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Abstract
	 The purpose of this research was to test the structural equation model of 
transformational leadership, work engagement, and job performance. The samples 
were 269 head nurses working in general hospitals. A total of 269 head nurses 
were selected using Stratified Random Sampling. The research instruments were 
questionnaires. The questionnaires’ confidence value was evaluated using 
Cronbach’s Alpha and construct validity through element analysis. The background 
information of the respondents was analyzed using descriptive statistics. The 
structural equation model was employed to analyze the causal relationships. 
The verification of the model’s consistency was conducted relying on hypothesis 
and empirical data.
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	 The study revealed that both transformational leadership and work 
engagement of head nurses have a positive direct impact on job performance. 
On the other hand, change leadership along with job engagement have a 
statistically significant indirect impact on job performance. The structural equation 
model of change leadership, job engagement, and job performance is congruent 
with the empirical data. (P-value = 0.069, CMIN/DF = 1.49, GFI = 0.97, AGFI = 0.95, 
CFI= 1.00, SRMR= 0.023, RMSEA = 0.043). Seventy-eight per cent of all the variables 
(R2 = 0.78) can predict the job performance of head nurses. These findings suggest 
that administrators should adhere to developing head nurses to fulfil their roles 
and promote change leadership and work engagement to achieve the requirements.

	 Keywords: Job Performance, Transformational Leadership, Work Engagement, 
		       Head Nurses

บทคััดย่่อ 
	 การศึึกษาครั้้�งนี้้�มีีวัตถุปุระสงค์์เพ่ื่�อทดสอบความสอดคล้้องของโมเดลความสััมพันัธ์ร์ะหว่่าง
ภาวะผู้้�นำการเปล่ี่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน และผลการปฏิิบััติิงาน กลุ่่�มตััวอย่่าง คืือ 
หััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย โรงพยาบาลทั่่�วไป จำนวน 269 คน สุ่่�มตััวอย่่างแบบแบ่่งชั้้�นภููมิิ ใช้้แบบสอบถาม
เป็็นเครื่่�องมืือในการศึึกษา หาระดัับความเชื่่�อมั่่�นของแบบสอบถามด้้วยค่่าสััมประสิิทธิ์์�แอลฟาของ
ครอนบาค และความตรงเชิงิโครงสร้้างด้้วยการวิเิคราะห์อ์งค์ป์ระกอบ วิเิคราะห์ข์้้อมููลพื้้�นฐานของ
ผู้้�ตอบแบบสอบถามด้้วยสถิติเิชิงิพรรณนา วิเิคราะห์ค์วามสัมัพันัธ์เ์ชิงิสาเหตุดุ้้วยการวิเิคราะห์โ์มเดล
สมการโครงสร้้าง และตรวจสอบความสอดคล้้องของโมเดลตามสมมุุติิฐานกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์
	ผ ลการศึกึษาพบว่่า ภาวะผู้้�นำการเปล่ี่�ยนแปลงมีีอิทิธิพิลทางตรงต่่อความยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน
และผลการปฏิิบััติิงาน ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงมีีอิิทธิิพลทางอ้้อมต่่อผลการปฏิิบััติิงานโดยผ่่าน
ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน โมเดลความสััมพัันธ์์ระหว่่างภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�น
ผููกพัันในงาน และผลการปฏิิบััติิงานมีีความสอดคล้้องกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ (p-value = 0.069, 
CMIN/DF = 1.49, GFI = 0.97, AGFI = 0.95, CFI= 1.00, SRMR= 0.023, RMSEA = 0.043) 
โดยตัวัแปรทั้้�งหมด สามารถร่วมกันัทำนายผลการปฏิบิัติัิงานได้้ร้้อยละ 78 (R2 = 0.78) ผลการวิจิัยั
ชี้้�ให้้เห็น็ว่่า ผู้้�บริหิารควรมุ่่�งพัฒันาหัวัหน้้าหอผู้้�ป่่วยในการปฏิบิัติัิตามบทบาท และส่่งเสริมิภาวะผู้้�นำ
การเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานเพื่่�อให้้ผลการปฏิิบััติิงานบรรลุุตามวััตถุุประสงค์์

	 คำสำคััญ: ผลการปฏิิบััติิงาน ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน หััวหน้้า- 
		     หอผู้้�ป่่วย 
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ชุุติิกาญจน์์ จำลองกุุล และคณะ

บทนำ 
	ผล การปฏิบัิัติงิานของพยาบาลเป็็นสิ่่�งสำคััญในด้้านคุุณภาพการบริิการพยาบาลตามเป้้าหมาย
ขององค์์กรพยาบาล เพราะเป็็นผลลัพัธ์ท์ี่่�เกิิดจากภาวะผู้้�นำ ที่่�ทำให้้องค์์กรพยาบาลบรรลุุเป้้าหมายและ
ประสบความสำเร็จ็ (Marquis & Huston, 2017) ผลการปฏิบิัตัิงิานของพยาบาลจึงเป็น็สิ่่�งที่่�แสดงออก
ถึึงความรัับผิิดชอบของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย เพราะหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยมีีบทบาทในการบริิหารจััดการ
ทางการพยาบาลให้้เกิิดประสิิทธิิภาพและเสริิมสร้้างให้้พยาบาลเกิิดความผููกพัันในงาน พร้้อมที่่�จะ
พััฒนาคุุณภาพงานให้้ผลการปฏิิบััติิงานในหอผู้้�ป่่วยสููงขึ้้�น (Wongcharoen, Singchungchai, 
Wongkhomthong & Meehanpong, 2018) ดัังนั้้�น ผลการปฏิิบััติิงานจึึงเป็็นสิ่่�งที่่�องค์์กรพยาบาล
ควรให้้ความสำคััญ เนื่่�องจากเป็็นวิิธีีการยกระดัับผลการปฏิิบััติิงานของบุุคลากร จากการทบทวน
วรรณกรรมพบว่่า ผลการปฏิิบััติิงานโดยส่่วนใหญ่่มาจากภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง (Bakker & 
Albrecht, 2018) เพราะภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงมีีผลต่่อการปฏิิบััติิงานของคนในองค์์กร โดยการ 
กระตุ้้�นให้้ผู้้�ตามเกิิดแรงบัันดาลใจในการปฏิิบััติิงาน มีีศัักยภาพในการสร้้างการเปลี่่�ยนแปลงในองค์์กร
ให้้บุุคลากรมีีความผููกพัันในงาน เพิ่่�มอััตราการคงอยู่่�ของบุุคลากร รวมถึึงการจััดการให้้องค์์กรมีีผล 
การปฏิิบััติิงานที่่�มีีประสิิทธิิภาพ (Abbott, 2012) 
	 โรงพยาบาลทั่่�วไประดัับ S เป็็นโรงพยาบาลที่่�กระจายอยู่่�ทั่่�วประเทศมีีทั้้�งหมด 48 แห่่ง มีี
ขีีดความสามารถรองรัับผู้้�ป่่วยที่่�ต้้องการการรัักษาที่่�ยุ่่�งยากซับัซ้้อนระดัับเชี่่�ยวชาญเฉพาะด้้าน มีจีำนวน
อย่า่งน้้อย 1 แห่่งต่อ่จังัหวััด โดยแบ่่งพื้้�นที่่�รับัผิดิชอบเป็็น 12 เขตสุขภาพ มีหีัวัหน้้าพยาบาลเป็็นผู้้�บริิหาร
สููงสุดุขององค์์กรพยาบาล และมีีหัวัหน้้าหอผู้้�ป่่วยเป็็นผู้้�วางแผนการดำเนิินงานในหอผู้้�ป่่วยให้้สอดคล้้อง
กับันโยบาย เพื่่�อให้้ผลการดำเนิินการขององค์์กรมีีประสิิทธิิภาพ บรรลุุความสำเร็จ็ตามเป้้าหมายที่่�กำหนด 
(Bureau of Nursing, Office of Permanent Secretary, 2018) แต่่ผลการปฏิิบััติิงานของหอผู้้�ป่่วย
โรงพยาบาลทั่่�วไป ในปีี 2558 - 2560 พบว่่า ยัังมีีตััวชี้้�วััดที่่�ไม่่เป็็นไปตามเกณฑ์์ของสำนัักการพยาบาล 
เช่่น อัตัราการมารักัษาซ้้ำของผู้้�ป่่วยภายใน 28 วันั อัตัราการเกิิดแผลกดทัับ อัตัราการเกิิดความผิิดพลาด
ในการบริิหารยาและสารน้้ำที่่�มีคีวามรุุนแรงระดัับปานกลางถึึงระดับัความรุุนแรงสููง อัตัราการพลัดัตก
หกล้้ม ตกเตีียง อััตราการติิดเชื้้�อในโรงพยาบาล อััตราการติิดเชื้้�อทางเดิินปััสสาวะจากการคาสายสวน
ปััสสาวะ อััตราความพึึงพอใจของผู้้�รัับบริิการ นอกจากนี้้� ยัังพบว่่าการประเมิินผลการดำเนิินงาน
ตามแผนยุุทธศาสตร์์การบริิการพยาบาลระดัับประเทศ พ.ศ. 2556 - 2560 ยัังไม่่บรรลุุเป้้าหมาย และ
ต้้องมีีการดำเนิินงานอย่่างต่่อเนื่่�องในระยะต่่อไป คืือ ด้้านการพััฒนาระบบและกลไก การเสริิมสร้้าง
ขวััญ กำลัังใจ แรงจููงใจให้้บุคลากรทางการพยาบาลคงอยู่่�ในระบบอย่่างมีีความสุุขและมีีความผููกพััน
ต่่อองค์์กร (Bureau of Nursing, Office of Permanent Secretary, 2017) 
	ปั ัจจุุบัันสถานบริิการด้้านสุุขภาพ โดยเฉพาะโรงพยาบาลได้้ให้้ความสำคััญด้้านการพััฒนา
ผลการปฏิิบััติิงานของบุุคลากร เพื่่�อให้้การดููแลรักษาผู้้�ป่่วยอย่่างมีีประสิิทธิิภาพและมีีความปลอดภััย
แก่่ผู้้�รัับบริิการ แม้้ว่่าจะมีีการตรวจสอบคุุณภาพการพยาบาล การติิดตามคุุณภาพการพยาบาลโดย
สม่่ำเสมอแล้้ว แต่่ท้้ายที่่�สุุดแล้้วยัังพบว่่า มีีตััวชี้้�วััดบางตััวที่่�ไม่่ผ่่านเกณฑ์์ตามที่่�กำหนด (Bureau of 
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Nursing, Office of Permanent Secretary, 2017) เนื่่�องจากปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อผลการปฏิิบััติิงาน
ในระดัับของบุุคคลนั้้�นมีีความแตกต่่างกัันไป ทั้้�งปััจจััยด้้านภาวะผู้้�นำ ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน ซึ่่�งเป็็น
ส่่วนหนึ่่�งที่่�ทำให้้ผลการปฏิิบััติิงานบรรลุุเป้้าหมาย (Bakker & Albrecht, 2018) ทฤษฎีีความยึึดมั่่�น
ผููกพัันในงาน (Work Engagement Theory) เป็็นทฤษฎีีหนึ่่�งที่่�ได้้รัับความนิิยมทั้้�งในและต่่างประเทศ 
(Buchakun, Singchungchai, & Chatdokmaiprai, 2020) และถููกนำมาใช้้แพร่่หลายในการอธิิบาย 
ทำความเข้้าใจ และทำนายผลการปฏิิบััติิงาน ทั้้�งผลการปฏิิบััติิงานตามหน้้าที่่�และผลการปฏิิบััติิงาน
ตามบริิบท (Motyka, 2018) ทฤษฎีดัีังกล่่าว ได้้กล่่าวว่า ภาวะผู้้�นำ ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน ล้้วนส่่งผลต่อ
ผลการปฏิิบััติิงานเนื่่�องจากความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานเป็็นความรู้้�สึึกในเชิิงบวกเกี่่�ยวกับงานโดย
ประกอบด้้วยคุุณลัักษณะ 3 ประการ ได้้แก่ ่ความกระตือืรือืร้้นในการทำงาน การทุ่่�มเทอุทุิิศ และความ
จดจ่อ่ใส่ใ่จในการทำงาน (Schaufeli & Bakker, 2010) ซึ่่�งงานวิจิัยัพบว่า่พยาบาลวิชิาชีพีที่่�มีคีุณุลักัษณะ
ดังักล่่าวอย่่างโดดเด่่น จะมีคีวามยึดึมั่่�นผููกพันัในงานสููงกว่่าพยาบาลวิชิาชีพีที่่�มีคีวามยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน
น้้อย (Abdelhadi & Drach-Zahavy, 2012) นอกจากนี้้� ยังัพบว่่าบุุคลากรที่่�มีคีวามยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน
จะมีีจำนวนลาออกน้้อย และตั้้�งใจที่่�จะพััฒนาผลการปฏิิบััติิติิงานเพื่่�อให้้องค์์กรประสบความสํําเร็็จ 
แต่่ในทางกลัับกัันถ้้าบุุคลากรไม่่มีีความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานก็็จะทํํางาน เพีียงเพื่่�อแลกกัับค่่าตอบแทน
เท่่านั้้�น โดยไม่่มีีความตั้้�งใจหรืือไม่่ใช้้ความพยายามในการทํํางาน และเพิิกเฉยต่่องานที่่�นอกเหนืือจาก
หน้้าที่่�ที่่�ตนเองรัับผิิดชอบ ซึ่่�งทํําให้้ผลการปฏิิบััติิงานขององค์์กรลดลง (Bakker, Albrecht & Leiter, 
2011) 
	ดั ังนั้้�น การวิิจััยในครั้้�งนี้้�ผู้้�วิิจััยจึึงสนใจขยายองค์์ความรู้้�ใหม่่สำหรัับบริิบทองค์์กรพยาบาล ใน
โรงพยาบาลทั่่�วไป เนื่่�องจากผลการปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาลทั่่�วไป สัังกััดกระทรวงสาธารณสุุขยัังไม่่
บรรลุุเป้้าหมาย และจากผลการทบทวนวรรณกรรมอย่่างเป็็นระบบพบว่่า ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง
เป็็นปััจจััยสำคััญที่่�ส่่งเสริิมการสร้้างความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานที่่�มีีผลต่่อผลการปฏิิบััติิงาน แต่่ส่่วนใหญ่่
เป็็นวิิจััยในบริิบทของต่่างประเทศ (Motyka, 2018) ผลการวิิจััยนี้้�จึึงมีีความสำคััญในการนำไปวาง
นโยบายเชิิงบริิหารการพยาบาลและเพิ่่�มความเข้้าใจเกี่่�ยวกัับตััวแปรที่่�ส่่งผลต่่อผลการปฏิิบััติิงานของ
หััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย เพื่่�อให้้ผู้้�บริิหารองค์์กรพยาบาลสามารถนำข้้อมููลไปใช้้วางแผนพััฒนาภาวะผู้้�นำ
ทางการพยาบาลให้้เกิิดผลการปฏิิบััติิงานตามเป้้าหมายที่่�วางไว้้ เพื่่�อให้้ผู้้�รัับบริิการพึึงพอใจ และ
ปลอดภััยในการรัับบริิการด้้านสุุขภาพ
	วั ัตถุุประสงค์์ 
	 1. เพื่่�อศึกึษาระดับัภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน และผลการปฏิบิัตัิงิาน
ของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย 
	 2. เพื่่�อศึึกษาอิทิธิพิลทางตรง และทางอ้้อมของภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�นผููกพััน
ในงาน ต่่อผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย
	 3. เพื่่�อทดสอบความสอดคล้้องของโมเดลความสััมพัันธ์์ระหว่่างภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง 
ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน และผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย 
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การทบทวนวรรณกรรม
	 ทฤษฎีีความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานเป็็นทฤษฎีีที่่� Schaufeli and Bakker (2010) พััฒนาต่่อจาก 
แนวคิิด Schaufeli, Bakker, and Salanova (2006) และ Kahn (1990) โดยให้้ความหมายว่่า
ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน (Work Engagement) หมายถึึง สภาวะทางจิิตทางบวกที่่�สััมพัันธ์์กัับงาน 
ประกอบด้้วยคุุณลัักษณะ 3 ประการ ได้้แก่่ 1) ความกระตืือรืือร้้น (Vigor) เป็็นพลัังในการทำงาน และ
ยืดืหยุ่่�นทางจิิตใจสููงในขณะทำงาน เต็็มใจที่่�จะใช้้ความพยายามในการทำงาน และมีีความเพีียรพยายาม
ในการทำงาน แม้้จะเผชิิญกัับอุุปสรรค 2) การทุ่่�มเทอุุทิิศ (Dedication) เป็็นความรู้้�สึึกเต็็มใจ ภููมิิใจ มีี
แรงบัันดาลใจ และรู้้�สึึกท้้าทายในการทำงาน และ 3) ความจดจ่่อใส่่ใจ (Absorption) เป็็นความรู้้�สึึก
มุ่่�งมั่่�นและเป็็นสุุขในการทำงาน ยากที่่�จะถอนตััวออกจากงาน เหมืือนเวลาผ่่านไปอย่่างรวดเร็็ว
	 จากแนวคิิดความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานซึ่่�งกล่่าวถึึงผลการปฏิิบััติิงานนั้้�น สามารถจำแนกผล
การปฏิบัิัติงิานเป็็น 2 ด้้าน คือื 1) ผลการปฏิบัิัติงิานตามหน้้าที่่� (Task Performance) เป็็นผลการปฏิบิัตัิงิาน
ที่่�เป็็นหน้้าที่่�เฉพาะงานโดยตรง และรวมถึึงกิิจกรรมที่่�เป็็นส่่วนหนึ่่�งของงาน ซึ่่�งมุ่่�งเน้้นไปที่่�งานที่่�ได้้รัับ
มอบหมายตามแบบพรรณนาหน้้าที่่�งาน เป็็นกิิจกรรมที่่�ทำให้้องค์์กรประสบความสำเร็็จ โดยมีีความรู้้� 
ทัักษะ และความสามารถของบุุคลากรเป็็นสำคััญ 2) การปฏิิบััติิงานตามบริิบท (Contextual 
Performance) เป็็นผลการปฏิิบััติิงานอื่่�นที่่�นอกเหนืือจากหน้้าที่่�เฉพาะที่่�กำหนดไว้้ เป็็นพฤติิกรรมใน
การดำรงรัักษาสภาพแวดล้้อมทางสัังคมและรวมถึึงการมีีส่ว่นร่่วมช่่วยเหลืือกิจิกรรมต่่าง ๆ  (Goodman 
& Svyantek, 1999) ซึ่่�งปััจจััยที่่�มีีอิิทธิิพลต่่อผลการปฏิิบััติิงานนั้้�น มีีทั้้�งปััจจััยด้้านภาวะผู้้�นำและปััจจััย
ด้้านความยึดึมั่่�นผููกพันัในงานของบุคุลากรในองค์ก์ร (Josephine, 2014) นอกจากนี้้� บุคุลากรที่่�มีคีวาม
ยึึดมั่่�นผููกพัันในงานจะเกิิดความรััก ความสามััคคีี พร้้อมที่่�จะรัักษาผลประโยชน์์และพััฒนาองค์์กรให้้มีี
ความเจริิญก้้าวหน้้า ซึ่่�งหากบุุคลากรมีีความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานจะทำให้้มีความตั้้�งใจ มีีความทุ่่�มเท
ในการปฏิิบััติิงาน ส่่งผลให้้เกิิดพฤติิกรรมการทำงาน และทำให้้ผลการปฏิิบััติิงานสููงขึ้้�น เพราะหาก
บุุคลากรในองค์์กรมีีความผููกพัันในองค์์กรสููง จะทำให้้มีีความกระตืือรืือร้้นในการปฏิิบััติิงานมากขึ้้�น 
มีคีวามภาคภููมิใิจและศรัทัธาในงานของตนเอง ตั้้�งใจปฏิบัิัติงิานอย่า่งเต็ม็เวลา เต็ม็ความรู้้� ความสามารถ 
และก่่อให้้เกิดิผลการปฏิิบัตัิงิานที่่�มีปีระสิทิธิภิาพ และเมื่่�อความยึดึมั่่�นผููกพันัในงานของพนักังานเป็็นบวก 
จะทำให้้เกิิดประสิิทธิิผลต่่อองค์์กร โดยการรัักษาคนให้้อยู่่�ในองค์์กร เกิิดผลผลิิตที่่�ดีี การทำกำไร และ
ได้้รับัความภักัดีจีากลููกค้้า (Mehmood, Awais, Rahat, Raza & Khalid, 2017) ซึ่่�งทฤษฎีคีวามยึึดมั่่�น
ผููกพัันในงาน (Schaufeli & Bakker, 2010) เป็็นทฤษฎีีที่่�ใช้้ในการศึึกษาวิิจััยเกี่่�ยวกัับภาวะผู้้�นำ
การเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน และผลการปฏิบัิัติิงานกัับวิชิาชีีพพยาบาลมากที่่�สุุดทั้้�งในประเทศ
และต่่างประเทศในรอบทศวรรษที่่�ผ่่านมา (Motyka, 2018; Buchakun et al., 2020) 
	 การทบทวนเอกสารงานวิิจััยที่่�เกี่่�ยวข้้องทั้้�งในประเทศไทยและต่่างประเทศพบว่่า ภาวะผู้้�นำ
การเปลี่่�ยนแปลงมีีอิิทธิิพลต่่อผลการปฏิิบััติิงาน เช่่น การศึึกษาของ Jyoti and Bhau (2015); Matula 
and Uon (2016) และ Wongcharoen et al. (2018) โดยพบว่า่ ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงมีอีิทิธิพิล
ต่่อความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน เช่่น Lewis and Cunningham (2016); Matula and Uon (2016) และ 
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Enwereuzor, Ugwu, and Eze (2018) ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานมีีอิิทธิิพลต่่อผลการปฏิิบััติิงาน เช่่น 
Salanova, Lorente, Chambel, and Martı´Nez (2011); Matula and Uon (2016) และ 
Wongcharoen et al. (2018) และภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงมีีอิิทธิิพลต่่อผลการปฏิิบััติิงานโดยผ่่าน
ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน เช่่น Salanova et al. (2011) และ Wongcharoen et al. (2018) ซึ่่�งผล
การศึึกษาดัังกล่่าวพบว่่า ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง และความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน ทั้้�ง 2 ตััวแปรหรืือ
มีีเพีียงบางตััวแปรเท่่านั้้�นที่่�สามารถทำนายตััวแปรผลการปฏิิบััติิงานได้้ งานวิิจััยฉบัับนี้้�จึึงได้้จััดทำขึ้้�น
เพื่่�อศึึกษาอิิทธิิพลของตััวแปรต่่าง ๆ ได้้แก่่ ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน และ
ผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย โรงพยาบาลทั่่�วไป สัังกััดกระทรวงสาธารณสุุข
	ดั งันั้้�น กรอบแนวคิดการวิจิัยัครั้้�งนี้้�จึงึมีคีวามเชื่่�อมโยงกับัทฤษฎีคีวามยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน ร่่วมกับั
ทฤษฎีีภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง (Transformational Leadership) และแนวคิิดผลการปฏิิบััติิงาน 
(Job Performance) โดยผู้้�วิิจััยได้้สรุุปเป็็นกรอบแนวคิิดตามรููปที่่� 1 ดัังนี้้� 

	 กรอบแนวคิิดการวิิจััย

รููปที่่� 1 กรอบแนวคิิดการวิิจััยโมเดลความสััมพัันธ์์ระหว่่างภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�น 
	ผูู กพัันในงาน และผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย โรงพยาบาลทั่่�วไป สัังกััดกระทรวง 
	 สาธารณสุุข

วิิธีีการวิิจััย
	 การวิิจัยัครั้้�งนี้้�เป็น็การวิจิัยัเชิงิวิเิคราะห์ ์(Analytical Research Design) โดยมีกีารดำเนินิการ
วิิจััย ดัังนี้้� 
	 ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง
	 ประชากร คือื หัวัหน้้าหอผู้้�ป่ว่ยที่่�ปฏิบัิัติงิานอยู่่�ในโรงพยาบาลทั่่�วไป ระดับั S โดยดำรงตำแหน่ง่
หัวัหน้้าหอผู้้�ป่่วยอย่่างน้้อย 3 ปี ีจำนวน 996 คน จากจำนวนโรงพยาบาล 48 แห่ง่ (Bureau of Nursing, 
Office of Permanent Secretary, 2017) 
	 กลุ่่�มตััวอย่่าง ผู้้�วิิจััยคำนวณหาขนาดกลุ่่�มตััวอย่่างจากสููตรของ Krejcie and Morgan (1970) 
ที่่�ระดับัความคลาดเคลื่่�อน 0.05 และพิจิารณาร่ว่มกับัข้้อตกลงเบื้้�องต้้นของการกำหนดขนาดกลุ่่�มตัวัอย่่าง

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ผลการปฏบิตัิงาน 
(Goodman & Svyantek, 

1999) 

ความยึดมั่น 
ผูกพันในงาน  

 (Schaufeli et al., 2010) 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  
(Bass & Avolio, 1994) 
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ที่่�ใช้้ในการวิเิคราะห์์โมเดลสมการโครงสร้้าง ควรมีไีม่่น้้อยกว่่า 200 ตัวัอย่่าง ดังันั้้�น ได้้จำนวนกลุ่่�มตัวัอย่่าง 
274 คน และเพิ่่�มจำนวนตััวอย่่างเพื่่�อป้้องกัันการสููญหาย (Drop-out Rate) (Gupta, Attri, Singh, 
Kaur, & Kaur, 2016) ได้้จำนวนตััวอย่่างรวมทั้้�งสิ้้�น 304 คน สุ่่�มตััวอย่่างแบบอาศััยความน่่าจะเป็็น 
(Probability Sampling) ด้้วยวิธิีกีารสุ่่�มตัวัอย่่างแบบแบ่่งชั้้�นภููมิ ิดังันี้้� ขั้้�นตอนที่่� 1 จำแนกโรงพยาบาลทั่่�วไป
เป็็น 12 กลุ่่�มตามเครืือข่่ายสุุขภาพ ขั้้�นตอนที่่� 2 สุ่่�มตััวอย่่างจากโรงพยาบาลทั่่�วไปในแต่่ละเขตสุุขภาพ 
จำนวน 48 โรงพยาบาล ด้้วยวิธีิีการแบ่่งสัดัส่ว่นที่่�ไม่เ่ท่า่กันั (Disproportionate Stratified Sampling) 
โดยคำนวณจากสัดัส่่วนของประชากรแต่่ละชั้้�น ได้้จำนวนตัวัอย่่าง 20 โรงพยาบาล ขั้้�นตอนที่่� 3 สุ่่�มตัวัอย่่าง
หััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยแต่่ละโรงพยาบาลโดยใช้้วิิธีีการจัับฉลากแบบไม่่ใส่่คืืน (Sampling Without 
Replacement) ตามสััดส่่วนจำนวนหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยของโรงพยาบาลแต่่ละแห่่งที่่�คำนวณได้้ จนครบ
ตามขนาดของกลุ่่�มตััวอย่่าง 
	 เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััย 
	 เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััยในครั้้�งนี้้�เป็็นแบบสอบถาม (Questionnaires) 1 ชุุด ประกอบด้้วย 
4 ส่่วนดัังนี้้�
	ส่ ่วนท่ี่� 1 ข้้อมููลทั่่�วไป ผู้้�วิิจััยสร้้างขึ้้�นจากข้้อมููลส่่วนบุุคคล และข้้อมููลด้้านการปฏิิบััติิงาน 
เป็็นคำถามแบบปลายปิิด (Close-Ended Question) ลัักษณะเลืือกตอบ (Checklist)
	ส่ ่วนที่่� 2 แบบสอบถามภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ผู้้�วิิจััยได้้พััฒนาจากแบบสอบถามฉบัับ
ภาษาไทย (Wongcharoen et al., 2018) มีีข้้อคำถาม 20 ข้้อ เป็็นแบบมาตรวััดลิิเคิิร์์ท 5 ระดัับ 
	ส่ ่วนที่่� 3 แบบสอบถามความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน ผู้้�วิิจััยได้้พัฒนาจากแบบสอบถามฉบัับ
ภาษาไทยจาก Kittimanont (2014) และได้้รับอนุุญาตจากผู้้�เป็็นเจ้้าของลิิขสิิทธิ์์�ให้้ใช้้แบบวััด 
(UWES-9) (Schaufeli et al., 2006) มีีข้้อคำถาม 9 ข้้อ เป็็นแบบมาตรวััดลิิเคิิร์์ท 5 ระดัับ
	ส่ ่วนที่่� 4 แบบสอบถามผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย ผู้้�วิิจััยได้้รัับอนุุญาตจาก
เจ้้าของลิิขสิิทธิ์์� (Goodman & Svyantek, 1999) โดยผู้้�วิิจััยนำแบบสอบถามมาแปลโดยวิิธีีการแปล
ย้้อนกลัับและทดสอบทางเดีียว มีีจำนวนข้้อคำถาม 24 ข้้อ เป็็นแบบมาตรวััดลิิเคิิร์์ท 5 ระดัับ 
	 การตรวจสอบคุุณภาพเครื่่�องมืือ
	 1. การตรวจสอบความตรงของเครื่่�องมืือ (Validity) ในการศึึกษาครั้้�งนี้้�ได้้ตรวจสอบความตรง
เชิิงเนื้้�อหา (Content Validity) และความตรงเชิิงโครงสร้้าง (Construct Validity) ด้้วยการวิิเคราะห์์
องค์์ประกอบโดยมีีผลการตรวจสอบความตรงของเครื่่�องมืือ ดัังนี้้�

1.1 ผลการตรวจสอบความตรงตามเนื้้�อหา (Content Validity Index) ของผู้้�ทรงคุุณวุุฒิิ 
5 ท่่าน ได้้ค่าความตรงตามเนื้้�อหาของแบบสอบถามภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน 
และผลการปฏิิบััติิงาน เท่่ากัับ 0.96 0.91 และ 0.92 ตามลำดัับ

1.2 การตรวจสอบความตรงเชิิงโครงสร้้างของเครื่่�องมืือ และการวิิเคราะห์์ความสอดคล้้อง
ภายในโดยการวิิเคราะห์์โมเดลการวััด (Measurement Model) มีีรายละเอีียดดัังนี้้�
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1) แบบวััดภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ผลการวิเิคราะห์์ความตรงเชิงิโครงสร้้างด้้วยการ
วิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยััน พบว่่า 4 องค์์ประกอบ มีีค่่าน้้ำหนัักองค์์ประกอบเท่่ากัับ 0.75 0.94 
0.78 และ 0.86 ไม่ม่ีขี้้อคำถามถููกตัดัออก และผลการตรวจสอบความสอดคล้้องของโมเดลองค์ป์ระกอบ
กับัข้้อมููลเชิงิประจัักษ์ ์พบว่่าค่า่สถิติิทิั้้�งหมดผ่่านเกณฑ์ ์แสดงว่่าผลการวิเิคราะห์์องค์ป์ระกอบเชิงิยืนืยันั
ของตััวแปรแฝงมีีความสอดคล้้องกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ (p-value = 1.00, CMIN/DF = 0, RMSEA = 
0.00)

2) แบบสอบถามความยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน ผลการวิเิคราะห์ค์วามตรงเชิงิโครงสร้้างด้้วย
การวิเิคราะห์์องค์์ประกอบเชิงิยืนืยันั พบว่่า 3 องค์์ประกอบ มีค่ี่าน้้ำหนัักองค์์ประกอบเท่่ากัับ 0.83 0.91 
และ 0.82 โดยไม่่มีีข้้อคำถามถููกตััดออกและผลการตรวจสอบความสอดคล้้องของโมเดลองค์์ประกอบ
กับัข้้อมููลเชิงิประจัักษ์ ์พบว่า่ ค่า่สถิิติทิั้้�งหมดผ่่านเกณฑ์ ์แสดงว่่า ผลการวิเิคราะห์์องค์์ประกอบเชิงิยืนืยันั
ของตัวัแปรแฝง มีคีวามสอดคล้้องกับัข้้อมููลเชิงิประจัักษ์์ (p-value = 1.00, CMIN/DF = 0, RMSEA = 
0.00)

3) แบบสอบถามผลการปฏิิบััติิงาน ประกอบด้้วย 3 องค์์ประกอบ โดยมีีค่่าน้้ำหนััก
องค์์ประกอบเท่่ากัับ 0.79 0.83 และ 0.43 และมีีข้้อคำถามถููกตััดออก 1 ข้้อ จึึงเหลืือจำนวนข้้อคำถาม
ทั้้�งหมด 24 ข้้อ และผลการตรวจสอบความสอดคล้้องของโมเดลองค์์ประกอบกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ 
พบว่่า ค่่าสถิิติิทั้้�งหมดผ่่านเกณฑ์์ แสดงว่่า ผลการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยััน มีีความสอดคล้้อง
กัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ (p-value = 1.00, CMIN/DF = 0, RMSEA = 0.00)
	 2. การตรวจสอบความเชื่่�อมั่่�นของแบบสอบถาม (Reliability) ผลการประเมิินความเชื่่�อมั่่�น
ของแบบสอบถามภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน และผลการปฏิิบััติิงาน ได้้ค่่า
สััมประสิิทธิ์์�แอลฟาของครอนบาค เท่่ากัับ 0.76 0.89 และ 0.83 ตามลำดัับ และทั้้�งฉบัับพบว่่า ค่่า
ความเชื่่�อมั่่�นเท่่ากัับ 0.91
	 การพิิทัักษ์์สิิทธิ์์�ของกลุ่่�มตััวอย่่าง
	 การวิิจััยนี้้�ผ่่านการพิิจารณาจริิยธรรมการวิิจััยจากคณะกรรมการจริิยธรรมการวิิจััยในมนุุษย์์
ของมหาวิทิยาลัยัคริิสเตียีน เลขที่่�รับัรอง น.21/2561 ผู้้�เข้้าร่่วมวิจัิัยจะได้้รับัการชี้้�แจงเรื่่�องการพิทัิักษ์์สิทิธิ์์�
อย่า่งเป็น็ลายลักัษณ์อ์ักัษร และลงนามให้้คำยิินยอมในการตอบแบบสอบถาม มีกีารรัักษาความลับัของ
กลุ่่�มตััวอย่่าง โดยการวิิเคราะห์์ข้้อมููลในภาพรวม แบบสอบถามจััดเก็็บให้้อยู่่�ในที่่�ปลอดภััย และทำลาย
แบบสอบถามที่่�ได้้รัับกลัับหลัังจากที่่�มีีการเผยแพร่่ผลการวิิจััยเรีียบร้้อยแล้้ว
	วิ ิธีีการเก็็บรวบรวมข้้อมููล 
	 การวิิจััยนี้้�เก็็บรวบรวมข้้อมููลระหว่่างเดืือนกรกฎาคม ถึึง เดืือนสิิงหาคม พ.ศ. 2562 โดยการ
ประสานงานกัับหััวหน้้าองค์์กรพยาบาลและผู้้�ประสานงานการวิิจััยในแต่่ละโรงพยาบาล ผู้้�วิิจััยส่่ง
แบบสอบถามไปทางไปรษณีีย์์ จำนวน 304 ฉบัับ รัับกลัับคืืน 279 ฉบัับ คิิดเป็็นร้้อยละ 91.78 และ
ผ่่านการตรวจสอบความสมบููรณ์์ครบถ้้วนของแบบสอบถาม ตรวจสอบการแจกแจงของข้้อมููล และ
สามารถนำมาวิิเคราะห์์ตามหลัักสถิิติิได้้ทั้้�งหมด 269 ฉบัับ คิิดเป็็นร้้อยละ 88.49
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ชุุติิกาญจน์์ จำลองกุุล และคณะ

	 การวิิเคราะห์์ข้้อมููล
	 ประมวลผลข้้อมููลด้้วยโปรแกรมสำเร็็จรููปทางสถิิติิ ด้้วยสถิิติิดัังนี้้�
	 1. วิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิิติิเชิิงพรรณนา ใช้้ในการวิิเคราะห์์ข้้อมููลส่่วนบุุคคลของกลุ่่�มตััวอย่่าง 
ได้้แก่่ จำนวน ร้้อยละ (Percentage) ค่่าเฉลี่่�ย (Mean) และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
	 2. สถิิติิเชิิงอนุุมานหรืือสถิิติิอ้้างอิิง 

2.1 การวิิเคราะห์์ข้้อมููลเพื่่�อตรวจสอบคุุณภาพเครื่่�องมืือ ผู้้�วิิจััยตรวจสอบคุุณภาพข้้อมููล
ด้้วยค่่าความเที่่�ยงของตััวแปรโดยใช้้สููตรสััมประสิิทธิ์์�แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient)

2.2 การวิเิคราะห์โ์ดยใช้้โปรแกรมสำเร็จ็รููปทางสถิติิ ิสำหรับัทดสอบสมมุตุิฐิาน โมเดลสมการ
โครงสร้้าง ประกอบด้้วย 2 โมเดล ได้้แก่่ โมเดลการวััด เป็็นการวิิเคราะห์์ปััจจััยเชิิงยืืนยััน และโมเดล
เชิิงสาเหตุุ โดยใช้้สถิิติิวิิเคราะห์์เส้้นทางอิิทธิิพล (Path Analysis) และตรวจสอบความตรงของโมเดล
ตามสมมุุติิฐานกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ โดยมีีเกณฑ์์การพิิจารณาความสอดคล้้อง (p-value > 0.05, 
CMIN/DF < 3.0, GFI >0.90, AGFI >0.90, CFI >0.90, SRMR <0.08 และ RMSEA <0.08) (Hair, 
Black, Babin, & Anderson, 2010)

ผลการวิิจััย
	ข้้ อค้้นพบการวิิจััย 
	 1. ข้้อมููลทั่่�วไปของกลุ่่�มตััวอย่่างจำนวน 269 คน พบว่่า เป็็นเพศหญิิงมากที่่�สุุด ร้้อยละ 99.26 
โดยส่่วนใหญ่่มีีอายุุอยู่่�ในช่่วง 51-60 ปีี ร้้อยละ 82.17 ค่่าเฉลี่่�ยอายุุเท่่ากัับ 55 ปีี สถานภาพสมรส
ร้้อยละ 59.48 การศึกึษาสููงสุดุในระดับัปริญิญาตรี ีร้้อยละ 64.69 ข้้อมููลด้้านการปฏิบิัติัิงานของหััวหน้้า-
หอผู้้�ป่่วย ส่่วนใหญ่่มีีระยะเวลาในการปฏิิบััติิงานในวิิชาชีีพพยาบาลระหว่่าง 30-35 ปีี ร้้อยละ 61.34 
ค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากับั 33 ปีี ระยะเวลาในการดำรงตำแหน่่งหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยระหว่่าง 6-10 ปีี มากที่่�สุุดร้้อยละ 
27.14 ค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ 14 ปีี
	 2. ผลการวิเิคราะห์์ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน และผลการปฏิบิัตัิงิาน
ของหัวัหน้้าหอผู้้�ป่่วย โรงพยาบาลทั่่�วไป พบว่่า หัวัหน้้าหอผู้้�ป่่วยมีคีวามคิดิเห็น็ด้้านภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง 
โดยรวมอยู่่�ในระดับัมาก ( X = 4.26, S.D. = 0.57) ความคิิดเห็น็ด้้านความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานโดยรวม
อยู่่�ในระดัับมาก ( X = 4.16, S.D. = 0.63) ความคิิดเห็็นด้้านผลการปฏิิบััติิงานตามหน้้าที่่� และ
ผลการปฏิิบััติิงานตามบริิบท อยู่่�ในระดัับมาก ( X = 3.98, 4.35, S.D. = 0.60, 0.64) ตามลำดัับ 
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ตารางที่่� 1 ค่่าสััมประสิิทธิ์์�สหสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแปรย่่อยและตััวแปรหลัักที่่�ศึึกษา (n = 269)

LI LM LS LC V D A TA TC

ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง (TL)

LI 1.00

LM 0.708** 1.00

LS 0.589** 0.649**  1.00

LC 0.643** 0.671** 0.672** 1.00

ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน (WE)

V 0.517** 0.464** 0.400** 0.402** 1.00

D 0.514** 0.506** 0.396** 0.399** 0.749** 1.00

A 0.545** 0.438** 0.405** 0.395** 0.673** 0.739** 1.00

ผลการปฏิิบััติิงาน (JP)

TA 0.615** 0.579** 0.485** 0.510** 0.440** 0.438** 0.475** 1.00

TC 0.617** 0.542** 0.549** 0.526** 0.431** 0.474** 0.520** 0.580** 1.00
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed)

หมายเหตุุ : สััญลัักษณ์์ตััวแปร ประกอบด้้วย

	 TL	  หมายถึึง	ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง

	  	 LI	 หมายถึึง 	การมีีอิิทธิิพลอย่่างมีีอุุดมการณ์์

		  LM	 หมายถึึง 	การสร้้างแรงจููงใจให้้เกิิดแรงบัันดาลใจ

	  	 LS 	 หมายถึึง	 การกระตุ้้�นทางปััญญา

	  	 LC 	 หมายถึึง 	การคำนึึงถึึงความเป็็นปััจเจกบุุคคล

	 WE 	 หมายถึึง 	ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน

		  V 	 หมายถึึง 	ความเต็็มเปี่่�ยมไปด้้วยพลัังในการทำงาน

		  D 	 หมายถึึง 	การอุุทิิศตนในการทำงาน

		  A	 หมายถึึง 	การให้้เวลากัับงาน

	 JP 	 หมายถึึง	ผล การปฏิิบััติิงาน

		  TA 	 หมายถึึง 	ผลการปฏิิบััติิงานตามหน้้าที่่�

		  TC 	 หมายถึึง 	ผลการปฏิิบััติิงานตามบทบาท

	 3. การทดสอบความสอดคล้้องของโมเดลความสััมพัันธ์์ระหว่่างภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง 
ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน และผลการปฏิบัิัติงิาน ของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย พบว่่า ก่่อนปรัับโมเดล ภาวะผู้้�นำ
การเปลี่่�ยนแปลงมีีอิิทธิิพลทางตรงต่่อความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน (β = 0.66, p < 0.01) และมีีอิิทธิิพล
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ทางตรงต่่อผลการปฏิิบััติิงาน (β = 0.77, p < 0.01) ส่่วนความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานมีีอิิทธิิพลทางตรง
ต่่อผลการปฏิบิัตัิงิาน (β = 0.20, p < 0.01) เมื่่�อวิเิคราะห์์ความสอดคล้้องของโมเดลกับัข้้อมููลเชิงิประจักัษ์์
พบว่า่ ค่า่สถิิติไิม่ส่อดคล้้องกับัข้้อมููลเชิงิประจัักษ์ ์เนื่่�องจาก p-value = 0.000 ค่า่สถิติิไิคสแควร์ เท่่ากัับ 
53.77 ค่่า Degree of freedom = 24 ค่่าCMIN/DF = 2.24 จึึงอธิิบายได้้ว่่า รููปแบบความสััมพัันธ์์
ดัังกล่่าว ยัังเป็็นโมเดลที่่�ไม่่เหมาะสม จึึงได้้มีการปรัับโมเดล และทดสอบความสอดคล้้องด้้วยโมเดล
สมการโครงสร้้าง พบว่่า หลัังปรัับโมเดล ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงมีีอิิทธิิพลทางตรงต่่อความยึึดมั่่�น
ผููกพัันในงาน (β = 0.63, p < 0.01) และมีีอิิทธิิพลทางตรงต่่อผลการปฏิิบััติิงาน (β = 0.67, p < 0.01) 
ซึ่่�งค่า่อิทิธิพิลลดลงหลังัปรับัโมเดล ส่ว่นความยึดึมั่่�นผููกพันัในงานมีอีิทิธิพิลทางตรงกับัผลการปฏิบิัตัิงิาน 
(β = 0.29, p < 0.01) โดยค่่าอิิทธิิพลเพิ่่�มขึ้้�นหลัังปรัับโมเดล เมื่่�อวิิเคราะห์์ความสอดคล้้องของโมเดล
กัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์พบว่่า ค่่าสถิิติิทั้้�งหมดผ่่านเกณฑ์์ (p-value = 0.069, CMIN/DF = 1.49, GFI = 
0.97, AGFI = 0.95, CFI = 1.00, SRMR = 0.023, RMSEA = 0.043) ซึ่่�งโมเดลสมการโครงสร้้างของ
ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความผููกพันัในงาน กับัผลการปฏิบิัตัิงิานของหัวัหน้้าหอผู้้�ป่ว่ย โรงพยาบาล
ทั่่�วไป หลัังการปรัับโมเดล ดัังรููปที่่� 2

รููปที่่� 2 โมเดลความสััมพัันธ์์ระหว่่างภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน และ  
	  ผลการปฏิิบััติิงาน หลัังการปรัับโมเดล

	 4. ผลการศึึกษาอิิทธิิพลทางตรง อิิทธิิพลทางอ้้อม ของโมเดลความสััมพัันธ์์ระหว่่างภาวะผู้้�นำ
การเปลี่่�ยนแปลง ความยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน และผลการปฏิบิัตัิงิาน ของหัวัหน้้าหอผู้้�ป่่วย โรงพยาบาลทั่่�วไป 
พบว่่า ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงมีีอิทิธิิพลทางตรงต่่อความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานและผลการปฏิิบัตัิิงาน

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ผลการปฏบิตัิงาน 
(Goodman & Svyantek, 

1999) 

ความยึดมั่น 
ผูกพันในงาน  

 (Schaufeli et al., 2010) 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  
(Bass & Avolio, 1994) 
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เท่่ากัับ (β = 0.63, β = 0.67, p < 0.01) ตามลำดัับ ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานมีีอิิทธิิพลทางตรงต่่อ
ผลการปฏิบัิัติงิาน (β = 0.29, p < 0.01) ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงมีอีิทิธิพิลทางอ้้อมต่่อผลการปฏิบิัตัิงิาน
โดยผ่่านความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน (β = 0.85, p < 0.01)

ตารางที่่� 2 ค่่าสถิิติิการวิิเคราะห์์อิิทธิิพลโมเดลสมการโครงสร้้างของปััจจััยที่่�มีีผลต่่อผลการปฏิิบััติิงาน 
	     ของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย โรงพยาบาลทั่่�วไป สัังกััดกระทรวงสาธารณสุุข (n = 269)

Structure Path 
Relationship

Standardized Regression Coefficient (t-Value) R2

Direct Effect Indirect Effect Total Effect

TL→WE 0.63 - 0.63 9.60 0.39
 TL→ JP 0.67 - 0.67 8.07 0.73
WE→ JP 0.29 - 0.29 3.82 -

TL→WE→ JP 0.67 0.18 0.85 0.78

Chi-Square = 31.30, df = 21, P-value = 0.069, RMSEA = 0.043

 
อภิิปรายผล
	ผล การศึกึษาพบว่า่ ความคิดิเห็น็ด้้านภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงของหัวัหน้้าหอผู้้�ป่ว่ย โดยรวม
อยู่่�ในระดัับมาก อภิิปรายได้้ว่่า หััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยให้้ความสำคััญกัับการเป็็นแบบอย่่างให้้กัับพยาบาล
วิชิาชีพีโดยแสดงออกถึงึความเชื่่�อและความศรัทัธาในการปฏิบัิัติิงาน มีคีวามมั่่�นใจในตนเอง มีเีป้า้หมาย
ในการทำงานชััดเจน ประกอบกัับสภาการพยาบาลได้้กำหนดหลัักเกณฑ์์การเลื่่�อนขึ้้�นสู่่�ตำแหน่่งของ
หััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยโดยต้้องเป็็นผู้้�ที่่�มีีความรู้้�ความสามารถเกี่่�ยวกัับการบริิหารทางการพยาบาล และมีีผล
การปฏิิบััติิงานที่่�บรรลุุเป้้าหมายของหน่่วยงาน จึึงทำให้้ความคิิดเห็็นด้้านภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง
โดยรวมอยู่่�ในระดัับมาก สอดคล้้องกัับทฤษฎีีภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง (Bass & Avolio, 1994) ที่่�
กล่่าวว่า ผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง เป็็นผู้้�ที่่�กระตุ้้�นให้้ผู้้�ตามมีคีวามสำนึึกในคุณุค่่าของจุุดมุ่่�งหมายและวิธีิีการ
ที่่�ทำให้้บรรลุุเป้้าหมาย โดยคำนึึงถึึงผลประโยชน์์ขององค์์กรเป็็นหลััก ซึ่่�งสอดคล้้องกัับการศึึกษาของ 
 Wongcharoen et al., (2018) ด้้านระดัับความคิิดเห็็นของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยต่่อความยึึดมั่่�นผููกพััน
ในงาน ผลการวิิจััยพบว่่า โดยรวมอยู่่�ในระดัับมากด้้วยเช่น่กััน อภิิปรายได้้ว่า หัวัหน้้าหอผู้้�ป่่วย นอกจาก
มีีความรู้้�ความสามารถ ทัักษะในการบริิหารงาน และความเชี่่�ยวชาญเฉพาะด้้านในการปฏิิบััติิงานแล้้ว 
ยัังทุ่่�มเทให้้กัับงาน โดยการปฏิิบััติิงานอย่่างเต็็มกำลัังความสามารถ มีีความตั้้�งใจและกระตืือรืือร้้น
ในการทำงาน จดจ่่อใส่่ใจกับังาน เพื่่�อให้้การปฏิิบัตัิงิานมีปีระสิทิธิผิล นอกจากนี้้�ยังัพบว่่าหัวัหน้้าหอผู้้�ป่่วย
ส่่วนใหญ่่มีีอาวุุโสมากจึึงมีีแนวโน้้มด้้านความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานสููง ซึ่่�งบุุคลากรที่่�มีีความยึึดมั่่�นผููกพััน
ในงานจะเกิิดความรััก ความสามััคคีี พร้้อมที่่�จะรัักษาผลประโยชน์์ และพััฒนาองค์์กร ทำให้้ผลการปฏิบัิัติิงาน
สููงขึ้้�น (Bakker & Bal, 2010) ซึ่่�งสอดคล้้องกัับผลการวิิจััยทั้้�งในประเทศและต่่างประเทศ (Matula & 
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Uon, 2016; Othman & Ghazali, 2017; Wongcharoen et al., 2018) ส่่วนด้้านระดัับความคิิดเห็น็
ต่่อผลการปฏิิบััติิติิงาน ผลการศึึกษา พบว่่า โดยรวมอยู่่�ในระดัับมาก และเมื่่�อพิิจารณารายด้้าน พบว่่า 
ความคิิดเห็็นด้้านผลการปฏิิบััติิงานตามหน้้าที่่�น้้อยกว่่า ความคิิดเห็็นด้้านผลการปฏิิบััติิงานตามบริิบท 
อภิิปรายได้้ว่่า หััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยปฏิิบััติิงานในหน้้าที่่�ของตนเองเพื่่�อให้้บรรลุุวััตถุุประสงค์์ขององค์์กร 
น้้อยกว่่า การปฏิบัิัติงิานตามบริิบท อาจเป็็นเพราะด้้วยลักัษณะงานตามโครงการ รวมถึงึงานพิิเศษอื่่�น ๆ  
ที่่�ได้้รัับมอบหมายมีีจำนวนมาก ทำให้้มีีเวลาในการปฏิิบััติิภารกิิจในหน้้าที่่�น้้อยลง จึึงส่่งผลกระทบต่่อ
เวลาในการติิดตาม กำกัับดููแลพยาบาลวิิชาชีีพ ให้้ปฏิิบััติิงานตามมาตรฐาน เกิิดผลกระทบต่่อคุุณภาพ 
และการดููแลผู้้�ป่่วยตามมา ซึ่่�งการปฏิิบััติิงานตามหน้้าที่่�นั้้�นเป็็นบทบาทเฉพาะที่่�ต้้องอาศััยความรู้้� 
ความสามารถ และทัักษะเฉพาะ ซึ่่�งแตกต่่างจากงานตามบริิบทที่่�ทุุกคนสามารถทำได้้เหมืือนกััน 
(Goodman & Svyantek, 1999) แสดงให้้เห็็นว่่า ผลการปฏิิบััติิตามหน้้าที่่�มีีความสำคััญมากกว่่า 
	ส่ ว่นการวิเิคราะห์์เส้้นทางอิทิธิพิลระหว่า่งตัวัแปรโมเดลสมการโครงสร้้างของปััจจัยัที่่�มีอีิทิธิพิล
ต่อ่ผลการปฏิิบัตัิงิานของหัวัหน้้าหอผู้้�ป่ว่ย พบว่า่ ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงมีอีิทิธิพิลทางตรงต่อ่ความ
ยึึดมั่่�นผููกพัันในงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย อภิิปรายได้้ว่่า หััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยมีีหน้้าที่่� และพฤติิกรรม
แสดงออกถึึงการโน้้มน้้าวสมาชิิกด้้วยการใช้้แนวคิดความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานด้้วยการบริิหารจััดการเพื่่�อ
ให้้บรรลุเุป้า้หมายตามวัตัถุปุระสงค์ข์ององค์ก์ร จึงึมีพีฤติกิรรมการแสดงออกของผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง
โดยเฉพาะบทบาทด้้านการเป็็นตััวอย่่างที่่�ดีี การคำนึึงถึึงจริิยธรรมและจรรยาบรรณในการปฏิิบััติิงาน 
การส่่งเสริิมผู้้�ตามให้้ใช้้ความคิิดอย่่างเป็็นอิสิระ จึงึทำให้้เกิิดความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน เพราะภาวะผู้้�นำ
การเปลี่่�ยนแปลงเป็น็ส่ว่นสำคัญัของความยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน เนื่่�องจากให้้ความสำคัญักับัความสัมัพัันธ์์
ระหว่่างบุุคคล โดยการสร้้างความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานให้้กับผู้้�ตาม เพราะความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน
เป็็นสิ่่�งที่่�ทำให้้ผู้้�ตามถืือเป็็นแบบอย่่างจากกระทำของผู้้�นำ ซึ่่�งก็็คืือผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงเป็็นแบบอย่่าง
ที่่�ดีใีนการทำให้้เกิดิความยึดึมั่่�นผููกพันัในงานของผู้้�ตามนั่่�นเอง (Manning, 2016) ซึ่่�งสอดคล้้องกับัผล
การวิจิัยัทั้้�งในประเทศและต่่างประเทศ (Salanova et al., 2011; Wongcharoen et al., 2018)
	 นอกจากนี้้� ผลการวิิจััยยัังพบว่่า ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย มีีอิิทธิิพล
ทางตรงต่่อผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย อภิิปรายได้้ว่่า ผู้้�นำมีีความสำคััญ เพราะผู้้�นำชี้้�นำ
ทิิศทางการบริิหารจััดการองค์์กร และผลัักดัันให้้บุุคคลมีีความเต็็มใจในการทำสิ่่�งต่่าง ๆ ตามต้้องการ 
โดยมีีความสำเร็็จขององค์์การเป็็นเป้้าหมาย (Bass & Avolio, 1994) โดยเฉพาะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง 
ซึ่่�งเป็็นภาวะผู้้�นำที่่�เหมาะสมและมีีประสิิทธิิภาพที่่�ทำให้้บุุคลากรเกิิดความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน และ
ประสิิทธิิผลขององค์์กร (Salanova et al., 2011) ผู้้�นำทางการพยาบาลก็็เช่่นเดีียวกััน หากผู้้�นำมีีการ
กำหนดเป้้าหมาย และสื่่�อสารวิิสััยทััศน์์ชััดเจน เป็็นแบบอย่่างที่่�ดีี มีีความมุ่่�งมั่่�นในการบริิหารจััดการ
ทางการพยาบาลให้้มีประสิิทธิิผล และเสริิมสร้้างให้้พยาบาลเกิิดความผููกพัันในวิิชาชีีพก็จะส่่งผลให้้
ผลการปฏิบิัตัิงิานในหอผู้้�ป่่วยสููงขึ้้�น (Wongcharoen et al., 2018) นอกจากนี้้� ความยึึดมั่่�นผููกพันัในงาน
ยัังมีีอิิทธิิพลทางบวกต่่อผลการปฏิิบััติิของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย ซึ่่�งอภิิปรายได้้ว่่า ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน
เป็น็สิ่่�งที่่�สำคัญัที่่�ส่ง่ผลต่อ่ผลการปฏิบัิัติงิานขององค์์กรอย่า่งยั่่�งยืืน (Kim, Kolb, & Kim, 2013) หัวัหน้้า-
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หอผู้้�ป่่วยที่่�มีีความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานสููง จะกระตืือรืือร้้น ทุ่่�มเทให้้กัับงาน เสีียสละทั้้�งแรงกาย แรงใจ 
กำลัังสติิปััญญา มีีความสุุขในการทำงาน ย่่อมทำให้้หััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย บริิหารจััดการหอผู้้�ป่่วยได้้อย่่างมีี
ประสิทิธิภิาพ อันัจะช่ว่ยลดโอกาสเกิดิอุบัุัติกิารณ์ท์ี่่�ไม่พ่ึงึประสงค์ ์ส่ง่ผลให้้ผลการปฏิบิัตัิงิานสููงขึ้้�นเพราะ 
บุคุลากรที่่�มีคีวามยึดึมั่่�นผููกพันัในงานจะปฏิบิัตัิงิานได้้ดีกีว่า่บุคุลากรที่่�ไม่ม่ีคีวามยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน และ
ท้้ายที่่�สุุดองค์์กรที่่�มีีผลการปฏิิบััติิงานที่่�ดีีที่่�สุุด เป็็นผลมาจากการการรวมกัันของความยึึดมั่่�นผููกพััน
ในงานของแต่่ละคน และนำมาซึ่่�งเพิ่่�มผลลััพธ์์การปฏิิบััติิงานของทีีม และองค์์กรในที่่�สุุด (Kim et al., 
2013) ซึ่่�งสอดคล้้องกัับผลการวิิจััยทั้้�งในประเทศและต่่างประเทศ (Salanova et al., 2011; Matula 
& Uon, 2016; Wongcharoen et al., 2018)
	ผล การวิิจััยยัังพบว่่า ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย มีีอิิทธิิพลทางอ้้อมต่่อ
ผลการปฏิิบััติิของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย โดยผ่่านความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน ซึ่่�งพบว่่าค่่าอิิทธิิพลสููงกว่่า
งานวิิจััยอื่่�นที่่�ศึึกษาในกลุ่่�มของวิิชาชีีพพยาบาล (Matula & Uon, 2016; Bakker & Albrecht, 2018; 
Wongcharoen et al., 2018) อาจเป็็นเพราะหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยมีีระบบการบริิหารจััดการในหอผู้้�ป่่วย
ได้้เป็็นอย่่างดี ีส่่งผลให้้หัวัหน้้าหอผู้้�ป่่วยมีผีลปฏิบิัตัิงิานที่่�สููงขึ้้�นตามไปด้้วย เพราะภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง
จะส่่งเสริิม และช่่วยให้้ผู้้�ตามบรรลุุศัักยภาพ เพื่่�อให้้เกิิดการทำงานที่่�สอดคล้้องในเป้้าหมายเดีียวกัน 
(Marquis & Huston, 2017) จากการที่่�ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงมีอีิทิธิพิลทางอ้้อมต่่อผลการปฏิบิัติัิงาน 
โดยผ่่านความยึึดมั่่�นผููกพันัในงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยในระดัับสููงนั้้�น แสดงให้้เห็็นว่่า หัวัหน้้าหอผู้้�ป่่วย
ปฏิิบัตัิงิานอย่่างเต็ม็กำลังัความสามารถ มีพีลังั ความกระตือืรือืร้้นในการทำงาน และมีคีวามเพียีรพยายาม
ในการทำงานแม้้ว่่างานนั้้�นจะยากแค่่ไหนก็็ตาม มีีการอุุทิิศตนให้้กับงาน ทุ่่�มเทแรงกายให้้กัับงาน
อย่่างเต็็มที่่� มีีความรู้้�สึึกเต็็มใจ มีีแรงบัันดาลใจ และรู้้�สึึกท้้าทายในการทำงาน และมีีความรู้้�สึึกมุ่่�งมั่่�นว่่า
งานเป็็นส่่วนหนึ่่�งของชีีวิิต มีีความสุุขในการทำงาน จึึงทำให้้ผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้างานทั้้�งใน
ผลการปฏิิบััติิงานตามหน้้าที่่� และผลการปฏิิบััติิงานตามบริิบท มีีผลลััพธ์์ที่่�ดีีขึ้้�น ทำให้้องค์์กรประสบ
ความสำเร็็จในที่่�สุุด
	 นอกจากนี้้� ผลการวิจิัยัแสดงให้้เห็น็ว่า่ โมเดลความสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง 
ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน และผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยที่่�พััฒนาขึ้้�นมีีความสอดคล้้องกัับ
ข้้อมููลเชิงิประจักัษ์์ เนื่่�องจากผู้้�วิิจัยัพัฒันาโมเดลตามทฤษฎีคีวามยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน ซึ่่�งทฤษฎีไีด้้กล่่าวว่า
ภาวะผู้้�นำ ความยึดึมั่่�นผููกพันัในงาน ล้้วนส่่งผลต่อผลการปฏิบิัติัิงาน และสอดคล้้องกับัผลการวิจัิัยทั้้�งใน
และต่่างประเทศ ที่่�มีีการศึึกษาเกี่่�ยวกัับผลการปฏิิบััติิงาน โดยการใช้้ทฤษฎีีความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน 
อาทิิ การศึึกษาของ Wongcharoen et al. (2018) และ Salanova et al. (2011) แสดงว่่าทฤษฎีี
สามารถอธิิบายความสััมพัันธ์์ของตััวแปรดัังกล่่าวได้้ อาจเป็็นเพราะว่่าภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง
มีีบทบาทสำคััญในการบริิหารจััดการองค์์กร เพื่่�อให้้ผลการดำเนิินการบรรลุุเป้้าหมายที่่�กำหนดไว้้ ซึ่่�ง
หากผู้้�นำตระหนัักถึึงความต้้องการของผู้้�ตาม โดยให้้ความสำคััญกัับแรงจููงใจ ของแต่่ละบุุคคล ก็จ็ะส่่งผล
ต่่อการสร้้างความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานกัับผู้้�ตาม ทำให้้เกิิดผลการปฏิิบััติิงานที่่�ดีี นำมาซึ่่�งความสำเร็็จต่่อ
องค์์กร ดัังนั้้�น องค์์กรที่่�มีีความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานสููง จะทำให้้มีีความกระตืือรืือร้้น ในการปฏิิบััติิงาน



71
ภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน และผลการปฏิิบััติิงาน

ชุุติิกาญจน์์ จำลองกุุล และคณะ

มากขึ้้�น มีคีวามภาคภููมิใิจ และเห็น็คุณุค่า่ในงานที่่�ปฏิบิัติัิ ซึ่่�งในท้้ายที่่�สุุดแล้้วจะทำให้้ผลการปฏิบิัติัิงาน
ตามหน้้าที่่� และผลการปฏิิบััติิงานตามบริิบทสููงขึ้้�นตามไปด้้วย (Demerouti, Xanthopoulou, 
Tsaousis, & Bakker, 2014) 
	 สรุุปได้้ว่า โมเดลความสัมัพันัธ์ข์องภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึดึมั่่�นผููกพันัในงานกับัผล
การปฏิิบััติงิานของหัวัหน้้าหอผู้้�ป่ว่ย มีคีวามสอดคล้้องกัับข้้อมููลเชิงิประจัักษ์ ์โดยโมเดลสามารถอธิิบาย
ความแปรปรวนของผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยได้้ร้้อยละ 78 จากข้้อค้้นพบนี้้� แสดงว่่า
ยัังมีีตััวแปรอื่่�นอีีกร้้อยละ 22 นอกเหนืือจากภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงและความยึึดมั่่�นผููกพัันในงาน 
ที่่�มีีผลต่่อผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย โรงพยาบาลทั่่�วไปได้้เช่่นกััน แสดงให้้เห็็นว่่าหััวหน้้า-
หอผู้้�ป่่วยที่่�มีภีาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ส่ง่ผลต่อการสร้้างความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานกัับผู้้�ตาม ทำให้้เกิิด
ผลการปฏิิบััติิงานที่่�ดีี นำมาซึ่่�งความสำเร็็จต่่อองค์์กร 
	ข้้ อเสนอแนะการนำผลการวิิจััยไปใช้้ประโยชน์์
	 1. ผู้้�บริิหารควรมุ่่�งพััฒนาหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยด้้านผลการปฏิบัิัติงิานตามหน้้าที่่� โดยการสร้้างความ
ตระหนัักในการปฏิิบััติิตามบทบาทเพื่่�อให้้เกิิดผลสััมฤทธิ์์�ของงาน เช่่น การติิดตามผลการดำเนิินงาน
อย่่างต่่อเนื่่�อง และการลดงานที่่�ไม่่เกี่่�ยวข้้องกัับหน้้าที่่� เพื่่�อให้้หัวหน้้าหอผู้้�ป่่วยมีีเวลามากขึ้้�นในการ
บริิหารจััดการในหน่่วยงาน และส่่งเสริิมภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลง ความยึึดมั่่�นผููกพัันในงานเพื่่�อให้้
ผลการปฏิิบััติิงานบรรลุุตามวััตถุุประสงค์์ 
	 2. จากค่า่สัมัประสิทิธิ์์�การพยากรณ์ข์องผลการปฏิบิัติัิงาน พบว่า่ ผลการปฏิบิัติัิงานตามบริบิท 
มีีค่่ามากกว่่า ผลการปฏิิบััติิงานตามหน้้าที่่� ดัังนั้้�น หากต้้องการพััฒนาผลการปฏิิบััติิงานของหััวหน้้า
หอผู้้�ป่ว่ยให้้สููงขึ้้�น ควรส่่งเสริิมให้้หัวหน้้าหอผู้้�ป่่วยปฏิบัิัติงิานตามภาระหน้้าที่่� ที่่�รับัผิิดชอบอย่่างสมบููรณ์์
ตรงกัับเป้้าหมายตามเกณฑ์์ที่่�องค์์กรกำหนด ก็็จะทำให้้ผลการปฏิิบััติิงานขององค์์กรในภาพรวมสููงขึ้้�น
ไปด้้วย 
	ข้้ อเสนอแนะในการวิิจััยครั้้�งต่่อไป 
	 ควรศึึกษาเพิ่่�มเติิมในด้้านความสััมพัันธ์์ระหว่่างภาวะผู้้�นำการเปลี่่�ยนแปลงกัับความยึึดมั่่�น
ผููกพัันในงาน และผลการปฏิิบััติิงานในระดัับทีีม หรืือระดัับองค์์กร นอกจากนี้้� ควรมีีการศึึกษาวิิจััยใน
รููปแบบผสมวิิธีีวิิทยา (Mixed Methodology) เพื่่�อพััฒนาองค์์ความรู้้�อัันจะเป็็นประโยชน์์ต่่อวิิชาชีีพ
และองค์์กรต่่อไป
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