
วารสารวิชาการและวิจัยสังคมศาสตร์  
Social Sciences Research and Academic Journal 179 

ปีที่ 21 ฉบับที่ 2 พฤษภาคม – สิงหาคม 2569 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองค์การ 
ของบุคลากร ในส านักงานสาธารณสุขจังหวัดนครสวรรค์ 

 

ปภาวริณ  ศิริธนะ    

พชัราภา  สิงห์ธนสาร 

 (วันท่ีรับบทความ: 14 มีนาคม 2569; วันแก้ไขบทความ: 26 เมษายน 2569; วันตอบรับบทความ: 27 เมษายน 2569) 
 

บทคัดย่อ 
  

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา 1) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ
ในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ในสังกดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค ์2) ภาวะ
ผูน้าํการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสังกดัสาํนักงาน
สาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค ์โดยใชวิ้ธีการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) ประชากร
คือ บุคลากรสังกดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค ์ท่ีไม่ใช่หวัหนา้กลุ่มงานท่ีปฏิบติังาน จาํนวน 153 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากร การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 ผลการศึกษา พบว่า 1) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของบุคลากรภาพรวม  
อยูใ่นระดบัปานกลาง (x̅ = 3.02, S.D. = 0.81) ส่วนแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.68, 
S.D. = 0.70) และความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร ภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( x̅ = 3.65, S.D. = 0.64) และ 
2) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการสร้างแรงบนัดาลใจ มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การของบุคลากร อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ขณะที่การกระตุน้ทางปัญญาและการคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยร่วมกนั
พยากรณ์ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรไดร้้อยละ 36.00 (R2 = 0.36) และแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ความสําเร็จในการทาํงาน ความกา้วหน้า ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงานท่ีทาํขององคก์ารมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากร ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี .01 และดา้นนโยบายและการบริหารงาน มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ไดร้้อยละ 43.00 (R2 = 0.43) แต่การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เงินเดือน
หรือผลตอบแทน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสังกดัสํานกังานสาธารณสุข จงัหวดันครสวรรค ์
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Abstract 
 

 The objectives of this study were to investigate: 1) the levels of opinions regarding transformational 
leadership, work motivation, and organizational commitment of staff under the Nakhon Sawan Provincial Public Health 
Office; and 2) the effects of transformational leadership and work motivation on organizational commitment of 
personnel under the Nakhon Sawan Provincial Public Health Office. This research was a quantitative research design. 
The population consisted of 153 non-managerial personnel working under the Nakhon Sawan Provincial Public Health 
Office. The research instruments were the questionnaires concerning the opinions on transformational leadership, work 
motivation and organizational commitment of personnel. Data were analyzed using frequency, percentage, mean, 
standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, and multiple regression analysis. 
 The study findings were as follows: 1) The level of opinions on transformational leadership was the moderate 
level (x̅ = 3.02, S.D. = 0.81). The work motivation of personnel overall was the high level (x̅ = 3.68, S.D. = 0.70) and 
the organizational commitment of personnel overall was the high level (x̅ = 3.65, S.D. = 0.64) and 2) The transformational 
leadership in the aspect of ideological influence and inspiration had a statistically significant affecting at the .01 level 
(R2 = 0.160). While intellectual stimulation and individualized consideration had a statistically significant affecting 
at the .05 level. By collective predicting the percentage of organizational commitment of personnel accounted for 
36.00% (R2 = 0.36) and the work motivation in the aspect of esteem, achievement, advancement, responsibility, 
and the nature of the work performed by the organization had a statistically significant affecting at the 0.01 level. 
The aspect of policy and administration had a statistically significant affecting at the .05 level. By collective predicting 
the percentage of organizational commitment of personnel accounted for 43.00% (R2 = 0.43). However, the aspect 
of supervision, relationship with co-workers, working conditions, and salary or remuneration had no statistically 
significant affecting on organizational commitment of staff under the Nakhon Sawan Provincial Public Health Office. 
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ความส าคัญและปัญหาการวิจัย 
 ภาวะผูน้าํเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายองคก์ร แนวคิด
ภาวะผูน้าํโดยเฉพาะทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้าํ (Trait Theories) ช้ีวา่ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพควรมีความสามารถ 
ความเฉลียวฉลาด บุคลิกภาพท่ีเหมาะสม และสามารถสร้างแรงจูงใจให้ผูต้าม นอกจากน้ี แรงจูงใจในการทาํงาน 
เช่น ความสําเร็จ ความกา้วหน้า และความรับผิดชอบ ยงัเป็นปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและ
ความผกูพนัต่อองคก์ร หากไดรั้บการสนบัสนุนจากภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน
ของบุคลากร บุคลากรทุกระดบัขององค์กรท่ีมีภาวะผู ้นาํการเปล่ียนแปลงจะช่วยสนับสนุนการปรับตวั
อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความผูกพนัและความพึงพอใจให้กบัเพื่อนร่วมงานและลดอตัราการลาออก 
(Northouse, 2018) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของบุคลากรเป็นการแสดงว่าบุคลากรมีทกัษะและความพร้อม
ในการนํา พาองค์กรไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือไม่ ซ่ึงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานให้สูงขึ้น 
ส่งผลต่อความสําเร็จขององคก์ร (Khan et al., 2020) โดยท่ีภาวะผูน้าํนั้นเป็นกระบวนการหรือความสามารถ
ของผูน้าํท่ีจะใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ในการใชอิ้ทธิพลเพื่อจูงใจ ชกัจูง แนะนาํ ใหผู้ต้ามปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มใจ 
ทุ่มเทกาํลงัความรู้ ความคิด ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ ซ่ึงตามแนวคิด
ของ Bass and Avolio (1994) ประกอบดว้ย 4 มิติสําคญั ไดแ้ก่ การใชอิ้ทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การส่งเสริมการคิดวิเคราะห์ และการใส่ใจคนบุคคล ปัจจยัเหล่าน้ีลว้นส่งเสริมให้เกิดความพร้อม
ในการปรับตวัและลดอตัราการลาออกของพนกังาน 
 ทรัพยากรบุคคลถือเป็นหวัใจสาํคญัในการขบัเคล่ือนระบบสาธารณสุข ทวา่ในปัจจุบนั กระทรวง
สาธารณสุขกาํลงัเผชิญกบัภาวะวิกฤตดา้นกาํลงัคนอย่างต่อเน่ือง ขอ้มูลจากสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน (ก.พ.) ช้ีให้เห็นว่า ในปี พ.ศ. 2567 กระทรวงสาธารณสุขมีการสูญเสียขา้ราชการพลเรือนสามญั
สูงสุดเม่ือเทียบกบัทุกกระทรวง รวมทั้งส้ิน 9,220 คน ประเด็นท่ีน่าวิกฤตคือ การสูญเสียดงักล่าวมีสาเหตุ
หลกัมาจากการลาออกสูงถึง 4,674 คน ซ่ึงมากกว่าการเกษียณอายุราชการท่ี 4,342 คน (ส่วนท่ีเหลือเกิดจาก
การออกดว้ยเหตุผิดวินยั 35 คน และเสียชีวิต 169 คน) สถิติดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบัแนวโน้มในช่วง 6 ปี
ท่ีผ่านมา (พ.ศ. 2562-2567) ท่ีกระทรวงสาธารณสุขประสบปัญหาการสูญเสียบุคลากรในอตัราท่ีสูงท่ีสุด
มาโดยตลอด (The Coverage, 2025)  
 กระทรวงสาธารณสุขมีบุคลากรจาํนวนมากในหลากหลายสาขาวิชาชีพ แต่ประสบปัญหาการลาออก
และโยกยา้ยไปภาคเอกชน ส่งผลใหเ้กิดการขาดแคลนกาํลงัคน จากขอ้มูลการประเมินความสุขของบุคลากร
สํานักงานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค์ พบว่าระดบัความสุขอยู่ในเกณฑ์ค่อนขา้งตํ่า และมีแนวโน้ม
การลาออกเพิ่มขึ้น ดงันั้นจึงกล่าวไดว้า่ในหน่วยงานท่ีมีผูป้ฏิบติังานจาํนวนมาก มีภาระงานมาก ยอ่มมีโอกาส
เกิดปัญหาไดง่้าย ผูบ้ริหารจึงตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง สามารถคาดการณ์
การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว และบริหารจดัการองคก์ารท่ามกลางการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ได ้สามารถโน้มน้าว 
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กระตุน้ จูงใจผูป้ฏิบติังานให้ประสานความร่วมมือและมุ่งมัน่ปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
จากท่ีกล่าวมาแลว้ จะเห็นไดว้่าภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารนั้น มีความสําคญัต่อความสําเร็จใน
การบริหารองคก์ร และสามารถบรรเทาปัญหาในองคก์รในสภาวการณ์การเปล่ียนแปลงอยา่งมากได ้ผูว้ิจยั
จึงมีความสนใจศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
เพื่อใชเ้ป็นแนวทางพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละกาํหนดนโยบายในระดบัจงัหวดัต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการทาํงานและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ในสังกดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค์ 
 2. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรในสังกดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค์ 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 
 Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า ภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 4 ประการ (4I’s) ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวช่วยเสริมสร้าง
ความไวว้างใจ ความคิดสร้างสรรค ์ความทุ่มเท และความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร  
 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 แรงจูงใจในการทาํงานเป็นกระบวนการทางจิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกระตุน้ การกาํหนดทิศทาง และ
การคงอยู่ของพฤติกรรมเพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย Vroom (1996) ประสิทธิภาพในการทาํงานเกิดจากการผสมผสาน
ระหว่างความสามารถและแรงจูงใจ โดยแรงจูงใจมีบทบาทกาํหนดระดบัความพยายามและความต่อเน่ือง
ในการปฏิบติังาน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีสําคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1970) ทฤษฎีสองปัจจยั
ของ Herzberg (1959) ซ่ึงแบ่งปัจจยัเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน และทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 
(1996) ท่ีอธิบายว่าบุคคลจะทุ่มเทเม่ือเช่ือว่าความพยายามจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีมีคุณค่า โดยเฉพาะแรงจูงใจ
ภายใน เช่น ความสาํเร็จ การยอมรับ และความกา้วหน้า มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัและผลการปฏิบติังาน
มากกวา่ปัจจยัภายนอก  
 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์การ                         
 ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นสภาวะทางจิตใจท่ีสะทอ้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรกบัองคก์าร
ในดา้นทศันคติและความตั้งใจคงอยู ่(Mowday, Porter and Steers, 1982) แนวคิดท่ีไดรั้บการยอมรับอย่าง
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แพร่หลายคือของ Allen and Meyer (1990) ซ่ึงแบ่งความผกูพนัออกเป็น 3 มิติ ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ความผูกพนัดงักล่าวมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ 
ประสิทธิภาพการทาํงาน และการลดอตัราการลาออกของบุคลากร 
 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดของงานวิจยั 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 ประเภทของงานวิจัย 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นรูปแบบของการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) 
 ประชากร/กลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ไดแ้ก่บุคลากรสังกดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค ์ท่ีไม่ใช่ตาํแหน่งหัวหน้า
กลุ่มงาน ท่ีปฏิบติังานในปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 จาํนวน 153 คน ผูว้ิจยัจึงเลือกใชก้ารสาํรวจแบบสํามะโน 
(Census Survey) โดยเก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 

แรงจูงใจในการท างาน  
1. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
2. ความสาํเร็จในการทาํงาน  
3. ความกา้วหนา้  
4. ความรับผิดชอบ  
5. ลกัษณะของงานท่ีทาํ  
6. ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร  
7. ดา้นการบงัคบับญัชา  
8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  
10. ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน  
 

ความผูกพนัต่อองค์การ  
(Organizational Commitment)  
1. ความผกูพนัดา้นจิตใจ  
2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ 
3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน  
             

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership)  
1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ  
3. การกระตุน้ทางปัญญา   
4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
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 เคร่ืองมือที่ใช้วิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามปลายปิด (Closed-ended Questionnaire) 
แบบมาตรวดัระดบัความคิดเห็นแบบ Likert Scale สาํหรับตอบคาํถามจะใชว้ิธีการกาํหนดค่าให้เลือกตอบ 
5 ตวัเลือก คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย และเห็นดว้ยน้อยท่ีสุ ด 
ท่ีประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี 1) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Charisma Leadership: CL) 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 3) การกระตุน้
ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) และ 4) การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration: IC)  
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 10 ดา้น ดงัน้ี 1) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
2) ความสําเร็จในการทาํงาน 3) ความกา้วหน้า 4) ความรับผิดชอบ 5) ลกัษณะของงานท่ีทาํ 6) ดา้นนโยบายและ
การบริหารงานขององคก์ร 7) ดา้นการบงัคบับญัชา 8) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 9) ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน และ 10) ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน  
 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสํานกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค์ 
ประกอบด้วย 3 ด้าน ดังน้ี 1) ความผูกพนัด้านจิตใจ 2) ความผูกพนัด้านการคงอยู่  3) ความผูกพนั
ดา้นบรรทดัฐาน  
 ซ่ึงเกณฑก์ารใหค้ะแนนทั้ง 3 ส่วน มีการใหค้ะแนนและแปลความหมายของคะแนน ลกัษณะของ
ขอ้คาํถามเป็นขอ้ความสําหรับ ผูต้อบแบบสอบถามพิจารณาวา่ ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นในระดบัใด 
ซ่ึงมีลกัษณะคาํตอบเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั และเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉล่ีย 
ผูว้ิจยันาํระดบัคะแนนของ Srisa-ard (2023) มาประยกุตใ์ชใ้นการแปลความหมายดงัต่อไปน้ี  
 ระดบัคะแนน 4.50 - 5.00   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  
 ระดบัคะแนน 3.50 - 4.49   หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นมาก  
 ระดบัคะแนน 2.50 - 3.49   หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  
 ระดบัคะแนน 1.50 - 2.49   หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย  
 ระดบัคะแนน 1.00 - 1.49   หมายถึง   ระดบัความคิดเห็นท่ีสุด 
 โดยมีขั้นตอนการสร้าง และตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือดงัน้ี 
 1. ศึกษา คน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการทาํงาน 
และความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อนาํไปกาํหนดแนวทางการสร้างขอ้คาํถาม 
 2. รวบรวมและสังเคราะห์องคค์วามรู้จากเอกสารวิชาการ รวมถึงคนงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ตวัแปรหลกั ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
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ขอ้มูลท่ีไดถู้กนาํมาเป็นบรรทดัฐานในการกาํหนดขอบเขตและยกร่างขอ้ความคาํถาม โดยเลือกใชรู้ปแบบ
มาตรวดัทศันคติแบบประมาณค่า 5 ระดบั เพื่อใหค้รอบคลุมมิติท่ีตอ้งการศึกษา 
 3. นาํแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่อคณะผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบันิยามศพัทเ์ฉพาะและวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยใชด้ชันีความสอดคล้อง 
(Index of Item-Objective Congruence: IOC) เป็นเกณฑ์ตดัสิน ซ่ึงผลการประเมินพบว่าขอ้คาํถามทั้งหมด
มีค่า IOC ระหวา่ง 0.67 ถึง 1.00 ซ่ึงผา่นเกณฑก์ารคดัเลือกท่ีกาํหนดไวค้ือตอ้งมีค่าไม่ตํ่ากวา่ 0.50 
 4. ผูว้ิจยันาํเคร่ืองมือท่ีผ่านการปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช้ (Try Out) กบับุคลากรในสํานักงาน
สาธารณสุขจงัหวดัอุทยัธานีและจงัหวดัชยันาท จาํนวน 30 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงแต่ไม่ใช่
กลุ่มตวัอย่างจริง เพื่อประเมินความสอดคลอ้งภายใน (Internal Consistency) ดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลจากการวิเคราะห์พบวา่เคร่ืองมือมีค่าความเท่ียง
รวมเท่ากบั 0.96 ซ่ึงสะทอ้นถึงคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีมีความเช่ือมัน่สูงและเหมาะสมต่อการนาํไปจดัเก็บ
ขอ้มูลจริง 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผูวิ้จยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ผูว้ิจยัดาํเนินการขอหนงัสือนาํในการขอความอนุเคราะห์เพื่อการเก็บขอ้มูลเสนอต่อนายแพทย์
สาธารณสุขสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค ์เม่ือไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้ริหารแลว้จึงส่งไปยงัประชากร  
  2.  ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามทาง google form โดยไดรั้บกลบัคืน จาํนวน 153 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
  3.  ผูวิ้จยัตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมา ก่อนจะนาํไปวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบกลบัและมีความสมบูรณ์ โดย
นาํขอ้มูลในแบบสอบถามมาลงรหสัตามท่ีไดก้าํหนดไวล่้วงหน้า และนาํไปประมวลผลขอ้มูลตามวตัถุประสงค์
งานศึกษา ดงัน้ี  
 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลตามสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อวดัค่าเฉล่ียและการกระจายของขอ้มูล  
 2. การทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ารของบุคลากร 
โดยก่อนการวิเคราะห์ไดท้าํการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ทางสถิติ (Statistical Assumptions) ไดแ้ก่ 
การตรวจสอบปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุคูณ (Multicollinearity)  
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 3. การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากคาํถามปลายเปิดไดท้าํการรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด และดาํเนินการ
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการจดัจาํแนกประเภทขอ้ความท่ีมีลกัษณะเหมือนกนัหรือคลา้ยคลึงกนัใหอ้ยูใ่นรูปของ
ความเรียง 
 

สรุปผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในสังกัด
สาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค ์
      ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในสังกดัสํานกังานสาธารณสุข
จงัหวดันครสวรรค ์ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเม่ือพิจารณาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ในแต่ละดา้น 
พบวา่ ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ รองลงมา คือ ภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ดา้นการคาํนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล อยูใ่นลาํดบัถดัมา และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาตามลาํดบั 
  เม่ือแยกพิจารณาความคิดเห็นเป็นรายดา้น ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ผูน้าํพูดคุยกบัท่านเพื่อสร้างขวญัและกาํลงัใจและกระตุน้ให้ท่าน
มีความมัน่ใจมากขึ้น (x̅ = 3.41, S.D. = 0.97) รองลงมา คือ ผูน้าํพูดให้ท่านเกิดความรู้สึกว่างานท่ีทาํอยู่
เป็นส่ิงท่ีสําคญัและน่าภูมิใจ (x̅ = 3.00, S.D. = 0.97) ผูน้าํกระตุน้บุคลากรให้รู้สึกว่าตนเองมีค่าและสามารถ
ช่วยองค์กรให้ฝ่าฟันอุปสรรคได ้(x̅ = 3.55, S.D. = 0.95) ผูน้าํของท่านกระตุน้ให้องค์กรของท่านมีความคิด
สร้างสรรค์ในการทาํงาน (x̅ = 3.56, S.D. = 1.03) และผูน้ําของท่านมักพูดคุยถึงการทาํงานของบุคคล
ประสบความสาํเร็จใหท้่านฟัง (x̅ = 3.34, S.D. = 0.88) ตามลาํดบั 
  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีสูงท่ีสุด 
คือ ผูน้าํเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอแนะแนวทางในการทาํงานใหม่ ๆ อยู่เสมอ (x̅ = 2.37, S.D. = 0.74) 
รองลงมา คือ ผูน้าํมีการกระตุน้บุคลากรให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในองคก์ร เพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ 
มาช่วยแกปั้ญหา (x̅ = 2.25, S.D. = 0.77) ผูน้าํมกัจะตั้งคาํถามให้ท่านไปคน้ควา้หาคาํตอบอยู่เสมอ (x̅ = 1.97, 
S.D. = 0.68) ผูน้าํไม่ตาํหนิท่านต่อหนา้ผูอ่ื้นเม่ือทาํงานผิดพลาด (x̅ = 1.39, S.D. = 0.49) และ ผูน้าํใหอิ้สระ
แก่ท่านในการทาํงานดว้ยตนเอง (x̅ = 1.34, S.D. = 0.50) ตามลาํดบั 
  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ผูน้าํดูแลเอาใจใส่ท่านทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั (x̅ = 3.75, S.D. = 0.55) รองลงมา 
คือ ผูน้าํมอบหมายงานเหมาะสมกบัความสามารถของพนกังานแต่ละคน (x̅ = 3.54, S.D. = 0.68) ผูน้าํยอมรับ
ความคิดและความสามารถของพนกังานแต่ละคน (x̅ = 3.23, S.D. = 0.76) ผูน้าํช้ีแจงพฤติกรรมในการทาํงาน
ให้แก่พนักงานเป็นรายบุคคล (x̅ = 2.84, S.D. = 0.88) และผูน้ําสนับสนุนแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
ศกัยภาพของพนกังานอยูเ่สมอ (x̅ = 2.50, S.D. = 0.98) ตามลาํดบั 
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 2. ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร ในสังกดัสาํนักงาน
สาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค ์ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความกา้วหน้า 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีทาํ ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ร ดา้นการบงัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน 
  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร ในสังกดัสาํนกังานสาธารณสุข
จงัหวดันครสวรรค ์ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก   
  เม่ือแยกพิจารณาความคิดเห็นเป็นรายดา้น ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา 
(x̅ = 4.18, S.D. = 0.65) รองลงมา คือ ท่านมีความภาคภูมิใจกบัผลการปฏิบติังานทุกคร้ัง (x̅ = 4.11, S.D. = 0.79) 
และท่านมกัไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังานเสมอ (x̅ = 3.73, S.D. = 0.80) 
ตามลาํดบั 
  ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ท่านสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ําเร็จบรรลุตามเป้าหมาย/วตัถุประสงค ์(x̅ = 4.18, S.D. = 0.65) รองลงมา 
คือ ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเต็มความสามารถ (x̅ = 4.11, S.D. = 0.79) และท่านรู้สึก
พอใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในการทาํงานใหส้าํเร็จ (x̅ = 3.73, S.D. = 0.80) ตามลาํดบั 
  ดา้นความกา้วหนา้ เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ผูน้าํมีการพิจารณาถึงผลงาน
และการปฏิบติังานของบุคลากรทุกคนอย่างเป็นธรรมไม่มีการเลือกปฏิบติั (x̅ = 4.10, S.D. = 0.54) รองลงมา 
คือ องคก์รสนบัสนุนให้ท่านเขา้รับการอบรมสัมมนาอยา่งเหมาะสมและสมํ่าเสมอ (x̅ = 3.23, S.D. = 0.57) 
และท่านคิดว่านโยบายการเล่ือนตาํแหน่งขององค์กรน้ีมีความยุติธรรมและเหมาะสม (x̅ = 3.69, S.D. = 0.76) 
ตามลาํดบั 
    ดา้นความรับผิดชอบ เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ท่านมีความรับผิดชอบใน
การทาํงานโดยผูบ้ริหารไม่ตอ้งควบคุมดูแลการทาํงานอย่างใกลชิ้ด (x̅ = 3.58, S.D. = 0.98) รองลงมา คือ 
ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งถูกตอ้งและทนัเวลา (x̅ = 3.21, S.D. = 0.59) 
และท่านยอมรับในความผิดพลาดของการปฏิบติังานท่ีเกิดขึ้นโดยนาํมาปรับปรุงและพฒันาการทาํงานใน
คร้ังต่อไป (x̅ = 2.49, S.D. = 0.77) ตามลาํดบั 
  ดา้นลกัษณะของงานท่ีทาํ เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ การปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งหน้าท่ีของท่านจาํเป็นตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ (x̅ = 4.07, S.D. = 0.82) รองลงมา 
คือ งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีท่านมีความถนดั (x̅ = 3.85, S.D. = 0.67) และลกัษณะงานและบทบาทหน้าท่ี
ท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความน่าสนใจ (x̅ = 3.16, S.D. = 0.54) ตามลาํดบั 
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  ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์กร เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ 
นโยบายการบริหารงานขององค์การมีความชดัเจน (x̅ = 3.71, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ องคก์รมีความยืดหยุ่น
ในการบริหารและจดัการ (x̅ = 3.43, S.D. = 0.57) และกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององค์การมีความเป็นธรรม 
(x̅ = 3.21, S.D. = 0.63) ตามลาํดบั 
  ดา้นการบงัคบับญัชา เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาบริหารจดัการ
ภายในหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (x̅ = 3.70, S.D. = 0.54) รองลงมา คือ ผูบ้ ังคับบัญชาปกครอง
ผู ้ใต้บังคับบัญชาด้วยความยุติธรรมและรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร  ( x̅ = 3.56, S.D. = 0.69) และ
ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการใหค้าํแนะนาํปรึกษาในการทาํงานของท่าน (x̅ = 4.21, S.D. = 0.75) ตามลาํดบั 
  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงาน
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน (x̅ = 4.10, S.D. = 0.70) รองลงมา คือ ท่านมี
โอกาสเสนอความคิดเห็นเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัแก่พนกังานในองคก์าร (x̅ = 3.87, S.D. = 0.85) และ
ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 3.41, S.D. = 0.66) ตามลาํดบั 
  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ สถานท่ีทาํงาน
ของท่านมีลกัษณะแวดลอ้ม เช่น อุณหภูมิพอเหมาะ แสงสว่างเพียงพอ และมีบรรยากาศชวนให้ทาํงาน  
(x̅ = 4.22, S.D. = 0.69) รองลงมา คือ หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต้่าง ๆ ในการปฏิบติังาน
อย่างเพียงพอและพร้อมใช้งาน (x̅ = 4.08, S.D. = 0.53) และสถานท่ีทาํงานของท่านมีการแบ่งพื้นท่ีเป็น
สัดส่วนอยา่งเหมาะสม (x̅ = 3.52, S.D. = 0.77) ตามลาํดบั 
  ดา้นเงินเดือนหรือผลตอบแทน เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ เงินเดือนท่ีท่าน
ไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีทาํ (x̅ = 4.57, S.D. = 0.91) รองลงมา คือ องคก์รของท่านมีการสนบัสนุน 
ยกย่อง ให้รางวลัแก่บุคลากร/ทีมงานท่ีมีการพฒันาการเรียนรู้ สร้างนวตักรรม หรือท่ีมีผลการดาํเนินงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ (x̅ = 4.11, S.D. = 0.69) และอตัราเงินเดือนในปัจจุบนัของท่านจดัวา่อยู่ในระดบัดี (x̅ = 3.88, 
S.D. = 0.78) ตามลาํดบั 
 3. ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ในสังกดัสาํนกังาน
สาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค ์
  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̅ = 3.65, S.D. = 0.64) 
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ดา้นการคงอยู ่(x̅ = 3.97, S.D. = 0.60) รองลงมา คือ ดา้นจิตใจ 
(x̅ = 3.90, S.D. = 0.60) และดา้นบรรทดัฐาน (x̅ = 3.07, S.D. = 0.74) ตามลาํดบั  
  เม่ือแยกพิจารณาความคิดเห็นเป็นรายดา้น ดา้นจิตใจ เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีสูงท่ีสุด 
คือ ท่านมีความภูมิใจและยินดีเสมอเม่ือผูอ่ื้นพูดถึงองค์กรของท่านในแง่ดี (x̅ = 3.98, S.D. = 0.56) รองลงมา 
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คือ ท่านมีความภูมิใจและยินดีเสมอท่ีจะบอกกบัผูอ่ื้นวา่ท่านทาํงานท่ีสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค์ 
(x̅ = 3.94, S.D. = 0.66) และท่านจะช้ีแจงและแกไ้ขเสมอเม่ือผูอ่ื้นกล่าวถึงองค์กรของท่านในทางท่ีผิด 
(x̅ = 3.93, S.D. = 0.57) ตามลาํดบั 
  ดา้นการคงอยู ่เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีสูงท่ีสุด คือ ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ทาํให้องคก์รประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงค ์(x̅ = 4.11, S.D. = 0.53) รองลงมา คือ ท่านมีความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ที่จะเป็นบุคลากรปฏิบตัิงานขององคก์รจนกว่าจะเกษียณอายุงานหรือเลิกจา้ง (x̅ = 4.04, 
S.D. = 0.49) และท่านสามารถยอมรับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เพื่อการพฒันาองคก์ร (x̅ = 3.95, S.D. = 0.66) 
ตามลาํดบั 
  ดา้นบรรทดัฐาน เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีสูงท่ีสุด คือ ท่านมีความยินดีท่ีจะปฏิบติังาน
อย่างเต็มความสามารถเพื่อช่ือเสียงท่ีดีขององค์กร (x̅ = 3.75, S.D. = 0.55) รองลงมา คือ ท่านสามารถยอมรับ
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เพื่อการพฒันาองคก์ร (x̅ = 3.54, S.D. = 0.68) และท่านสามารถปฏิบติังานอย่างสุด
ความสามารถเพื่อให้งานสาํเร็จลุล่วง แมจ้ะไม่ไดรั้บค่าตอบแทนเป็นพิเศษ (x̅ = 3.23, S.D. = 0.76) ตามลาํดบั 
             4. ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงและแรงจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรในสังกดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค์ 
  ภาวะผูน้าํการเปลี่ยนแปลง พบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ  
การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรในสังกดัสาํนกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรคไ์ด ้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.01โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R2 = 0.36) แสดงว่าตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรไดร้้อยละ 36.00  
  แรงจูงใจในการทาํงาน พบว่า การได้รับการยอมรับนับถือ ความสําเร็จในการทาํงาน และ
ความกา้วหนา้ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.01 ขณะท่ี
ความรับผิดชอบ และลกัษณะของงานท่ีทาํ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอย่างมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในสังกัด
สํานกังานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรคไ์ด ้อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
การตดัสินใจ (R2 = 0.43) แสดงว่าตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพนัต่อองค์การ
ของบุคลากรไดร้้อยละ 43.00 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 ผูว้ิจยัไดน้าํผลการสรุปการวิเคราะห์มาเช่ือมโยงกบัแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดย
สามารถนาํมาอภิปคนผล ไดด้งัน้ี 
 1. จากการศึกษาท่ีพบว่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
ในสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรค ์สามารถพยากรณ์ความผูกพนัไดถึ้ง ร้อยละ 36 (R2 = 0.360) 
แสดงใหเ้ห็นถึงบทบาทสําคญัของภาวะผูน้าํท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจและกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์
ของบุคลากรไดอ้ย่างมีนยัสําคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Sosik, Avolio and Kahai  (2003) ซ่ึงพบว่า 
ภาวะผูน้าํท่ีมีแรงบนัดาลใจสามารถส่งเสริมความผูกพนัในองค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ Bass (1985) พบว่า ผูน้าํท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจและการกระตุน้ทางปัญญาจะช่วย
เสริมสร้างความผูกพนัของบุคลากรในองคก์ร เน่ืองจากบุคลากรจะรู้สึกมีแรงบนัดาลใจในการทาํงานและมี
ความมุ่งมั่นในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร และสอดคล้องกับการศึกษาของ Krowtrakool (2025) พบว่า  
การนาํภาวะผูน้าํท่ีมีแรงบนัดาลใจมาใชใ้นหน่วยงานสาธารณสุขไทยสามารถช่วยเสริมสร้างความผูกพนั
ของบุคลากรต่อองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ การศึกษาน้ีเน้นย ํ้าถึงความสําคญัของการสร้างแรงบนัดาล
ใจและการพฒันาผูน้าํท่ีมุ่งมัน่ในการสร้างเป้าหมายร่วมกนัในองค์กรสาธารณสุขไทย จากการวิเคราะห์
พบว่า ตวัแปรท่ีมีผลมากท่ีสุดต่อความผูกพนัต่อองค์การคือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์และการสร้าง
แรงบนัดาลใจ ซ่ึงส่งผลในทางบวกต่อความผูกพนัของบุคลากร โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิท่ีแสดงถึงความสําคญั 
ท่ีชดัเจน (p-value < 0.01) ซ่ึงตรงกบัผลการศึกษาของ Avolio and Bass (2004) ท่ีพบวา่ ผูน้าํท่ีมีการสร้างแรง
บนัดาลใจและกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สามารถกระตุน้ความผูกพนัของพนักงานในองค์กรได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2. จากผลการศึกษาท่ีพบว่าแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความสําเร็จ
ในการทาํงาน และความกา้วหน้า ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.01  ส่วนความรับผิดชอบ และลกัษณะของงานท่ีทาํ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
ในสังกดัสํานักงานสาธารณสุขจงัหวดันครสวรรคไ์ดอ้ย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ (R²) เท่ากบั 0.43 ผลการศึกษาน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ แรงจูงใจภายในเป็นปัจจยัสาํคญั
ท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) ท่ีระบุว่า 
ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เช่น ความสาํเร็จ ความกา้วหน้า ความรับผิดชอบ และลกัษณะของงาน 
เป็นปัจจยัท่ีช่วยกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองคก์ารในระยะยาว  โดยเฉพาะ
การไดร้ับการยอมรับนับถือและความสําเร็จในการทาํงาน เป็นตวัแปรที่มีผลสูงสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
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แนวคิดของ Deci and Ryan (1985) ตามทฤษฎีการกาํหนดตนเอง (Self-Determination Theory) ท่ีอธิบายว่า 
การไดรั้บการยอมรับและความรู้สึกประสบความสาํเร็จเป็นความตอ้งการพื้นฐานทางจิตใจท่ีช่วยเสริมสร้าง
แรงจูงใจภายใน และนาํไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมากขึ้น และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Sakulphram 
(2022) พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานภาพรวมในระดบัมาก โดยถูกขบัเคล่ือนจากตวังานเป็น
หลกั ไดแ้ก่ ความสาํเร็จ ความรับผิดชอบ และการไดรั้บการยอมรับ อยา่งไรก็ตาม ปัจจยัดา้นความกา้วหน้า 
รวมถึงปัจจยัคํ้าจุนดา้นสถานะทางอาชีพ (สวสัดิการ) และเงินเดือนค่าตอบแทน ยงัคงอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  ส่วนแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ การบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และเงินเดือนหรือผลตอบแทน ไม่ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ สามารถอธิบายไดต้ามแนวคิดของ Herzberg 
(1959) กล่าวว่าปัจจยัดงักล่าวจดัอยู่ในกลุ่ม ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) ซ่ึงมีบทบาทหลกัในการป้องกัน
ไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการทาํงานมากกวา่การสร้างแรงจูงใจหรือความผูกพนัต่อองคก์าร หากปัจจยั
เหล่าน้ีอยูใ่นระดบัเหมาะสม บุคลากรจะสามารถปฏิบติังานไดต้ามปกติ แต่ไม่ไดก่้อใหเ้กิดความผูกพนัต่อ
องคก์ารเพิ่มขึ้น นอกจากน้ี บริบทของหน่วยงานภาครัฐ เช่น หน่วยงานสาธารณสุข มกักาํหนดโครงสร้าง
เงินเดือน สวสัดิการ และนโยบายการบริหารท่ีเป็นมาตรฐานกลาง บุคลากรจึงรับรู้วา่ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นสิทธิ
หรือผลประโยชน์ท่ีควรไดร้ับตามมากกว่าจะเป็นแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนัในระดบับุคคล ส่งผลให้ ปัจจยั
ดงักล่าวไม่ก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์าร และผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Maslow (1970) 
ท่ีอธิบายว่า ปัจจยัดา้นเงินเดือน สภาพแวดลอ้ม และความมัน่คง เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เม่ือไดรั้บ
การตอบสนองแลว้ บุคคลจะให้ความสําคญักบัความตอ้งการขั้นสูง เช่น การยอมรับ ความสําเร็จ และ
การพฒันาตนเองมากกว่า รวมถึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Vroom (1996) ท่ีช้ีให้เห็นว่า หากบุคลากรไม่รับรู้
ความเช่ือมโยงระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัผลตอบแทนเพิ่มเติม ปัจจยัภายนอกเหล่าน้ีจะไม่สามารถกระตุน้
แรงจูงใจหรือความผูกพนัไดอ้ยา่งแทจ้ริง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Saengthong and Thungwha (2024) 
ท่ีพบว่า ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงานมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การในระดบัจาํกดัเม่ือเทียบกบั
ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการทาํงานและปัจจยัภายในของบุคคลนอกจากน้ี Suaysawan and Chaiprasit (2022) 
พบว่า แรงจูงใจด้านความสําเร็จและความก้าวหน้า ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าปัจจยั
ดา้นรายไดห้รือปัจจยัพื้นฐาน อีกทั้ง Huang and Netpradit (2023) ศึกษาครูในประเทศจีนและพบว่า ปัจจยัจูงใจ 
(Motivator Factors) และความสุขในการทาํงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารชดัเจนกว่าปัจจยัคํ้าจุน 
ซ่ึงสนบัสนุนขอ้คน้พบของการศึกษาคร้ังน้ีวา่ ปัจจยัภายนอกเพียงอยา่งเดียวไม่เพียงพอท่ีจะสร้างความผูกพนั
ต่อองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทั่วไป 
 1. ควรให้องค์การเน้นการพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจและ
กระตุ ้นความคิดสร้างสรรค์ให้กับบุคลากร เพื่อเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การ เช่น การส่งเสริม
การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะทางการเป็นผูน้าํในทุกระดบั เพื่อให้บุคลากรสามารถเติบโตและมุ่งมัน่ต่อ
เป้าหมายขององคก์าร 
 2. ควรเพิ่มการสร้างแรงจูงใจในดา้นการไดรั้บการยอมรับและความสําเร็จในการทาํงานควรเป็นหน่ึง
ในกลยุทธ์สําคญัในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การ ควรมีการจดักิจกรรมหรือโปรแกรมท่ีเน้น
การใหร้างวลัและการยอมรับความสาํเร็จในการทาํงาน เพื่อเพิ่มความพึงพอใจและแรงจูงใจในบุคลากร 
 3. ควรสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงานร่วมกนัและการสนับสนุนซ่ึงกนัและกนัภายใน
องค์การ ซ่ึงความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผลกระทบท่ีสําคญัในกรณีน้ี แต่การสร้างความร่วมมือ
และสนบัสนุนกนัอาจส่งผลในระยะยาวต่อความผกูพนัของบุคลากร 
 4. ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัการบริหารจดัการภาระงาน ใหมี้ความเหมาะสมและสอดคลอ้ง
กบัอตัรากาํลงัคน โดยควรพิจารณานาํเทคโนโลยดิีจิทลัหรือระบบสารสนเทศเขา้มาประยุกตใ์ชเ้พื่อช่วยลด
ภาระงานประจาํ หรืองานดา้นเอกสารท่ีซํ้ าซ้อน ซ่ึงจะช่วยลดความเหน่ือยลา้สะสมของบุคลากร ทาํให้มี
เวลาโฟกสักบังานหลกัไดเ้ตม็ท่ี และส่งผลดีต่อการรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรทาํการวิจยัในหน่วยงานอ่ืน ๆในภูมิภาคหรือประเภทองคก์ารอ่ืน ๆ เพื่อทาํการเปรียบเทียบ 
และวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารต่าง ๆ และขนาดองคก์ารท่ีแตกต่างกนั 
 2. ควรศึกษาปัจจยัอื่น ๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อความผูกพนั เช่น การสนับสนุนจากครอบครัว , 
ความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั, และการมีสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพจิตในท่ีทาํงาน 
 3. ควรศึกษาผลกระทบของนโยบายองค์การท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ และการสร้างแรงจูงใจ
ในระยะยาว เพื่อจะไดเ้ขา้ใจถึงกลยทุธ์ท่ีเหมาะสมในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร 
 4. ควรมีการศึกษาวิจยัเชิงประเมินผลเก่ียวกบัการนาํเทคโนโลยดิีจิทลัมาประยุกตใ์ชใ้นหน่วยงาน
สาธารณสุข ว่าสามารถช่วยลดภาระงานของบุคลากรและส่งผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารไดม้าก
นอ้ยเพียงใด เพื่อเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษใ์นการพฒันาระบบการทาํงานในอนาคต 
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