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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลประสิทธิภาพการทำงานของ
พยาบาลประจำหอผู้ป่วย โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิจัยผสมวิธี (mixed method 
research) แบบขั้นตอนเชิงสำรวจ (exploratory sequential design) ผู้ให้ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ 
หัวหน้าหรือรองหัวหน้าหอผู้ป่วยนอกและหอผู้ป่วยในสำหรับการสัมภาษณ์เชิงลึก รวม 12 คน ใช้การคัดเลือกแบบ
เจาะจง (purposive selection) เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ส่วนการวิจัยเชิงปริมาณ ตัวอย่างเป็น
พยาบาลวิชาชีพ จำนวน 400 คน ได้จากวิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ (stratified random sampling) เครื่องมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถามความคิดเห็น มี 5 ระดับ หาค่าความเชื่อมั่น (reliability) ด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของ
แบบวัดวัฒนธรรมองค์การ การพัฒนาทุนมนุษย์ ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม ความมีใจรักงาน ความแข็งแกร่งในชีวิต และ
ประสิทธิภาพการทำงาน มีค่าเท่ากับ .890, .946, .929, .944, .930, และ .945 ตามลำดับ วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้
โปรแกรม LISREL ในการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเส้น เพื่อตรวจสอบความตรงและความสอดคล้องของ
โมเดลที่สร้างขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการวิจัยพบว่า โมเดลโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของ
พยาบาลประจำโรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ทุกเกณฑ์  

Received: June 1, 2020              Revised: October 17, 2020           Accepted: December 15, 2020 



278 

JOPN Vol. 12 No. 2 July– December 2020 

(chi-square (df=2 ,n=398)=4.184, p=.123, GFI=.997, RMSEA=.052) และตัวแปรแฝงภายในโมเดลสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพการทำงานได้ร้อยละ 65.20  
  
คำสำคัญ : ประสิทธิภาพการทำงาน, การพัฒนาทุนมนุษย์, ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม, ความมีใจรักงาน,  

   ความแข็งแกร่งในชีวิต 
 

Abstract 
This research aimed to develop and verify the validity of the performance model of the 

nurses at the ward government hospital in Bangkok.  It was a mixed-method study. The research 
model was exploratory sequential design. The informant of the qualitative research was 12 heads 
or deputy heads of the inpatient and outpatient departments who gave in-depth interviews selected 
from a purposive selection. The sample in the quantitative research section consisted of 400 
professional nurses. The samples were selected by stratified random sampling. The tool was an 
opinion questionnaire with 5 levels of confidence (reliability) in the topics of organizational culture, 
human capital development, ethical leadership, work passion, resilience and work performance. The 
Cronbach's alpha coefficients of the test were .890, .946, .929, .944, .930 and .945, respectively. The 
LISREL program was used to analyze the structure of the linear relationship and check the validity 
and consistency of the model created with the empirical data. 

The result of the research showed that the Linear Structure Relationship model of factors 
affecting the work performance of nurses in government sector hospitals in Bangkok was consistent 
with all empirical data ( chi-square (df=2,n=398)=4.184,  p=.123, GFI=.997, RMSEA=.052) and the 
internal latent variables were able to predict 65.20 % of the performance. 
 
Keywords : work performance, human capital development,  ethical leadership, work passion, 

      resilience 
 
ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

การทำงานในทุกหน่วยงานหรือองค์การ 
ประส ิทธ ิภาพในการทำงานแต ่ละงานของ
บุคคล  ถือเป็นพื้นฐานสำคัญที่ทำให้องค์การนั้น
ประสบความสำเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ตั ้งไว้  
การบริหารทรัพยากรบุคคลที ่มีคุณภาพจึงเป็น
ปัจจัยสำคัญปัจจัยหนึ่ง ที่จะนำความสำเร็จมาสู่
องค์การ  (Abdullah et al., 2013) ทุกองค์การให้
ความสำคัญกับเรื่องภาวะผู้นำ (leadership) โดย
การแสวงหาวิธีการใหม่ๆในการพัฒนาบุคลากร  
ให้เป็นผู้นำที่ดี มีจริยธรรม มีความอดทน เสียสละ 
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม (Jyoti, & 
Bhau, 2015) การปฏิรูประบบสุขภาพในปัจจุบัน 
ได้ส่งผลต่อองค์การพยาบาลในด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ทำให้เกิดภาวะขาดแคลนบุคลากร
ทางการพยาบาล จากการปรับลดตำแหน่ง เป็นผล
ให้พยาบาลต้องทำงานหนักมากขึ ้น ส ่งผลถึง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทำงาน 
รวมท ั ้ งส ่ งผลต ่อความสำเร ็จและการบรรลุ
เป ้าหมายขององค์การ  (Bogaert et al., 2017; 
Srisatidnarakul, 2007) จากการปฏ ิ ร ูประบบ
ราชการโดยการนำแนวคิดการบริหารแนวใหม่  
มาใช้กับระบบราชการไทย เพื ่อให้มีบุคลากรมี
สมรรถนะและมีประสิทธิภาพในการทำงานสูง 
กล่าวคือ มีภาวะผู้นำ มีการพัฒนาในด้านทุนมนุษย์ 
ทำให้บุคลากรมีใจรักในงาน และมีความแข็งแกร่ง
ในชีวิตการทำงาน รวมทั้งมีวัฒนธรรมองค์การที่ดี 
เสริมสร้างให้บุคลากรมีขวัญกำลังใจและมีความสุข
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จากการทำงาน ก ่อให ้ เก ิดความร ู ้ส ึกผ ูกพัน 
กับองค์การมากขึ้น (Robbins & Judge, 2013) 

สภาพในปัจจุบัน เกิดการขาดแคลนอัตรากำลัง
พยาบาล เนื่องจากการเกษียณอายุราชการและ
จากโครงการเกษียณอายุราชการก่อนกำหนด 
(early retirement) การลาออก โอนย้าย เปลี่ยน
งาน หรือไปปฏิบัติงานในหน้าที่อื ่นซึ่งไม่ใช่งาน 
ด้านการพยาบาล รวมทั้งโรงพยาบาลต่าง ๆ ต้อง
เข้าร่วมกับระบบประเมินคุณภาพโรงพยาบาล 
(hospital accreditation: HA) เพ่ือรักษาคุณภาพ
และมาตรฐานของการทำงานให้เป็นไปตามเกณฑ์
ที่กำหนด ส่งผลให้พยาบาลทำงานหนักเกินกำลัง
ความสามารถ เนื ่องจากมีภาระงานมากเกินไป  
ทั้งงานด้านการบริหาร งานด้านเอกสาร และงาน
ด้านการปฏิบัติการพยาบาล ซึ่งถือเป็นหน้าที่และ
ความรับผิดชอบหลักที่สำคัญของวิชาชีพพยาบาล 
และในปัจจุบัน โรคต่าง ๆ มีความสลับซับซ้อน 
มากขึ ้น เครื ่องมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์
ทันสมัยมากขึ ้น เจ้าหน้าที ่พยาบาลต้องปรับตัว 
ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงและสภาวการณ์ต่าง ๆ 
ที ่กล่าวมา เป็นเหตุให้เกิดความเหนื ่อยหน่าย 
เหนื่อยล้า มีความเครียด ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ของการทำงาน 

การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ในเร ื ่องประส ิทธ ิภาพการทำงานของบ ุคคล  
มีผู้ศึกษาและให้ความสนใจถึงสาเหตุที่ทำให้บุคคล
ในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ว่ามี
สาเหตุมาจากปัจจัยอะไรบ้าง ผลการศึกษาที่ผ่าน
มาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพมีหลายปัจจัย เช ่น ว ัฒนธรรม
องค์การ (organizational culture) การพัฒนาทุน
มนุษย์ (human capital development) ภาวะ
ผู้นำเชิงจริยธรรม (ethical leadership) ความมี
ใจรักงาน (work passion) และความแข็งแกร่งใน
ชีว ิต (resilience) แต่ยังไม่มีการศึกษาที ่ค้นหา
สา เหต ุ และป ั จ จ ั ย เ ช ิ ง ส า เหต ุ ท ี ่ ส ่ ง ผ ล ต่ อ
ประสิทธ ิภาพการทำงานของพยาบาลประจำ 
หอผู้ป่วย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโรงพยาบาลของรัฐ  

ดังนั้น การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การทำงานของพยาบาลประจำหอผ ู ้ป ่วย ใน
โ ร งพยาบาลของร ั ฐ  จะนำ ไปสู่ แนวทางใน 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการพยาบาล 
นอกจากนี้ ยังสามารถนำผลการวิจัยมาประยุกต์ใช้
ในการปรับปรุงรูปแบบการดำเนินงาน เพื่อช่วย
ส่งเสริมแนวคิดและการทำงานของพยาบาลให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ ้น ตลอดจนสามารถนำผล
การศึกษานี้ ไปขยายองค์ความรู้ในการวิจัยและ
การพัฒนาในด้านอื ่น ๆ ที ่ เก ี ่ยวข ้อง เพื ่อให้
สอดคล้องกับวิส ัยทัศน์ของโรงพยาบาล และ 
สอดรับกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสถานการณ์
ปัจจุบัน  

 
การทบทวนวรรณกรรมหรืองานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 ผู ้วิจัยได้ศึกษาและประมวลความรู ้จาก
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียด
ที่สำคัญในแตล่ะประเด็นตามลำดับ ดังนี้       
 1. วัฒนธรรมองค์การ (organizational 
culture) การสังเคราะห์แนวคิดและความหมาย 
วัฒนธรรมองค์การ สรุปได้ว่า หมายถึง ความเชื่อ 
ค่านิยม ทัศนคติ ปทัสถาน ความคาดหวังที่องค์การ
กำหนดข ึ ้นมา  เพ ื ่อใช ้ เป ็นแบบแผนสำหรับ 
การปฏิบัติร่วมกันในองค์การ (Armstrong, 2010; 
Serpa, 2016) ซึ ่ง Hofstede (2011) ได้กล่าวไว้  
มี 6 มิติ ดังนี้ 

1. 1  ม ุ ่ ง เน ้นกระบวนการทำงานกับ
องค์การที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ (process-oriented vs. 
results - oriented)  

1.2 มุ่งเน้นบุคลากรกับองค์การที่มุ่งเน้น
งาน (employee-oriented vs. job-oriented)  

1.3 ความสามารถทั่วไปกับความเป็นมือ
อาชีพ (parochial vs. professional)  

1.4 องค์การแบบเปิดกับองค์การแบบปิด 
(open system vs. closed system)  

1.5 การให ้อ ิสระก ับเน ้นการควบคุม 
(loose control vs. tight control)  
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1.6 เน ้นกฎเกณฑ์ก ับเน ้นการปฏิบ ัติ 
(normative vs. pragmatic)  

ผ ู ้ว ิจ ัยเล ือกแนวค ิดเก ี ่ยวก ับม ิต ิของ
ว ัฒนธรรมองค ์การตามแบบของ Hofstede 
(2011) ที ่ม ี  6 ม ิต ิ (dimension) ด ังกล ่าว เป็น
แนวทางในการศึกษาครั้งนี้  
 2. การพ ัฒนาท ุ นมน ุ ษย ์  (human 
capital development) การพัฒนาทุนมนุษย์
เป็นหัวใจสำคัญของการบริหารจัดการองค์การ 
ยุคใหม่ เพราะองค์การที่มีทุนมนุษย์สมรรถนะสูง 
เป็นองค์การที ่ม ีความได้เปรียบในการแข่งขัน 
( Rosdi & Harris, 2 0 1 1 )  จ า ก ก า ร ท บ ท ว น
วรรณกรรม สร ุปได ้ว ่า การพัฒนาทุนมน ุษย์  
หมายถึง การจัดประสบการณ์การเรียนรู ้ ให้แก่
พนักงานหรือบุคลากรในองค์การ โดยใช้ศาสตร์
และศิลป์ ในการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเพ่ิม
ความสามารถในการเรียนรู้ และประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การ ด้วยรูปแบบ
และกระบวนการที ่เหมาะสม  (Mondy & Noe, 
2005; Suvejwattanakun & Kaewnuch, 2012; 
Wisetsak, 2009) 
 อย่างไรก็ตาม วัตถุประสงค์ทั ่วไปของ 
การพ ัฒนาท ุนมน ุษย ์  ค ือ การจ ัดก ิจกรรม 
การฝ ึกอบรม (training) และการพัฒนา อีกทั้ง 
การฝ ึกสอน (coaching) ก ็ เป ็นส ่วนหน ึ ่ งของ
กระบวนการที่ใช้ตรวจสอบให้แน่ใจว่า บุคคลนั้น
ตระหนักและเข ้าใจในส ิ ่ งท ี ่องค ์การคาดหวัง 
นอกจากนี้ การให้คำปรึกษา (mentoring) ถือเป็น
ส่วนหนึ่งในกระบวนการของการพัฒนาทุนมนุษย์ 
( Armstrong, 2010) ก ร ะบ ว น ก า ร ด ั ง ก ล ่ า ว 
สามารถเกิดขึ้นได้จากการเรียนรู้ของบุคลากรใน
องค ์การผ ่านว ิธ ีการต ่าง  ๆ ท ี ่สำค ัญ ได ้แก่   
การฝึกอบรม (training) การฝึกสอน (coaching) 
การให้คำปรึกษา (mentoring) และการติดตาม
การเรียนรู ้ (shadowing) ดังนั ้น ผู ้ว ิจัยจึงเลือก
ศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ใน 4 องค์ประกอบ
ดังกล่าว 

 3. ภาวะผ ู ้นำเชิงจร ิยธรรม  (ethical 
leadership) ปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ล้วนต้องการ
ผู้นำที่สามารถชักนำให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจ 
ทุ่มเททำงานอย่างเต็มที่ด้วยความเต็มใจ สามารถ
นำพาองค์การไปสู ่การเปลี ่ยนแปลงและบรรลุ
จ ุดม ุ ่ งหมายขององค ์การ (Bass, 2008)  จาก 
การสังเคราะห์แนวคิดและความหมายของภาวะ
ผู้นำเชิงจริยธรรม สรุปได้ว่า หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคล ที ่ประพฤติดี เป็นแบบอย่างให้ผู ้ อ่ืน 
เชื่อถือ ศรัทธา เชื่อมั่น และปฏิบัติตามโดยสมัครใจ 
สามารถสร้างจิตสำนึกของผู้ตามให้เกิดการประพฤติ
ปฏิบัติที่ดี (Bogdan, Mihelic & Metka, 2010; Sikka, 
2017) 
 การศ ึกษาของ Brown, Trevino, and 
Harrison (2005) ที่ศึกษาเรื่อง ผู้นำเชิงจริยธรรม 
พบว ่ า  ม ี  3 องค ์ประกอบ ค ือ  1) ค ุณธรรม 
และความย ุต ิ ธ รรม (morality and fairness)  
2) บทบาทและพฤต ิ กรรมท ี ่ โ ปร ่ ง ใส  ( role 
clarification) และ 3) การแบ่งปันอำนาจ (power 
sharing) ผ ู ้ว ิจ ัยเห ็นว ่าองค ์ประกอบเหล่านี้ มี 
ความเหมาะสมกับบริบทของวิชาชีพพยาบาล  
จึงนำมาใช้เป็นแนวทางในการวิจัยครั้งนี้  
 4. ความมีใจรักงาน (work passion) 
เป็นแนวคิดที่เกิดจากการรวมกันของแนวคิดเรื่อง
ความผูกพัน ทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้แก่องค์การ 
(commitment) กับแนวคิดในเรื ่องของความรัก
ค ว ามผ ู กพ ั น เ ป ็ น ส ่ ว นหน ึ ่ ง ข อ ง อ ง ค ์ ก า ร 
(engagement) (The Ken Blanchard Companies, 
2009a)  จ ากกา รส ั ง เ ค ร า ะห ์ แ ล ะทบ ท ว น
วรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดและความหมายของ
ความมีใจรักงาน สรุปได้ว่า หมายถึง พฤติกรรม
และความตั้งใจในการทำงานที่เป็นแบบแผนและ 
มีความคงที ่ เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมาแทน
ความรู้สึก ต่อความพยายามในการทำตามความ
ปรารถนาของตนต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็นความรู้สึกที่
เก ิดภายในตัวบุคคล  จากกระบวนการคิดและ
ตัดสินใจของบุคคลนั้น ว่าอะไรที่ทำแล้วคุ้มค่า และ
มีความสำคัญกับตนเองมากที่สุด (Damrongsanti & 
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Bunsathorn, 2010; Houlfort, Philippe, Vallerand 
& Ménard, 2014) ซึ่ง Lautongmeesakun (2015) 
ได้ศึกษาถึงความมีใจรักงาน พบว่า มี 4 องค์ประกอบ 
คือ 1) ความมีใจรักในหน้าที่ (passion for duty) 
2) ความมีใจรักในวิชาชีพ (passion for profession) 
3) ความมีใจรักในความเจริญก้าวหน้า (passion 
for growth) และ 4) ความมีใจรักองค์การ (passion 
for organization) ซ ึ ่ ง ในการว ิจ ัยนี้ ผ ู ้ ว ิ จ ัยยึด 
การแบ่งองค์ประกอบของความมีใจรักงานตาม 
Lautongmeesakun (2015)  
 5. ความแข็งแกร่งในชีวิต (resilience) 
จากการสังเคราะห์แนวคิดและความหมายของ
ความแข ็งแกร ่งในช ีว ิต สร ุปได ้ว ่า หมายถึง 
คุณลักษณะหรือศักยภาพของบุคคลในการฝ่าฟัน
กับอุปสรรคหรือความยากลำบากในชีว ิต แล้ว
สามารถผ่านพ้นสิ่งเลวร้ายเหล่านั้นมาได้ จากนั้น
จึงพัฒนาเป็นบุคคลที่เข้มเข็งหรือกระโดดกลับมา
ย ืนใหม ่ ได้  (Aburn et al., 2016 ; Grotberg, 
1995a; 1997; 1998; Nintachan, Sangon, & 
Thaweekoon, 2012; Oxford Dictionaries, 
2015) 
 Grotberg ได ้นำเสนอโครงสร ้า งหรือ
องค ์ ป ระกอบของความแข ็ ง แกร ่ ง ในช ี วิ ต 
(resilience factors) ว่ามี 3 องค์ประกอบหลัก คือ 
‘I have (ฉันมี…)’ ‘I am (ฉันเป็นคนที ่…)’ และ  
‘I can (ฉันสามารถที ่จะ…)’ (Grotberg, 1995a;  
1997; 1998; Nintachan, Sangon, & Thaweekoon, 
2012) ในการศ ึ กษาน ี ้  ผ ู ้ ว ิ จ ั ย ย ึ ดกา รแบ่ ง
องค์ประกอบของความแข็งแกร่งในชีว ิต ตาม
แนวคิดของ Grotberg (1995a; 1997; 1998) และ 
Nintachan, Sangon, and Thaweekoon (2012)  
 6. ประส ิทธ ิภาพการทำงาน  (work 
performance) ของพนักงาน สามารถนำมา
พิจารณาและตัดสินได้ว่าพนักงานปฏิบัติงานได้ดี
เพียงใด โดยนำผลไปเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
ที่ได้กำหนดไว้ และสื่อสารให้พนักงานทราบถึงผล 
การประเมินดังกล่าว จากการสังเคราะห์แนวคิด
และความหมายของประสิทธ ิภาพการทำงาน  

สรุปได้ว่า หมายถึง เครื ่องบ่งชี ้ด้านการประสบ
ความสำเร็จ เป็นการทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
และเจร ิญก ้าวหน ้าหร ือด ีข ึ ้นกว ่าเด ิม  ได ้แก่ 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงาน และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
(Awosusi & Jegede, 2011; Lee, 2016; Suksan, 
2013) 
 การศึกษาของ Borman and Motowidlo 
(1999) ได้ระบุองค์ประกอบของ ประสิทธิภาพ 
การทำงานของพนักงานที่จะก่อให้เกิดประสิทธิผล
และความสำเร็จแก่องค์การในรูปแบบต่าง ๆ ว่า  
มี 2 องค์ประกอบ คือ 1) ประสิทธิภาพการทำงาน
ตามหน้าที่ (task performance) และ 2) ประสิทธิภาพ
การทำงานตามบริบท (contextual performance) ซึ่ง
ผู้วิจัยเลือกท่ีจะศึกษาตามองค์ประกอบดังกล่าว  
 7. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

7. 1  ว ั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ์ ก า ร กั บ
ประสิทธิภาพการทำงาน Tomic et al. (2017)  
ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมองค์การ พบว่า วัฒนธรรม
องค์การเป็นเหตุหนึ ่งแห่งความสำเร็จที ่ช่วยให้
องค์การสามารถเพิ ่มคุณภาพและประสิทธิภาพ 
การดำเน ินงานของพนักงานได้ เช ่นเด ียวกับ 
Charles, Reilly, Caldwell, Chatman, and 
Doerr (2014) ที ่ศ ึกษาเร ื ่อง คำมั ่นสัญญาและ
ปัญหาของวัฒนธรรมองค์การ ผลการวิจัย พบว่า 
บ ุคล ิกภาพซ ีอ ี โอส ่งผลกระทบต่อว ัฒนธรรม
องค ์การ และว ัฒนธรรมนั ้นเก ี ่ยวข ้องก ับผล 
การดำเนินงานขององค์การในวงกว้าง รวมถึงผล
ประกอบการทางการเงินของบริษัท นอกจากนี้ 
Nair (2006) ได้ศึกษา พบความสำคัญของวัฒนธรรม
และบรรยากาศในการทำงานที ่ส ่งผลต่อความ 
พึงพอใจ ความคิดสร้างสรรค์ แรงจูงใจ และส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานและ 
ของบริษัท 

7.2 การพัฒนาทุนมนุษย์กับประสิทธภิาพ
การทำงาน การศึกษาพบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์
ในองค์การช่วยส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมและ
ประสิทธิภาพการทำงานที่มั ่นคง (Marimuthu, 
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Arokiasamy, & Ismail, 2009) แ ล ะ ม ี ห ล า ย
งานวิจัยที่ศึกษาเรื่องดังกล่าว แล้วพบความสัมพันธ์
หรือพบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างการพัฒนา
ทุนมนุษย์กับประสิทธิภาพการทำงาน และบทบาท
ของการพัฒนาทุนมนุษย์ที ่ม ีต ่อประสิทธิภาพ 
การทำงานขององค์การ (Afrah, 2016) ซึ่งทั้งหมด
ล้วนบ่งชี ้ว ่า การพัฒนาทุนมนุษย์มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงาน 

7.3 ความมีใจรักงานกับประสิทธิภาพ
การทำงาน Astakhova and Porter (2015) ได้
ศึกษาเกี ่ยวกับความมีใจรักงานและความเข้าใจ
เ ก ี ่ ย ว ก ั บ ก า รทำ ง าน  ค ว ามส ั มพ ั น ธ ์ ข อ ง
ประสิทธิภาพการทำงาน แล้วพบว่า ความมีใจรัก
งานมีผลต่อประสิทธ ิภาพการทำงาน รวมทั้ง
บทความวิชาการเนื่องในโอกาสครบรอบ 75 ปีของ
สมาคมพยาบาลวิชาชีพแห่งอเมริกา (AAOHN) 
(Campbell, 2017) ก็ระบุว่า ความมีใจรักงานมี
ผลต่อประสิทธิภาพการทำงานเช่นกัน  

7.4 ความแข ็ งแกร ่ ง ในช ีว ิตกับ
ประสิทธิภาพการทำงาน Kumari and Sangwan 
(2015) ได้ศึกษาผลกระทบของความแข็งแกร่งใน
ช ี ว ิ ต  ต ่ อการปฏ ิบ ั ต ิ ง านของผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ใน
อุตสาหกรรมยา พบว่ามีค่าสหสัมพันธ์ทางบวก
ระหว่างความแข็งแกร่งในชีวิตกับประสิทธิภาพ 
การทำงาน และจากการศึกษาของ Appanna and 
Avadhani (2018) พบว ่า ความแปรปรวนของ
ความแข็งแกร่งในชีวิตต่ออาชีพการงานสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของการปฏิบัต ิงานได้
มากกว่าร้อยละ 90 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 

7.5 ภาวะผ ู ้นำ เช ิ งจร ิยธรรมกับ
ประสิทธิภาพการทำงาน จากการศึกษาเรื่อง เสียง
จริยธรรมของกลุ ่ม (Huang & Paterson, 2017) 
พบว่า ภาวะผู ้นำทางจริยธรรมมีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกกับเสียงทางจริยธรรมของกลุ่ม โดยเสียง
ทางจร ิยธรรมของกล ุ ่มม ีอ ิทธ ิพลทางบวกต่อ
ประสิทธิภาพการทำงาน นอกจากนี้ ยังพบว่ามี
งานวิจัยหลายงานบ่งชี้ว่าภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม
กับประสิทธิภาพในการทำงานมีความสัมพันธ์กัน 

และ Barkhordari-Sharifabad, Ashktorab, and 
Atashzadeh-Shoorideh (2018)  ศ ึ กษาพบว่ า 
ประสิทธิภาพการทำงานส่งผลต่อการเพ่ิมผลิตภาพ 
ซึ่งเป็นผลมาจากพฤติกรรมเชิงจริยธรรมของผู้นำ 
และมีอิทธิพลอย่างมากต่อความก้าวหน้า และ 
การเติบโตของวิชาชีพการพยาบาล อันเป็นผลมา
จากประสิทธิภาพการทำงานที่ด ี (Barkhordari-
Sharifabad et al., 2018)   

7.6 ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรมกับความ
มีใจร ักงาน ผลการศึกษาเอกสารงานว ิจ ัยที่
เก ี ่ยวข ้อง พบว ่า ภาวะผ ู ้นำเช ิงจร ิยธรรมมี
ความสัมพันธ์กับความมีใจรักงาน ดังเช่นงานวิจัย
ของ Hao, He, and Long (2017) ที ่ศึกษาเร ื ่อง 
ทำไมและเมื่อไหร่ที ่การเพิ่มขีดความสามารถใน
การเป ็นผ ู ้นำ ม ีผลกระทบท ี ่แตกต ่างก ันใน 
การทำงานของพนักงาน โดยพบว่า ภาวะผู้นำที่
ต ่างกันส่งผลต่อความมีใจรักงานต่างกัน ส่วน
งานวิจัยของ Egan, Turner, and Blackman (2017) 
แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู้นำเป็นปัจจัยพื ้นฐานและ 
มีอิทธิพลต่อความมีใจรักงาน และความตั้งใจใน
การทำงานของพนักงาน 

  
วัตถุประสงค์วิจัย 
 เพื ่อพัฒนาและตรวจสอบความตรง
ของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่
ส ่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพยาบาล
ประจำหอผ ู ้ป ่ วยโรงพยาบาลของร ัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
สมมติฐานวิจัย 
 ว ัฒนธรรมองค ์ ก า ร  กา รพ ัฒนา 
ทุนมนุษย์ ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม ความมีใจรักงาน 
และความแข็งแกร่งในชีวิต มีอิทธิพลในเชิงบวกต่อ 
ประสิทธิภาพการทำงานของพยาบาลโรงพยาบาล
ของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
วิธีดำเนินการวิจัย 

การว ิจ ัยนี้ เป ็นการว ิจ ัยแบบผสมว ิธี  
(mixed method research) แบบข ั ้ นตอน เชิ ง
สำรวจ (exploratory sequential design) (Creswell, 
2015) ซึ ่งเป็นการศึกษาปัญหาวิจัยที ่ตั ้งต้นจาก 
การสำรวจข้อมูลผ่านกระบวนการเก็บรวบรวม
ข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(ระยะที่ 1) จากนั ้นนำข้อมูลที ่ได้มาพัฒนาเพ่ือ
สร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (ระยะที่ 2) แล้วนำ
ผลที่ได้ในระยะที่สองมาใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ
เพื ่อศ ึกษาผลตามว ัตถ ุประสงค ์ของการว ิจัย  
(ระยะที่ 3) แสดงดังภาพ 2 และมีรายละเอียดของ
วิธีการดำเนินการวิจัยแบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 

 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

ภาพ 2 ขั้นตอนวิธีดำเนินการวิจัย 

ระยะที่ 1 การสังเคราะห์โมเดลประสิทธิภาพ
การทำงานของพยาบาล ใช้การศึกษาเอกสาร
งานวิจัยหรือเอกสารที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยเชิงสาเหตุ
ท ี ่ส ่งผลต ่อประส ิทธ ิภาพการทำงาน  จากนั้น
วิเคราะห์เนื้อหาของเอกสารดังกล่าว นำข้อมูลที่ได้
ไปสังเคราะห์กับผลของการสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือ
ตรวจสอบน ิยามของต ั วแปรประส ิทธ ิภาพ 
การทำงานและตัวแปรอื่น ๆที่เป็นตัวแปรสาเหตุ 
รวมทั้งประเด็นข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล 
เกี่ยวกับกระบวนการส่งเสริมการมีประสิทธิภาพฯ 
ปัจจัยความสำเร ็จ ปัญหาอุปสรรคและแนวทาง 
แก้ไข เป็นต้น เพื ่อนำผลไปพัฒนาและปรับปรุง  
ข้อคำถามของแบบวัดในการศึกษาเชิงปริมาณใน
ระยะที่ 2 ต่อไป 

ผู้ให้ข้อมูล ที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ 
ห ัวหน ้าหร ือรองห ัวหน ้าหอผ ู ้ป ่วยนอกและ 
หอผู้ป่วยใน เป็นผู้ให้ข้อมูลหลักในการสัมภาษณ์
เช ิงล ึก แห ่งละ 6 คน รวม 12 คน โดยใช้ว ิธี
คัดเลือกแบบเจาะจง (purposive selection)  

ระยะที่ 2 และ 3 การพัฒนาเครื ่องมือ
วิจัยและการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
ป ัจจ ัย เช ิ งสาเหต ุท ี ่ ส ่ งผลต ่อประส ิทธ ิภาพ 
การทำงาน ขั ้นตอนนี้ เป็นการดำเนินการสร้าง
แบบสอบถาม/แบบวัด เพื่อสำรวจการรับรู้ ระดับ
พฤติกรรมหรือระดับการปฏิบัติ และหาข้อสรุปของ
ตัวแปรสังเกตได้ ที ่เกี ่ยวข้องกับประสิทธิภาพ 
การทำงานจากการพัฒนาขึ้นในระยะที่ 1 สำหรับ
การวิจัยเชิงปริมาณ  

ประชากร เป ็นพยาบาลว ิชาช ีพใน
โรงพยาบาลของรัฐแห่งหนึ่ง จำนวน 741 คน  

ตัวอย่าง เป็นพยาบาลประจำหอผู้ป่วย 
จำนวน 400 คน ได้มาจากหอผู ้ป ่วยนอกและ 
หอผู้ป่วยใน อย่างละ 200 คน  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย 
แบบบันทึกข้อมูล แบบสัมภาษณ์กึ ่งโครงสร้าง 
(ระยะที่ 1) และแบบวัดที่เป็นข้อคำถาม ซึ่งผู้วิจัย
พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน 

การพัฒนาทุน
มนุษย์ 

ภาวะผู้นำ        
เชิงจริธรรม 

วัฒนธรรม
องค์การ 

ประสิทธิภาพ 
การทำงาน 

ความมีใจ
รักงาน ความแข็งแกร่ง  

ในชีวิต 

การวิจัยเชิงคณุภาพการเกบ็
รวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์

ข้อมูลเชิงคณุภาพ 
(สัมภาษณเ์ชิงลึก) 

นำไปสู ่ การวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือสร้าง
เครื่องมือ แบบวัด/แบบสอบถาม 

การวิจัยเชิงปริมาณ
เพ่ือหาปัจจัยเชิง
สาเหตุท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพ 
การทำงาน 

การสรุปอ้างอิง 

ระยะที่ 3 

ระยะที่ 1 
ระยะที่ 2 
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ร่วมกับผลของประเด็นต่าง ๆที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
โดยแบบวัดตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่  

1. แบบว ัดประส ิทธ ิภาพการทำงาน 
จำนวน 10 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 
.945 

2. แบบวัดวัฒนธรรมองค์การ จำนวน 18 
ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .890 

3. แบบวัดการพัฒนาทุนมนุษย์ จำนวน 
12 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .946 

4. แบบวัดภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม จำนวน 
9 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .929 

5. แบบวัดความมีใจรักงาน จำนวน 12 
ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .944 และ 

6. แบบวัดความแข็งแกร่งในชีวิต จำนวน 
9 ข้อ มีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ เท่ากับ .930  

รวมข้อคำถามจากแบบวัดทั้งหมด จำนวน 
70 ข้อ ซึ ่งผู ้ว ิจ ัยได้ร ับแบบวัด/แบบสอบถามที่
สมบูรณ์กลับคืนมา 398 ฉบับ คิดเป็น 99.50 % 

การพิทักษ์ส ิทธิ์ โครงการวิจ ัยนี้ ได้รับ
อน ุญาตจาก คณะกรรมการจร ิยธรรม และ
คณะกรรมการศ ูนย ์ว ิจ ัยฯ หมายเลขร ับรอง
โครงการวิจัย IRB No. 3/63 เมื่อวันที่ 18 มกราคม
2563 ผู้วิจัยได้จัดทำเอกสารแสดงความยินยอม
ของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย (consent form) แล้ว
ช ี ้แจงว ัตถ ุประสงค์การวิจ ัยให ้ผ ู ้ เข ้าร ่วมวิจัย
ร ับทราบ และมีส ิทธ ิท ี ่จะบอกเลิกเข ้าร ่วมใน
โครงการวิจัยเมื ่อใดก็ได้ โดยไม่จำเป็นต้องแจ้ง
เหตุผล  

การว ิ เ คราะห ์ข ้ อม ูล  สถ ิต ิท ี ่ ใช้ ใน 
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วน
เบ ี ่ ย ง เ บนมาตร ฐ าน  (S.D.) คะแนนต ่ ำ สุ ด 
(minimum) และ คะแนนส ูงส ุด (maximum)  
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 
product moment coefficient) และใช้โปรแกรม 
LISREL ในการวิเคราะห์โครงสร้างความสัมพันธ์
เชิงเส้น (linear structural equation model)   

 
 

ผลการวิจัย  
 1. การสัมภาษณ์เชิงลึก 

ผลท ี ่ ได ้จากการส ัมภาษณ์ เช ิ งลึก  
สรุปได้ดังนี้ ประเด็นแรก วัฒนธรรมองค์การพบว่า 
รูปแบบเครื่องมือการบริหาร มีหลากหลาย เช่น 
การทำงานเป็นทีม การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
การมอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของ 
แต่ละบุคคล เป็นปัจจัยที ่สำคัญต่อการส่งเสริม
ประสิทธิภาพการทำงาน การพัฒนาทุนมนุษย์ โดย
การส่งไปอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานหรือเรียน
เฉพาะทางทั ้งภายในและภายนอกหน่วย แล้ว
สามารถนำความรู้ ประสบการณ์ที่ได้ มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์กับหน่วยงาน เป็นต้น ภาวะผู ้นำเชิง
จริยธรรม ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ให้ความสำคัญ กับ
การปฏิบัติหน้าที ่ด้วยความโปร่งใส ถูกต้องตาม
จรรยาบรรณ และเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน
วิชาชีพ นอกจากนี้ การทำงานควรมีความรอบคอบ
และระมัดระวัง โดยใช้องค์ความรู้ที ่หลากหลาย 
ภาคภูมิใจรวมทั้งมีความเชื่อมั่นว่าวิชาชีพพยาบาล
มีความสำคัญทั้งต่อผู้คน สังคม และประเทศชาติ  
อีกทั้ง มีความสามารถในการจัดการกับปัญหาใน
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม มีความ
พยายามในการทำงานให้สำเร็จ ทันเวลา ตลอดจน 
พยายามเรียนรู้งานใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ   

2. การตรวจสอบความตรงของโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที ่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานของพยาบาล 

ผลการวิจัย พบว่า โมเดลตามสมมติฐานมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในเกณฑ์ดี 
พิจารณาได้จาก chi-square=4.184 (p=.123) ค่า
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI)=.997 ซึ่งมีค่า
ส ูงกว ่าเกณฑ์ .90 ค่ามาตรฐานดัชน ีรากของ
ค่าเฉลี่ยกำลังสองส่วนที่เหลือ (SRMR)=.014 และ
ค่าดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ยของค่าความแตกต่าง
โดยประมาณ (RMSEA)=.052 ซึ่งมีค่าต่ำกว่า .08 
ค่า Critical N (CN)=875.024 ซ ึ ่ งม ีค่ามากกว่ า 
200 จึงสรุปได้ว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูล
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เชิงประจักษ ์และจากตาราง 1 เมื่อพิจารณาโมเดล
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุประสิทธิภาพการทำงาน 
พบว่า ต ัวแปรสาเหต ุท ี ่ม ีอ ิทธ ิพลทางตรงต่ อ 
ประส ิทธ ิภาพการทำงานในทางบวกและมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ภาวะผู้นำเชิง
จริยธรรม ความมีใจรักงาน และความแข็งแกร่ง 
ในชีวิต มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ .45, .26, 
และ .14  ตามลำดับ ซึ ่งเป็นไปตามสมมติฐาน 
บางส่วน สำหรับ วัฒนธรรมองค์การ และการพัฒนา
ทุนมนุษย์ พบว่า มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพ
การทำงานอย่างไม่มีนัยสำคัญ โดยวัฒนธรรม
องค์การ มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากถึงมากที่สุด 
(M=3.99 - 4.32) สำหร ับการพัฒนาทุนมนุษย์  
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (M=4.04 - 4.20) 

ทั ้งน ี ้  โมเดลประสิทธิภาพการทำงาน
(performance model) ในการศึกษาครั ้งนี ้ เป็น
รูปแบบของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ 

ต ั วแปรภายนอก  (exogenous variable) กั บ 
ตัวแปรภายใน (endogenous variable) ซึ่งใช้วัด
ผ่านข้อคำถามและใช้การประเมินผลแบบค่าร่วม 
(summated scale) จึงเป็นการวิเคราะห์เส้นทาง
แบบตัวแปรสังเกตได้ โดยนำสนอผลการวิจัย 
ดังภาพ 3 

           

       
 

ภาพ 3 โมเดลประสิทธิภาพการทำงานของพยาบาล
ประจำหอผู้ป่วย โรงพยาบาลของรัฐ 

ตาราง 1 การวิเคราะห์การถดถอยในโมเดลโครงสร้างค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม และ 
 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลระหว่างตัวแปร 

 

ตัวแปรตาม R2 อิทธิพล 

ตัวแปรอิสระ 

วัฒนธรรม
องค์การ 

การพัฒนาทุน
มนุษย ์

ภาวะผู้นำเชิง
จริยธรรม 

ความ
แข็งแกร่ง 
ในชีวิต 

ความ 
มีใจ 

รักงาน 
ประสิทธิภาพ
การทำงาน 

.65 ทางตรง 
ทางอ้อม 

รวม 

.077 
- 

.077 

-.013 
- 

-.013 

.452* 

.265* 

.717* 

.137* 
- 

.137* 

.265* 
- 

.265* 
ความมีใจ 
รักงาน 

.70 ทางตรง 
ทางอ้อม 

รวม 

- 
- 
- 

- 
- 
- 

1.000* 
- 

1.000* 

-.023 
- 

-.023 

- 
- 
- 

2(df=2,n=398)=4.184, p=.123, CFI=.999, GFI=.997, CN=875.024, RMSEA=.052, SRMR=.014 
หมายเหตุ : *p<.05 
 
 
การอภิปรายผลการวิจัย                          

ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม ความมีใจรักงาน 
และความแข็งแกร่งในชีว ิต มีอ ิทธ ิพลทางตรง 
ด้านบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน ซึ ่งเป็นไป

ตามสมมติฐานบางส่วน โดยวัดจากตัวแปรสังเกต
ได ้ในแต่ละองค์ประกอบย่อย ดังนี้  

ภาวะผ ู ้นำเช ิงจร ิยธรรม ม ีอ ิทธ ิพล
ทางตรงด้านบวกต่อประสิทธ ิภาพการทำงาน 

-

-

การพัฒนา 
ทุนมนุษย์  
Human 
ภาวะผู้นำ 

เชิงจริยธรรม

thical 
ความแข็งแกร่ง

ในชีวิต

Resilienc

วัฒนธรรม
องค์การ

ประสิทธิภาพ
การทำงาน 

 

ความมี 
ใจรักงาน 
Work 

0.08 

-0.01 

-0.02 
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สอดคล้องกับงานวิจัย ของ Huang and Paterson 
(2017) กล่าวคือ หากพยาบาลมีภาวะผู ้นำทาง
จริยธรรมสามารถรับผิดชอบงาน และแก้ปัญหาที่
ไม่สามารถควบคุมให้ผ่านพ้นจนสำเร็จไปได้ด้วยดี 
นอกจากนี้ ถ้าผู้นำปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใส
สามารถตรวจสอบได้ รวมทั้งปฏิบัติงานตามเกณฑ์
มาตรฐานวิชาชีพอยู่เสมอ จะทำให้งานตามภารกิจ
ของหน่วยมีประสิทธ ิภาพ เกิดความพึงพอใจ 
ทั้งผู้ทำงานและผู้รับบริการ 

ความมีใจรักงาน มีอิทธิพลทางตรงด้าน
บวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Vallerand , Paquet, Philippe, 
and Charest (2010) ที่ศึกษาเรื่อง จิตวิทยาของ
ความหลงใหล (passion) กล่าวคือ เมื่อพยาบาลมี
ความกระตือรือร้นและมีความรับผิดชอบต่องานที่
ได้รับมอบหมาย ใช้เวลาในการทำงานอย่างเต็มที่
ในทุกงานที ่ทำ อีกทั ้งทำงานของตนเองอย่าง
รอบคอบและระมัดระวังเสมอ เชื่อมั่นว่าวิชาชีพ
พยาบาลมีความสำคัญและจำเป็นทั ้งต ่อผ ู ้คน  
ต่อสังคมและประเทศชาติ ความมีใจรักงานดังที่
กล่าวมาช่วยก่อให้เกิดประสิทธิภาพของงานที่ดีข้ึน  

ความแข็งแกร่งในชีวิต มีอิทธิพลทางตรง
ด้านบวกต่อประสิทธิภาพการทำงาน สอดคล้องกับ
ง านว ิ จ ั ย ของ  Kumari and Sangwan (2015)  
ที่ศึกษาผลกระทบของความแข็งแกร่งในชีวิตต่อ
การปฏิบัติงานของผู ้บริหารในอุตสาหกรรมยา 
ผลการวิจัยพบสหสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความ
แข็งแกร่งในชีว ิตกับประสิทธิภาพการทำงาน 
อธิบายได้ว่า หากพยาบาลมีผู้ที่เชื่อใจ ไว้ใจได้ มีผู้ที่
คอยสอนหรือตักเตือนถึงการกระทำสิ ่งต่าง ๆ 
เพื่อที่จะได้ไม่ทำในสิ่งที่อาจนำปัญหาและความ
ยุ่งยากมาสู่ตนเอง อีกท้ังอยู่ในชุมชนที่สามารถดูแล
และให้ความช่วยเหลือกันได้เป็นอย่างดี จะส่งเสริม
ให้พยาบาลมีความแข็งแกร่ง สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ  

สำหรับวัฒนธรรมองค์การ และการพัฒนา
ทุนมนุษย์ พบว่า มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพ
การทำงานอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ สาเหตุที่ 

เป ็นเช ่นนี ้  อาจเน ื ่องจากระบบงานพยาบาล 
มีบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ หลายช่วง
อายุ มีระบบรุ่น งานส่วนใหญ่มักสอนเทคนิคและ
ถ่ายทอดกันรุ่นสู่รุ่น มีระบบพี่สอนน้อง หรือระบบ
พี ่ เล ี ้ยง งานส่วนใหญ่ต ้องทำตามคำบรรยาย
ลักษณะงาน และต้องปฏิบัต ิตามนโยบายของ
ผ ู ้บร ิหารแต่ละระดับ อีกทั ้ง  การปฏิบ ัติงาน 
การพยาบาลมีขั ้นตอนและกระบวนการปฏิบัติ 
ที่ชัดเจนอยู ่แล้ว ดังนั ้น วัฒนธรรมขององค์การ
ดังกล่าวจึงอาจไม่มีอิทธิพลต่อความสำเร็จหรือ
ประสิทธิภาพของการทำงาน  

ส่วนการพัฒนาทุนมนุษย์ พบว่า มีอิทธิพล
ทางตรงต่อประสิทธิภาพการทำงานอย่างไม ่มี
นัยสำคัญทางสถิต ิอาจเนื่องจากการไปศึกษาอบรม
ของบุคลากรทางการพยาบาลที่มี 2 รูปแบบ คือ 
ภายในและภายนอกหน่วยงาน  โดยการศึกษา
ภายในมีหลายระดับ และส่วนใหญ่เป็นหลักสูตร
ภาคบังคับที่พยาบาลทุกคนต้องเข้ารับการศึกษา
อบรมเพื่อความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ และหลาย
หลักสูตรไม่ม ีความเกี ่ยวข้องกับงานทางด้าน 
การพยาบาล จึงไม่ได้เป็นการพัฒนาหรือเพิ่มพูน
ความรู ้ในวิชาชีพที ่สามารถจะประยุกต์มาใช้ใน 
การทำงานประจำตามภารก ิ จของก าร ให้  
การพยาบาลได ้  สำหร ับการศ ึกษาภายนอก
หน่วยงาน มีทั ้งที ่เกี ่ยวข้องและไม่เกี ่ยวข้องกับ
วิชาชีพทางด้านการพยาบาล แต่สามารถนำมา
ประยุกต์ใช้กับการทำงานในหน่วยได้เฉพาะใน
วงจำกัด โดยอาจไม่มีผลในภาพรวมที่ชัดเจน ดังนั้น 
การพัฒนาทุนมน ุษย์  จ ึงอาจไม ่ม ีอ ิทธ ิพลต่อ
ความสำเร็จหรือประสิทธิภาพของการทำงานดังที่
กล่าวมา  

 
ข้อเสนอแนะ 
 1. การนำผลการวิจัยไปใช้เชิงนโยบาย
และเชิงปฏิบัติการ 

1.1 ผู้บริหารควรหาแนวทางส่งเสริม
ประสิทธิภาพในการทำงานให้แก่บุคลากรทาง 
การพยาบาลตามผลการวิจัยเชิงคุณภาพที่ได้จาก
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การสัมภาษณ์เชิงลึกเกี ่ยวกับปัจจัยความสำเร็จ 
ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นและส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ของการทำงาน รวมทั้งสาเหตุของปัญหาอุปสรรค
ดังกล่าว ซึ่งจะก่อให้เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 

1.2 ผู ้บร ิหารควรเน้นและให้ความ 
สำคัญกับปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงด้านบวกต่อ
ความสำเร็จในการสร้างประสิทธิภาพการทำงาน
ของบุคลากรทางการพยาบาลในภาพรวม โดยมี
ปัจจัยที่ส่งผลเรียงตามขนาดของน้ำหนักอิทธิพล 
ดังนี้ ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม ความมีใจรักงาน และ
ความแข็งแกร่งในชีวิตที่มีค่าเท่ากับ .45, .26, และ.
14 ตามลำดับ 

1.3 เมื ่อผู ้บริหารได้ร ับทราบข้อมูล
เกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ตามผลการศึกษา สามารถนำ
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์เหล่านี ้ไปประยุกต์ใช้เพ่ือ
วางแผนหรือกำหนดนโยบายในการยกระดับ
คุณภาพ และประสิทธิภาพของการให้การบริการ
ท ุกม ิต ิ  อ ันจะส ่ งผลให ้องค ์การม ีศ ักยภาพ  
เป็นองค์การชั้นนำ มีความเจริญก้าวหน้า รวมทั้ง  
มีการเติบโตอย่างมั่นคงและยั่งยืนต่อไป  
 2. การวิจัยในอนาคต  

2.1 ผลการศึกษาโมเดลสมการ
โครงสร้างเชิงสาเหตุ ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การทำงาน พบว่า มีปัจจัยหลายอย่างที ่ส ่งผล
โดยตรงทางบวกต่อประสิทธ ิภาพการทำงาน 
ในขณะที่บางปัจจัยส่งผลอย่างไม่มีนัยสำคัญทาง
สถิติ ดังนั้น การศึกษาครั้งต่อไป ควรพิจารณาถึง
ปัจจัยที่สำคัญด้านอื่น ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การทำงาน เช ่น ประสบการณ์ของพนักงาน 
(employee experience) หรือ ความทุ ่มเทใน
การทำงาน (engagement) ซึ่งจะทำให้ทราบถึง
ป ั จจ ั ยด ั งกล ่ าว  และนำผลการศ ึกษาท ี ่ ไ ด้  
มาพิจารณากำหนดเป ็นนโยบายการบร ิหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งขึ้น 

2.2การศึกษาในครั้งนี้ มีหน่วยของ
การวิเคราะห์ (unit of analysis) เป็นระดับบุคคล 

ดังนั ้น ในการศึกษาครั ้งต่อไปควรทำการศึกษา
เพิ ่มเติมในระดับกลุ่ม หรือองค์การ เพื ่อให้เห็น
มุมมองของผู้บริหารองค์การนั้น ๆ ที่มีต่อปัจจัย
ความสำเร็จในการส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพ 
การทำงาน เป็นการศึกษาหนทางปฏิบัติที่ดี (best 
practice) และนำข้อมูลหรือผลที่ได้มาเปรียบเทียบ 
(benchmark) กับบริบทของการบริหารทรัพยากร
มนุษยข์ององค์การในปัจจุบัน 

2.3 ควรนำโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุนี้ 
ไปศึกษากับโรงพยาบาลในสังกัดอื่น ๆ โดยเฉพาะ
อย่างย ิ ่งกล ุ ่มของโรงพยาบาลเอกชน ซึ ่งเป็น
องค์การที ่ม ุ ่งแสวงหากำไร จึงต้องสร้างความ
ได้เปรียบในเชิงธุรกิจ เนื่องจากมีการแข่งขันสูง 
และคู ่แข่งมีจำนวนมาก ดังนั ้น ประสิทธิภาพ 
การทำงานของพยาบาลในองค์การจึงเป็นปัจจัยที่
สำคัญยิ่งต่อการสร้างกำไรและผลประกอบการของ
หน่วยงานเอกชนดังกล่าว  
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