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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนาแบบความสัมพันธเชิงทํานาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับของการทํางานเปนทีม 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอองคการและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 2) อิทธิพลของ                

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันขององคการของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย และ 3) ตรวจสอบความตรงของโมเดลอิทธิพลระหวาง

ปจจัยสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปเขตสุขภาพที่ 2 ผานปจจัย                  

ดานความผูกพันตอองคการ คํานวณกลุมตัวอยางไดจํานวน 118 คน คัดเลือกกลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เครื ่องมือเปน

แบบสอบถาม ประกอบดวย 1) ขอมูลสวนบุคคล 2) การทํางานเปนทีม 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 4) การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ 5) ความผูกพันตอองคการ และ 6) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ                    

มีขั้นตอน และการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน  

ผลการวิจัยพบวา 1) กลุมตัวอยางมีการรับรูในการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนจากองคการ 

ความผูกพันตอองคการ และประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน อยู ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี ่ย 4.32, 4.41, 4.07, 4.44 และ 4.25 

ตามลําดับ 2) การรับรูการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพัน

ตอองคการของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 3) โมเดลอิทธิพล

ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนั้น 

ผูบริหารโรงพยาบาลและผูเกี ่ยวของควรใหความสําคัญการพัฒนากลยุทธที่ครอบคลุมทั้งการพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม                      

การพัฒนาภาวะผู นํา และการเพิ ่มการสนับสนุนจากองคการ เพื ่อใหเกิดความผูกพันตอองคการ และสงผลใหประสิทธิภาพ                              

การปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นในท่ีสุด 
 

คําสําคัญ: การทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอองคการ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
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Abstract 

This predictive correlational descriptive research aimed to achieve three objectives: 1) to investigate the 

levels of teamwork, transformational leadership, perceived organizational support, organizational commitment, 

and job performance, 2) to examine the influence of factors affecting organizational commitment among 

professional head nurses, and 3) to validate the affect the model of factors has on the job performance of 

professional head nurses in general hospitals within the Second Health Region of the health care system in 

Thailand, as mediated by organizational commitment. A sample of 118 participants was calculated and selected 

using multi-stage sampling. The research instruments consisted of a questionnaire encompassing item on:              

1) personal information, 2) teamwork, 3) transformational leadership, 4) perceived organizational support,               

5) organizational commitment, and 6) job performance. Data analysis was conducted using stepwise multiple 

regression analysis and confirmatory factor analysis. 

The research findings revealed the following: 1) the sample reported high levels of perceived teamwork, 

transformational leadership, organizational support, organizational commitment, and job performance, with     

mean scores of 4.32, 4.41, 4.07, 4.44, and 4.25, respectively; 2) perceived teamwork, transformational leadership, 

and organizational support demonstrated a statistically significant positive influence on the organizational 

commitment of professional head nurses (p < .01); 3) organizational commitment positively influenced the job 

performance of professional head nurses (p < .01); and 4) the influence of the model of factors affected the job 

performance of professional head nurses was demonstrated consistency within the empirical data. Therefore, 

hospital administrators and relevant stakeholders should prioritize developing comprehensive strategies that 

encompass teamwork skill development, leadership development, and increased organizational support to foster 

organizational commitment, which will ultimately lead to enhanced job performance. 
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บทนํา 

ปจจุบันการดําเนินงานของทุกองคการ ไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชนลวนแลวแตมีแนวทางการปฏิบัติงานที่เปน

มาตรฐานเพื่อจุดมุงหมายของความสําเร็จ แตองคการที่จะประสบความสําเร็จไดนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยตาง ๆ ภายในองคการ และ                 

สิ่งสําคัญอยางหนึ่งที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายได คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรภาย                 

ในองคการ สําหรับพยาบาลวิชาชีพซึ่งเปนกําลังหลักในระบบสุขภาพ จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคการและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยที่สําคัญ ไดแก การทํางานเปนทีม    

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันในงานคืออารมณเชิงบวกที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน                

ทําใหรูสึกวางานมีคุณคา เต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตนใหกับการทํางาน และรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับงานทําใหเกิดพลังกายและ     

พลังใจในการทํางาน และทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มที่เต็มความสามารถ อันจะกอใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ                    

และมีการพัฒนาตนเองเพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ เกิดผลลัพธการปฏิบัติงานที่ดี และบรรลุเปาหมายในการปฏิบัติงาน1 

ดังนั้น องคการพยาบาลควรใหความสําคัญกับพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยซึ่งถือวาเปนผูบริหารระดับตนที่มีความสําคัญตอ                 

การบริหารจัดการใหเกิดผลการดําเนินงานท่ีดี โดยการเสริมสรางใหพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยมีความผูกพันในงาน2 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบวาการที่พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการไดนั้น ตองอาศัยปจจัยที่มีความสัมพันธกัน

ระหวางพนักงานและองคการ ซึ่งสวนหนึ่งมาจากลักษณะของการทํางานเปนทีม เนื่องจากพนักงานแตละคนมีความรูความสามารถ

แตกตางกัน ศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตจํากัด จึงจําเปนตองมารวมกลุมกัน เพื่อนําจุดเดนท่ีสุดของแตละบุคคลมาใชในการทํางาน

รวมกัน และทําใหงานประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ3 และการศึกษาของพีรยา คงรอด4 ที่ศึกษาเรื่องผลของโปรแกรม                 

การทํางานเปนทีมตอคุณภาพบริการพยาบาลของหอผูปวยตามการรับรูของผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนที่โรงพยาบาลเอกชน

ระดับทุติยภูมิแหงหนึ่ง ผลการวิจัยพบวา หลังการเขารวมโปรแกรมการทํางานเปนทีมกลุมทดลองมีการรับรูคุณภาพบริการพยาบาล

ในระดับมาก และพบวากลุมทดลองมีการรับรูคุณภาพการพยาบาลสูงกวากลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p =.05) 

นอกจากการทํางานเปนทีมแลว ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูการสนับสนุนจากองคการ ยังเปนปจจัยสําคัญ     

ที่ชวยสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางาน และนําไปสูการสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานได เนื ่องจากภาวะผูนํา                         

การเปลี ่ยนแปลง หมายถึงผู ที ่เปนผู นําหรือหัวหนาเปนผู สรางแรงจูงใจและแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย                             

4 คุณลักษณะ คือการสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล สงผลให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวเอง5 กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานในระดับที่ดี จากการศึกษาในบริบทของพยาบาลวิชาชีพ

ในตางประเทศ พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนามีความสัมพันธทางบวกและมีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน6 ดังนั้น

หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหสามารถจูงใจและกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพตระหนักเห็นความสําคัญและ

คุณคาในงานและพรอมที่จะทุมเทในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ7 จากการศึกษาในบริบท

ของพนักงานแผนกใหบริการในตางประเทศ พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนามีความสัมพันธกับความผูกพันในงานและ

สามารถทํานายความผูกพันในงาน8 ดังนั้นหากหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความผูกพัน               

ในงานที่สูงขึ้น พรอมที่จะอุทิศตน ทุมเทเวลาปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถดวยความเต็มใจ แมวางานนั้นอาจจะเหนื่อย

และยากก็ตาม ซึ ่งจากการศึกษางานวิจัยของรัตติกรณ จงวิศาล5 พบวาภาวะผู นําการเปลี ่ยนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวก           

อยางมีนัยสําคัญกับความผูกพันตอองคการและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ9  

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ เปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีนําไปสูความผูกพันตอองคการของพนักงาน เนื่องจากเปนความเชื่อ

ของพนักงานวาองคการไดใหคุณคา ใสใจในความเปนอยู ที ่ดีของพนักงาน ทั้งดานความยุติธรรม การเลื ่อนตําแหนง การให

ผลตอบแทน และสวัสดิการตาง ๆ เมื่อพนักงานไดรับรูการสนับสนุนจากองคการ ยอมมีความพึงพอใจในงานและเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงานเพื่อเปนการตอบแทนแกองคการ โดยยึดมั่นตอการคงอยูเปนสมาชิกขององคการ ไมคิดเปลี่ยนงานหรือลาออกจากงาน5     

ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยเมื่อป ค.ศ.2016 ของ Eisenberger et al.6 พบวา เมื่อบุคลากรรับรูถึงการสนับสนุนจากองคการในระดับสูง  
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จะมีความผูกพันตอองคการมากขึ้น ลดความตั้งใจลาออก และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการสอดคลองกับการศึกษาของ 

ธนภัทร ดรุณศักดิ์ และฐิติมา สุขเลิศตระกูล7 ที่พบวา การสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการและ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  
จากที่ผูวิจัยกลาวมาขางตน สะทอนใหเห็นวาปจจัยดานการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรู                   

การสนับสนุนจากองคการ มีแนวโนมที ่จะสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพได และเมื ่อพนักงานเกิด                      

ความผูกพันตอองคการ จะทุมเทความรู ความสามารถ ในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ โดยมองวาความสําเร็จขององคการเปน

หนาที่ความรับผิดชอบของตนเองที่จะตองตอบแทนใหกับองคการ จึงเปนแรงกระตุนใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับ                 

การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกเก็บขอมูลจากพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปในเขตสุขภาพที่ 2 เนื่องจากยังพบ

ปญหาดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่ยังไมเปนไปตามเกณฑที่กําหนด และยังพบอัตราการลาออกจากของพยาบาลวิชาชีพ

สูงขึ้นอยางตอเนื่อง9 ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงระดับการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การรับรู                     

การสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอองคการของพนักงาน และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนา                  

หอผูปวยโรงพยาบาลในเขตสุขภาพท่ี 2 รวมถึงอิทธิพลของการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ ที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ และอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลในเขตสุขภาพที่ 2 โดยคาดหวังวาผลที่ไดรับจากการศึกษาในครั้งนี้จะสามารถใชเปน

แนวทางในการพัฒนานโยบายดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ทําใหทราบถึงวิธีการรักษาพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย                 

มีคุณภาพใหคงอยูกับองคการ สรางความรูสึกผูกพันใหเกิดขึ้นกับพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย ซึ่งจะสงผลใหเห็นประโยชนของ

องคการเปนสําคัญ มีความตั้งใจปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อสรางภาพลักษณที่ดีใหกับองคการ และนําพาองคการไปสู

ความสําเร็จอยางย่ังยืน 
 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอ

องคการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลท่ัวไปในเขตสุขภาพท่ี 2 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ที่สงผลตอ    

ความผูกพันขององคการของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลท่ัวไปในเขตสุขภาพท่ี 2 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันตอองคการที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพหัวหนา               

หอผูปวย โรงพยาบาลท่ัวไปในเขตสุขภาพท่ี 2 

4. เพื ่อตรวจสอบความตรงของโมเดลอิทธิพลระหวางปจจัยดานการทํางานเปนทีม ภาวะผู นําการเปลี ่ยนแปลง                                

การสนับสนุนจากองคการท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปเขตสุขภาพที่ 2 

ผานปจจัยดานความผูกพันตอองคการ 
 

สมมติฐานการวิจัย 

1. การทํางานเปนทีมมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ 

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ 

3. การสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ 

4. ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

 

 



วารสารการพยาบาลและการดแูลสุขภาพ                                             Journal of Nursing and Therapeutic Care  

ปที่ 43 ฉบับที่ 3 : กรกฎาคม – กันยายน 2568                                VOLUME 43 NO.3 : JULY - SEPTEMBER 2025 

5/16 
 

e278438 

 

ขอบเขตการวิจัย  

กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป เขตสุขภาพที่ 2 โดยตัวแปรที่ศึกษาใน

งานวิจัย คือ การทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอองคการ ประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย  
 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา ผูวิจัยพบหลักฐานเชิงประจักษ หรือแนวโนมที่มีโอกาสเกิดความสัมพันธระหวางตัว

แปรท่ีจะศึกษาในกรอบแนวคิดการวิจัยในคร้ังนี้ และนําไปสูการพัฒนาสมมติฐานท้ังหมด โดยมีพื้นฐานมาจากแนวคิดการทํางานเปน

ทีมของ Woodcock10  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ Avolio11  การรับรูการสนับสนุนจากองคการของ Rhoades12  

อันเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานของ Steer และ Porter13  ซึ่งนําไปสูการเกิดประสิทธิภาพใน                    

การทํางานของ Petersen และ Plowman14 ตามลําดับดังนี้ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนาแบบความสัมพันธเชิงทํานาย (Predictive correlational research) มีรายละเอียดดังนี้  
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลท่ัวไปเขตสุขภาพที่ 2 จํานวน 6 โรงพยาบาล 

ไดแก โรงพยาบาลเพชรบูรณ จ.เพชรบูรณ โรงพยาบาลสุโขทัย จ.สุโขทัย โรงพยาบาลสมเด็จพระเจาตากสินมหาราช จ.ตาก 

โรงพยาบาลแมสอด อ.แมสอด จ.ตาก โรงพยาบาลศรีสังวรณสุโขทัย อ.ศรีสําโรง จ.สุโขทัย โรงพยาบาลวิเชียรบุรี อ.วิเชียรบุรี           

จ.เพชรบูรณ จํานวนประมาณ 210 คน ทําการเก็บขอมูลตั้งแต เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2567 – 28 กุมภาพันธ พ.ศ. 2568  

การคํานวณขนาดตัวอยาง 

 กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที ่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผู ปวยในโรงพยาบาลทั่วไปเขตสุขภาพที่ 2 การเลือก                      

กลุมตัวอยางเปนแบบหลายขั้นตอน (Multi stage random sampling ) โดยเปนพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน                     

ในหอผูปวยมาไมนอยกวา 1 ป ผูวิจัยใชการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยการใชโปรแกรม G*Power โดยการเลือก linear multiple 

regression: fixed model, R² deviation from zero แ ละก ํ า ห น ด  effect size = 0.15, error prob. = 0.05 แ ละ  power                                  

(1-B error prob.) = 0.95 เนื่องจากไมทราบคาประมาณการพารามิเตอรในอดีต จึงไดเลือกใชการกําหนดคาขนาดอิทธิพลสําเร็จรูป  
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โดยเลือกกําหนดคาขนาดอิทธิพลขนาดกลาง (effect size = 0.15) และกําหนดใหมีคาความเชื่อมั่นของการทดสอบเทากับ 0.95      

โดยยอมรับคาความคลาดเคลื ่อนไมเกิน .05 ไดจํานวนกลุ มตัวอยางทั้งสิ้น 107 คน และเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางอีกรอยละ 10                 

เพื ่อปองกันการสูญหายของขอมูลหรือกลุ มตัวอยางตอบแบบสอบถามไมสมบูรณไดกลุ มตัวอยางทั ้งหมด 118 คน คัดเลือก                       

กลุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (multi-stage random sampling) คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางในแตละชั ้นภูมิตามสัดสวน

ประชากร (proportional allocation) โดยดําเนินการดังนี้ 

ข้ันท่ี 1 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบกลุม (Cluster sampling) โดยแบงโรงพยาบาลในพื้นท่ีเปน 2 กลุม  ดังนี้ 1) โรงพยาบาล

โซนเหนือประกอบดวย 3 โรงพยาบาล คือโรงพยาบาลสมเด็จพระเจาตากสินมหาราช จ.ตาก โรงพยาบาลแมสอด อ.แมสอด จ.ตาก 

และโรงพยาบาลศรีสังวรสุโขทัย อ.ศรีสําโรง จ.สุโขทัย 2) โรงพยาบาลโซนใต ประกอบดวย  3 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลสุโขทัย                    

จ.สุโขทัย โรงพยาบาลเพชรบูรณ จ.เพชรบูรณ และโรงพยาบาลวิเชียรบุรี อ.วิเชียรบุรี จ.เพชรบูรณ   

ขั้นที่ 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple random sampling) โดยการสุมจํานวนโรงพยาบาลจากโซนเหนือและ                 

โซนใตโซนละ 2 โรงพยาบาล รวมเปน 4 โรงพยาบาล  

ขั ้นที ่ 3 การสุ มตัวอยางจากแตละโรงพยาบาลโดยใหกลุ มตัวอยางสมัครใจในการตอบแบบสอบถามตามจํานวน                         

กลุมตัวอยาง ซึ่งเกณฑในการคัดเขา ไดแก เปนพยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยมาไมนอยกวา 1 ป และสมัครใจเขา

รวมตอบแบบสอบถามภายหลังการอานคําอธิบายและลงนามในเอกสารคํายินยอมเขารวมวิจัยแลว สวนเกณฑคัดออก ไดแก       

เปล่ียนตําแหนงงานระหวางการเก็บขอมูล หรือมีการยายหรือลาออกจากโรงพยาบาลท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื ่องมือที ่ใช ในการวิจัยครั ้งนี ้ เปนแบบสอบถามการศึกษาเรื ่องผลกระทบของการทํางานเปนทีม ภาวะผู น ํา                                    

การเปล่ียนแปลง และการรับรูการสนับสนุนจากองคการท่ีสงผลตอความผูกพัน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลท่ัวไปเขตสุขภาพท่ี 2 

สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามปลายปดเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยขอคําถามทั้งหมดเปนแบบแสดง

รายการเพื่อใหเลือกตอบประกอบไปดวย เพศ อายุ หนวยงาน ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานในองคการนี้ และระดับรายได

เฉล่ียตอเดือน จํานวน 6 ขอ 

 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ โดยสวนใหญปรับปรุงมาจากงานวิจัย                        

ที่มีความเกี่ยวของ ซึ ่งผานการตรวจสอบจากผู เชี ่ยวชาญ การประเมินความเชื่อมั่น ความเที่ยงตรง และดัชนีความสอดคลอง                     

(Index of consistency: IOC) ระหวางขอคําถามกับประเด็นหลักของเนื้อหา ดังนี้  

แบบสอบถามการทํางานเปนทีม แบบสอบถามนี้ใชวัดระดับการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ มีขอคําถามจํานวน 9 ขอ 

โดยปรับปรุงมาจากงานวิจัยของ สุวรรณี คชเดช15 ซึ่งไดพัฒนาขึ้นจากแนวคิดของ Woodcock10 เกี่ยวกับคุณลักษณะสําคัญของ                

การทํางานเปนทีม 

แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง แบบสอบถามนี้ใชวัดระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีขอคําถามจํานวน 10 ขอ 

โดยนํามาจากงานวิจัยของ ชยาภาภรณ ทองบอ16 ซึ่งเปนแบบประเมินตามแนวคิดของ Bass และ Avolio11 เกี่ยวกับพฤติกรรม

เฉพาะของผูนําการเปล่ียนแปลง  

แบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการ แบบสอบถามนี้ใชวัดระดับการรับรูการสนับสนุนจากองคการ มีขอคําถาม

จํานวนทั้งหมด 7 ขอ โดยผูวิจัยนํามาจากงานวิจัยของ อัมพิกา สุนทรภักดี17 ซึ่งเปนการประเมินการรับรูการสนับสนุนจากองคการ

ดานความยุติธรรมและดานผลตอบแทนและสวัสดิการ  
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แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ แบบสอบถามนี ้ใช ว ัดระดับความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ                               

หัวหนาหอผูปวย มีขอคําถามจํานวน 7 ขอ โดยผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถามมาจากงานวิจัยของ ชูชัย สมิทธิไกร และ พงษจันทร 

ภูษาพานิชย18 เกี่ยวกับลักษณะของการกระทําท่ีแสดงถึงความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย  

แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แบบสอบถามนี้ใชวัดระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

หัวหนาหอผูปวย มีขอคําถามจํานวน 6 ขอ โดยผูวิจัยไดปรับปรุงจากแบบสอบถามของ เปรมฤดี ศรีวิชัย และ พินทอง ปนใจ19                                       

ซึ่งเปนแบบประเมินเกี่ยวกับองคประกอบของประสิทธิภาพในการทํางาน แบบสอบถามเปนลักษณะเลือกตอบ ใชมาตราสวน 5 ระดับ 

(likert scale) ของ Best20 ซึ่งกําหนดใหเลือกตอบเพียงขอเดียว แปลผลโดยแบงไดเปน 3 ระดับ ดังนี้  

คะแนนเฉล่ีย 3.68-5.00 แสดงวา อยูในระดับมาก  

คะแนนเฉล่ีย 2.34-3.67 แสดงวา อยูในระดับปานกลาง  

คะแนนเฉล่ีย 1.00-2.33 แสดงวา อยูในระดับนอย 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 เครื่องมือวิจัยไดรับการตรวจสอบหาความตรงตามเนื้อหาของ แบบสอบถามการทํางานเปนทีม แบบสอบถามภาวะผูนํา       

การเปลี่ยนแปลง แบบสอบถามการรับรู การสนับสนุนจากองคการ แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ และแบบสอบถาม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยอาจารยพยาบาลสาขาการบริหารทางการพยาบาล 

จํานวน 2 ทาน พยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย เขตสุขภาพที่ 3 จํานวน 2 ทาน หัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไปเขตสุขภาพที่ 3 

จํานวน 1 ทาน ไดคาความตรงตามเนื้อหา (IOC) ทุกขออยูในชวง .79 –1.00 และนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะ                   

ตรงตามคุณลักษณะประชากรในงานวิจัย คือพยาบาลวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณทํางาน 1 ปขึ้นไป 

จํานวน 30 คน แลวนําแบบสอบถาม มาวิเคราะหหาคาความเช่ือมั่นไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคของแบบสอบถามเทากับ .78, 

.73, .92, .87 และ .74 ตามลําดับ 
 

การพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง 

 การวิจัยนี้ไดรับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย มหาวิทยาลัยนเรศวร เอกสารรับรองเลขที่ COA 

No. 015/2024 ใหการรับรองวันที่ 17 มกราคม พ.ศ. 2567 ผู วิจัยชี ้แจงใหกลุ มตัวอยางใหทราบถึงวัตถุประสงคของการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย และสิทธิในการเขารวมโครงการวิจัย และสามารถถอนตัวไดตลอดเวลาโดยไมมีผลกระทบใด ๆ รวมถึง                    

แจงกับกลุมตัวอยางวาขอมูลที่ไดจะเปนความลับและนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวม ตลอดจนนํามาใชประโยชนเพื่อการวิจัยเทานั้น 

ผูวิจัยเก็บรักษาขอมูลไวในตูเก็บเอกสารและล็อคกุญแจอยางมิดชิด และจะทําลายขอมูลทั้งหมดภายหลังจากเผยแพรงานวิจัย

เรียบรอยแลว 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

หลังผานการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1. ผูวิจัยสงหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลถึงโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง 4 โรงพยาบาล เพื่อขอประชาสัมพันธโครงการวิจัย

และเก็บขอมูล  

2. หลังไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูล ผูวิจัยเขาพบรองผูอํานวยการดานการพยาบาล เพื่อแนะนําตัวและช้ีแจงรายละเอียดของ

งานวิจัย เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง  

3. ผูวิจัยเปนผูติดตอกลุมตัวอยาง ผูวิจัยชี้แจงวัตถุประสงคการวิจัย และการดําเนินการวิจัย การพิทักษกลุมตัวอยาง               

พรอมท้ังขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง 
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4. หลังจากชี้แจงรายละเอียดตางๆ แลวผู วิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามให กลุมตัวอยางและใหเวลาในการตอบ

แบบสอบถาม 2 สัปดาห และใหกลุมตัวอยางนําแบบสอบถามใสซองท่ีผูวิจัยเตรียมไวใหสงกลับทางไปรษณีย 

5. ขณะทําแบบสอบถามหากกลุมตัวอยางมีขอสงสัยหรือตองการขอมูลเพิ่มเติมสามารถถามผูวิจัยไดตลอดเวลา 

6. ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม มาตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณอีกคร้ังกอนนํามาวิเคราะหตามวิธีทาง

สถิติ โดยไมมีการเปดเผยขอมูลใด ๆ ของกลุมตัวอยาง 
 

การวิเคราะหขอมูล 

1. ใชสถิติเชิงพรรณนาในการบรรยายลักษณะสวนบุคคล ระดับการทํางานเปนทีม ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง            

ระดับการสนับสนุนจากองคการ ระดับความผูกพันตอองคการ และระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอและ                  

ในภาพรวม นําเสนอดวยคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตัวแปรแจงนับนําเสนอดวยจํานวนและรอยละ 

 2. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis: CFA) โดยผูวิจัยจะทําการทดสอบตัวแปรทุกตัว

ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน เพื่อยืนยันวาองคประกอบของตัววัดที่เลือกมานั้นสอดคลองกับโมเดลที่ใชในการวิจัยดวย

โปรแกรมสําเร็จรูปการวัดความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดล Schumaker และ Lomax21 กําหนดเกณฑไวดังนี้                        

Chi-square p >.05, Chi-square/df ≤ 3, NFI และ TLI ≥ .90, CFI ≥ .90, GFI ≥ .95, RMR < .08, RMSEA < .08 หากค าที ่ ได

เปนไปตามเกณฑแสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษดี 
 

ผลการวิจัย 

1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 97.50) อายุสวนใหญอยูในชวง 51-55 ป 

(รอยละ 42.40) มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด (รอยละ 66.10) สถานภาพสมรสโสด (รอยละ 45.80) และสวนใหญ                            

มีประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยเฉล่ีย 26.50 ป (S.D. 4.08)  

2. การศึกษาระดับการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอ

องคการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปในเขตสุขภาพที่ 2 พบวา                     

การทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอองคการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก ดังแสดงในตารางท่ี 1 
 

ตารางท่ี 1 แสดงคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรู   

              การสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอองคการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย  

              โรงพยาบาลท่ัวไปในเขตสุขภาพท่ี 2 (n=118) 

ขอมูล Mean S.D. ระดับ 

การทํางานเปนทีม 4.32 .35 มาก 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 4.41 .43 มาก 

การสนับสนุนจากองคการ 4.07 .51 มาก 

ความผูกพันตอองคการ 4.44 .56 มาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 4.25 .38 มาก 

 

 
 

 



วารสารการพยาบาลและการดแูลสุขภาพ                                             Journal of Nursing and Therapeutic Care  

ปที่ 43 ฉบับที่ 3 : กรกฎาคม – กันยายน 2568                                VOLUME 43 NO.3 : JULY - SEPTEMBER 2025 

9/16 
 

e278438 

 

 3. ความสัมพันธระหวางตัวแปรที ่ศึกษากับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผู ปวย 

โรงพยาบาลทั่วไป เขตสุขภาพที่ 2 ผลการวิจัยพบวา การทํางานเปนทีม ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกใน                   

ระดับปานกลางกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปเขตสุขภาพที่ 2 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลท่ัวไปเขตสุขภาพที่ 2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนการรับรูการสนับสนุน

จากองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

ท่ัวไปเขตสุขภาพท่ี 2 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ดังในตารางท่ี 2  
 

ตารางท่ี 2 แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) และ tolerance และ VIF ระหวาง การทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  

              การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอองคการ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

              หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลท่ัวไปในเขตสุขภาพท่ี 2 (n=118) 

ตัวแปร ความผูกพัน

ตอองคการ 

การทํางาน

เปนทีม 

ภาวะผูนํา

การ

เปล่ียนแปลง 

การ

สนับสนุน

จากองคการ 

ประสิทธิภาพ

ในการ

ปฏิบัติงาน 

Collinearity 

Statistics 

      Tolerance VIF 

ความผูกพันตอ

องคการ 

     1.000 1.000 

การทํางานเปนทีม 0.622**     0.516 1.939 

ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลง 

0.701** 0.648**    0.414 2.418 

การสนับสนุนจาก

องคการ 

0.529** 0.480** 0.547**   0.648 1.544 

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

0.681** 0.617** 0.725** 0.463**    

*p-value < .05, **p-value < .01, ***p-value < .001 
 

จากนั้นผูวิจัยไดทําการทดสอบสมมติฐานดวยโมเดลสมการโครงสรางในการทดสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร 

โดยวิธีการประมาณคาสูงสุด (Maximum likelihood estimation) ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 4 สมมติฐาน ไดผลลัพธดังนี ้                  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบวาการทํางานเปนทีมมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพหัวหนา       

หอผูปวย มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ß) = 0.642 และคา C.R. เทากับ 2.76 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 ที่ระดับนัยสําคัญ

ทางสถิติ p < .01 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการของ

พยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผู ปวย มีคาสัมประสิทธิ ์การถดถอยมาตรฐาน (ß) = 0.816 และคา C.R. เทากับ 11.05 จึงยอมรับ

สมมติฐานที่ 2 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ p < .01 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 พบวาการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวก

ตอความผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (ß) = 0.716 และคา C.R. 

เทากับ 11.29 จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 3 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ p < .01 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 พบวาความผูกพันตอ

องคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 
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มาตรฐาน (ß) = 0.543 และคา C.R. เทากับ 4.00 จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 4 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ p < .01 ผลลัพธที ่ได                 

จากการวิเคราะหองคประกอบมีดังนี้ Chi-square/df = 1.74, CFI = 0.98, GFI = 0.90, TLI = 0.96, NFI = 0.92, RMSEA = 0.05 

และ RMR = 0.02 จากคาดัชนีชี ้ว ัดความเหมาะสมที ่ได พบวา ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันนั ้นแสดงใหเห็นวา                          

ตัววัดของงานวิจัยนี้สอดคลองกับโมเดลและทฤษฎีท่ีใชในการวิจัย  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 ผลการวิเคราะหโมเดลดวยโมเดลสมการโครงสราง 
 

การอภิปรายผล 

 การอภิปรายผลของการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดแบงการอภิปรายออกเปน 4 หัวขอหลัก ตามขอสมมติฐานท่ีไดกําหนดไว

ในตอนแรกของการวิจัย โดยจะอภิปรายถึงสาเหตุของการเกิดความสัมพันธระหวางตัวแปร ผลท่ีไดจากการท่ีตัวแปรมีความสัมพันธกัน 

เปนตน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 

 ผลการศึกษาระดับการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนจากองคการ ความผูกพันตอองคการและ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบวาอยูในระดับมาก อาจเนื่องจากลักษณะงานพยาบาลโดยธรรมชาติตองอาศัยการทํางานเปน

ทีมสหสาขาวิชาชีพ จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยตองพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีมอยางตอเนื่อง และองคการพยาบาล

สงเสริมวัฒนธรรมการทํางานรวมกัน การแบงปนความรู และการชวยเหลือซึ่งกันและกัน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับมาก

เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการแตงตั้งเปนหัวหนาหอผูปวยมักผานการคัดเลือกตามคุณสมบัติดานภาวะผูนํา และรูปแบบ                   

การบริการสุขภาพมีการเปลี ่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยตองปรับตัวและพัฒนาภาวะผู นํา                     

การเปลี่ยนแปลงเพื่อรับมือกับสถานการณ การที่พยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยมีการรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับมาก

อาจเนื่องจากนโยบายองคกรตระหนักถงึความสําคัญของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตน อาจไดรับโอกาส

ในการเขาถึงขอมูลและมีสวนรวมในการตัดสินใจในการพัฒนาองคการใหเปนไปตามเปาหมาย ความผูกพันตอองคการในระดับมาก 

อาจเนื่องจากพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยมักมีอายุงานยาวนาน ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร และการไดรับตําแหนงหัวหนา

หอผูปวยเปนการยอมรับในความสามารถ ซึ่งสงผลตอความผูกพัน และการที่พยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยมีประสิทธิภาพใน                 

การปฏิบัติงานในระดับมากอาจเปนผลมาจากการมีระดับการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนจากองคการ 

และความผูกพันตอองคการในระดับมาก ลวนสงผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน22,23  
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สมมติฐานที ่ 1 การทํางานเปนทีมมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ จากการทดสอบสมมติฐานพบวา                     

การทํางานเปนทีมมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ เนื่องจากการทํางานเปนทีมและการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมี

บทบาทสําคัญในการเสริมสรางความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) โดยเฉพาะในดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพสามารถสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน24 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยกอนหนานี้ที่

ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจ การพัฒนาพนักงาน และการทํางานเปนทีมตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ผานความผูกพันของ

พนักงานในอุตสาหกรรมบริการ พบวาแรงจูงใจ การพัฒนาพนักงาน และการทํางานเปนทีมมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันของ

พนักงาน และพบวาการพัฒนาพนักงาน การทํางานเปนทีม และความผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพ                        

การทํางานของพนักงาน25   

สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ จากการทดสอบสมมติฐานพบวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ โดยพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยตอบแบบสอบถาม                 

การรับรูภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มุงเนนท่ีความสามารถในการนําทีมในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดแก การเปดโอกาสใน

การแสดงศักยภาพ การแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจรวมถึงการปฏิบัติตอสมาชิกทีมดวยความเสมอภาค เนื่องจากคุณลักษณะ

สําคัญของภาวะผูนําแบบนี้ ไดแก การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล การกระตุนทางปญญา และการเปน

แบบอยางท่ีดี พยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยจะสามารถถายทอดวิสัยทัศนขององคการใหผูรวมงานเขาใจไดอยางชัดเจน ทําใหเกิด

การยอมรับและปรับเปาหมายสวนบุคคลใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ เนนการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational 

motivation) ซึ่งชวยกระตุนใหพยาบาลหัวหนาหอผูปวยมีความกระตือรือรนและทุมเทในการทํางาน มองเห็นคุณคาและความหมาย

ของงานที่ทํา ทําใหรูสึกวางานที่ทํานั้นมีความสําคัญและมีคุณคาตอองคการ การรูสึกไดรับการดูแลเอาใจใส ไดรับการสนับสนุนให

พัฒนาตนเอง และไดรับโอกาสในการเติบโตในหนาที่การงาน คิดริเริ่มสรางสรรค แกปญหา และพัฒนานวัตกรรมใหม ๆ ทําใหเกิด

ความรูสึกเปนเจาของรวมในความสําเร็จขององคการ พยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยเปนตัวแทนที่สําคัญขององคการ ลวนสงเสริม

ใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ความภาคภูมิใจในงาน และความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการ ซึ่งเปนองคประกอบสําคัญ

ของความผูกพันตอองคการ26 สอดคลองกับการศึกษาของ Ystaas et al.27 และ Devanesan และ Deshmukh28 ที่พบวาการใช

รูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในบทบาทของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยมีความสําคัญในการนํานโยบายองคกรสูการปฏิบัติ

จริงผานกระบวนการมีสวนรวม พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอการเพิ่มขึ้นของความผูกพันตอองคการโดยเฉลี่ย                

รอยละ 35-40 งานวิจัยของ Wan29 ระบุวาบุคคลที่มีภาวะผูนํารูปแบบนี้มีอัตราการเขารวมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพสูงกวากลุมอื่นถึง 

2.30 เทา อันสงผลตอการเพิ ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและความมั ่นใจในบทบาทวิชาชีพ การศึกษานี ้ยังชี ้ใหเห็น

ความสัมพันธเชิงบวกระหวางการรับรูถึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับระดับความผูกพันองคกร (r = 0.78, p < .01)  

สมมติฐานที่ 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ จากการทดสอบสมมติฐาน

พบวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคการ โดยพบวาพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย

ตอบแบบสอบถามการรับรูการสนับสนุนจากองคการในเรื่อง องคการพยาบาลมีการแจงใหทราบลวงหนา เมื่อมีการประกาศใช

กฎระเบียบตาง ๆ มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 4.37 รองลงมาไดแก มีการสื่อสารกับทานอยางสมํ่าเสมอเพื่อใหทานทราบขอมูลที่ถูกตอง   

มีคาเฉลี่ย 4.32  และมีความยุติธรรมในการบริหารจัดการเรื่องตาง ๆ ในหนวยงานที่มีผลกระทบตอพยาบาล มีคาเฉลี่ย 4.28  

สามารถอธิบายไดวาพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยรูสึกวาองคการใหความสําคัญกับพวกเขา สนับสนุนทั้งดานอาชีพและชีวิต                

การทํางาน จะทําใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีแนวโนมที่จะทํางานในองคการตอไป การสนับสนุนจากองคการ 

เชน การใหสวัสดิการท่ีดี การมีนโยบายท่ีเอ้ือตอสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว (Work-life balance) หรือการสงเสริมการพัฒนาวิชาชีพ  
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ไมทอดทิ้งในชวงเวลาที่ยากลําบาก เชน ชวงวิกฤต COVID-19 หรือภาวะขาดแคลนบุคลากร พวกเขาจะเกิดความไววางใจและ                 

รูสึกภักดีตอองคการมากขึ้น ชวยใหพยาบาลมีความสุขกับงาน ซึ่งสงผลใหพวกเขาผูกพันกับองคการมากขึ้น30 และยังสอดคลองกับ

การศึกษาของ ณัฐภูมิ ราชบุรี และ อนิรุธ พิพัฒนประภา31 ที ่พบวาการรับรู การสนับสนุนจากองคการ ดานการปฏิบัติงาน                     

ดานการเห็นคุณคาการปฏิบัติงาน และดานโอกาสที่ไดรับการพัฒนาในองคการสงผลเชิงบวกตอความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อบุคลากรในองคกรมีความสุขยอมสงผลในระยะยาวตอความผูกพันใน

องคกรของบุคลากร ทําใหองคกรจะไดรับประโยชนทั้งในดานความมั่นคง ประสิทธิภาพ และวัฒนธรรมองคกรที่ดี สงผลใหอัตรา                  

การลาออกลดลง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงขึ้น ลูกคาพึงพอใจมากขึ้น และองคกรสามารถเติบโตอยางย่ังยืน 

สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากการทดสอบสมมติฐานพบวา 

ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผู ปวย เนื ่องจาก                      

ความผูกพันตอองคกรเปนความรูสึกที่พยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยอยากเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความทุมเทแรงกายแรงใจใน

การทํางานเพื่อใหองคกรบรรลุผลตามเปาหมาย และพบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีความผูกพันตอองคกรจะทุมเทพลังกาย พลังใจ และ

สติปญญาในการดูแลผูปวยอยางเต็มความสามารถ เกิดความพยายามเชิงรุกในการแกไขปญหาและพัฒนาคุณภาพการดูแล สอดคลอง

กับการศึกษาของ Mansor et al.32 ท่ีพบวาความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับผลการดําเนินงานขององคกร 

และการศึกษาของ Shdaifat et al.33 ที่ศึกษาเกี่ยวกับการทําความเขาใจผลกระทบเชิงสื่อกลางของความผูกพันตอองคการและ                     

ผลการปฏิบัติงานตอความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันในการทํางานของพยาบาล พบวาความผูกพันตอ

องคการทําหนาที่เปนตัวแปรสื่อกลางในความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันในการทํางาน (ผลกระทบรวม                     

B = 0.663) และระหวางความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติงาน (ผลกระทบรวม B = 0.591) ในขณะเดียวกัน ผลการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันในการทํางาน (B = 0.214)  และการศึกษาของ Keyko et al.34 พบวาความผูกพันในการทํางาน

ของพยาบาลสงผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ความพึงพอใจในงาน ลดอัตราการลาออก และสุขภาวะทางจิตท่ีดีขึ้น  
 

ขอจํากัดของการวิจัย  

การวิจัยนี้พบประเด็นสําคัญวาการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และการสนับสนุนจากองคการ มีความสําคัญ

ตอความผูกพันตอองคการ ซึ่งสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และโมเดลอิทธิพลปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ                

การปฏิบัติงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนากลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล

ในองคการเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด 

ขอจํากัดของงานวิจัย คือ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลทั่วไป                    

เขตสุขภาพที่ 2 ซึ่งมีบริบทของระบบบริหารจัดการ โครงสรางองคการ และวัฒนธรรมองคการที่แตกตาง สงผลใหผลการวิจัยอาจไม

สามารถอธิบายหรือขยายความทั่วไป (Generalizability) ไปยังกลุมประชากรในเขตสุขภาพอื่น หรือโรงพยาบาลประเภทอื่นที่มี

โครงสรางและรูปแบบการบริหารแตกตางกันไดอยางครอบคลุม เชน โรงพยาบาลเอกชน โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย เปนตน 
 

ขอเสนอแนะ  

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

    1.1 ดานนโยบายและการบริหารองคกร 

1) เพิ่มการสนับสนุนจากองคการ เชน บุคลากร อุปกรณ และงบประมาณ เพื่อสนับสนุนการทํางานของพยาบาล

วิชาชีพหัวหนาหอผูปวยและทีมพยาบาล เพื่อลดภาระงานและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน     
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2) พัฒนาระบบสวัสดิการและสิ ่งแวดลอมการทํางานที ่ด ี เชน ระบบการยอมรับและใหรางวัลผลงาน                       

เพื่อสรางแรงจูงใจและความผูกพันตอองคกร 

3) สนับสนุนการมีสวนรวมของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยในการตัดสินใจเชิงนโยบายและการพัฒนาระบบ

บริการ เพื่อเพิ่มความรับผิดชอบและความผูกพันตอองคกร 

      1.2 ดานการพัฒนาบุคลากร  

1) จัดอบรมและพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม โดยเนนการเสริมสรางมนุษยสัมพันธ การสื ่อสารที ่มี

ประสิทธิภาพ การแกไขปญหาและการบริหารความขัดแยงในทีม เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยสามารถประสานงานและ

นําทีมไดอยางมีประสิทธิผล 

2) พัฒนาทักษะการตัดสินใจและการแกไขปญหาในบริบทของทีม เพื่อใหพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวย

สามารถบริหารจัดการสถานการณตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว 

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  

2.1 ควรขยายกลุมตัวอยางใหครอบคลุมโรงพยาบาลในหลายเขตสุขภาพ หรือเปรียบเทียบโรงพยาบาลรัฐและเอกชน 

เพื่อใหไดขอมูลท่ีหลากหลายและสามารถสรุปผลไดกวางขึ้น  

2.2 ศึกษาผลกระทบของการทํางานเปนทีม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และการสนับสนุนจากองคการในแงมุมอ่ืน เชน 

ความพึงพอใจในงาน หรือความเครียดในการทํางานของพยาบาล  

2.3 เพิ ่มตัวแปรอื่นที่อาจมีอิทธิพลตอความผูกพันและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เชน ความฉลาดทางอารมณ 

ความสามารถในการปรับตัวตอการเปล่ียนแปลง และความเครียดในการทํางาน   

2.4 ใชวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods) โดยรวมทั้งการวิจัยเชิงปริมาณ (แบบสอบถาม) และเชิงคุณภาพ 

(สัมภาษณเชิงลึก) เพื่อใหเขาใจบริบทของพยาบาลมากขึ้น  
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