หลากหลาย 
สามารถแบ่งกลุ่มออกได้เป็น 2 ระดับ คือ 

1) ตัวแปรที่มีค่าความโด่งอยู่ในระดับที่ต่ ากว่าโค้งปกติ มทีั้งหมด 3 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรการ
เข้าถึงโอกาส (OP) ตัวแปรการเข้าถึงทรพัยากร (RE) และตัวแปรอ านาจแบบไมเ่ป็น
ทางการ (IFP) มีค่าความโด่งเท่ากบั -0.04, -0.09 และ 0.19 ตามล าดับ ซึ่งระดับความ
โด่งที่ต่ ากว่าโค้งปกติแปลว่าข้อมูลมีการกระจายมาก 

2) ตัวแปรที่มีค่าความโด่งอยู่ในระดับที่สงูกว่าโค้งปกติ ทั้งหมด 3 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรการ
เข้าถึงข้อมูล (IN) ตัวแปรอ านาจแบบเป็นทางการ (FP) และตัวแปรการเข้าถึงการ
สนับสนุน (SU) เท่ากบั 0.38, 0.51 และ 0.57 ตามล าดับ ซึง่ระดบัความโด่งทีสู่งกว่าโค้ง
ปกติแปลว่าข้อมูลมีการกระจายน้อย 

ตัวแปรสังเกตได้ของความผูกพันกบัหัวหน้า (ComSup) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 ถือว่า
ค่อนข้างสูง มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72 ซึ่งค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีค่าน้อยกว่าหนึง่
ในสามของค่าเฉลี่ย หมายความว่าค่าเฉลี่ยสามารถใช้เป็นตัวแทนของตัวแปรได้ดี และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
การกระจายคือ 20.69 ทั้งนี้ ตัวแปรมกีารแจกแจงแบบเบซ้้ายที่ -0.40 แสดงว่ากลุม่ตัวอย่างส่วนใหญ่
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ให้คะแนนประเมินความผูกพันกบัหัวหน้าค่อนข้างสงู และมค่ีาความโด่งเท่ากบั 0.43 ซึ่งสูงกว่าโค้ง
ปกติ แสดงว่าตัวแปรมีการกระจายของข้อมูลน้อย 

ตัวแปรสังเกตได้ของความผูกพันกบัองค์การ (ComOrg) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ซึ่งมีค่าสูง มี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69 ซึ่งน้อยกว่าหนึง่ในสามของค่าเฉลี่ย แสดงว่าค่าเฉลี่ยสามารถ
ใช้เป็นตัวแทนของตัวแปรได้ดี และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายเท่ากับ 18.55 ตัวแปรมีค่าความเบ้
เท่ากับ -0.18 ลักษณะของข้อมูลเป็นแบบเบ้ซ้ายที่แปลว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ให้คะแนนประเมิน
ความผูกพันกบัองค์การสงู ส่วนค่าความโด่งอยู่ที่ 0.04 ถือว่ามีค่าต่ ากว่าโค้งปกติ แสดงว่าตัวแปรมีการ
กระจายของข้อมลูมาก 

อนึ่ง เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส าหรบัการวิจัยมีขนาดใหญ่ ซึง่จะท าให้ข้อมลูมีความอ่อนไหวต่อ
การทดสอบค่าความผิดปกติมากกว่ากลุม่ตัวอย่างที่มีขนาดเล็ก ผู้วิจัยจึงเลอืกใช้การทดสอบการแจก
แจงของข้อมูลจากค่าสมับรูณ์ (absolute value) ของความเบ้และความโด่ง ตามเกณฑ์ที่ Kline 
(2005) ได้เสนอไว้ว่า หากข้อมูลมีค่าสัมบูรณ์ของความเบ้น้อยกว่า 3 และความโด่งน้อยกว่า 10 ถือว่า
ข้อมูลไมผ่ิดปกติ สามารถอนุโลมว่าเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการแจกแจงปกติ (normal 
distribution) เมื่อพิจารณาค่าจากตารางที ่10 แสดงค่าสัมบูรณ์ของความเบ้อยู่ในช่วงระหว่าง .05 ถึง 
.43 และค่าสัมบรูณ์ของความโด่งอยู่ในช่วง .04 ถึง .57 ซึ่งทัง้สองค่าต่ ากว่าเกณฑ์ จึงถือว่าข้อมลูมีค่า
การแจกแจงที่ยอมรับได้ สามารถน าไปวิเคราะห์ในล าดับถัดไป 
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ตารางที่ 6  
ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดลท านายความผกูพัน 

ตัวแปร M SD CV SK KU 
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (LMX) 
AF 3.70 .70 18.92 -.42 .15 
LY 3.53 .80 22.66 -.32 .06 
CON 3.59 .61 16.99 -.13 .10 
PRO 3.96 .73 18.43 -.43 -.10 
การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวม (POJ) 
PE 3.48 .62 17.82 -.08 .30 
GE 3.44 .74 21.51 -.21 -.04 
การให้อ านาจ (EM) 
OP 3.64 .66 18.13 -.12 -.04 
IN 3.29 .70 21.28 -.25 .38 
SU 3.43 .63 18.37 -.33 .57 
RE 3.10 .68 21.93 .05 -.09 
FP 3.13 .64 20.45 -.25 .51 
IFP 3.74 .57 15.24 -.08 .19 
ความผูกพันกบัหัวหน้า (ComSup) 
CS 3.48 .72 20.69 -.40 .43 
ความผูกพันกบัองค์การ (ComOrg) 
CO 3.72 .69 18.55 -.18 .04 

 
 
2.3 การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการศึกษาโมเดลความสมัพันธ์

เชิงสาเหต ุ
การวิเคราะห์ค่าสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้น้ัน เป็นการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรสงัเกตได้จ านวน 14 ตัวแปร โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียร์สัน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของตัวแปรทัง้หมด 91 คู่  
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2.3.1 ตารางที ่7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรทีส่ังเกตได้จากโมเดล
ท านายความผูกพัน โดยตัวแปรทุกตัวในการวิจัยน้ีเป็นตัวแปรต่อเนื่อง ทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ในทิศทางบวกตั้งแต่ .16 ถึง .73 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดบั .01 โดยสหสัมพันธ์ของคู่ตัวแปร
ที่มีค่ามากทีสุ่ดเมื่อเปรียบเทียบกบัคู่อื่น คือ ตัวแปรความชอบพอและตัวแปรความเคารพในความ
เช่ียวชาญ มีค่าสหสมัพันธ์เท่ากบั .73 ส่วนคู่ตัวแปรที่มีค่าสหสัมพันธ์กันน้อยทีสุ่ด คือ ตัวแปรการรับรู้
ความยุติธรรมโดยรวมด้านประสบการณ์ส่วนรวมและตัวแปรอ านาจแบบไมเ่ป็นทางการ มีค่าเท่ากบั 
.16 

ในส่วนสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระด้วยกัน พบว่า ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
ทั้งหมดเปน็ไปในทิศทางบวก ซึ่งเป็นไปตามที่คาดหวังไว้ และไม่มีคู่ตัวแปรใดที่มสีหสัมพันธ์กันเกิน 
.80 ซึ่งแสดงว่ามปีัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระ  

เมื่อพจิารณาความสมัพันธ์ภายในตัวแปรแฝงแตล่ะตัวแปร พบว่า ตัวแปรสังเกตได้มีค่า
ความสัมพันธ์ในทางบวกต่อกัน โดยตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิก (LMX) ทั้ง 4 ด้าน มีค่าความสัมพันธ์อยู่ในช่วง .51 ถึง .73 ขณะที่ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปร
การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวม (POJ) มีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .68 และตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปร
การให้อ านาจ (EM) ทั้ง 6 ด้าน มีความสัมพันธ์กัน ตั้งแต่ .32 ถึง .58 

ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกบัตัวแปรตาม เป็นดังนี้ 
1) ค่าสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรความผูกพันกบัหัวหน้า (ComSup) มีค่าอยู่

ระหว่าง .31 ถึง .71 ซึ่งเมือ่พิจารณาจากความสัมพันธ์ทัง้หมดจะเห็นได้ว่า ตัวแปรสังเกต

ได้ที่มีความสัมพันธ์กบัความผูกพนักับหัวหน้าสูงทีสุ่ดเป็น 4 ล าดับแรก เป็นองค์ประกอบ

ของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (LMX) ทั้งหมด ในขณะที่ตัวแปร

อิสระอื่น ๆ มีค่าลดหลั่นกันไป โดยตัวแปรสงัเกตได้ที่มีค่าความสัมพันธ์กบัตัวแปรความ

ผูกพันกบัหัวหน้าน้อยทีสุ่ดคือ ตัวแปรการเข้าถึงข้อมลู ซึ่งเปน็องค์ประกอบของตัวแปร

การให้อ านาจ (EM) มีค่า .31   

2) ค่าสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกบัตัวแปรความผูกพันกบัองค์การ (ComOrg) มีค่า

ระหว่าง .17 ถึง .45 โดยตัวแปรอิสระทีม่ีค่าความสัมพันธ์กบัความผูกพันกับองค์การสูง

ที่สุด คือ ตัวแปรการเข้าถึงข้อมลู ซึ่งเป็นองค์ประกอบของตวัแปรการให้อ านาจ (EM) 

ขณะที่ตัวแปรสงัเกตได้ทีม่ีความสัมพันธ์กับความผกูพันกบัองค์การน้อยที่สุดคือ ตัวแปร

ความเคารพในความเช่ียวชาญ ซึ่งเป็นองค์ประกอบของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่าง

หัวหน้าและสมาชิก (LMX) 
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สรปุผลที่ตัวแปรอิสระมีต่อตัวแปรตาม พบว่ามีค่าความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางบวก

ทั้งหมด ซึ่งถือว่าเป็นไปตามที่คาดหวังไว้ รายละเอียดดังตารางที่ 7  

 
2.3.2 การวิเคราะห์ปัญหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระ (multicollinearity)  

a. การตรวจสอบด้วยค่าเมทริกซส์หสัมพันธ์ (correlation matrix) 
การจ าลองโมเดลความสมัพันธ์เชิงเส้นเพื่อท านายความผูกพันครั้งนี้ มีตัวแปรอสิระมากกว่า 1 

ตัวแปร ซึ่งอาจมีความเป็นไปได้ที่ตัวแปรอิสระจะมีความสมัพันธ์กันเอง ดังนั้นเพื่อป้องกันความ
ซ้ าซ้อนของตัวแปร ผู้วิจัยจึงท าการตรวจสอบตัวแปรจากค่าสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน (ตาราง 7) หาก
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของตัวแปรมีค่าเท่ากบั .80 หรือมากกว่า แสดงว่าตัวแปรอิสระมปีัญหา
ความสัมพันธ์กัน (Licht, 1995) ซึ่งสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้ มีค่า 0.16 
ถึง 0.73 จึงไมม่ีปัญหาความสมัพันธ์เกิดข้ึน 

b. การตรวจสอบด้วยค่าสัมประสิทธ์ิปจัจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อน 
(Variance Inflation Factor: VIF)  
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (collinearity) ควรมีค่าไม่เกิน 10.0 (Kline, 2005) ซึ่งตัว

แปรอสิระทั้งหมดมีค่าสัมประสิทธ์ิปจัจัยการเฟ้อของความคลาดเคลือ่นอยู่ระหว่าง 1.47 ถึง 2.65 จึงมี
ค่าน้อยกว่าค่าสูงสุดทีก่ าหนด ถือว่าผ่านเกณฑ ์

สรปุผลเกี่ยวกับการวิเคราะห์ปญัหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอสิระ พบว่าทั้งค่าเมทรกิซ์
สหสัมพันธ์และค่าสัมประสิทธ์ิปัจจัยการเฟ้อของความคลาดเคลื่อนมีค่าผ่านเกณฑ์ทั้งหมด แสดงว่า
ข้อมูลของตัวแปรไม่มปีัญหาความสัมพันธ์ทับซอ้น และมีความเหมาะสมทีจ่ะน าไปวิเคราะห์ข้อมลู
ต่อไป 

 
ตอนท่ี 3  
การทดสอบโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย แบง่ออกเป็น 11 ข้อ ดังนี ้
 

สมมติฐานข้อ 1 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้
ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 

สมมติฐานข้อ 2 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน

กับหัวหน้า 
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สมมติฐานข้อ 3 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน

กับองค์การ 

สมมติฐานข้อ 4 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันกบัหัวหน้าและความผูกพันกบัองค์การ 

สมมติฐานข้อ 5 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับ
หัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 6 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้ากับสมาชิกและความผูกพันกบั
องค์การ 

สมมติฐานข้อ 7 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการให้

อ านาจ 

สมมติฐานข้อ 8 การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัหัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 9 การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัองค์การ 

สมมติฐานข้อ 10 การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้ากบัสมาชิกและความผูกพันกบัหัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 11 การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกบัองค์การ 
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3.1 การวิเคราะหป์ัจจัยตัวแปรที่มีความเกี่ยวข้องกับความผกูพัน 
เนื่องจากงานวิจัยในอดีต Allen และ Meyer (1990) พบว่า อายุและระยะเวลาการท างานมี

สหสัมพันธ์ทางบวกกบัความผูกพันในองค์การ และจากผลการวิเคราะห์ตัวแปรในข้ันทดสอบมาตร 
(บทที่ 2) พบว่าตัวแปรอายุและระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปัจจุบันมีความสัมพันธ์กบัความ
ผูกพันกบัองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรทัง้สองมาศึกษาเพิ่มเติมกบักลุม่
ตัวอย่างในข้ันทดสอบสมมติฐานว่า   

 

อายุ (AGE) กับ ระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปัจจุบัน (EXP) มีสหสัมพันธ์ทางบวกกบั

ความผูกพันกบัองค์การ (ComOrg) หรอืไม ่

 
ผลการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ระหว่าง อายุ ระยะเวลาการท างานใน

โรงพยาบาลปัจจุบัน และความผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ พบค่าสหสมัพันธ์ระหว่างอายุกบัความ
ผูกพันกบัองค์การเท่ากับ .15 และสหสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปจัจบุันกบั
ความผูกพันกบัองค์การเท่ากับ .17 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .01 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรทั้ง
สองมาใส่เป็นตัวแปรควบคุมในโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุเพื่อทดสอบการท านายความผูกพันกบั
องค์การ 

 
3.2 การวิเคราะหโ์มเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุและการทดสอบสมมติฐาน  
 
โมเดลในการวิจัยครั้งนี ้เป็นการวิเคราะห์การท านายความผกูพันกับหัวหน้า (ComSup) และ

ความผูกพันกบัองค์การ (ComOrg) ผ่านทางตัวแปรการรบัรูค้วามยุติธรรมโดยรวมกับการใหอ้ านาจ 
ประกอบด้วย ตัวแปรสงัเกตได้ 14 ตัวแปร ได้แก่ ความชอบพอ (AF) ความซื่อสัตย์ (LY) การเสียสละ 
(CON) ความเคารพในความเช่ียวชาญ (PRO) การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมด้านประสบการณ์ส่วน
บุคคล (PE) การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมด้านประสบการณ์ส่วนรวม (GE) การเข้าถึงโอกาส (OP) 
การเข้าถึงข้อมูล (IN) การเข้าถึงการสนบัสนุน (SU) การเข้าถึงทรัพยากร (RE) อ านาจแบบเป็น
ทางการ (FP) อ านาจแบบไมเ่ป็นทางการ (IFP) ความผูกพันกับหัวหน้า (CS) และความผูกพันกับ
องค์การ (CO) โดยมีตัวแปรควบคุม 2 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรอายุ (AGE) กับตัวแปรระยะเวลาการ
ท างานในโรงพยาบาลปจัจบุัน (EXP) ดังภาพที่ 10  

ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ พบว่า โมเดลมีค่าสถิติไค-สแควร์เท่ากับ 245.79 ที่ค่าองศา
อิสระ 85 โดยที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติของค่าไค-แสควร์นอ้ยกว่า .05 ซึ่งตามหลกัเกณฑ์ดัง้เดมิค่าไค-
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สแควร์ไม่ควรมีนัยส าคัญทางสถิติ เพราะหมายถึงความไม่สอดคล้องกันของโมเดลและข้อมลูการศึกษา 
อย่างไรก็ตาม เนือ่งจากสถิติไค-สแควร์มีความอ่อนไหวต่อขนาดของข้อมูลมาก จึงไม่นิยมใช้ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติของค่าสถิติไค-แสควร์เป็นเกณฑ์วัดการยอมรับหรอืปฏิเสธกรอบแนวคิดโมเดลอีก
ต่อไป (Vandenberg, 2006) ทั้งนี้ ค่าดัชนีที่ใช้ในการเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูล

เชิงประจกัษ์ (χ2/df) คือ 2.89 ซึ่งเกณฑ์การยอมรบัได้ก าหนดไว้ไม่เกิน 5 (Schumacker & Lomax, 
2004) แสดงว่าค่าดัชนีของการวิจัยผ่านเกณฑ์  

ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) พบว่ามีค่าเท่ากับ 0.93 และ 0.90 ตามล าดับ ส าหรบัค่าดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนมีค่ามากกว่า 0.900 ซึ่งเป็นเกณฑ์การยอมรับข้ันต่ าในการวิจัย (Baumgartner & 
Homburg, 1996) ในขณะที่ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรบัแก้แล้วมีค่าต่ ากว่าเกณฑ์เล็กน้อย 
อย่างไรก็ตาม เนือ่งจากดัชนีทั้งสองค่าน้ีมีความออ่นไหวต่อขนาดของกลุม่ตัวอย่างมาก ซึง่ท าให้ค่าที่
วัดได้เกิดความคลาดเคลื่อน โดยเฉพาะค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) ที่พบว่าอาจมีค่าสูงกว่า
ความเป็นจริงหากกลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ (Shevlin & Miles, 1998) จึงมีนักวิจัยบางคนแนะน าว่า 
ไม่ควรใช้ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนในการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลอีกตอ่ไป 
(Sharma, Mukherjee, Kumar, & Dillon, 2005) และในส่วนของค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (AGFI) ก็ถูกนักวิจัยหลายคนมองว่าขาดความเสถียรเนือ่งจากได้รับผลกระทบจากขนาด
ของกลุม่ตัวอย่างเช่นเดียวกัน จงึไม่เหมาะสมที่จะน ามาใช้เปน็เกณฑ์หลักในการพจิารณาโมเดล 
(Hooper, Coughlan, & Mullen, 2008) แต่ปัจจุบัน ในหลาย ๆ การศึกษาก็ยังคงมีการรายงานค่า
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) และค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เพื่อให้
ผู้อ่านสามารถตรวจสอบเปรียบเทียบโมเดลงานวิจัยได้ รวมถึงการศึกษาน้ีด้วยเช่นกัน 

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เป็นค่าดัชนีที่ได้รับผลกระทบจากขนาด
ของกลุม่ตัวอย่างค่อนข้างน้อย (Fan, Thompson, & Wang, 1999) จึงท าให้ความผันผวนเมื่อ
วิเคราะห์ค่าดัชนีเกิดข้ึนได้น้อยกว่าค่าดัชนีอื่น ๆ ซึ่งเกณฑ์การยอมรับในปจัจบุันคือตั้งแต่ 0.95 ข้ึนไป 
(Hu & Bentler, 1999) ส าหรบัค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) จากการศึกษาน้ีมี
ค่าเท่ากับ 0.98 สูงกว่าเกณฑ์ทีก่ าหนด แสดงว่าโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจกัษ์  

ค่าดัชนีสุดท้ายที่รายงานในผลการศึกษาคือ ค่ารากทีส่องของความคลาดเคลือ่นในการ
ประมาณค่า (RMSEA) ซึ่งไม่ควรมีค่าเกิน .08 (MacCallum, Browne, & Sugawara, 1996) จึงจะ
แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจักษ์ดี และจากผลการทดสอบของงานวิจัยน้ีพบว่ามี
ค่ารากที่สองของความคลาดเคลือ่นในการประมาณค่าเท่ากบั 0.07 จึงอยู่ในเกณฑท์ี่ก าหนด 
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นอกจากนี้ โมเดลยงัแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม (POJ) ได้ร้อยละ 52 และ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการให้อ านาจ (EM) ได้ร้อยละ 46 ส่วนตัวแปรการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิก ร่วมกับตัวแปรการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมและตัวแปรการให้อ านาจ 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันกับหวัหน้า (ComSup) ได้ร้อยละ 77 และ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันกับองค์การ (ComOrg) ได้ร้อยละ 42  

จากผลการวิเคราะห์เบื้องต้น สรปุได้ว่าโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุเพื่อท านายความผูกพัน 
โดยผ่านตัวแปรการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมกบัการให้อ านาจ มีความสอดคลอ้งกบัข้อมลูเชิง
ประจักษ์อยู่ในช่วงเกณฑท์ี่ยอมรับได้ แสดงว่าผลการศึกษาที่พบสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้จริงตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
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อย่างไรก็ตาม เมื่อพจิารณารายละเอียดในแต่ละเส้นทางอทิธิพล กลับพบว่าอิทธิพลทางตรง
จากตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม (POJ) ไปยังตัวแปรความผกูพันกบัหัวหน้า (ComSup) มี
ค่าอิทธิพลเป็นลบเท่ากับ .18 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (แสดงในภาพ 10) ซึ่งแตกต่าง
จากทิศทางที่คาดไว้ โดยตามสมมติฐานคาดว่า การรบัรู้ความยุติธรรมโดรวมมอีิทธิพลทางบวกต่อ
ความผูกพันกบัหัวหน้า จงึอาจเป็นไปได้ว่าการงานวิจัยในอดีตที่เกี่ยวกับความผูกพันในองค์การ (e.g., 
Colquitt, 2001; Kuokkanen, Leino-Kilpi, & Katajisto, 2003) มิได้น าตัวแปรการรบัรู้ความ
ยุติธรรมและการให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพลในโมเดลเดียวกัน ด้วยเหตุน้ีผู้วิจัยจงึวิเคราะห์
อิทธิพลส่งผ่านของทัง้สองตัวแปรแยกเป็น 2 โมเดล ดังนี ้

 
A. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตเุพื่อท านายความผูกพัน โดยส่งผ่านการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวม  

 
โมเดลที่ 1 เป็นการวิเคราะห์การท านายความผูกพันกับหัวหน้า (ComSup) และความผูกพัน

กับองค์การ (ComOrg) ผ่านทางตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 
8 ตัวแปร ได้แก่ ความชอบพอ (AF) ความซื่อสัตย์ (LY) การเสียสละ (CON) ความเคารพในความ
เช่ียวชาญ (PRO) การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมด้านประสบการณ์ส่วนบุคคล (PE) การรบัรู้ความ
ยุติธรรมโดยรวมด้านประสบการณ์ส่วนรวม (GE) ความผูกพันกับหัวหน้า (CS) และความผูกพันกับ
องค์การ (CO) โดยมีตัวแปรควบคุม 2 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรอายุ (AGE) กับตัวแปรระยะเวลาการ
ท างานในโรงพยาบาลปจัจบุัน (EXP) ดังภาพที่ 11  

ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ (ภาพที่ 11 และตาราง 8) พบว่าโมเดลมีค่าสถิติไค-สแควร์
เท่ากับ 86.78 ที่ค่าองศาอสิระ 27 และมีค่าดัชนีที่ใช้ในการเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับ

ข้อมูลเชิงประจกัษ์ (χ2/df) เท่ากับ 3.21 ส าหรับค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 
0.96 ส่วนค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.92 ขณะที่ค่าดัชนีวัด
ระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 และค่ารากที่สองของความคลาดเคลื่อนใน
การประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.07 ซึ่งค่าทั้งหมดอยู่ในระดับที่ยอมรบัได้จนถึงระดับที่มีความ
สอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ด ี

การวิเคราะห์ในรปูคะแนนมาตรฐาน (standardized solution) จากตารางที่ 9 พบว่าตัว
แปรทีม่ีอิทธิพลต่อความผูกพันกับหัวหน้า (ComSup) สูงทีสุ่ด คือ ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิก (LMX) และตัวแปรที่มีอทิธิพลต่อความผูกพันกบัองค์การ (ComOrg) สูงทีสุ่ด คือ 
ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม (POJ) ทั้งนี้ ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม (POJ) ได้ร้อยละ 29 
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ส่วนตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกกับตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันกับหัวหน้า (ComSup) ได้ร้อยละ 73 และอธิบาย
ความแปรปรวนของตัวแปรความผูกพันกบัองค์การ (ComOrg) ได้ร้อยละ 25 นอกจากนี ้พบว่า ตัว
แปรอายุ (AGE) และตัวแปรระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปจัจุบัน (EXP) มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความผูกพันกบัองค์การเท่ากับ .04 และ .15 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต ิ

 
 

 
ภาพที่ 11. โมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพัน โดยส่งผ่านการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม. 

χ2(27, N = 436) = 86.776, p = .00, GFI = 0.962, AGFI = 0.922, CFI = 0.979, RMSEA = 
0.071 
หมายเหตุ. ลูกศรทีเ่ป็นเส้นประ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงที่ไมม่ีนัยส าคัญทางสถิติ (non-significant); 
ตัวเลขในวงเล็บ คือ ค่าอิทธิพลทางตรงของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกทีม่ีต่อตัวแปร
ความผูกพัน ก่อนใส่ตัวแปรสง่ผ่านเข้าไปในโมเดล; LMX = การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิก; POJ = การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม; ComSup = ความผูกพันกบัหัวหน้า; ComOrg = 
ความผูกพันกบัองค์การ. 
**p < .01. 
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ตารางที่ 8 
ผลการวิเคราะห์ค่ามาตรฐานของอทิธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอทิธิพลทางอ้อมระหว่างตัวแปรใน
โมเดลท านายความผูกพัน โดยส่งผ่านการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวม (N = 436) 
ตัวแปรตาม POJ ComSup ComOrg 
ตัวแปรสาเหต ุ TE DE IE TE DE IE TE DE IE 
LMX β .54** .54** - .85** .86** -.01 .40** .22** .18** 
 SE (0.05) (0.05) - (0.07) (0.09) (0.04) (0.08) (0.10) (0.06) 
 t 10.25 10.25 - 18.50 15.29 -0.27 7.33 3.37 4.60 
POJ β - - - -.01 -.01 - .33** .33** - 
 SE - - - (0.07) (0.07) - (0.10) (0.10) - 
 t - - - -0.27 -0.27 - 4.94 4.94 - 
R2   .29   .73   .25  

χ2(27, N = 436) = 86.776, p = .00, GFI = 0.962, AGFI = 0.922, CFI = 0.979, RMSEA = 
0.071 

หมายเหต.ุ TE = อิทธิพลรวม DE = อิทธิพลทางตรง IE = อิทธิพลทางอ้อม 

ตัวเลขแถว 1 คือ ค่าสัมประสิทธ์ิตัวแปรท านายในรปูคะแนนมาตรฐาน (β) 
ตัวเลขแถว 2 คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) ตัวเลขแถว 3 คือ ค่าสถิติที (t) 
**p < .01.  

 
เมื่อพจิารณาอทิธิพลทางตรง ตารางที่ 8 แสดงการวิเคราะหค่์ามาตรฐานของอทิธิพลรวม 

อิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อมของตัวแปรแตล่ะตัวในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ พบว่าตัว
แปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรม

โดยรวม (β = .54, p < .01) ตัวแปรความผูกพันกับหัวหน้า (β = .86, p < .01) และตัวแปรความ

ผูกพันกบัองค์การ (β = .22, p < .01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ดังนั้นผลการทดสอบ
สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 1 และ 4 ตามล าดับ 

ส าหรับตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม มีอทิธิพลทางลบต่อความผูกพันกบัหัวหน้า

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  (β = -.01, ns) แตม่ีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกับองค์การอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (β = .33, p < .01) ผลการทดสอบจึงไม่สนบัสนุนสมมติฐานข้อที่ 2 
แต่สนับสนนุสมมติฐานข้อที ่3 
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ผลการทดสอบความเป็นตัวแปรสง่ผ่านอทิธิพลของการรับรูค้วามยุติธรรมโดยรวม (POJ) 

ตามข้อตกลงเบือ้งต้นก่อนเข้าสู่การทดสอบความเป็นตัวแปรส่งผ่านอิทธิพล ตามที่ Shrout 
และ Bolger (2002) ได้ก าหนดไว้คือ ค่าอิทธิพลทางตรง 2 เส้นทาง  

1) ค่าอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรอิสระไปยงัตัวแปรที่ผู้วิจัยใช้เป็นตัวแปรส่งผ่าน (X -> M)  

2) ค่าอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรสง่ผ่านไปยงัตัวแปรตาม (M -> Y) 

ทั้งสองเส้นทางควรมีนัยส าคัญทางสถิติ หากพบว่าอิทธิพลทางตรงเส้นใดเส้นหนึ่ง หรือทัง้สอง
เส้นไม่พบค่านัยส าคัญทางสถิติ ผู้วิจัยไม่จ าเป็นต้องท าการทดสอบอทิธิพลส่งผ่านของตัวแปรตัวนั้น 
และสามารถสรุปได้ว่าไม่มีการสง่ผ่านอิทธิพลเกิดข้ึน (Iacobucci, Saldanha, & Deng, 2007)  

จากตารางที่ 8 พบว่าตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อ

ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = .54, p < .01) แตค่่าอิทธิพล
ทางตรงจากตัวแปรการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมไปยังตัวแปรความผกูพันกบัหัวหน้า (ComSup) 

กลับไมม่ีนัยส าคัญทางสถิต ิ(β = -.01, ns) จึงไมผ่่านข้อตกลงเบื้องต้นของความเป็นตัวแปรส่งผ่าน
อิทธิพล ดังนั้นตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมไม่ใช่ตัวแปรสง่ผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการ
แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก และความผกูพันกบัหัวหน้า ผลการพิจารณาไม่สนบัสนุน
สมมติฐานข้อที่ 5 

อย่างไรก็ตาม ในส่วนของค่าอทิธิพลทางตรงจากตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมไปยงั

ตัวแปรความผูกพันกับองค์การ (ComOrg) พบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติ (β = .22, p < .01) แสดงว่า
ผ่านข้อตกลงเบื้องต้นของการท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน ซึง่เมื่อพิจารณาอิทธิพลที่สง่ไปยังความ
ผูกพันกบัองค์การแล้วพบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก สามารถท านายความผูกพัน
กับองค์การ โดยสง่ผ่านการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมได้อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
(indirect effect = .18, p < .01) โดยการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมมีคุณสมบัตกิารเป็นตัวแปร
ส่งผ่านบางส่วน (partial mediation) เนื่องจากยังสามารถพบค่าอิทธิพลทางตรงจากการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกไปยังความผกูพันกบัองค์การไดอ้ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หลงัจากใส่ตัว
แปรสง่ผ่านเข้ามาในโมเดล (แสดงในตาราง 8) ผลการทดสอบสนบัสนุนสมมตฐิานข้อที่ 6 
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B. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตเุพื่อท านายความผูกพัน โดยส่งผ่านการให้อ านาจ  

 
โมเดลที่ 2 เป็นการวิเคราะห์การท านายความผูกพันกับหัวหน้า (ComSup) และความผูกพัน

กับองค์การ (ComOrg) ผ่านทางตัวแปรการใหอ้ านาจ ประกอบด้วย ตัวแปรสงัเกตได้ 12 ตัวแปร 
ได้แก่ ความชอบพอ (AF) ความซื่อสัตย์ (LY) การเสียสละ (CON) ความเคารพในความเช่ียวชาญ 
(PRO) การเข้าถึงโอกาส (OP) การเข้าถึงข้อมูล (IN) การเข้าถึงการสนับสนุน (SU) การเข้าถึง
ทรัพยากร (RE) อ านาจแบบเป็นทางการ (FP) อ านาจแบบไม่เป็นทางการ (IFP) ความผูกพันกบั
หัวหน้า (CS) และความผูกพันกับองค์การ (CO) โดยมีตัวแปรควบคุม 2 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรอายุ 
(AGE) กับตัวแปรระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปัจจุบนั (EXP) ดังภาพที่ 12  

ผลการวิเคราะห์โมเดลเชิงสาเหตุ (ภาพที่ 12 และตาราง 9) พบว่าโมเดลมีค่าสถิติไค-สแควร์
เท่ากับ 180.08 ที่ค่าองศาอิสระ 64 และมีค่าดัชนีที่ใช้ในการเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลกับ

ข้อมูลเชิงประจกัษ์ (χ2/df) เท่ากับ 2.81 ส าหรับค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ 
0.94 ส่วนค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่าเท่ากับ 0.91 ขณะที่ค่าดัชนีวัด
ระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 และค่ารากที่สองของความคลาดเคลื่อนใน
การประมาณค่า (RMSEA) มีค่าเท่ากบั 0.06 ซึ่งค่าทั้งหมดอยู่ในระดับที่ยอมรบัได้จนถึงระดับที่มีความ
สอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ด ี

จากตารางที ่9 แสดงผลการวิเคราะห์ในรปูคะแนนมาตรฐาน (standardized solution) 
พบว่าตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (LMX) เป็นตัวแปรทีม่ีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันกบัหัวหน้า (ComSup) สูงทีสุ่ด และตัวแปรการใหอ้ านาจ (EM) เป็นตัวแปรทีม่ีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันกบัองค์การ (ComOrg) สูงทีสุ่ด ในส่วนการอธิบายความแปรปรวน พบว่า ตัวแปรในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรการให้อ านาจ (EM) ได้ร้อยละ 30 อธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรความผกูพันกับหัวหน้า (ComSup) ได้ร้อยละ 72 และอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
ความผูกพันกบัองค์การ (ComOrg) ได้ร้อยละ 36 นอกจากนี้ พบว่า ตัวแปรอายุ (AGE) และตัวแปร
ระยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปัจจุบัน (EXP) มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกับองค์การ
เท่ากับ .01 และ .14 ตามล าดับอย่างไมม่ีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 9  
ผลการวิเคราะห์ค่ามาตรฐานของอทิธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอทิธิพลทางอ้อมระหว่างตัวแปรใน
โมเดลท านายความผูกพัน โดยส่งผ่านการให้อ านาจ (N = 436) 
ตัวแปรตาม EM ComSup ComOrg 
ตัวแปรสาเหต ุ TE DE IE TE DE IE TE DE IE 
LMX β .58** .58** - .85** .78** .07* .40** .08 .32** 
 SE (0.05) (0.05) - (0.07) (0.07) (0.04) (0.08) (0.08) (0.07) 
 t 9.88 9.88 - 17.88 15.43 2.71 7.55 1.68 6.80 
EM β - - - .12* .12* - .56** .56** - 
 SE - - - (0.09) (0.09) - (0.12) (0.12) - 
 t - - - 2.60 2.60 - 8.15 8.15 - 
R2   .30   .72   .36  

χ2(64, N = 436) = 180.083, p = .00, GFI = 0.944, AGFI = 0.908, CFI = 0.979, RMSEA = 
0.065 

หมายเหต.ุ TE = อิทธิพลรวม DE = อิทธิพลทางตรง IE = อิทธิพลทางอ้อม 

ตัวเลขแถว 1 คือ ค่าสัมประสิทธ์ิตัวแปรท านายในรปูคะแนนมาตรฐาน (β). 
ตัวเลขแถว 2 คือ ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) ตัวเลขแถว 3 คือ ค่าสถิติที (t). 
*p < .05. **p < .01.  

 
ตารางที ่9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่ามาตรฐานของอทิธิพลรวม อิทธิพลทางตรง และอิทธิพล

ทางอ้อมของตัวแปรแตล่ะตัวในโมเดลความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ โดยก่อนใส่ตัวแปรส่งผ่านเข้ามาใน
โมเดล ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมอีิทธิพลทางบวกต่อตัวแปรความผูกพันกับ
หัวหน้าและตัวแปรความผูกพันกับองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (ภาพ 12) แต่เมื่อใส่ตัวแปรการ
ให้อ านาจเข้ามาเป็นตัวแปรส่งผ่านในโมเดลกลับพบว่า ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิกมีอทิธิพลทางตรงเชิงบวกต่อตัวแปรความผูกพันกบัหวัหน้าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

.05 (β = .78, p < .01) แต่มีอิทธิพลทางบวกต่อตัวแปรความผูกพันกับองค์การอย่างไม่มีนัยส าคัญ

ทางสถิต ิ(β = .08, ns) ซึ่งผลการทดสอบค่าอิทธิพลสนบัสนุนสมมติฐานข้อที่ 4 บางส่วน 
ทั้งนี้ ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอทิธิพลทางบวกต่อตัวแปรการให้

อ านาจ (β = .58, p < .01) อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 ผลการทดสอบจึงสนับสนุน
สมมติฐานข้อที่ 7 
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ส าหรับตัวแปรการให้อ านาจ พบว่า มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกับหัวหน้า (β = .12, 

p < .05) และความผูกพันกับองค์การ (β = .56, p < .01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่ง
ผลการทดสอบสนบัสนุนสมมตฐิานข้อที่ 8 และ 9 ตามล าดับ 

 
ผลการทดสอบความเป็นตัวแปรสง่ผ่านอทิธิพลของการให้อ านาจ (EM) 

จากภาพที่ 12 และตารางที ่9 เส้นอิทธิพลทางตรงของตัวแปรในโมเดลผ่านข้อตกลงเบื้องต้น
ส าหรับการทดสอบความเป็นตัวแปรสง่ผ่านอทิธิพล (Shrout & Bolger, 2002) จึงน าข้อมลูเหล่าน้ีมา
วิเคราะหเ์ส้นทางอิทธิพล และพบว่าตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพล

ทางบวกต่อตัวแปรการให้อ านาจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ(β = .58, p < .01) ส าหรบัตัวแปรการให้

อ านาจ พบว่า มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกับหัวหน้า (β = .12, p < .05) และความผูกพันกบั

องค์การ (β = .56, p < .01) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผ่านข้อตกลงเบื้องต้นตามที่ Shrout และ 
Bolger เสนอไว้ทั้งหมด โดยที่การให้อ านาจ (EM) มีอิทธิพลส่งผ่าน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

 
1) ท าหน้าทีเ่ป็นตัวแปรสง่ผ่านบางส่วน (partial mediation) ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่าง

หัวหน้าและสมาชิก (LMX) และความผูกพันกับหัวหน้า (ComSup)  

จากการวิเคราะห์ค่าอิทธิพล พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก สามารถ

ท านายความผูกพันกบัหัวหน้า โดยส่งผ่านทางการให้อ านาจได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

(indirect effect = .07, p < .05) แต่ยังคงพบอิทธิพลทางตรงต่อความผกูพันกบัหัวหน้าภายหลังการ

ใส่ตัวแปรส่งผ่านเข้ามาในโมเดล (β = .78, p < .01) โดยค่าอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรการ

แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (LMX) ไปยังความผกูพันกับหัวหน้า (ComSup) อาจลดลง 

แต่ยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่า การใหอ้ านาจมีคุณสมบัติเป็นอิทธิพลส่งผ่านแบบบางส่วนใน

ความสัมพันธ์ของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผกูพันกบัหัวหน้า ผลการ

ตรวจสอบเส้นทางอิทธิพลจงึสนบัสนุนสมมติฐานข้อที่ 10 

2) ท าหน้าทีเ่ป็นตัวแปรสง่ผ่านแบบสมบรูณ์ (Full mediation) ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่าง

หัวหน้าและสมาชิก (LMX) และความผูกพันกับองค์การ (ComOrg) 

เมื่อพจิารณาค่าอิทธิพลในตารางที ่9 พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 

สามารถท านายความผูกพันกบัองค์การ โดยสง่ผ่านทางการให้อ านาจได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 (indirect effect = .32, p < .01) แตเ่มื่อใส่ตัวแปรการให้อ านาจเข้ามาเป็นตัวแปรสง่ผ่าน

ในโมเดล อทิธิพลทางตรงจากการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหนา้และสมาชิกไปยังความผกูพันกบัองค์การ
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จะมีค่าลดลงอย่างมาก และไม่มีความส าคัญทางสถิติอีกต่อไป (β = .08, ns) แสดงว่า การใหอ้ านาจมี

คุณสมบัติการเป็นอิทธิพลสง่ผ่านแบบสมบรูณ์ในความสัมพนัธ์ของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ

สมาชิกและความผูกพันกับองค์การ ผลการตรวจสอบเส้นทางอิทธิพลสนบัสนุนสมมติฐานข้อที่ 11 

 
สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ผู้วิจัยขอสรุปผลการวิเคราะห์โมเดลและการทดสอบสมมติฐานไว้ในตารางที่ 10 
 

ตารางที่ 10  
สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
ข้อ สมมติฐาน ผลการวิจัย 
1 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก มีอิทธิพลทางบวกต่อการ

รับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 
สนับสนุน
สมมติฐาน 

 

2 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันกบัหัวหน้า 

ไม่สนับสนุน
สมมติฐาน 

 

3 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันกบัองค์การ 

สนับสนุน
สมมติฐาน 

 

4 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความผูกพันกบัหัวหน้าและความผกูพันกบัองค์การ 

สนับสนุน
สมมติฐาน 

 

5 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและ
ความผูกพันกบัหัวหน้า 

ไม่สนับสนุน
สมมติฐาน 

 

6 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและ
ความผูกพันกบัองค์การ 

สนับสนุน
สมมติฐาน 

 

7 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก มีอิทธิพลทางบวกต่อการ
ให้อ านาจ 

สนับสนุน
สมมติฐาน 

 

8 การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัหัวหน้า สนับสนุน
สมมติฐาน 

 

9 การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัองค์การ สนับสนุน
สมมติฐาน 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 
สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
10 การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน

ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกบัหัวหน้า 
สนับสนุน
สมมติฐาน  

11 การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกบัองค์การ 

สนับสนุน
สมมติฐาน  

 



บทที่ 4  
การอภิปรายผลการวิจัย 

 การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า
และสมาชิกและความผูกพัน โดยมีการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การกบัการให้อ านาจเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูไปแล้วในบททีผ่่านมา ส าหรบับทนีจ้ะเป็นการ
อภิปรายผลการวิจัยตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 11 ข้อ ดังต่อไปนี้  

 
สมมติฐานข้อ 1 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้ความ

ยุติธรรมในองค์การโดยรวม 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
 จากผลการวิจัย พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเท่ากบั .54 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 แสดงว่า การ
แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกสามารถท านายการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมของ
พยาบาลวิชาชีพได้ เป็นไปตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (LMX theory) ที่
เสนอแนวคิดไว้ว่า บุคลากรที่มีความใกล้ชิดกับหัวหน้าจะได้รับทรัพยากร โอกาส หรอืการสนับสนุนที่
มากกว่า (Graen & Cashman, 1975) ซึ่งในสังคมการท างานของพยาบาลวิชาชีพนั้น พยาบาลที่มี
ความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้าของตน ย่อมได้รับการดูแลเอาใจใส่ ความเห็นอกเห็นใจ และการ
สนับสนุนในด้านต่าง ๆ จากหัวหน้า จึงมีแนวโน้มสงูที่พยาบาลจะรู้สกึว่าได้รับความยุติธรรมและเกิด
ความพึงพอใจในสิ่งทีพ่วกตนมี แต่ในทางตรงกันข้าม พยาบาลที่มีคุณภาพความสัมพันธ์กับหัวหน้าใน
ระดับต่ ากจ็ะมีแนวโน้มแลกเปลี่ยนทรัพยากรด้านต่าง ๆ ต่ า เช่น ด้านความรู้สึกชอบพอ การเคารพซึง่
กันและกัน การให้การสนบัสนุน และการให้ความไว้วางใจต่อกัน ซึ่งการที่พยาบาลไมม่ีคุณภาพ
ความสัมพันธ์ที่ดีกบัหัวหน้า ก็อาจน าไปสู่การไดร้ับการแลกเปลี่ยนทรัพยากรดังกล่าว จึงน าไปสู่การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมในระดับต่ า ผลของการศึกษาน้ีสอดคล้องกบังานวิจัยของ Han 
และ Bai (2012) ที่พบผลการศึกษาเชิงประจักษ์ว่า แม้แตใ่นประเทศสหรัฐอเมริกาเองก็ตาม การที่
หัวหน้าปฏิบัติต่อสมาชิกอย่างไม่เสมอภาคกัน สามารถกระตุน้ให้พยาบาลเกิดความรู้สึกว่าสถานที่
ท างานขาดความยุติธรรมในองค์การด้านผลตอบแทนและด้านปฏิสัมพันธ์ได้ 
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ข้อมูลทัง้หมดข้างต้นนี้ท าใหส้รปุได้ว่า พยาบาลวิชาชีพที่มีความรักใครส่นิทสนมกบัหัวหน้า
ของตน จะเกิดความรู้สกึว่าตนถูกปฏิบัติอย่างยุติธรรมมากขึน้ สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 1 

 
สมมติฐานข้อ 2 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกบั

หัวหน้า 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
จากผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางลบต่อความ

ผูกพันกบัหัวหน้า เท่ากบั .01 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
โดยรวมไม่สามารถท านายความผกูพันทีม่ีต่อหัวหน้าได้ ซึ่งผลเชิงประจักษ์นีไ้มส่อดคล้องกบั 
Cropanzano และ Greenberg (1997) ที่กล่าวไว้ว่า ในบางครั้งพนกังานอาจหยบิยกเอาความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทนมาเป็นเครื่องตัดสินความสมัพันธ์ของตนเองกับหัวหน้า หรือความรูส้ึกที่ตัว
พนักงานมีต่อองค์การ ว่าจะพัฒนาเป็นรูปแบบใดต่อไปในอนาคต ถ้าหากพนักงานรูส้ึกว่าได้รับการ
ปฏิบัติอย่างยุติธรรมจากหัวหน้าหรือองค์การ ในเรือ่งของการแบ่งสรรปันส่วนสิง่ตอบแทนต่าง ๆ เช่น 
เงินเดือน ค่าสวัสดิการ หรือรางวัลที่มีการจัดสรรเอาไว้อย่างสมเหตุสมผลและเป็นไปด้วยความเปิดเผย 
โดยที่ตัวของพนักงานเองก็ยอมรับในการจัดการสิ่งเหล่าน้ันและรูส้ึกว่าได้รับความเป็นธรรม พนักงาน
ก็จะมีความรู้สกึเชิงบวกกับหัวหน้าหรือองค์การมากขึ้น แต่จากผลการศึกษาในกลุ่มวิชาชีพพยาบาล
กลับพบว่า การรับรู้เกี่ยวกบัความยุติธรรมโดยรวมไมม่ีอิทธิพลต่อความผกูพันกบัหัวหน้า 

ผลการวิจัยท าให้เกิดข้อสงัเกตว่า สาเหตุที่ตัวแปรการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมไม่มีอทิธิพล
ทางตรงต่อตัวแปรความผูกพันกบัหัวหน้านั้น ส่วนหนึ่งอาจเกิดจากการที่มาตรวัดการรับรู้ความ
ยุติธรรมโดยรวมถูกพฒันาข้ึนตามแนวคิดของทฤษฎีการตัดสินความยุติธรรมทางลัด ซึ่งท าให้ลกัษณะ
ของมาตรวัดเป็นการประเมินความยุติธรรมในมิติขององค์การ ด้วยเหตุน้ี เมื่อกลุม่ตัวอย่างพยาบาล
รับรู้ว่าตนเองมีประสบการณ์ที่ดีจากการได้รบัการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม กจ็ะเกิดความผูกพนักับ
โรงพยาบาลเพิ่มข้ึน แต่ไม่ได้ส่งผลต่อความผูกพันกับหัวหน้า อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยอาจแตกต่าง
ออกไปหากตรวจสอบความยุติธรรมแบบแยกเป็นรายด้านตามแนวคิดของ Colquitt (2001) ซึ่งแบง่
ความยุติธรรมออกเป็นด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านข้อมูล และความยุติธรรมระหว่าง
บุคคล ซึ่งความยุติธรรมแบบแยกรายด้านเหล่านี้อาจพบอทิธิพลต่อความผูกพันกับแตล่ะเป้าหมาย  
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐานแสดงให้เห็นว่า ความรู้สึกของพยาบาลวิชาชีพเกี่ยวกับความ
ยุติธรรมทีเ่กิดข้ึนน้ัน ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกบัความผูกพันกับหวัหน้า ผลดังกล่าวจงึไม่สนบัสนุน
สมมติฐานข้อที่ 2 
 
สมมติฐานข้อ 3 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกบั

องค์การ 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
 จากผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผกูพันกบัองค์การเท่ากับ .33 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่า หากพยาบาลวิชาชีพมี
การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมสงู จะเกิดความผูกพันกับองค์การสูงด้วยเช่นกัน หรืออกี
ความหมายหนึง่ก็คือ เมื่อพยาบาลเกิดความรู้สึกว่าโรงพยาบาลที่ตนท างานอยู่มีการให้ความเป็นธรรม
แก่บุคลากร ก็ย่อมเกิดความรูส้ึกเชิงบวกต่อโรงพยาบาล มีความรักและห่วงใยองค์การ ยอมอทุิศตน
เพื่อองค์การมากขึ้น จนกลายเป็นความผูกพันกบัองค์การในที่สุด ซึ่งผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
งานของ Ambrose และ Schminke (2009) ที่ศึกษาการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมในบทบาทตัวแปร
ส่งผ่าน และพบผลการวิจัยว่าตัวแปรการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมมีความสมัพันธ์ทางบวกต่อตัวแปร
ความผูกพันกบัองค์การด้านจิตใจ นอกจากนีก้ารวิจัยยังสนบัสนุนผลงานของ Colquitt และคณะ 
(2001) ที่ท าการทบทวนวรรณกรรมแบบอภิวิเคราะห์เกี่ยวกบัความยุติธรรมในองค์การแบบแยก
องค์ประกอบเป็นรายด้าน ซึ่งพบผลเชิงประจกัษ์ยืนยันว่า ความยุติธรรมในองค์การมีความสัมพันธ์กบั
ตัวแปรความผูกพันกับองค์การ 

ผลการทดสอบอิทธิพลดังกล่าวมีประเด็นที่น่าสนใจคือ การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมไม่
ส่งผลใดต่อความผูกพันกบัหัวหน้า แต่กลับมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกับองค์การ ซึง่ข้อ
สันนิษฐานนี้ยังไม่มีข้อมูลเชิงประจักษ์ใดเป็นเครื่องยืนยันว่าถูกหรือผิด แต่ผู้วิจัยเช่ือว่ามิติการประเมิน
ของมาตรวัดการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมที่มุง่เน้นไปทางดา้นองค์การมากกว่า มีส่วนส าคัญที่ท า
ให้ผลการทดสอบสมมติฐานออกมาในรูปแบบนี้   

อย่างไรก็ตาม ผลเชิงประจกัษ์ข้างต้นได้ยืนยันแล้วว่า เมื่อพยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าโรงพยาบาล
ที่ตนเองท างานอยูม่ีความยุติธรรม จงึเกิดความรู้สกึผกูพันกบัโรงพยาบาล สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 3 
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สมมติฐานข้อ 4 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกับ
หัวหน้าและความผูกพันกบัองค์การ 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
ในสมมติฐานข้อที่ 4 ผู้วิจัยขอแบ่งการอภิปรายออกเป็นสองส่วน ดังนี้ 

 

ในข้ันตอนการส ารวจอิทธิพลทางตรงก่อนใส่ตัวแปรสง่ผ่านลงในโมเดล แล้วปรากฏว่าพบ
เส้นทางอิทธิพลจากการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกไปยังความผูกพันกับองค์การเท่ากบั 
.37 ที่สถิตินัยส าคัญระดับ .01 นั้น อาจเป็นผลจากคุณสมบตัิของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิกที่มีต่อเจตคติในงานและความศรัทธาของบุคคลต่อองค์การ (Liden et al., 1997) 
ทั้งนี้ ผลการวิจัยสนบัสนุนการศึกษาเชิงอภิวิเคราะห์ของ Dulebohn และคณะ (2012) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับตัวแปรสาเหตุและตัวแปรผลของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก แล้วพบว่าการ
แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกสามารถท านายความผูกพันกบัองค์การด้านจิตใจและด้าน
บรรทัดฐานได้ ซึ่งนั่นหมายความว่า พยาบาลทีม่ีความสนิทสนมกับหัวหน้าของตน จะมีโอกาสได้รบัสิง่
ที่ดีมากขึ้น และโดยส่วนใหญ่แล้วสิ่งที่หัวหน้าจะมอบใหห้รือให้การสนับสนุนก็มกัจะเกี่ยวข้องกับการ
ท างานเป็นหลัก จงึสง่ผลให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความรูส้ึกทีด่ีกับงานของตน จนกลายเป็นความผูกพัน
กับโรงพยาบาลทีท่ างานอยู ่

 
ส าหรับข้ันตอนของการส ารวจอิทธิพลทางตรงหลงัจากใส่ตัวแปรสง่ผ่านเข้าไปในโมเดล 
 
โมเดล 1 (โมเดลท านายความผูกพัน โดยผ่านการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวม, น. 79) มีค่า

อิทธิพลทางตรงจากการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกไปยังความผูกพันกับองค์การ เท่ากับ 
.22 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดบั .01 สอดคล้องกับการศึกษาของ Dulebohn และคณะ (2012) ที่พบว่า
การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกสามารถท านายความผูกพันกบัองค์การได้ ซึ่งในการวิจัย
ครั้งนี้ อิทธิพลทางตรงของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหวัหน้าและสมาชิกมีค่าลดลง หลังจากใส่ตัว
แปรการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมเข้ามาในโมเดล แต่ยังคงมีอยู่ แสดงใหเ้ห็นว่า บุคคลผู้มี
ความสัมพันธ์ที่ดกีบัหัวหน้า สามารถเกิดความผูกพันกับองค์การได้ โดยที่ไม่จ าเป็นต้องรูส้ึกว่าตนได้รับ
การปฏิบัตจิากองค์การอย่างเป็นธรรมก่อนเสมอไป  
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ส่วนโมเดล 2 (โมเดลท านายความผกูพัน โดยผ่านการใหอ้ านาจ, น. 83) พบว่าค่าอิทธิพล
ทางตรงลดลงเหลือ .08 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิกไม่มีอทิธิพลทางตรงต่อความผกูพันกบัองค์การเมื่อมตีัวแปรส่งผ่านในโมเดล ผลเชิงประจักษ์ไม่
สอดคล้องกบังานวิจัยของ Laschinger และคณะ (2009) ที่ศึกษาตัวแปรความผูกพันกบัองค์การใน
กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ และพบว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกยงัคงมีอทิธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันกับองค์การ โดยทีม่ีตัวแปรการให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านในโมเดล 
ซึ่งสาเหตทุี่ไม่พบอิทธิพลทางตรงในงานวิจัยน้ี อาจจะเป็นเพราะความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม ท า
ให้กลุม่ตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพไทยรับรู้ว่าการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกเป็นมิติมุมมอง
ในระดับบุคคลมากกว่าในระดับองค์การ ดังนั้น นอกจากการที่รูส้ึกว่าตนเองมีความสัมพันธ์ที่ดีกบั
หัวหน้าแล้วนั้น พยาบาลวิชาชีพจะต้องรับรู้ด้วยว่าพวกตนได้รับอ านาจในเชิงโครงสร้างให้เข้าถึงสิ่ง
ต่าง ๆ ที่เอื้อประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน จงึจะเกิดความผกูพันกับโรงพยาบาลได ้

นอกจากนี้ อีกสาเหตุที่ท าให้โมเดล 2 นี้ไม่พบอทิธิพลทางตรงจากตัวแปรการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกไปยังตัวแปรความผูกพันกับองค์การ อาจเป็นเพราะตัวแปรการให้อ านาจ
เป็นตัวแปรที่บง่ช้ีถึงมิติขององค์การค่อนข้างชัดเจน ถ้าหากมีตัวแปรนี้แทรกแซงอยู่ในความสัมพันธ์ ก็
จะท าใหบุ้คคลมองเห็นภาพในมิติขององค์การได้ชัดมากข้ึนเมื่อนึกถึงความผกูพันกบัองค์การ ส่งผลให้
ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก ซึ่งเป็นตัวแปรวัดความสัมพันธ์ในระดบับุคคล ถูก
ลดความส าคัญลงทันท ี

 
จากผลการอภิปรายทั้งหมด สรุปได้ว่า  

1) พยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธ์ที่ดกีับหัวหน้า จะเกิดความผูกพันกับหัวหน้า โดยที่ไม่
จ าเป็นต้องรับรู้ว่าตนเองได้รบัการปฏิบัติอย่างยุติธรรมจากโรงพยาบาลทีท่ างานอยู ่

2) พยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธ์ที่ดกีับหัวหน้า และรับรู้ว่าตนเองได้รบัมอบอ านาจเชิง
โครงสร้าง จะเกิดความผูกพันกับโรงพยาบาลและกบัหัวหน้าของตน 

3) คุณภาพของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก ท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความ
ผูกพันกบัหัวหน้ามากกว่าผูกพันกบัโรงพยาบาล 

สรปุผลการพิจารณาอิทธิพลทางตรงของตัวแปรการแลกเปลีย่นระหว่างหัวหน้าและสมาชิก
ไปยังตัวแปรความผกูพันกบัหัวหน้าและความผกูพันกบัองค์การ สนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 4 
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สมมติฐานข้อ 5 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับหัวหน้า 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  ไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
จากผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบ

ต่อความผูกพันกบัหัวหน้าอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จงึไมผ่่านข้อตกลงเบื้องต้นของการท าหน้าที่
เป็นตัวแปรส่งผ่าน (Shrout & Bolger, 2002) แสดงว่าไม่มกีารสง่ผ่านอิทธิพลเกิดข้ึน (Iacobucci et 
al., 2007) การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมไม่ใช่ตัวแปรส่งผ่านที่ท าให้พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันกับ
หัวหน้าของตนเอง ทั้งนีผ้ลการวิจัยไม่สอดคล้องกับงานของ Colquitt (2001) ที่พบว่าความยุติธรรม
แบบแยกเป็นรายด้านสามารถท านายความผูกพันได้  

จากผลการวิจัยข้างต้นท าให้ผู้วิจยัต้ังข้อสงัเกตว่า วรรณกรรมของ Colquitt เป็นการศึกษา
มิติความสัมพันธ์ทีเ่กิดข้ึนภายในองค์การ เช่นเดียวกันกับงานวิจัยอีกจ านวนมากที่ได้ผูกโยงแนวคิด
ด้านความยุติธรรมเข้ากบัผลลพัธ์ขององค์การ เช่น ความพึงพอใจในงาน การประเมินค่าความเป็นผู้น า 
พฤติกรรมการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การ และการถอนตัว (Colquitt et al., 2001) โดยที่
การศึกษาต่าง ๆ ประเมินการรับรู้ความยุติธรรมแบบแยกเปน็รายด้าน และเลือกใช้ตัวแปรความ
ผูกพันแบบอื่น ในขณะที่งานวิจัยครั้งนีท้ าการศึกษาความผกูพันกับหัวหน้า ผลที่ได้จึงไม่ตรงตาม
สมมติฐาน  

อย่างไรก็ตาม ผลเชิงประจกัษ์ที่ว่านี้ยังอาจมองไดใ้นอีกแง่มมุหนึ่งคือ สืบเนือ่งจากลกัษณะ
ของมาตรวัดการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมเป็นมาตรที่วัดความรู้สกึของบุคคลในระดบัองค์การ
มากกว่ามิตขิองบุคคล กลุม่ตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพจึงรับรู้ว่าความสัมพันธ์กับหัวหน้าเป็น
ความสัมพันธ์ในระดบับุคคล มิได้มีความเกี่ยวข้องกบัโรงพยาบาลเลย ดังนั้นความรูส้ึกทางบวกที่มีต่อ
หัวหน้าจงึเป็นสิง่ที่ท าให้พยาบาลเกิดความสุข และรูส้ึกอยากผูกพันกับหัวหน้า แต่ในขณะเดียวกัน 
พยาบาลกม็องว่าความยุติธรรมที่ได้รบันั้นไม่มีความเกี่ยวข้องใด ๆ กับหัวหน้าของตน จึงไมรู่้สกึผกูพัน
กับหัวหน้าเพิ่มข้ึนจากการทีร่ับรู้ว่าตนเองได้รบัความเป็นธรรม สรุปได้ว่าผลการศึกษาไมส่นับสนุน
สมมติฐานข้อที่ 5 
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สมมติฐานข้อ 6 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้ากับสมาชิกและความผูกพันกบัองค์การ 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 
จากผลการวิจัย พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางตรงในเชิง

บวก (positive direct effect) ต่อความผูกพันกบัองค์การ เท่ากับ .22 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และส่งผลทางอ้อมในเชิงบวก (positive indirect effect) ต่อความผูกพันกับองค์การ โดย
ส่งผ่านทางการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม เท่ากับ .18 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 
.01  ท าให้การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลรวมเชิงบวก (positive total effect) 
ต่อความผูกพันกบัองค์การ เท่ากบั .40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 แสดงว่า หากพยาบาล
วิชาชีพมีคุณภาพการแลกเปลี่ยนกบัหัวหน้าสูง จะท าใหพ้ยาบาลเกิดความผูกพันกับโรงพยาบาลสงู
ด้วย โดยผ่านทางการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม  

ที่เป็นเช่นน้ีอาจเกิดจากว่า เมื่อความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับพยาบาลเป็นไปในทางบวก 
พยาบาลจะได้รบัการดูแลเอาใจใสจ่ากหัวหน้า มีการให้ความช่วยเหลอืกันมากข้ึน โดยเฉพาะในด้าน
การงาน เปิดโอกาสให้พยาบาลได้ตระหนกัถึงสิง่ต่าง ๆ ที่ตนได้รับจากการปฏิบัติหน้าที่ภายใน
โรงพยาบาล ซึง่ถ้าหากพยาบาลวิชาชีพรูส้ึกว่ากฎระเบียบของหน่วยงานโรงพยาบาลมีความเป็นธรรม 
ก็จะท าให้พยาบาลเกิดความผูกพันกับโรงพยาบาล ผลการวิจัยสอดคล้องกับ Yukl (2010) ที่กล่าวว่า 
พนักงานหรือบุคลากรอาจเกิดความรูส้ึกว่าตนเองไม่ได้รบัความเป็นธรรม เมื่อมีคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนกับหัวหน้าต่ า จึงไมเ่กิดความผกูพันกับองค์การ แสดงว่าในทางตรงกันข้าม ถ้าหาก
บุคลากรมีความสมัพันธ์อันดีกับหัวหน้าของตน ก็จะมโีอกาสเกิดความรูส้ึกว่าตนเองไดร้ับการปฏิบัติ
อย่างเป็นธรรม จึงเกิดความผูกพันกับองค์การด้วย 

ทั้งนี้ ความรู้สกึที่ดีกบัหัวหน้ายงัท าใหพ้ยาบาลเกิดความรูส้ึกเชิงบวกต่อโรงพยาบาลไดเ้ช่นกัน 
อันเป็นผลมาจากการทีห่ัวหน้ามอบแตส่ิ่งที่ดีให้แก่พยาบาลวิชาชีพ ทั้งการให้ค าแนะน าช่วยเหลือ 
มอบโอกาสให้เตบิโตในหน้าทีก่ารงานให้ หรือแม้กระทัง่การให้ความช่วยเหลือด้านอื่นที่พยาบาล
ต้องการ สง่ผลให้พยาบาลเกิดความรู้สกึว่าอยากท างานในโรงพยาบาลแห่งนี้ต่อไป จนกลายมาเป็น
ความผูกพันกบัโรงพยาบาล ซึ่งความสัมพันธ์ที่ดีกบัหัวหน้า สามารถสร้างความผูกพันกับองค์การไดน้ี้
มีผลการยืนยันเชิงประจักษ์จริง (Dulebohn et al., 2012)  

สรปุผลการวิเคราะห์อิทธิพลสง่ผ่าน พบว่า เมื่อใส่ตัวแปรการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมเข้า
มาเป็นปัจจัยแทรกเพิม่ ก็ยังคงพบอทิธิพลทางตรงของการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกต่อ
ความผูกพันกบัองค์การอยู่ แสดงว่าการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน
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บางส่วน (partial mediation) ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก และความผูกพัน
กับองค์การ กล่าวคือ บุคลากรพยาบาลวิชาชีพที่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้าจะเกิดความผกูพันกบั
โรงพยาบาลได้ โดยไม่จ าเป็นต้องรบัรู้ว่าตนได้รบัการปฏิบัตอิย่างยุติธรรมโดยรวมจากองค์การหรือ
หน่วยงานโรงพยาบาลเสมอไป ข้อมูลดงักล่าวสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 6  

 
สมมติฐานข้อ 7 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการให้อ านาจ 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน  สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 

จากผลการวิจัย พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
ให้อ านาจ เท่ากับ .58 อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 แสดงว่า ความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้าท า
ให้พยาบาลรบัรู้ถึงอ านาจที่ตนได้รบัเพิ่มข้ึน ดังนั้นการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกจงึ
สามารถท านายการให้อ านาจได้  

ส าหรับตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกนี้ นับว่าเป็นตัวแปรที่บง่บอกถึง
สัมพันธภาพระหว่างหัวหน้าและบุคคล ที่ยิ่งมีระดบัสงูมากเท่าใด ก็ยิ่งส่งผลให้บุคคลผู้นั้นไดร้ับ
ทรัพยากรสนบัสนุนมากขึ้นตามไปด้วย (Graen & Cashman, 1975) ซึ่งโดยส่วนใหญ่ หัวหน้ามักจะ
เลือกแจกจ่ายทรัพยากรให้แกส่มาชิกคนสนทิก่อนเสมอ แมว่้าทรัพยากรด้านต่าง ๆ เช่น อ านาจ เวลา 
เป็นต้น จะมีจ านวนจ ากัดก็ตาม (Graen & Uhl-Bien, 1995)  

ส่วน อ านาจ (Kanter, 1977) มีที่มาจาก 2 แหลง่ ได้แก่ อ านาจอย่างเป็นทางการ คืออ านาจ
ที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติหน้าที่ และอ านาจอย่างไมเ่ป็นทางการ อันเกิดจากการพัฒนาความสมัพันธ์กับ
บุคคลอื่นในองค์การ เช่น หัวหน้า เป็นต้น ซึ่งถ้าหากบุคคลมอี านาจเหล่าน้ีเพิ่มข้ึน ก็จะท าใหก้าร
เข้าถึงทรพัยากรเป็นเรื่องทีส่ะดวกง่ายดายมากขึ้นเช่นกัน แต่การจะได้มาซึ่งอ านาจและทรพัยากร
เหล่าน้ี บางครัง้ก็ต้องข้ึนอยู่กับความสัมพันธ์ทีบุ่คคลมีต่อหัวหน้าด้วย แสดงว่า การแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกเป็นตัวแปรตั้งต้นที่ส าคัญของการให้อ านาจนั่นเอง (Gómez & Rosen, 
2001)  

จากเหตุปจัจัยทั้งหมดข้างต้น จึงสรุปได้ว่า พยาบาลวิชาชีพจะรบัรู้ถึงการให้อ านาจมากขึ้น 
หากมีความสมัพันธ์ที่ดีกบัหัวหน้า ซึง่ผลการศึกษาสนบัสนุนทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและ
สมาชิก และสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎีการให้อ านาจเชิงโครงสร้าง อีกทั้งยังสอดคล้องกบั 
Laschinger และคณะ (2009) ที่ท าการวิจัยเรื่องความผูกพนักับองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โดย
งานวิจัยพบผลอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกไปยงัการให้
อ านาจเชิงโครงสร้าง ผลการศึกษาสนับสนุนสมมติฐานข้อ 7 



 96 

ในส่วนของสมมติฐานข้อ 8 และ 9 ผู้วิจัยขออภิปรายร่วมกันดังนี้  
 
สมมติฐานข้อ 8 การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัหัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 9 การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัองค์การ 

 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน  สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ทั้งสองข้อ 

 

จากผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรการให้อ านาจมีอทิธิพลทางบวกต่อความผูกพันกบัหัวหน้า 
เท่ากับ .12 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .05 และมีอทิธิพลทางบวกต่อความผูกพันกับองค์การ 
เท่ากับ .56 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 แสดงว่าการที่พยาบาลรู้สึกว่าตนได้รบัอ านาจนั้น 
จะท าใหพ้ยาบาลเกิดความผูกพันกบัหัวหน้าและโรงพยาบาล โดยในกรณีของความผูกพันกบัหัวหน้า 
สามารถอธิบายได้ตามทฤษฎีการให้อ านาจเชิงโครงสร้าง (Kanter, 1977) ซึ่งอ้างอิงถึงรูปแบบของ
แหล่งอ านาจทีเ่รียกว่า อ านาจแบบไมเ่ป็นทางการ อันเป็นรปูแบบอ านาจทีเ่กิดจากความสัมพันธ์เชิง
บวกกับหัวหน้า ท าให้พยาบาลสามารถเข้าถึงแหล่งทรัพยากรและการสนับสนุนได้ง่ายดายมากขึ้น 
ดังนั้นเมื่อพยาบาลรบัรู้ว่าอ านาจส่วนหนึง่ได้มาจากความสัมพันธ์กับหัวหน้าของตนแล้ว ก็ย่อมมี
ความรู้สึกที่ดีเกิดข้ึนกบัหัวหน้า และในขณะเดียวกัน อ านาจที่พยาบาลไดร้ับนีม้ีความเกี่ยวข้องกบั
รูปแบบภายในองค์การเป็นส าคัญ ดังนั้น ถ้าหากว่าระบบของโรงพยาบาลมีการเอือ้ให้พยาบาลวิชาชีพ
สามารถเข้าถึงอ านาจและแหล่งทรัพยากรทีจ่ าเป็นต้องใช้ได ้ก็มีแนวโน้มที่พยาบาลจะเกิดความผูกพัน
กับองค์การอย่างแน่นอน ผลการศึกษาทางอิทธิพลที่การใหอ้ านาจมีต่อความผกูพันกบัองค์การ 
สอดคล้องกบังานวิจัยของ Laschinger และคณะ (2009) กับ Cho, Laschinger และ Wong (2006) 
ที่พบว่าการให้อ านาจเชิงโครงสร้างมีความสัมพันธ์ทางบวกตอ่ความผูกพันด้านจิตใจ 

ทั้งนี้เมื่อพจิารณาเปรียบเทียบค่าอิทธิพลที่การให้อ านาจมีตอ่ตัวแปรความผูกพันกับหัวหน้า
และตัวแปรความผูกพันกบัองค์การแล้ว พบว่า การให้อ านาจมีอิทธิพลต่อความผกูพันกบัองค์การสงู
กว่าความผูกพันกับหัวหน้าหลายเท่า ซึ่งสาเหตุทีเ่ป็นเช่นน้ี ผู้วิจัยคิดว่าเป็นเพราะการประเมินตัวแปร
การให้อ านาจตามทฤษฎีการให้อ านาจเชิงโครงสร้าง เป็นแนวคิดการศึกษาที่มุ่งอธิบายประเด็นในเชิง
ระบบโครงสร้างขององค์การ จึงส่งผลให้กลุ่มตัวอย่างเห็นตัวแปรในมิติขององค์การชัดเจนกว่ามิติใน
ระดับบุคคล ผลการวิจัยสนบัสนุนสมมติฐานข้อที่ 8 และ 9 
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สมมติฐานข้อ 10 การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้ากับสมาชิกและความผกูพันกบัหัวหน้า 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
จากผลการวิจัย พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางตรงในเชิง

บวก (positive direct effect) ต่อความผูกพันกบัหัวหน้า เท่ากับ .78 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และส่งผลทางอ้อมในเชิงบวก (positive indirect effect) ต่อความผูกพันกับหัวหน้า โดย
ส่งผ่านทางการใหอ้ านาจ เท่ากับ .07 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ท าให้การแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลรวมเชิงบวก (positive total effect) ต่อความผูกพันกับหัวหน้า 
เท่ากับ .85 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั .01 แสดงว่า พยาบาลวิชาชีพที่มีคุณภาพการ
แลกเปลี่ยนกับหัวหน้าสงู จะเกิดความผูกพันกับหัวหน้าสูงดว้ย แต่ความสัมพันธ์กับหัวหน้าทีส่่งค่า
อิทธิพลต่อความผูกพันโดยผ่านทางการให้อ านาจนั้นกลบัมีคา่น้อย และแทบจะไม่มผีลตอ่ความผูกพัน
กับหัวหน้าเลย ซึ่งจากผลวิเคราะห์พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก สามารถสง่เสริม
ให้เกิดความผกูพันกบัหัวหน้าได้โดยตรง กล่าวคือ บุคลากรพยาบาลวิชาชีพที่มรีะดับคุณภาพ
ความสัมพันธ์กับหัวหน้าสูง จะมีความผูกพันกับหัวหน้าของตนสูงได้โดยไม่ต้องผ่านการให้อ านาจเสมอ
ไป อันเป็นผลจากคุณลักษณะของตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกที่มีอิทธิพลตอ่
ความคิดและเจตคติของบุคคล (Graen & Uhl-Bien, 1995)  

ส าหรับตัวแปรการให้อ านาจ ท าหน้าทีเ่ป็นตัวแปรส่งผ่านบางส่วน (partial mediation) 
ระหว่างตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและตัวแปรความผูกพันกบัหัวหน้า แต่เมื่อ
พิจารณาค่าอิทธิพลแล้วกลับพบว่า ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอทิธิพล
ทางตรงต่อตัวแปรความผูกพันกบัหัวหน้าสูงกว่าค่าอิทธิพลทีส่่งผ่านทางตัวแปรการให้อ านาจ จึงอาจ
สะท้อนไดว่้า ความผูกพันกบัหัวหน้าสามารถเกิดข้ึนไดเ้พียงแค่มีคุณภาพการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิกที่ดีก็พอแล้ว 

สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน คือ ความผูกพันที่พยาบาลวิชาชีพมีต่อหัวหน้า เกิดข้ึนได้จาก
ความสัมพันธ์ที่ดีกบัหัวหน้า ในขณะที่การรบัรู้ถึงอ านาจอาจท าให้พยาบาลเกิดความรู้สกึที่ดีกบั
หัวหน้าอยู่บ้าง แต่น้อยมากจนแทบไมม่ีผลเลย ข้อมูลดงักล่าวสนับสนุนสมมติฐานข้อที่ 10 
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สมมติฐานข้อ 11 การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับองค์การ 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน  สนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
 
จากผลการวิจัย พบว่า การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางตรงในเชิง

บวก (positive direct effect) ต่อความผูกพันกบัองค์การ เท่ากับ .08 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
และสง่ผลทางอ้อมในเชิงบวก (positive indirect effect) ต่อความผูกพันกบัองค์การ โดยสง่ผ่าน
ทางการให้อ านาจ เท่ากบั .32 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ท าให้การแลกเปลี่ยนระหว่าง
หัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลรวมเชิงบวก (positive total effect) ต่อความผูกพันกับองค์การ เท่ากบั 
.40 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดบั .01 แสดงว่า พยาบาลวิชาชีพที่มีคุณภาพการแลกเปลี่ยนกับ
หัวหน้าสงู จะเกิดความผูกพันกับโรงพยาบาลผ่านทางการให้อ านาจ โดยที่ความสัมพันธ์ระหว่าง
พยาบาลกบัหัวหน้าไม่มผีลโดยตรงต่อความผูกพันกบัองค์การแต่อย่างใด  

ทั้งนี้พบว่า การให้อ านาจท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์ (Full mediation) 
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับองค์การ โดยพบว่าเมื่อใส่ตัว
แปรการให้อ านาจเข้ามาเป็นตัวแปรสง่ผ่านในโมเดล จะไม่พบอิทธิพลทางตรงของการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกต่อความผูกพันกับองค์การอีกต่อไป แสดงว่า แม้พยาบาลวิชาชีพจะมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกบัหัวหน้ามากเพียงใด แต่ถ้าหากตัวบุคลากรไม่รบัรู้ถึงการให้อ านาจแล้ว ก็อาจจะไม่
เกิดความผูกพันกับองค์การข้ึนกเ็ป็นได้ และในขณะเดียวกัน ระดับความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้าท าให้
พยาบาลรับรู้ถึงการให้อ านาจ ซึ่งส่งผลต่อไปยังความผกูพันกับองค์การทีเ่พิ่มข้ึน ด้วยเหตุน้ีพยาบาล
วิชาชีพที่มีความสัมพันธ์อันดีกับหัวหน้าพยาบาล และรับรู้ถึงการให้อ านาจที่ตนเองได้รับจากระบบ
ของโรงพยาบาล จึงเกิดความผกูพันกบัองค์การข้ึนในที่สุด ผลการวิจัยสอดคล้องกับการศึกษาของ 
Laschinger และคณะ (2009) ที่พบอิทธิพลการเป็นตัวแปรส่งผ่านของการให้อ านาจ ในความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับองค์การ สนับสนุนสมมติฐาน
ข้อที่ 11 
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ข้อสังเกตเพ่ิมเติม 
 
ความสอดคล้องของข้อมลูเชิงประจักษ์ด้านการรบัรู้ความยุติธรรมในโมเดลหลัก (ภาพ 10, น.77) 
 
 จากผลการวิจัย พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมมีอิทธิทางลบต่อความผกูพัน
กับหัวหน้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ซึ่งผลการศึกษาไม่สอดคล้องกับ Cropanzano และ 
Greenberg (1997) ที่พบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การแบบแยกองค์ประกอบ ด้าน
ผลตอบแทนสามารถท านายความผูกพันกับองค์การได้ แต่ในทางตรงกันข้าม ผลการวิจัยจากโมเดล
หลักมีความสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Kumari และ Afroz (2013) ว่าการรับรู้ความยุติธรรมทุก
องค์ประกอบ มีอิทธิพลเชิงลบต่อความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทัดฐานในกลุ่ม
ตัวอย่างพนักงานอุตสาหกรรม โดยเหตุที่เป็นเช่นน้ีเพราะพนักงานไม่มีความยึดมั่นทางด้านจิตใจต่อ
องค์การอุตสาหกรรม แต่จ าต้องอยู่ด้วยเหตผุลทางปัจจัยด้านเศรษฐกจิและการด ารงชีพเป็นหลัก 
 อย่างไรก็ตาม การศึกษาของ Kumari และ Afroz เป็นเพียงงานวิจัยช้ินเดียวที่พบผลเช่นน้ี 
ในขณะที่งานวิจัยอื่นพบว่าการรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถท านายความผูกพันกบัองค์การได้ 
ผู้วิจัยจงึแบง่โมเดลวิเคราะห์ตามตัวแปรส่งผ่าน ซึ่งผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การโดยรวมไม่มีอทิธิพลต่อความผูกพันกับหัวหน้า แต่มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกบั
องค์การ เหตุทีเ่ป็นเช่นน้ีอาจเป็นด้วยมิติของเป้าหมาย ได้แก่ หัวหน้ากับองค์การนั้น เมื่อพจิารณาเป็น
ตัวแปรแล้ว สามารถจ าแนกออกเป็นระดบับุคคลและองค์การได้ ซึ่งการวิจัยน้ีไม่ได้ท าการแบ่งระดับ
ของตัวแปรที่ใช้ ดังนั้นจงึขอเสนอแนะว่าการวิจัยครั้งตอ่ไป หากมีการศึกษาเป้าหมายในระดับหัวหน้า
และองค์การ ผู้วิจัยควรแบ่งระดับตัวแปรในโมเดลเป็นพหุระดับ คือ ระดับบุคคลและระดับองค์การ 
เพื่อให้ไดผ้ลที่ชัดเจนย่ิงข้ึน  
 และอีกประเด็นหนึง่ที่น่าศึกษาคือ Colquitt และ Shaw (2005) ได้กล่าวไว้ในงานวิจัยของ
พวกเขาว่าตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมมีอิทธิพลเปน็ตัวแปรสง่ผ่านระหว่างการรับรู้ความ
ยุติธรรมแบบแยกรายด้านกับผลลัพธ์องค์การ ดังนั้นหากมีการเพิ่มตัวแปรการรบัรู้ความยุติธรรมแบบ
แยกรายด้านเข้าไปในโมเดลการวิจัย ผลเชิงประจกัษ์ที่ได้อาจมีความแตกต่างออกไปจากการวิจัยช้ินน้ี 
 
การเปรียบเทียบความสอดคล้องของข้อมลูเชิงประจักษ์ระหว่างโมเดลเชิงสาเหตุย่อย 2 โมเดล 
 
 อิทธิพลทางตรงจากตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกไปยังความผูกพันกบั
หัวหน้าจากทั้งโมเดล 2 โมเดล พบว่า มีค่าอิทธิพลทีสู่งมาก และยังคงสามารถพบอทิธิพลทางตรงอยู่
แม้จะใส่ตัวแปรส่งผ่านเข้าไปในโมเดล แสดงว่าความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพยาบาลวิชาชีพกับหัวหน้า 
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ส่งผลต่อความรู้สกึผูกพันต่อหัวหน้าของตนโดยตรง อีกทัง้ความสัมพันธ์ที่ดีนี้ยังเสมือนการเปิดโอกาส
ให้พยาบาลได้รับสิ่งที่ดีต่าง ๆ เพิ่มข้ึน อันน าไปสู่ผลลัพธ์ที่พงึประสงค์ อาทิ การรูส้ึกว่าตนเองได้รบั
ความยุติธรรมอย่างที่ต้องการ หรือความรูส้ึกว่ามีอสิระในการท างานและสามารถเข้าถึงแหลง่
ทรัพยากรที่ต้องใช้ในการปฏิบัตหิน้าที่ สามารถส่งเสริมใหพ้ยาบาลวิชาชีพเกิดความผูกพันกับ
โรงพยาบาลที่ท างานอยู่ได้ในทีสุ่ด 

นอกจากนี้ ผลการเปรียบเทียบระหว่างโมเดลย่อยยังพบอกีว่า ตัวแปรส่งผ่านการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การโดยรวมและการให้อ านาจทั้งสองตัวแปรต่างมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกับ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเช่นเดียวกัน โดยที่ตวัแปรการให้อ านาจมีอทิธิพลทางตรงต่อตัวแปร
ความผูกพันกบัองค์การเท่ากับ .56 มีค่ามากกว่าตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมทีม่ี
ค่าอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความผกูพันกบัองค์การเท่ากับ .33 เกือบสองเท่า ซึ่งอิทธิพลที่สง่ผลถึง
ความผูกพันกบัองค์การที่แตกต่างกันอย่างเห็นได้ชัดน้ี ช้ีชัดว่าการรบัรูก้ารใหอ้ านาจในกลุ่มพยาบาล
วิชาชีพ จะส่งผลต่อความผูกพันกับโรงพยาบาลทีป่ฏิบัติงานอยู่อย่างเห็นได้ชัด หากหน่วยงานด้าน
สาธารณสุขหรือหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวข้องต้องการสร้างแรงจงูใจในการท างานกับโรงพยาบาลแหง่เดิม
ต่อ ควรให้ความส าคัญกับการให้อ านาจเป็นล าดับต้น ๆ 
 
ผลการทดสอบปจัจัยตัวแปรอื่นที่มีความเกี่ยวข้องกบัความผกูพัน 
 
 จากการวิเคราะห์ข้อมลูส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ คือ อายุ ระยะเวลาการ
ท างานในโรงพยาบาลปจัจบุัน แล้วพบว่า อายุกับระยะเวลาการท างานของพยาบาล มีสหสัมพันธ์
ทางบวกต่อความผูกพันกบัองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิสอดคล้องกับผลงานการศึกษาของ 
Allen และ Meyer (1990) ที่เสนอว่า ปจัจัยส่วนบุคคล เช่น อายุกับประสบการณ์การท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกต่อความผูกพันกับองค์การ ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรทั้งสองมาศึกษาเพิ่มเติมใน
ข้ันตอนทดสอบสมมติฐาน แต่ผลการวิเคราะหก์ลบัไม่พบว่าตัวแปรอายุหรือตัวแปรระยะเวลาการ
ท างานในโรงพยาบาลปจัจบุันมีอทิธิพลท านายความผูกพันกบัองค์การได้ ทั้งในโมเดลหลักหรือโมเดล
ย่อย 2 โมเดลก็ตาม ซึง่เหตุที่ไม่พบค่าอิทธิพลดังกล่าว อาจสามารถอธิบายได้ว่า ในกลุ่มพนักงานหรอื
บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าทีอ่ยู่ในองค์การแห่งหนึ่งมาเป็นเวลานาน อายุกับเวลาท างานก็ย่อมเพิม่สงูข้ึน
เช่นเดียวกับเวลาที่อยู่ในองค์การแห่งนั้นเป็นปกติ จึงไม่ใช่เรื่องน่าแปลกใจที่พบว่า อายุกับระยะเวลา
การท างานในโรงพยาบาลปจัจบุันของพยาบาลวิชาชีพมีสหสัมพันธ์ทางบวกต่อความผกูพันกบัองค์การ 
ซึ่งก็คือโรงพยาบาล แต่ในขณะเดียวกัน อายุกับระยะเวลาการท างานทีม่ากขึ้นนี้ ไม่ได้หมายความว่า
พยาบาลจะมีความผูกพันกบัโรงพยาบาลมากขึ้นตามไปด้วย แต่น่าจะเกิดจากปจัจัยอื่นที่สง่ผลต่อ
ความผูกพันกบัองค์การโดยตรงมากกว่า เช่น การรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม การใหอ้ านาจ ทีเ่ป็นตัว
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แปรบง่ช้ีว่าพยาบาลมีความพึงพอใจกับที่ท างานและมีแนวโน้มที่จะเกิดความผกูพันกบัโรงพยาบาล
หรือไม ่

 
ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
 
 จากผลการวิจัยพบว่า องค์การและหน่วยงานรัฐควรให้ความส าคัญในการน าผลการวิจัยไป
ประยุกต์ใช้ ดังนี้  

1. ตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก ควรสง่เสริมให้พยาบาลวิชาชีพมี

ความสัมพันธ์ที่ดีกบัหัวหน้า โดยอาจมีการสนบัสนุนโปรแกรมที่กระชับความสมัพันธ์ระหว่างบุคลากร 

เพื่อขยายกลุ่มสมาชิกวงใน (in-group) ท าให้สมาชิกและหัวหน้ามีการแลกเปลี่ยนความช่วยเหลือและ

ให้การสนับสนุนซึง่กันและกันมากข้ึน สง่ผลใหก้ารท างานเปน็ไปอย่างราบรื่น หน่วยงานโรงพยาบาล

สามารถก้าวไปข้างหน้าได้อย่างไรอุ้ปสรรค 

2. ตัวแปรการให้อ านาจ หน่วยงานสาธารณสุขควรมีแนวทางช่วยเพิ่มการรับรู้การให้อ านาจ

ภายในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้ โปรแกรมกระชับความสัมพันธ์เพื่อขยายกลุม่วงในของบุคลากร

สามารถส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพเกิดการรับรู้ถึงอ านาจที่ได้รับเพิ่มข้ึน และเมื่อพยาบาลรู้สกึว่า

ตนเองได้รบัอสิระในการท างาน ได้รับความช่วยเหลือ มีการอ านวยความสะดวกจากระบบของ

หน่วยงานในการปฏิบัติหน้าที่ ก็เปรียบเสมือนกบัได้สร้างแรงจูงใจในการท างาน ท าให้พยาบาล

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสทิธิภาพ และน าไปสูก่ารเกิดความผูกพันกบัโรงพยาบาลและหัวหน้า

ได้ในที่สุด  

 

 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
เพื่อศึกษาอิทธิพลสง่ผ่านของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมและการให้อ านาจใน

ความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพัน 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
สมมติฐานข้อ 1 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการรับรู้

ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม 
สมมติฐานข้อ 2 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน

กับหัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 3 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพัน

กับองค์การ 

สมมติฐานข้อ 4 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อความ
ผูกพันกบัหัวหน้าและความผูกพันกบัองค์การ 

สมมติฐานข้อ 5 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับ
หัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 6 การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์
ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้ากับสมาชิกและความผูกพันกบั
องค์การ 

สมมติฐานข้อ 7 การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการให้

อ านาจ 

สมมติฐานข้อ 8 การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัหัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 9 การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกบัองค์การ 

สมมติฐานข้อ 10 การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้ากบัสมาชิกและความผูกพันกบัหัวหน้า 

สมมติฐานข้อ 11 การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยน
ระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกบัองค์การ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 
กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้เป็นพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรฐั สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข จังหวัดก าแพงเพชร ที่มอีายุงานอย่างนอ้ย 6 เดือนข้ึนไป โดยแบ่งออกเป็นกลุม่ตัวอย่าง
ในข้ันต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

1. กลุ่มตัวอย่างในข้ันแปลและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ จ านวน 186 คน  

2. กลุ่มตัวอย่างในข้ันการวิจัย จ านวน 436 คน 

 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนีม้ี 4 ช้ิน ได้แก่  

 

1. มาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก  

2. มาตรวัดการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวม 

3. มาตรวัดการให้อ านาจ 

4. มาตรวัดความผูกพัน 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยสง่หนงัสอืขอความร่วมมือในการวิจัยไปยงัผูอ้ านวยการโรงพยาบาลรฐัแห่งต่าง ๆ ใน

จังหวัดก าแพงเพชร จากนั้นน าแบบสอบถามไปส่งให้แก่เจ้าหน้าที่ผูป้ระสานงานของแต่ละ
โรงพยาบาล โดยเจ้าหน้าที่ผูป้ระสานงานเป็นคนแจกและเกบ็รวบรวมแบบสอบถามสง่กลับคืนมายัง
ผู้วิจัย 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวิเคราะห์ข้อมลูเบื้องต้น เกี่ยวกับลักษณะของกลุ่มตัวอยา่ง และการแจกแจงของตัวแปร

โดยใช้ค่าสถิติพื้นฐาน วิเคราะห์สถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปเอสพีเอสเอส (SPSS) 

2. การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ใช้โปรแกรมลสิเรล (LISREL) 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

1. การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการรบัรู้ความยุติธรรม

ในองค์การโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทีร่ะดับ .01 

2. การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางลบต่อความผูกพันกบัหัวหน้า 

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิต 

3. การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกบัองค์การ 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทีร่ะดับ .01 

4. การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันกบัหัวหน้า

และความผูกพันกับองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทีร่ะดบั .01 

5. การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมไม่เป็นตัวแปรส่งผา่นความสัมพันธ์ระหว่าง

การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกและความผูกพันกับหัวหน้า ไม่มีนัยส าคัญ

ทางสถิต ิ

6. การรบัรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวมเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการ

แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้ากับสมาชิกและความผูกพันกับองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตที่ระดบั .01 

7. การแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิกมีอิทธิพลทางบวกต่อการให้อ านาจ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิตทีร่ะดับ .01 

8. การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกับหัวหน้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่

ระดับ .05 

9. การให้อ านาจ มีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพันกับองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่

ระดับ .01 

10. การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า

กับสมาชิกและความผูกพันกบัหัวหน้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดบั .05 

11. การให้อ านาจเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้า

และสมาชิกและความผูกพันกบัองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทีร่ะดับ .01 
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สรุปผลการวิจัย 
 

การวิจัยน้ีมปีระเด็นที่น่าสนใจคือ พยาบาลวิชาชีพเกิดความผูกพันกบัหัวหน้าจาก
ความสัมพันธ์ที่ดีกบัหัวหน้าพยาบาล ในขณะความผูกพันกับองค์การมทีี่มาจากการรบัรู้ว่าตนเองได้รับ
อ านาจและไดร้ับความเป็นธรรมจากหน่วยงานโรงพยาบาลมากแค่ไหน ซึ่งจากผลการวิจัยโมเดลเชิง
สาเหตุเพื่อท านายความผูกพัน โดยส่งผ่านตัวแปรการรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมกับตัวแปรการให้
อ านาจ พบว่า การรบัรู้ความยุติธรรมโดยรวมและการให้อ านาจ อาจเป็นตัวแปรในระดับองค์การ 
เนื่องจากอิทธิพลของตัวแปรทั้งสองต่างส่งผลกระทบต่อความผูกพันกับองค์การมากกว่าความผูกพัน
กับหัวหน้า โดยเฉพาะการให้อ านาจที่มอีิทธิพลต่อความผูกพันกับองค์การอย่างเห็นได้ชัด ดังนั้นหาก
องค์การหรือหน่วยงานสาธารณสุขต้องการให้พยาบาลวิชาชีพมีความรู้สกึเชิงบวกและเกิดความผกูพัน
กับโรงพยาบาลทีท่ างาน ก็ควรทีจ่ะสร้างความรับรู้ด้านอ านาจในที่ท างานให้แก่พยาบาลวิชาชีพก่อน
เป็นอันดบัแรก เนือ่งจากเห็นผลได้ชัดเจนที่สุด 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัย 

1. การวิจัยครัง้นี้ ศึกษาความผูกพันทีพ่ยาบาลวิชาชีพมีต่อหัวหน้าพยาบาลและโรงพยาบาลด้วย

การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ซึ่งผลการศึกษาที่ได้อาจยังไม่มีความชัดเจนเพียงพอ ดังนั้นการ

วิจัยครั้งต่อไปจึงแนะน าให้ท าการวิเคราะห์แบบพหรุะดบั (Multilevel analysis) โดยแบ่งเป็นระดับ

บุคคลและองค์การ อาจจะให้ข้อค้นพบที่มีความลกึซึง้ยิ่งขึ้น 

2. การวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยจ ากัดขอบเขตการศึกษาเฉพาะกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพในจังหวัด

ก าแพงเพชร จึงไมส่ามารถขยายผลการวิจัยไปสูป่ระชากรพยาบาลจากโรงพยาบาลรัฐในจังหวัดอื่น 

หรือกลุ่มประชากรในวิชาชีพอื่น ๆ ได้ หากมีการวิจัยในภายภาคหน้า อาจใช้โมเดลกรอบแนวคิดของ

การวิจัยครัง้นี้เป็นแนวทางในการศึกษาและพฒันาองค์ความรู้ โดยทดสอบกบักลุม่ตัวอย่างจากบริบท

วิชาชีพอื่น เช่น แพทย์ ครู พนักงานในองค์การทั่วไป เพื่อน าผลการศึกษามาเปรียบเทียบว่าการเกิด

ความผูกพันในแต่ละอาชีพมีความเหมือนหรือแตกต่างกันอยา่งไร นับเป็นการตอ่ยอดทางการศึกษา 

และสามารถน ามาปรบัประยุกต์ระบบการท างานของบุคลากรในอาชีพต่าง ๆ ต่อไป 

3. การวิจัยครัง้นี้ ผู้วิจัยเลือกใช้ตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมโดยรวมเป็นตัวแปรทดสอบการ

รับรู้ความยุติธรรม ซึง่พบว่าไม่มอีิทธิพลส่งผ่านความสมัพันธ์จากตัวแปรการแลกเปลี่ยนระหว่าง

หัวหน้าและสมาชิกไปยงัตัวแปรความผูกพันกบัหัวหน้า ดังนัน้การเพิม่หรือเปลี่ยนเป็นตัวแปรเกี่ยวกับ
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การรบัรู้ความยุติธรรมแบบรายด้านเข้ามาในโมเดล อาจไดผ้ลการวิจัยที่แตกต่างออกไป และยงัเป็น

การบรูณาการความรู้เกี่ยวกบัโมเดลเชิงสาเหตุด้วย 

4. ในการวิจัยครัง้ต่อไป โมเดลเชิงสาเหตเุพื่อท านายความผูกพนั ควรเพิ่มตัวแปรอื่นที่มีอทิธิพล

ต่อความผูกพัน เช่น ความเช่ือใจ ความพึงพอใจในงาน เป็นต้น เพื่อต่อยอดองค์ความรู้และพฒันา

โมเดลเชิงสาเหตุน้ีต่อไป 
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ภาคผนวก ก 

ผลการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ข 

ตัวอย่างแบบประเมินภาษา 
 

Please circle the response which most closely represents how you would rate 
the following pairs of items in terms of: 
(A) Comparability of language (how comparable is the formal wording?)  
(B) Similarity of interpretation (would the paired items be interpreted similarly, 
even if the wording is different?) 
Please circle only one response for (A) and one response for (B) each pair of items. 

  

Original 
English 
version 

 

Back-
translated 

English 
version 

 Not at all 
Comparable 

Moderately 
comparable 

Extremely 
comparable 

  
1 2 3 4 5 6 7 

1 The goals  
of top 

management         

Goal of top 
management 

A 1 2 3 4 5 6 7 

 B 1 2 3 4 5 6 7 

2 The amount 
of flexibility 
in my job is 

Amount of 
flexibility in 

my work 

A 1 2 3 4 5 6 7 

 B 1 2 3 4 5 6 7 

3 How 
dedicated 
are you to 

this hospital? 

How devoted 
are you to 

this hospital? 

A 1 2 3 4 5 6 7 

 
B 1 2 3 4 5 6 7 
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ภาคผนวก ค 

ข้อมูลเชิงพรรณนาของกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ ในขั้นทดสอบมาตร 
 
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่เข้าร่วมการวิจัยข้ันทดสอบมาตรมีอายุ

เฉลี่ย 37.21 ปี (SD = 9.78) ส่วนใหญ่มีอายุงานในสายงานพยาบาลประมาณ 12.02 ปี (SD = 7.81)
และมรีะยะเวลาการท างานในโรงพยาบาลปัจจุบันเฉลี่ยเท่ากับ 13.03 ปี (SD = 9.76)  

ในส่วนรายละเอียดเกี่ยวกับเพศ ต าแหน่งงาน และเงินเดือนของพยาบาลวิชาชีพ แสดงอยู่ใน
ตาราง ค 

 
ตาราง ค 
เพศ ต าแหน่งงาน และเงินเดือน แบ่งตามจ านวนและร้อยละของพยาบาลวิชาชีพที่เข้าร่วมการวิจัยข้ัน
ทดสอบมาตร (N = 186) 
ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

หญิง 

ชาย 

ไม่ระบ ุ

 
178 
7 
1 

 
95.7 
3.8 
0.5 

ต าแหน่งงาน 
ข้าราชการ 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

 
154 
21 
11 

 
82.8 
11.3 
5.9 

เงินเดือน 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 30,000 บาท 
30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท 
50,001 บาทข้ึนไป 

 
9 
31 
78 
40 
25 
3 

 
4.9 
16.7 
41.9 
21.5 
13.4 
1.6 

รวม 186 100 
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ภาคผนวก ง 

การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก 
 

ตาราง ง 1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความชอบพอ ของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

1 + .81*** ผ่าน 

2 + .84*** ผ่าน 

3 + .76*** ผ่าน 

 α .90  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
 
ตาราง ง 2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความซื่อสัตย์ ของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

4 + .79*** ผ่าน 

5 + .84*** ผ่าน 

6 + .79*** ผ่าน 

 α .90  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ตาราง ง 3 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านการเสียสละ ของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหนา้และสมาชิก (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

7 + .48*** ผ่าน 

8 + .66*** ผ่าน 

9 + .67*** ผ่าน 

 α .77  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
 
ตาราง ง 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านความเคารพในความเช่ียวชาญ ของมาตรวัดการแลกเปลี่ยนระหว่างหัวหน้าและสมาชิก (N = 
186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

10 + .82*** ผ่าน 

11 + .88*** ผ่าน 

12 + .85*** ผ่าน 

 α .93  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ภาคผนวก จ 

การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดการรับรู้ความยุตธิรรมโดยรวม 
 
ตาราง จ 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ของมาตรวัดการ
รับรู้ความยุติธรรมโดยรวม (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
6 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

1 + .75*** ผ่าน 

2 - .55*** ผ่าน 

3 + .78*** ผ่าน 

4 + .69*** ผ่าน 

5 + .80*** ผ่าน 

6 - .47*** ผ่าน 

 α .86  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ภาคผนวก ฉ 

การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดการให้อ านาจ 

 
ตาราง ฉ 1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านการเข้าถึงโอกาส ของมาตรวัดการให้อ านาจ (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

1 + .63*** ผ่าน 

2 + .79*** ผ่าน 

3 + .69*** ผ่าน 

 α .84  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

 
ตาราง ฉ 2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านการเข้าถึงข้อมลู ของมาตรวัดการให้อ านาจ (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

4 + .75*** ผ่าน 

5 + .86*** ผ่าน 

6 + .86*** ผ่าน 

 α .91  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ตาราง ฉ 3 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านการเข้าถึงการสนบัสนุน ของมาตรวัดการให้อ านาจ (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

7 + .81*** ผ่าน 

8 + .86*** ผ่าน 

9 + .77*** ผ่าน 

 α .91  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

 
ตาราง ฉ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านการเข้าถึงทรัพยากร ของมาตรวัดการใหอ้ านาจ (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

10 + .72*** ผ่าน 

11 + .82*** ผ่าน 

12 + .59*** ผ่าน 

 α .84  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ตาราง ฉ 5 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านอ านาจแบบเป็นทางการ ของมาตรวัดการให้อ านาจ (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
3 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

13 + .63*** ผ่าน 

14 + .65*** ผ่าน 

15 + .74*** ผ่าน 

 α .81  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

 
 
ตาราง ฉ 6 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ในองค์ประกอบ
ด้านอ านาจแบบไมเ่ป็นทางการ ของมาตรวัดการให้อ านาจ (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
4 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

16 + .62*** ผ่าน 

17 + .61*** ผ่าน 

18 + .47*** ผ่าน 

19 + .55*** ผ่าน 

 α .76  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
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ภาคผนวก ช 

การรายงานผลการทดสอบมาตรวัดความผูกพัน 

 
ตาราง ช 1 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ของมาตรวัด
ความผูกพันกบัหัวหน้า (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
4 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

1 + .87*** ผ่าน 

2 + .86*** ผ่าน 

3 + .78*** ผ่าน 

4 + .83*** ผ่าน 

 α .93  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 

 
ตาราง ช 2 
ผลการวิเคราะห์ข้อกระทงและค่าสหสัมพันธ์ระหว่างข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่น ๆ ของมาตรวัด
ความผูกพันกบัองค์การ (N = 186) 

ข้อที่ ทิศทาง 
ค่า CITC 

(N = 186) 
4 ข้อ 

ข้อที่ผ่านการวิเคราะห ์

1 + .83*** ผ่าน 

2 + .84*** ผ่าน 

3 + .84*** ผ่าน 

4 + .83*** ผ่าน 

 α .93  

*p < .05. **p < .01. ***p < .001. 
 
 



 131 

ภาคผนวก ซ 

ตัวอย่างแบบสอบถามในการวิจัย 
 

แบบส ารวจความคิดเห็นเก่ียวกับการท างาน 
 

ค าชี้แจง 
 

 แบบสอบถามนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจความคิดเห็นของทา่นเกี่ยวกับบุคคลและองค์การที่
ท่านท างานอยู่ ข้อมลูจากแบบสอบถามจะใช้เป็นส่วนหนึ่งในการท าวิทยานิพนธ์ของ นางสาวกิมาพร 
ลีสมิทธ์ิ สาขาวิชาจิตวิทยา แขนงวิชาจิตวิทยาสังคม คณะจติวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
 แบบสอบถามนีม้ี 51 ข้อ ประกอบด้วย 5 ตอน ใช้เวลาตอบประมาณ 15−20 นาที แบ่งเป็น 
 ตอนท่ี 1    ข้อมูลส่วนบคุคล 
 ตอนท่ี 2−5 แบบสอบถามเกี่ยวกับการท างาน 
  

 
ผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากท่านโปรดอ่านค าช้ีแจงอย่างละเอียดและตอบค าถามให้ครบทกุข้อ  
โดยผู้วิจัยขอรับรองว่าค าตอบของท่านจะเปน็ความลับและไม่มีผลกระทบใด ๆ กับทา่นท้ังสิ้น  
ทั้งนี้การน าเสนอผลการศึกษาจะเป็นในลักษณะของการวิเคราะห์ในภาพรวมและจะไม่มกีารแสดง
ข้อมูลรายบุคคล 

 
หากท่านไม่ได้รบัการปฏิบัติตามข้อมูลดงักล่าวสามารถร้องเรียนได้ที่คณะกรรมการพจิารณา

จริยธรรมการวิจัยในคน กลุม่สหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 254 อาคารจามจุรี 1 ช้ัน 2 
ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรงุเทพฯ 10330  โทรศัพท์/โทรสาร 0-2218-3202 E-mail: 
eccu@chula.ac.th 
 

ขอขอบพระคุณในความร่วมมือเป็นอย่างสูง 
นางสาวกิมาพร ลสีมิทธ์ิ 
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ตอนท่ี 1 
 

ค าชี้แจง: โปรดกรอกข้อความลงในช่องว่างและใส่เครื่องหมาย    ลงใน    หน้าข้อความที่ตรง

กับท่าน (โปรดตอบให้ครบทกุข้อ) 

1. เพศ    หญิง      ชาย 
 
2. ปัจจบุันอายุของท่าน ________ ปี  
 
3. ตั้งแต่จบการศึกษาจนถึงปัจจุบัน ท่านปฏิบัติงานในต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพมาแล้ว ________ ป ี

 
4. ท่านท างานอยู่ที่โรงพยาบาลแห่งนีม้าแล้ว ________ปี 
 
5. ระดับต าแหนง่งาน  

 ข้าราชการ  พนักงานกระทรวงสาธารณสุข     ลูกจ้างช่ัวคราว 
  

6. รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 
 น้อยกว่า 10,000  บาท   10,001 – 15,000 บาท      
 15,001 – 20,000 บาท   20,001 – 30,000 บาท 
 30,001 – 40,000 บาท   40,001 – 50,000 บาท 
 50,001 บาท ข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 
 

(ตัวอย่างบางส่วน) 
 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้แล้ววงกลมลอ้มรอบ 〇 หมายเลข “1, 2, 3, 4, 5” ที่ตรง
กับความรูส้ึกของท่านมากทีสุ่ด เพือ่แสดงว่าท่านรู้สกึอย่างไรเกี่ยวกบัความสัมพันธ์ระหว่างตัวท่าน
เองและหัวหน้าตึกของโรงพยาบาลคนปัจจุบันที่ท่านท างานอยู่ด้วย โดยใช้มาตรประมาณค่าข้างล่าง 
โปรดจ าไว้ว่าไม่มีค าตอบที่ถูกหรือผิด  

 
  1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2 = ไม่เห็นด้วย   3 = ปานกลาง   

4 = เห็นด้วย  5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 

  
 กรุณาเลือกค าตอบของท่าน 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 

ไม่เห็น
ด้วย 
2 

ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย 
4 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

5 
1. ฉันชอบหัวหน้าของฉัน 1 2 3 4 5 
2. หัวหน้าของฉันเป็นคนที่ใคร ๆ 

ก็อยากจะเป็นเพื่อนด้วย 
1 2 3 4 5 

3. หัวหน้าของฉันเป็นคนสนกุ
มากที่จะท างานด้วย 

1 2 3 4 5 
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ตอนท่ี 3 
 

(ตัวอย่างบางส่วน) 
 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้แล้ววงกลมลอ้มรอบ 〇 หมายเลข “1, 2, 3, 4, 5” ที่ตรง
กับความรูส้ึกของท่านมากทีสุ่ด โดยใช้มาตรประมาณค่าข้างล่างเพื่อแสดงความรูส้ึกของท่าน โปรด
จ าไว้ว่าไม่มีค าตอบที่ถูกหรือผิด 
 

1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 2 = ไม่เห็นด้วย   3 = ปานกลาง   

4 = เห็นด้วย  5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
 

ข้อความ 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 

ไม่เห็น
ด้วย 
2 

ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย 
4 

เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

5 
1. โดยรวมแล้วองค์การของฉัน

ปฏิบัติต่อฉันอย่างยุติธรรม 
1 2 3 4 5 

2. โดยปกติแล้ววิธีการท างานใน

องค์การนี้ไมม่ีความยุติธรรม 
1 2 3 4 5 

3. คนส่วนใหญ่ทีท่ างานที่นี่กล่าว

ว่าพวกเขามักถูกปฏิบัติอย่างไม่

ยุติธรรม 

1 2 3 4 5 
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ตอนท่ี 4 
 

(ตัวอย่างบางส่วน) 
 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้แล้ววงกลมลอ้มรอบ 〇 หมายเลข “1, 2, 3, 4, 5” ที่ตรง
กับความรูส้ึกของท่านมากทีสุ่ด โดยใช้มาตรประมาณค่าข้างล่างเพื่อแสดงความรูส้ึกของท่าน โปรด
จ าไว้ว่าไม่มีค าตอบที่ถูกหรือผิด 
หมายเหต:ุ  หัวหน้า หมายถึง หัวหน้าตึกที่ท่านท างานอยู่ด้วยในขณะที่ตอบแบบสอบถาม 

เช่น หัวหน้าตึกผูป้่วยใน หัวหน้าตึกผูป้่วยนอก เป็นต้น 
ผู้บริหารระดับสูง หมายถึง หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล ประจ าโรงพยาบาลที่ท่าน
ท างานอยู ่

 
 

1 = ไม่เลย  2 = มีบ้าง   3 = ปานกลาง   

4 = ค่อนข้างมาก 5 = เป็นอย่างมาก 

 
 
คุณได้รับโอกาสดงัต่อไปนี้ในงาน
ปัจจุบันของคุณมากน้อยแค่ไหน 

ไม่เลย 
 
1 

มีบ้าง 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

ค่อนข้าง
มาก 
4 

เป็นอย่าง
มาก 
5 

1. งานที่ท้าทาย 1 2 3 4 5 

2. โอกาสที่จะไดร้ับทกัษะและ

ความรู้ใหมจ่ากงาน 
1 2 3 4 5 

3. งานที่ได้ใช้ทักษะและความรู้

ทั้งหมดที่คุณม ี
1 2 3 4 5 
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ตอนท่ี 5 
 

(ตัวอย่างบางส่วน) 
 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความต่อไปนี้แล้ววงกลมลอ้มรอบ 〇 หมายเลข “1, 2, 3, 4, 5” ที่
ตรงกบัความรูส้ึกของท่านมากทีสุ่ด โดยใช้มาตรประมาณค่าข้างล่างเพื่อแสดงความรูส้ึกของท่าน 
โปรดจ าไว้ว่าไม่มีค าตอบที่ถูกหรือผิด 
 

1 = ไม่เลย  2 = มีบ้าง   3 = ปานกลาง   

4 = ค่อนข้างมาก 5 = เป็นอย่างมาก 

 
 
 

ไม่เลย 
 
1 

มีบ้าง 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

ค่อนข้าง
มาก 
4 

เป็นอย่าง
มาก 
5 

1. คุณมีความผูกพันต่อหัวหน้าของ

คุณมากน้อยแค่ไหน 
1 2 3 4 5 

2. คุณมีความห่วงใยต่อหัวหน้าของ

คุณมากน้อยแค่ไหน 
1 2 3 4 5 

3. คุณอุทิศตนเพื่อโรงพยาบาลแหง่

นี้มากน้อยแค่ไหน 

1 2 3 4 5 

4. คุณเลือกทีจ่ะผูกพันตนเองกับ

โรงพยาบาลแห่งนี้มากน้อยแค่

ไหน 

1 2 3 4 5 
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ประวัต ิผ ู้เข ีย น วิทย าน ิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขยีนวิทยานิพนธ ์

 

นางสาวกิมาพร ลีสมิทธ์ิ เกิดเมื่อวันที่ 4 มกราคม พ.ศ. 2532 ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจากหลักสูตรสัตวแพทยศาสตรบัณฑิต คณะสัตวแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย ในปีการศึกษา 2555 และเข้าศึกษาต่อในหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชา
จิตวิทยา แขนงวิชาจิตวิทยาสังคม คณะจิตวิทยา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ปีการศึกษา 2556 
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