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 การวิจยัเชิงปริมาณน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด 
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CMIN/DF =  .974, CFI =  1.000, GFI=.998, AGFI = .985, RMSEA = .000) ผลการวิ เคราะห์ เส้นทาง
ความสัมพนัธ์ มีรายละเอียดดงัน้ี (1) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางตรงต่อนวตักรรมการบริการ (β = 12, p<.05), (2) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอ
ผูป่้วยมีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการโดยผ่านพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด (β = .24, p<.05) และ 
(3) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการ
โดยผ่านบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานและพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด (β =.15, p<.05) 
ผลการวิจยัน้ีใช้เป็นแนวทางส าหรับหัวหน้าหอผูป่้วยในการพฒันานวตักรรมการบริการของหอผูป่้วย      
ในโรงพยาบาลเอกชน ดงันั้น จึงมีความส าคญัอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งใหค้วามส าคญักบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานและพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด
เพ่ือพฒันาบริการท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ในหอผูป่้วยของโรงพยาบาลเอกชน 
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       Napaporn Saichu : Path Analysis among Transformational Leadership Behaviors of Head 
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 The purpose of this quantitative research was to examine the path analysis among transformational 
leadership behaviors of head nurses, team climate inventory, and market orientation behaviors on service 
innovation of nursing units in private hospitals. The research samples were 318 head nurses of nursing units in 
private hospitals in Thailand which were determined using Krejcie & Morgan method. The research instrument 
was a set of questionnaires with a five-point scale, the content validity index ranges from .95 - 1.00. The 
reliability of questionnaires in the form of Cronbach’s alpha coefficient ranged from .84 - .97. The data were 
analyzed using descriptive statistics and inferential statistical analysis such as frequency, mean, standard 
deviation, and path analysis.  
 The results showed that the average scores of transformational leadership behaviors of head nurses, 
team climate inventory, and market orientation behaviors were at a high level and service innovation was at a 
medium level. Path analysis among Transformational leadership behaviors of head nurses, team climate 
inventory, market orientation behaviors and service innovation were congruent with the empirical data ( 2 = 
.974, p =  .324, CMIN/DF =  .974, CFI =  1.000, GFI = .998, AGFI =  .985, RMSEA =  .000) . The path 
analysis results are as follows: ( 1)  Transformational leadership behaviors of head nurses had a direct effect on 
service innovation (β = 12, p<.05), ( 2)  Transformational leadership behaviors of head nurses had an indirect 
effect on service innovation through market orientation behaviors (β =.24, p<.05), and ( 3)  Transformational 
leadership behaviors of head nurses had an indirect effect on service innovation through a team climate inventory, 
and market orientation behaviors (β=.15, p<.05).  The results of this research serve as a guideline for head nurses 
in developing service innovation of nursing unit in private hospitals. Thus, it is vitally important to focus on the 
transformational leadership behaviors of head nurses, team climate inventory, and market orientation in order to 
develop more innovative services in nursing units in private hospitals. 
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บทน ำ 
 
 
 

ควำมส ำคัญของปัญหำกำรวิจัย 
 
 นวตักรรมการบริการเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อผูรั้บบริการในการตัดสินใจเข้ารับ
บริการในโรงพยาบาลเอกชน (อญัชิสา  ชูศรี, 2559) ซ่ึงโรงพยาบาลเอกชนเป็นองคก์รในภาคบริการ
ท่ีส าคญัของประเทศไทย ช่วงระยะ 5 ปีท่ีผ่านมาโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีการขยายตวั

ร้อยละ 10-15 ในปีพ.ศ. 2560 โรงพยาบาลเอกชนก่อให้เกิดมูลค่าเพิ่มในระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยสูงถึง 99,427 ล้านบาท (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2560) การเติบโตของโรงพยาบาล
เอกชนเพิ่มขึ้ นอย่างรวดเร็ว เกิดจากความต้องการบริการสุขภาพท่ีเพิ่มขึ้ น เน่ืองจากโครงสร้าง
ประชากรท่ีเปล่ียนเป็นสังคมผูสู้งอายุ และนโยบายของรัฐบาลท่ีสนับสนุนให้เกิดการขยายตวัของ
โรงพยาบาลเอกชน เช่น การท่ีเปิดโอกาสให้โรงพยาบาลเอกชนเขา้ร่วมให้บริการสุขภาพพื้นฐาน
ตามท่ีรัฐจดัให้แก่ประชาชนทั่วไปในลกัษณะเดียวกับโรงพยาบาลรัฐบาล นโยบายของรัฐบาลท่ี
ตอ้งการให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางสุขภาพของเอเชีย (Medical hub of Asia) โรงพยาบาลเอกชน
ชั้นน า มุ่งเนน้การสร้างช่ือเสียงและความน่าเช่ือถือของผูใ้ชบ้ริการ จึงให้ความส าคญักบัคุณภาพการ
บริการท่ี เป็นมาตรฐาน เห็นได้จากโรงพยาบาลเอกชนของไทย เข้าสู่การรับรองในระดับ
มาตรฐานสากลจากคณะกรรมการความร่วมมือรับรองมาตรฐานนานาชาติ (Joint Commission 
International Accreditation: JCI) (กองสุขภาพระหว่างประเทศ , 2561) และการรับรองมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับประเทศจากสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) ซ่ึงการ
ประกนัคุณภาพส่งผลต่อรูปแบบการบริการและการพฒันานวตักรรมการบริการ  
 โรงพยาบาลเอกชน มีความพยายามในการพฒันาการบริการให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง
เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั และตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการจึงท าให้เกิด
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การพฒันานวตักรรมการบริการ (Service innovation) ซ่ึงเป็นการน าความคิดใหม่ๆ รวมทั้งการ
ด าเนินงานและเทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้ในการบริการเพื่อสร้างความพึงพอใจให้กับผูรั้บบริการ
ตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของผูรั้บบริการและครอบครัว ซ่ึงความตอ้งการนั้นอยูใ่น
ระดบัสูงและปรับเปล่ียนง่ายตามสถานการณ์ โรงพยาบาลเอกชนเนน้ผูรั้บบริการเป็นศูนยก์ลางและ
ให้ความส าคญักบัการสร้างคุณค่าบริการท่ีท าให้ผูรั้บบริการประทบัใจทั้ง ก่อน ระหว่าง และหลงั     
การรับบริการ บริการของโรงพยาบาลเอกชนจึงตอ้งมีคุณภาพ มีความยืดหยุ่น และมีการบริหาร
ตน้ทุนท่ีเหมาะสม นวตักรรมการบริการท่ีเกิดจากการปรับการบริการเดิมและการเสนอการบริการ
รูปแบบใหม่ช่วยให้คุณภาพการดูแลผูป่้วยเพิ่มขึ้นทั้งดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลทางคลินิก 
นวตักรรมบริการสามารถตอบสนองความคาดหวงัของผูรั้บบริการไดม้ากกว่าบริการทัว่ไป โดยมี
การบริหารทรัพยากรอย่างเหมาะสม ภายใตข้อ้จ ากดัของการจดัการตน้ทุนและบุคลากรท่ีมีจ านวน
จ ากดัแต่นวตักรรมบริการท าให้คุณภาพการบริการสุขภาพยงัคงมีคุณภาพอยู่ในระดบัสูงทั้งคุณภาพ
การบริการและคุณภาพทางคลินิก ซ่ึงส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัของโรงพยาบาลเอกชน 
นวัตกรรมบริการจึงเป็นความจ าเป็นอย่างเร่งด่วน ท่ีโรงพยาบาลเอกชนต้องการ เพื่ อเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขนั นวตักรรมการบริการถูกเสนอให้เป็นกลยุทธ์ในการสร้างประสบการณ์
ท่ีดีให้กบัผูรั้บบริการ นอกจากในประเทศไทย พบว่า ในสหรัฐอเมริกานวตักรรมการบริการถูกระบุ
ว่าเป็นความจ าเป็นเร่งด่วนในการพฒันาการบริการสุขภาพ นวตักรรมการบริการกลายเป็นหน่ึงใน
องคป์ระกอบของการส่งมอบการดูแลสุขภาพท่ีส าคญัในสหรัฐอเมริกา (Berry, 2019) 
 การบริการส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลเอกชน  เป็นการบริการทางการพยาบาล (Luo, 
Chang & Su, 2012) โดยมีองค์กรพยาบาล (Nursing organization) รับผิดชอบต่อคุณภาพการ
จดับริการทั้งด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Marquis, & Huston, 2017) องค์กรพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชน เป็นองคก์รท่ีดูแลพยาบาลวิชาชีพในภาพรวมแบ่งตามสายบงัคบับญัชาออกเป็น
สามระดบั ไดแ้ก่ ฝ่ายบริหารระดบัสูงสุด ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัตน้ โดยมีหัวหน้า
หอผูป่้วยซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ เป็นผูน้ านโยบายการดา้นการบริการจากฝ่ายบริหารขององค์กร
พยาบาลลงสู่ผูป้ฏิบติัและก ากับดูแลการส่งมอบบริการ (Cianelli, Clipper, Freeman, & Goldstein, 
2016) ในขณะเดียวกนัหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูรั้บขอ้มูลความตอ้งการของผูรั้บบริการ รับทราบปัญหา
และอุปสรรคในการพฒันานวตักรรมการบริการของผูป้ฏิบติังานในทีมพยาบาล หัวหนา้หอผูป่้วยจึง
เป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการพฒันานวตักรรมการบริการทางการพยาบาล ดงันั้นความส าเร็จในการ
พฒันานวตักรรมการบริการในหอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชนขึ้นกบัหัวหน้าหอผูป่้วย และนวตักรรม
การบริการท่ีส าคญัในโรงพยาบาลเอกชนจึงเป็นนวตักรรมการบริการดา้นการพยาบาล   
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 นวตักรรมการบริการดา้นการพยาบาล  ท่ีสังคมตอ้งการ ตอ้งมีประโยชน์ ท าให้เกิดการ
บริการท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น และช่วยลดค่าใชจ่้ายในการบริการดา้นการรักษาพยาบาล ก่อให้เกิด
ความคุ ้มค่าคุ ้มทุนในการบริการพยาบาล และได้รับการยอมรับจากสังคม ผูใ้ช้บริการพึงพอใจ           
ไม่ซบัซอ้นใชง้่าย และเห็นผลลพัธ์ท่ีชดัเจน (Kaya, Turan, & Aydin, 2016)  
 องค์กรพยาบาลในประเทศไทยต่ืนตัวกับการพฒันานวตักรรมการบริการ (จุฑารัตน์ 
บนัดาลสิน, 2557) ท าให้ทุกหน่วยงานท่ีใหบ้ริการทางการพยาบาลมีการพฒันานวตักรรมการบริการ 
แต่การพฒันานวตักรรมการบริการยงัมีอุปสรรคในดา้นการจดัการเชิงระบบ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
หน่วยงานการพยาบาลท่ีเหมาะสมเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงผลงานดา้นการบริการให้ดีกวา่เดิม 
กระบวนการท่ีจะส่งเสริมให้ทีมพยาบาลคิดสร้างผลงานดา้นนวตักรรมบริการ กระบวนการท่ีจะ
ได้มาของขอ้มูลความตอ้งการของผูรั้บบริการและตลาด และการประเมินนวตักรรมบริการยงัไม่
ชัดเจน การศึกษาท่ีผ่านมามุ่งเน้นการพฒันาในระดับบุคคล เช่น การพฒันาความคิดสร้างสรรค ์
พฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังาน (สุนทรีภรณ์  ทองไสย, 2559) ยงัไม่พบการศึกษา
การจดัการเชิงระบบ การน าเสนอผลงานดา้นนวตักรรมการบริการทางการพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนทั่วไป ในช่วงปี พ.ศ. 2560-2561 พบว่าองค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่
น าเสนอผลงานนวตักรรมเป็นส่ิงประดิษฐ์ การเสนอผลงานการปรับกระบวนการบริการหรือการ
เสนอบริการแบบใหม่พบเฉพาะในโรงพยาบาลชั้นน า ดงันั้น การพฒันานวตักรรมการบริการจึงเป็น
ความทา้ทายท่ีส าคญัของผูบ้ริหารองคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน 

 การน าทีมของหัวหน้าหอผู ้ป่วย ท่ีต้องการพัฒนานวัตกรรมการบริการต้องให้
ความส าคญักบัการปรับปรุงและการเปล่ียนแปลงให้บริการมีคุณภาพดีขึ้นกว่าเดิม พฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง(Transformational leadership behaviors) ของหัวหน้าหอผูป่้วยท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงขององค์กรและท าให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างจากเดิมในทางท่ีดีขึ้ น (Bass & 
Riggio, 2006) ท าใหเ้กิดการพฒันาความสามารถของทีมพยาบาลไปสู่ระดับท่ีมีศกัยภาพท่ีสูงขึ้นและ
จูงใจใหที้มพยาบาลมีส่วนร่วม หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ใหค้วามส าคญักบัภารกิจและ
วิสัยทัศน์ของหอผูป่้วย ท างานร่วมกับผูอ่ื้นได้ดี สามารถสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นให้ทีม
พยาบาลมีความคิดริเร่ิมใหม่ๆ สามารถดึงศักยภาพท่ีแตกต่างกันของสมาชิกในทีมมาใช้ในการ
ปรับปรุงการบริการเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการท าให้เกิดนวตักรรมการบริการ 
องคก์รพยาบาลจึงให้ความส าคญักบัการพฒันาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย (มาริสา  ไกรฤกษ์, 2558) และพบว่า องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ได้แก่ การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์กบันวตักรรมการบริการ (Samad, 2012)  
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 นอกจากน้ีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัส่งผลต่อการสร้างบรรยากาศภายใน
หน่วยงานให้เอ้ือต่อการสร้างสรรค์นวตักรรม (Tidd & Bessant, 2014) บรรยากาศภายในทีม
พยาบาลหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนมีความส าคญัส่งผลโดยตรงต่อการรักษาบุคลากรดา้นการ
พยาบาลให้คงอยู่กับองค์กร เน่ืองจากขอ้จ ากัดในด้านจ านวนบุคลากรพยาบาลวิชาชีพ การรักษา
บุคลากรท่ีมีความสามารถดา้นนวตักรรมการบริการจ าเป็นตอ้งค านึงถึงความสุขในการท างาน ทีม
พยาบาลรับรู้ถึงการสนบัสนุนของหัวหนา้ทีมและสมาชิกในทีมต่อการพฒันานวตักรรมการบริการ 
การศึกษาท่ีผ่านมาในต่างประเทศ พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศส่งเส ริมนวัตกรรมของทีมงาน (Pirola-Merlo, Hartel, Mann , & Hirst, 2000) และ
การศึกษาในประเทศไทยพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (รัชชพงษ ์ ชชัวาลย,์ 2561) เช่นเดียวกนั 
 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory) เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การพัฒนานวตักรรมการบริการของทีมพยาบาล บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานเป็น
บรรยากาศภายในหน่วยงานท่ีเอ้ือต่อการสร้างสรรค์นวตักรรม มีการสนับสนุนระหว่างสมาชิกใน
ทีมเพื่อพฒันานวตักรรม แตกต่างจากบรรยากาศองคก์รทัว่ไป บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน
เป็นบรรยากาศในกลุ่มคนท างานทีมเดียวกนั สมาชิกในทีมรับรู้ถึงบรรยากาศในการท างานท่ีสนบัสนุนการ
ปรับปรุงการท างานหรือยอมรับการเปล่ียนวิธีท างาน ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของสมาชิกใน
ทีม เกิดการพฒันานวตักรรมการบริการท่ีมาจากความร่วมมือกนัระหว่างสมาชิกภายในทีม สมาชิกมี
วิสัยทศัน์และเป้าหมายร่วมกนัโดยสมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการน าเสนอความเห็นในการพฒันา
นวตักรรมโดยไม่ตอ้งกงัวลว่าจะโดนต าหนิหรือเป็นเพียงความเห็นส่วนน้อย สมาชิกในทีมมีความ
มุ่งมั่นต่อการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและมีการสนับสนุนด้านนวตักรรมจากภายในทีม      
(รัชชพงษ ์ ชชัวาลย,์ 2561; Anderson & West, 1998) 
 นอกจากการน าทีมของหัวหนา้หอผูป่้วยดว้ยพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูใ้ห้บริการท่ีหัวหนา้หอผูป่้วยใช้
ในการส่งเสริมการพฒันานวตักรรมการบริการของทีมพยาบาลแลว้ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูรั้บบริการ 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดของทีมพยาบาลยงัเป็นปัจจยัส าคญัในการพฒันานวตักรรมการ
บริการ ดงันั้น หัวหน้าหอผูป่้วยและทีมพยาบาลจึงตอ้งมีพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด ซ่ึงเป็นหัวใจ
ส าคัญของการบริการ โดยให้ความส าคัญกับการตอบสนองความคาดหวงัของผูรั้บบริการ มุ่ง
สร้างสรรค์การบริการท่ีมีมาตรฐานและมีความปลอดภยั ให้ความส าคญักบัขอ้มูลของผูรั้บบริการ
รวมถึงขอ้มูลของคู่แข่งขนัในตลาด และการประสานความร่วมมือภายในหน่วยงานเพื่อจดับริการท่ี
ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ  
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 พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดตามแนวคิดของเนเวอร์  และ สเลเตอร์ (Naver & Slater, 
1990) เป็นแนวคิดในเชิงวฒันธรรมองค์กร เป็นพฤติกรรมท่ีจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารองค์กรทัว่ไป     
มีงานวิจยัจ านวนมากท่ีพบว่าพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมีอิทธิพลต่อนวตักรรมการบริการ (สมร     
ดีสมเลิศ, 2554; วลัยลักษณ์  รัตนวงศ์, 2557; Grawe & Chen, 2009; Cheng & Krumwiede, 2012; 
Dmour & Basheer, 2012; Ho Nguyen, Adhikari, Miles, & Bonney, 2018; Suratna, 2018) จากการ
ทบทวนวรรณกรรมการศึกษานวตักรรมการบริการในโรงพยาบาลเอกชนประเทศไทยพบนอ้ย และ
ไม่พบ การศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศท่ี
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดกับนวตักรรมการบริการ การ
วิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ (Path analysis) ของตวัแปรเหล่าน้ีเป็นการศึกษาเส้นทางอิทธิพล
ทางตรง (Direct effect) ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงกับบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดและนวตักรรมการบริการ และศึกษาเส้นทาง
อิทธิพลทางออ้ม (Indirect effect) ระหว่าง พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบันวตักรรมการ
บริการโดยผ่านตวัแปรคัน่กลาง (Mediator) ได้แก่ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และ
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด  
 การศึกษารูปแบบเส้นทางความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวตักรรม
การบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน จะเป็นองคค์วามรู้ใหม่ท่ีผูบ้ริหารองคก์รพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชน สามารถน าไปพฒันานวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน 
เพื่อพฒันางานบริการพยาบาลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึงจะสะท้อนถึงคุณภาพการ
ใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ ดงันั้น การวิจยัคร้ังน้ีจึงสนใจศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้งส่ีตวั
น้ีเพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปประยุกตใ์ชใ้นการพฒันานวตักรรมการบริการในหอผูป่้วยโรงพยาบาล
เอกชนต่อไป 
 
ค ำถำมกำรวิจัย 
 
 1. พฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วย  บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด และนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาล
เอกชนอยูใ่นระดบัใด  
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 2. พฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วย บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดมีเส้นทางความสัมพนัธ์กบันวตักรรมการบริการ
ของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนหรือไม่และอยูใ่นระดบัใด  
 3. เส้นทางความสัมพันธ์ทั้ งทางตรงและทางอ้อมระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดและนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษห์รือไม่และอยูใ่นระดบัใด  
 
วัตถุประสงค์กำรวิจัย  
 
 1. เพื่อศึกษาระดับของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวตักรรมการบริการของหอ
ผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน   
 2. เพื่อศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ทางตรงและทางออ้มระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดกบันวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน และความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์
 
สมมติฐำนกำรวิจัย  
 
 สมมติฐานท่ี 1:  พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางตรงต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน 
 สมมติฐานท่ี 2:  พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน 
 สมมติฐานท่ี 3:  พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านพฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาด 
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 สมมติฐานท่ี 4:  พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด 
 สมมติฐานท่ี 5:  เส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดและนวตักรรม
การบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
 
กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 

 
 ในการพฒันากรอบแนวคิดของการวิจยั จากการทบทวนงานวิจยั การศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า
การศึกษาด้านนวตักรรมการบริการในประเทศไทยและต่างประเทศยงัมีน้อย ส่วนใหญ่ศึกษาใน
ภาพรวมคือนวตักรรม การศึกษานวตักรรมมีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งแบ่งเป็นกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหาร
ไดแ้ก่ภาวะผูน้ า การสนับสนุนของผูบ้ริหารในการสร้างสรรค์นวตักรรม การสร้างแรงจูงใจ กลุ่มท่ี
เก่ียวขอ้งกับผูป้ฏิบติังานได้แก่ บรรยากาศองค์กร การท างานเป็นทีม การจดัการความรู้ ความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน และกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูรั้บบริการไดแ้ก่ การให้ความส าคญัของลูกคา้และ
ตลาด (ศิวนนัท ์ ศิวพิทกัษ์, นพพร  ศรีวรวิไล, และ อดิศร  ณ  อุบล, 2555) จากการสังเคราะห์งานวิจยั
ท่ีศึกษาก่อนหน้าการวิจัยคร้ังน้ีให้ความส าคัญกับตัวแปรท่ีส่งผลต่อนวตักรรมบริการโดยแบ่ง
ออกเป็น สามกลุ่มคือ ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกับผูบ้ริหารคือพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตวั
แปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูป้ฏิบติังานคือบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานและตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัผูรั้บบริการคือ พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และการวิจยัคร้ังน้ีศึกษานวตักรรมการบริการในมิติ
ของการเปลี่ยนแปลงท่ีส่งผลต่อการบริการ 
 นวตักรรมการบริการ เป็นผลลัพธ์จากการเปล่ียนแปลงของบริการท่ีแสดงถึงการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นใหม่ในด้านเทคโนโลยีหรือประโยชน์ (Cheng & Krumwiede, 2012) ในมิติ
ของการเปล่ียนแปลง นวตักรรมการบริการมี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) นวตักรรมท่ีพัฒนาต่อ
ยอดจากบริการเดิม (Incremental service innovation) คือค่อยๆ เปล่ียนแปลงหรือมีการเปล่ียนแปลง
เพียงเล็กนอ้ยเป็นการปรับปรุงระบบหรือกระบวนการท างานต่าง ๆ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และ        
(2) นวตักรรมในลกัษณะเฉียบพลนั (Radical service innovation) คือ นวตักรรมท่ีเปล่ียนแปลงการ
บริการไปอย่างส้ินเชิง (Min, Kalwani, & Robinson, 2006; Olsen & Sallis, 2006; Song & Thieme, 
2009; Cheng & Krumwiede, 2010) 
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 พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นภาวะการน าองค์กรท่ีส่งผลท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงองค์กรในทางท่ีดีขึ้น องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ได้แก่     
(1) การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ (Idealized influence) (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 
motivation) (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) และ(4) การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) (Bass & Riggio, 2006) มีความสัมพนัธ์กบันวตักรรมการ
บริการ (Samad, 2012) และพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Pirola-Merlo et al., 2000) องค์ประกอบของบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน ได้แก่ (1) การมีวิสัยทัศน์  (Vision) (2) ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม 
(Participative safety) (3) การมุ่งงาน (Task orientation) และ (4) การสนับสนุนนวตักรรมในกลุ่ม
งาน (Intragroup support for innovation)  
 นอกจากพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบันวตักรรมบริการและ
มีอิทธิพลต่อบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน ย ังพบว่า พฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด (Menguc, Auh & Shih, 2007) โดยพฤติกรรม
การมุ่งเน้นตลาดมี 3 องค์ประกอบ คือ (1) การมุ่งเน้นลูกคา้(Customer orientation) (2) การมุ่งเน้น
คู่แข่งขัน(Competitor orientation)และ  (3) การประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (Inter 
functional coordination) พบวา่ พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด มีอิทธิพลต่อนวตักรรมการบริการ (สมร  
ดีสมเลิศ, 2554; วลัยลักษณ์  รัตนวงศ์, 2557; Grawe & Chen, 2009; Cheng & Krumwiede, 2012; 
Dmour, 2012; Ho Nguyen et al., 2018 ; Suratna, 2018) และพฤติกรรมการมุ่ ง เน้นตลาดและ
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน มีความสัมพนัธ์กนั(Nsenduluka and Shee, 2007) 
 ช่องว่างขององค์ความรู้ท่ีต้องการศึกษาเพื่ อหาค าตอบจากการศึกษาคร้ังน้ีคือ                
(1) การศึกษาท่ีผ่านมายงัไม่พบการศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้งส่ีตวั คือ พฤติกรรม
ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วย บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน 
พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวัตกรรมการบริการ นอกจากน้ีย ังไม่พบการตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานกับนวัตกรรมการบริการ                  
(2) การศึกษานวตักรรมการบริการท่ีผ่านมาไม่พบการศึกษาในบริบทหอผูป่้วย โรงพยาบาลเอกชน 
(3) การศึกษานวตักรรมการบริการมีน้อยส่วนใหญ่ศึกษาในภาพรวมคือนวตักรรมองค์กร โดยมี
นวตักรรมการบริการเป็นองค์ประกอบย่อยของนวตักรรมองค์กร (4) การศึกษาท่ีผ่านมายงัไม่มี
การศึกษาเพื่อหาระดบัของตวัแปรเหล่าน้ีในหอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชน 
 การวิจยัคร้ังน้ีจึงพฒันากรอบแนวคิดการวิจยัโดยสังเคราะห์ขึ้นจากทฤษฎีพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบส และ ริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006) แนวคิดบรรยากาศส่งเสริม
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นวตักรรมของทีมงานของแอนเดอร์สัน และ เวส (Anderson & West, 1998) แนวคิดพฤติกรรมการ
มุ่งเน้นตลาดของเนเวอร์ และ สเลเตอร์ (Narver & Slater, 1990) และแนวคิดนวตักรรมการบริการ 
(Service innovation) ของชุมปีเตอร์ (Schumpeter, 1934) และการศึกษาของเฉิง และ ครูมไวด ์
(Cheng & Krumwiede, 2012) โดยล าดบัตวัแปรเพื่อหาเส้นทางความสัมพนัธ์ของตวัแปรทั้งส่ีตาม
แผนภาพท่ี 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
 
 
 
 
 
แผนภำพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 
 
 
 

นวตักรรมการบริการ  
(Service innovation) 
Schumpeter, 1934; Cheng & 
Krumwiede, 2012 

บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ของทีมงาน 
(Team climate inventory) 
Anderson & West, 1998 
 

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership 
behaviors) 
Bass & Riggio, 2006 
 

พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด 
(Market orientation 
behaviors) 
Narver & Slater ,1990 
 

H1
+ 

H2
+ 

H4
+ 

H3
+ 

H5:  เส้นทางความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษา มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ขอบเขตของกำรวิจัย  
 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหาในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 4 ตวัแปร คือ พฤติกรรมภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  พฤติกรรมการ
มุ่งเนน้ตลาด และนวตักรรมการบริการ 
 2. ขอบเขตดา้นประชากร กลุ่มประชากร ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ หัวหนา้หอผูป่้วย 
ในโรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้นไปจ านวน 133 แห่ง จ านวน 1,510 คน  
 3 .ขอบเขตด้านระยะเวลาการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิจัยคร้ังน้ีเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ระหวา่งเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2562 ถึง เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2562  
 
นิยำมตัวแปรท่ีใช้ในกำรวิจัย  
 
 การวิจยัคร้ังน้ีก าหนดนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ(Operational definition) ไวด้งัน้ี 
 1. พฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วย  (Transformational 
leadership behaviors of head nurses) หมายถึง ความคิดเห็นของหัวหน้าหอผูป่้วยต่อพฤติกรรมท่ีมี
อิทธิพลต่อสมาชิกในทีมพยาบาล โดยสามารถจูงใจและกระตุน้ให้สมาชิกในทีมพยาบาลในหอ
ผูป่้วยให้บรรลุเป้าหมายท่ีสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนดได้ ประเมินจากเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัสร้างขึ้นมี 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  1.1 การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ (Idealized influence) หมายถึง ความคิดเห็นของ
หัวหน้าหอผูป่้วยต่อพฤติกรรมของหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดของสมาชิกในทีม
พยาบาล ท าให้ไดรั้บความเช่ือถือ นับถือ และไวว้างใจจากสมาชิกในทีมพยาบาล ท าให้เกิดความ
ภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานร่วมกนั การไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกในความสามารถพิเศษและสมาชิกใน
ทีมเช่ือมัน่วา่หวัหนา้หอผูป่้วยจะช่วยใหที้มบรรลุเป้าหมายในการท างานท่ีตั้งไวไ้ด ้
  1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถึง ความคิดเห็นของ
หัวหนา้หอผูป่้วยต่อพฤติกรรมของหัวหนา้หอผูป่้วยท่ีกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัสมาชิก
ในทีมพยาบาล โดยการท่ีหัวหนา้หอผูป่้วยให้ความหมายของงานไดอ้ย่างชดัเจน ก าหนดเป้าหมายท่ี
ท้าทายความสามารถของสมาชิกในทีม ตั้ งเป้าหมายการท างานให้สูงกว่าเดิม ท างานในเชิงรุก 
กระตุน้ให้สมาชิกในทีมพยาบาลเห็นถึงผลลพัธ์ท่ีจะได้จากความส าเร็จของงาน ส่ือสารทางบวก
เก่ียวกับเป้าหมายในอนาคต ท าให้สมาชิกมองเห็นภาพอนาคต ส่ือสารภาพอนาคตท่ีเป็นไปได้ให้
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สมาชิกในทีมการพยาบาลเห็นผลดีของการท างานให้บรรลุเป้าหมาย ท าให้สมาชิกมีความหวงัและ
ตอ้งการประสบความส าเร็จ ก าหนดระดบัความดาดหวงัส าหรับสมาชิกในทีมไวอ้ยา่งชดัเจน 
  1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง ความคิดเห็นของ
หัวหนา้หอผูป่้วยต่อพฤติกรรมของหัวหนา้หอผูป่้วยท่ีกระตุน้ให้สมาชิกในทีมพยาบาลแกไ้ขปัญหา
โดยกระตุน้ให้สมาชิกในทีมแกปั้ญหาโดยการตั้งค  าถามและสมมติฐาน แสวงหามุมมองท่ีแตกต่าง
หรือหลากหลายในการแกปั้ญหา แกปั้ญหาเดิมดว้ยวิธีการใหม่ๆ ท่ีแตกต่างจากวิธีเดิม สนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ของสมาชิกในทีมในการแกไ้ขปัญหา สนับสนุนให้ทดลองใช้แนวทางใหม่ใน
การแกไ้ขปัญหา 
  1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง 
ความคิดเห็นของหัวหน้าหอผูป่้วยต่อพฤติกรรมของหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีค านึงถึงความแตกต่างของ
สมาชิกแต่ละคน โดยการท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยท าหนา้ท่ีเป็นโคช้หรือท่ีปรึกษาให้แก่สมาชิกในทีมการ
พยาบาล แนะน าหรือสอนงานให้สมาชิกในทีมการพยาบาลเป็นรายบุคคล สนับสนุนให้สมาชิกใน
ทีมการพยาบาลพฒันาศกัยภาพตนเอง โดยยอมรับในความแตกต่างของความตอ้งการของสมาชิกใน
ทีมการพยาบาลแต่ละคน ค านึงถึงความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกในทีมการพยาบาลแต่ละ
คน ใชก้ารส่ือสารแบบสองทางในการติดต่อส่ือสารกบัสมาชิกในทีมการพยาบาล ติดตาม ก ากบัการ
ท างานของสมาชิกในทีมการพยาบาลในสถานท่ีปฏิบติังานจริง มอบหมายงานท่ีเปิดโอกาสในการ
พฒันาสมาชิกในทีมการพยาบาลและใช้การประเมินผลการท างานเพื่อเป็นการสร้างก าลงัใจให้
สมาชิกในทีม 
 2. บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory) หมายถึง ความ
คิดเห็นของหัวหน้าหอผูป่้วยต่อบรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวตักรรมของทีม
พยาบาล ประเมินโดยเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ของ
รัชชพงษ ์ ชชัวาลย ์(รัชชพงษ ์ ชชัวาลย,์ 2561) มาปรับใช ้มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
  2.1 การมีวิสัยทศัน์ (Vision) หมายถึง ความคิดเห็นของหัวหนา้หอผูป่้วยต่อการท่ีทุก
คนในทีมมีความเขา้ใจเป้าหมายในการท างานอย่างชดัเจน  เห็นคุณค่าของเป้าหมาย คิดว่าเป้าหมาย
ในการท างานท่ีก าหนดขึ้นสามารถบรรลุผลไดจ้ริง ยอมรับเป้าหมายในการท างานร่วมกนั  
  2.2 ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (Participative safety) หมายถึง ความคิดเห็นของ
หวัหนา้หอผูป่้วยต่อการท่ีทุกคนในทีมการพยาบาลมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการท างานใน
หอผูป่้วย ทีมพยาบาลรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนแมว้่าจะเป็นความเห็นส่วนน้อยและทุก
คนในทีมสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานทั้งในรูปแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
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  2.3 การมุ่งงาน (Task orientation) หมายถึง ความคิดเห็นของหัวหนา้หอผูป่้วยต่อการ
ท่ีทุกคนในทีมยอมรับให้มีตรวจทานการท างานซ่ึงกนัและกนัเพื่อรักษาผลงานในระดบัสูง  ทุกคน
ร่วมกันสร้างสรรค์ต่อยอดความคิดของกันและกัน เพื่อผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุด ทุกคนในทีมทบทวน
ความเห็นท่ีแตกต่างกนัและน ามาใชป้ระโยชน์เพื่อพฒันาผลงานท่ีดี 
  2.4  การสนับส นุนนวัตกรรมในกลุ่ มงาน  (Intragroup support for innovation) 
หมายถึง ความคิดเห็นของหัวหนา้หอผูป่้วยต่อการท่ีทุกคนในทีมการพยาบาลต่างให้การสนับสนุน
การท างานต่อกนัเป็นอย่างดี มีการประยุกตใ์ชแ้นวคิดใหม่เพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีดี ไดรั้บการสนบัสนุน
ให้มีเวลาเพียงพอในการคิดวิธีการท างานใหม่ๆ สมาชิกในทีมต่างแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ ในการ
ท างานระหวา่งกนั สมาชิกใหค้วามร่วมมือและใหก้ารสนบัสนุนดว้ยดีต่อกนั  
 3. พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด (Market orientation behaviors) หมายถึง ความคิดเห็นของ
หัวหน้าหอผูป่้วยต่อพฤติกรรมการให้ความส าคญัต่อความตอ้งการผูรั้บบริการ การตอบสนองต่อ
ขอ้มูลโรงพยาบาลคู่แข่ง และการประสานงานภายในทีม เพื่อพฒันาการบริการให้ตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของผูรั้บบริการ ประเมินโดยเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด 
ของกสัมา  กาซ้อน (กสัมา  กาซ้อน, ธีรศกัด์ิ  กญัจนพงศ,์ และนพพร  ศรีวรวิไล, 2557) มาปรับใชมี้ 
3 องคป์ระกอบคือ 
  3.1 การมุ่งเนน้ผูรั้บบริการ (Customer orientation) หมายถึง ความคิดเห็นของหัวหนา้
หอผูป่้วยต่อมีความมุ่งมั่นท่ีจะให้บริการท่ีสนองต่อความต้องการของผูรั้บบริการ เข้าใจความ
ต้องการของผูรั้บบริการ มีวิธีสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับบริการพยาบาลท่ีให้แก่ผูรั้บบริการ ก าหนด
วตัถุประสงค์ของหอผูป่้วยเพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูรั้บบริการประเมินความพึงพอใจของ
ผูรั้บบริการอย่างเป็นระบบและให้ความส าคญักับการบริการหลงัการจ าหน่ายผูป่้วยออกจากหอ
ผูป่้วย 
  3.2 การมุ่งเน้นคู่แข่งขนั (Competitor orientation) หมายถึง ความคิดเห็นของหัวหน้า
หอผูป่้วยต่อพฤติกรรมการให้ความส าคญัคู่แข่งขนัโดยมีการวิเคราะห์จุดแข็ง และความสามารถของ
โรงพยาบาลคู่แข่ง ปรับเปล่ียนการบริการพยาบาลของหอผูป่้วยเพื่อสร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขันเม่ือเทียบกับบริการพยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่ง  ใช้ข้อมูลการบริการพยาบาลของ
โรงพยาบาลคู่แข่งท่ีไดจ้ากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ฝ่ายขายของโรงพยาบาล และแสวงหาโอกาสท่ี
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัดา้นบริการพยาบาล 
  3.3 การประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน  (Inter functional coordination) 
หมายถึง ความคิดเห็นของหัวหน้าหอผูป่้วยต่อการท่ีทีมพยาบาลผสานบริการกับหน่วยงานอ่ืนท่ี
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เก่ียวขอ้ง การแสวงหาขอ้มูลจากผูรั้บบริการในปัจจุบนัและผูท่ี้มีโอกาสเป็นผูรั้บบริการในอนาคต มี
การแลกเปล่ียนขอ้มูลในการใหบ้ริการผูรั้บบริการแก่กนั 
 4. นวตักรรมการบริการ (Service innovation) หมายถึง ความคิดเห็นของหัวหน้าหอ
ผูป่้วยต่อผลลพัธ์จากการเปล่ียนแปลงบริการพยาบาลทั้งในด้านรูปแบบ เทคโนโลยีหรือการเพิ่ม
ประโยชน์ของบริการพยาบาล ประเมินโดยเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจัยน าเคร่ืองมือ  นวตักรรมการบริการ 
(Service innovation) ของเฉิง และครุมไวด์ (Cheng & Krumwiede, 2012) มาปรับใช้ ผลลัพธ์จาก
การเปล่ียนแปลงบริการพยาบาล คือ การดัดแปลงบริการพยาบาลจากบริการท่ีมีอยู่เดิม และการ
ยกระดับบริการของบริการพยาบาลท่ีมีอยู่เดิม การน าเสนอการจดับริการพยาบาลแบบใหม่ให้แก่
ผูรั้บบริการ การน าเสนอบริการท่ีสามารถขยายตลาดและเพิ่มกลุ่มผูรั้บบริการเป้าหมายและการ
น าเสนอบริการท่ีสามารถเปล่ียนพฤติกรรมการรับบริการการพยาบาลของผูรั้บบริการ 
  5. โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ ในการวิจยัคร้ังน้ี หมายถึง โรงพยาบาลขนาด101 เตียง
ขึ้นไปท่ีเปิดด าเนินการโดยภาคเอกชน เพื่อให้บริการทางการแพทยแ์ก่ผูรั้บบริการ โดยมีเป้าหมาย
การด าเนินการด้านคุณภาพ คือ ท าให้ผูรั้บบริการได้รับบริการทางการแพทยต์ามมาตรฐาน ด้วย
ความรวดเร็ว ปลอดภยั สร้างความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการ และเป้าหมายดา้นธุรกิจคือผลก าไร 
 6. หัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชน ในการวิจยัคร้ังน้ี หมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ี
ได้รับแต่งตั้งเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยมีบทบาทด้านการบริหาร การพยาบาล งานวิชาการ และธุรกิจ 
โดยเป็นผูป้ระสานความร่วมมือในทีมพยาบาล ระหวา่งทีมพยาบาลและสหวิชาชีพ ปฏิบติังานในหอ
ผูป่้วยใน หออภิบาล หอ้งคลอด หอ้งทารกแรกเกิด และแผนกผูป่้วยนอก มีประสบการณ์ในต าแหน่ง
หวัหนา้หอผูป่้วยตั้งแต่ 6 เดือน ขึ้นไป 



บทที่ 2 
 
 

การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดและนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน การศึกษาคร้ังน้ีได้ศึกษาจาก
ปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้ นและค้นควา้จากทฤษฎี ต ารา เอกสารตลอดจนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องสรุป
สาระส าคญัไดด้งัน้ี 
 1. สถานการณ์และนโยบายดา้นนวตักรรมการบริการของโรงพยาบาลเอกชน 
 2. การบริหารองคก์รพยาบาลและบทบาทดา้นการจดัการนวตักรรมการบริการพยาบาล
ของหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน 
 3. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  
  3.1 ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
  3.2 แนวคิดบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  
  3.3 แนวคิดพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด 
  3.4 แนวคิดนวตักรรมการบริการ 
 4. ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย  
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด และนวตักรรมการบริการ และ 
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. สถานการณ์และนโยบายด้านนวัตกรรมการบริการของโรงพยาบาลเอกชน 
 
 องค์การอนามยัโลกให้ความหมายของโรงพยาบาลไวว้่าเป็นส่วนประกอบของสังคม
และเป็นองค์กรดา้นการแพทย ์มีหน้าท่ีดา้นการจดัการการดูแลสุขภาพ ครอบคลุมทั้งดา้นการดูแล
รักษาและการป้องกนัโรค ให้การบริการผูรั้บบริการและเป็นศูนยก์ารด้านการอบรมบุคลากรด้าน
สุขภาพและศูนยก์ลางการวิจยัดา้นชีวสังคม ประเทศไทยก าหนดให้โรงพยาบาลเป็นสถานพยาบาล
และในพระราชบัญญัติสถานพยาบาล (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2559 ก าหนดว่าสถานพยาบาล หมายถึง 
สถานท่ีรวมทั้งยานพาหนะท่ีจดัไวเ้พื่อการประกอบโรคศิลปะตามกฎหมายว่าดว้ยการประกอบโรค
ศิลปะแขนงต่าง ๆ ได้แก่ การพยาบาลและการผดุงครรภ์ ทันตกรรม กายภาพบ าบัด เทคนิค
การแพทย์ การแพทย์แผนไทย  การแพทย์แผนไทยประยุกต์และวิชาชีพทางการแพทย์และ
สาธารณสุขอ่ืนตามกฎหมายการประกอบโรคศิลปะนั้น ไม่ว่าการประกอบโรคศิลปะนั้นจะไดรั้บ
ผลประโยชน์ตอบแทนหรือไม่ 
 โรงพยาบาลในประเทศไทย จ าแนกตามการเป็นเจา้ของโดยแบ่งเป็น (1) โรงพยาบาล
รัฐบาล หมายถึง โรงพยาบาลท่ีรัฐบาลเป็นเจา้ของให้บริการด้านการรักษาพยาบาลโรคทัว่ไปแก่
ผูป่้วยและประชาชน แบ่งตามสังกดั เช่น โรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาลสังกดั
กระทรวงกลาโหม โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงมหาดไทย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงคมนาคม   
(2) โรงพยาบาลเอกชน หมายถึง สถานพยาบาลท่ีมีลกัษณะการให้บริการเป็นโรงพยาบาลด าเนินการ
โดยภาคเอกชน ซ่ึงได้รับอนุญาตให้ประกอบกิจการและด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วย
สถานพยาบาล  (กฎกระทรวงก าหนดลักษณะสถานพยาบาลและลักษณะการให้บ ริการ
สถานพยาบาล, 2558) โรงพยาบาลเอกชน แบ่งออกเป็นสองประเภท ไดแ้ก่ โรงพยาบาลเอกชนก่ึง
การกุศล คือ โรงพยาบาลท่ีมีลักษณะการด าเนินการท่ีไม่มุ่งหวงัผลก าไร  ด าเนินการโดยมูลนิธิ 
สมาคม องค์กรการกุศลต่าง ๆ และโรงพยาบาลเอกชนเชิงธุรกิจ คือ โรงพยาบาลท่ีให้บริการตรวจ
รักษาครบถว้นทั้ง 4 ดา้น ดังน้ี ด้านการ ป้องกนัโรค ด้านส่งเสริมสุขภาพ ด้านรักษาพยาบาล และ
ดา้นฟ้ืนฟูสุขภาพ โดยแสวงหาผลตอบแทนในรูปของก าไร 
 โรงพยาบาลเอกชนแบ่งกลุ่มตามขนาดโดยพระราชบญัญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2558 
ตามกฎกระทรวงว่าดว้ยลกัษณะของสถานพยาบาลแบ่งขนาดโรงพยาบาลไวด้งัน้ี (1) โรงพยาบาล
ขนาดใหญ่ตอ้งมีจ านวนเตียงผูป่้วยตั้งแต่ 91 เตียงขึ้นไป (2) โรงพยาบาลขนาดกลางตอ้งมีจ านวน
เตียงผูป่้วยตั้งแต่ 31 เตียงขึ้นไปแต่ไม่เกิน 90 เตียง (3) โรงพยาบาลขนาดเล็กตอ้งมีจ านวนเตียงผูป่้วย
ไม่เกิน 30 เตียง และส านกังานสถิติแห่งชาติแบ่งกลุ่มตามขนาดโรงพยาบาลไวด้งัน้ี (1) โรงพยาบาล
ท่ีมีจ านวนเตียงท่ีจดัให้บริการน้อยกว่า 31 เตียง (2) โรงพยาบาลท่ีมีจ านวนเตียงท่ีจดัให้บริการผูป่้วย
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ตั้ งแต่ 31-50 เตียง (3) โรงพยาบาลท่ี มีจ านวนเตียงท่ีจัดให้บ ริการผู ้ป่วยตั้ งแต่  51-100 เตียง              
(4) โรงพยาบาลท่ีมีจ านวนเตียงท่ีจดัใหบ้ริการผูป่้วยมากกวา่ 100 เตียง 
 ส านกังานสถิติแห่งชาติรายงานว่าโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยในปี พ.ศ. 2559 มี
จ านวน 347 แห่ง โดยมีการกระจายในกรุงเทพและปริมณฑล ร้อยละ 30 ภาคกลางประมาณร้อยละ 33 
ภาคเหนือ ร้อยละ 15 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ร้อยละ 12 และภาคใต ้ร้อยละ 10 แบ่งออกเป็น 4 
กลุ่มตามขนาด คือ โรงพยาบาลขนาดใหญ่มากกว่า 100 เตียง ร้อยละ 34 ขนาด 51-100 เตียง ร้อยละ 
28.8 ขนาด 31-50 เตียง ร้อยละ 13.3 และ ขนาดนอ้ยกวา่ 31 เตียง ร้อยละ 23.9  
  โรงพยาบาลเอกชนมุ่งเนน้การแข่งขนัดา้นการบริการทางการแพทยจึ์งมีการน าเคร่ืองมือ
แพทยแ์ละระบบสารสนเทศในการบริหารจดัการท่ีทนัสมยัมาใช้เพื่อเพิ่มศกัยภาพการบริการ จาก
รายงานการส ารวจโรงพยาบาลและสถานพยาบาลเอกชน พ.ศ. 2560 พบว่า โรงพยาบาลเอกชน ร้อย
ละ 34.6 ใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้และเทคโนโลยีทางการแพทยท่ี์ทนัสมยั  เช่น เคร่ืองเอกซเรย์
คอมพิวเตอร์ (Computerized tomography scan) เคร่ืองตรวจวินิจฉัยโรคด้วยคล่ืนแม่เหล็กไฟฟ้า 
(Magnetic resonance imaging) เคร่ืองตรวจเต้านมด้วยเมมโมแกรม (Mammogram) เคร่ืองอุลตรา
ซาวด์  (Ultrasound) และชุดผ่าตัดผ่านทางกล้อง (Laparoscopic surgery) เป็นต้น  นอกจาก น้ี 
โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยมีการประกันคุณภาพทั้ งในระดับประเทศและระดับสากล 
โรงพยาบาลเอกชนของไทยได้รับการรับรองในระดับมาตรฐานสากลจากคณะกรรมการความ
ร่วมมือรับรองมาตรฐานนานาชาติ (Joint Commission International Accreditation: JCI) จ านวน     
47 แห่ง (กองสุขภาพระหว่างประเทศ, 2561) และสถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การ
มหาชน) รายงานว่าในปี พ.ศ. 2563โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยได้รับการรับรองมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดบัประเทศจากสถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคก์ารมหาชน) 100 แห่ง อยู่
ระหว่างการด าเนินการ 38 แห่ง ซ่ึงการแข่งขันด้านเทคโนโลยีและการประกันคุณภาพของ
โรงพยาบาลเอกชนส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงการบริการ ซ่ึงบริการส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลเป็น
บริการทางการพยาบาล ดังนั้น โรงพยาบาลเอกชนท่ีสามารถแข่งขันได้จ าเป็นต้องมีนวตักรรม
บริการดา้นการพยาบาลท่ีมีการยกระดับประสิทธิภาพไปพร้อมกบัการเพิ่มประสิทธิผลของระดับ
การบริการและการสร้างมูลค่าเพิ่ม (Usui, 2009) 
 การเพิ่มประสิทธิภาพและยกระดับการบริการ เป็นความท้าทายด้านการจัดการด้วย      
กลยุทธ์เพื่อความอยู่รอดและความได้เปรียบในการแข่งขัน  การแข่งขันในโรงพยาบาลเอกชนท่ี
ส าคญัคือ การแข่งขนัดา้นเทคโนโลย ีการประกนัคุณภาพ และการปรับตวัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 
จึงท าให้โรงพยาบาลเอกชนมีนโยบายให้ผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งมีความเขา้ใจและเตรียมความพร้อม
เพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ขององค์กรโดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเป็นผูน้ าด้านการสร้าง
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นวตักรรม สร้างการยอมรับในเร่ืองการบริการจากผูรั้บบริการ และการบูรณาการเครือข่ายการ
บริการ การสร้างช่ือเสียงดา้นคุณภาพ และความน่าเช่ือถือของบริการ มีการเตรียมความพร้อมต่อการ
ปรับเปล่ียนเทคโนโลยีท่ีฉีกแนว (Disruptive technologies) ซ่ึงส่งผลต่อการแข่งขันและต าแหน่ง
ทางการตลาด เช่น การปรับบริการให้รองรับการพัฒนาของการบริการผ่านมือถือ การน า
ปัญญาประดิษฐ์เขา้มาใชใ้นการบริการ การใชอิ้นเตอร์เน็ตในการส่ือสารกบัผูรั้บบริการ โรงพยาบาล
เอกชนเน้นการเร่งปรับตวั และเร่งพฒันาประสิทธิภาพในการให้บริการเพื่อรองรับการแข่งขนัท่ีจะ
เกิดขึ้ นทั้ งในประเทศและในระดับภูมิภาค  รวมถึงการสร้างความรู้ใหม่ในการบริการ การใช้
เทคโนโลยีอย่างคุม้ค่า หรือลดค่าใช้จ่ายท่ีไม่จ าเป็น เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
โดยวตัถุประสงค์เพื่อสร้างความเช่ือมั่นต่อโรงพยาบาล แนวคิดทางด้านนวตักรรมการบริการ 
(Service innovation) ถูกเสนอเป็นกลยทุธ์ในการพฒันาการบริการ ปัจจุบนัโรงพยาบาลเอกชนขนาด
ใหญ่ประสบความส าเร็จในการพฒันานวตักรรมจนไดรั้บรางวลับริษทัท่ีมีนวตักรรมยอดเยี่ยมแห่ง
ประเทศไทย (Thailand’s most innovative company) ประเภทธุรกิจบริการประจ าปี 2552 และในปี 
2561 จดัโดยส านกังานนวตักรรมแห่งชาติ (องคก์รมหาชน) สะทอ้นให้เห็นวา่โรงพยาบาลเอกชนให้
ความส าคญักบันโยบายดา้นนวตักรรมเป็นอยา่งมากและยงัคงพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
 นโยบายดา้นนวตักรรมบริการส่งผลต่อการบริการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน ท า
ให้ผูรั้บบริการและผูรั้บผลงานภายในองค์กร ไดแ้ก่ แพทยแ์ละบุคลากรในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
บริการของทีมพยาบาลมีความคาดหวงัต่อบริการทางการพยาบาลภายใตก้ ากบัขององค์กรพยาบาล 
ซ่ึงมีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการและก ากบัดูแลวิชาชีพดา้นการพยาบาล ตอ้งรับผิดชอบต่อ
การจดับริการพยาบาลท่ีมีการยกระดบัประสิทธิภาพไปพร้อมกบัการเพิ่มประสิทธิผลของระดบัการ
บริการและการสร้างมูลค่าเพิ่ม นวตักรรมทางการพยาบาลท่ีองค์กรและผูรั้บบริการตอ้งการตอ้งมี
ประโยชน์ ท าให้เกิดการบริการท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการบริการด้านการ
รักษาพยาบาล ก่อให้เกิดความคุ ้มค่าคุ ้มทุนในการบริการพยาบาล ได้รับการยอมรับจากสังคม 
ผูรั้บบริการพึงพอใจ ไม่ซบัซอ้นใชง้่าย และเห็นผลลพัธ์ท่ีชดัเจน (Kaya, Turan, & Aydin, 2016) 
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2. การบริหารองค์กรพยาบาลและบทบาทด้านการจัดการนวัตกรรมการบริการพยาบาลของหัวหน้า
หอผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชน 
 
 องค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน หมายถึง ภาพรวมของหน่วยบริการพยาบาล
ทั้ งหมดภายในโรงพยาบาลเอกชน ประกอบด้วย พยาบาลวิชาชีพทั้ งระดับบริหารและระดับ
ปฏิบติัการ รวมทั้งบุคลากรทางการพยาบาลและบุคลากรอ่ืน ๆ ภายใตก้ารก ากบัดูแลของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัสูง ช่ือขององค์กรพยาบาลอาจเรียกตามโครงสร้างของแต่ละโรงพยาบาลท่ี
แตกต่างกันไป เช่น ฝ่ายการพยาบาล  สายงานพยาบาล การจัดโครงสร้างองค์กรพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนเป็นลักษณะสายการบังคับบัญชา (Hierarchy or line of authority) ขึ้นตรงต่อ
ผู ้อ  านวยการโรงพยาบาล  ผู ้บ ริหารการพยาบาลสูงสุด มี ช่ือเรียกต าแหน่งแตกต่างกัน เช่น 
ผูอ้  านวยการพยาบาล รองผูอ้  านวยการสายงานพยาบาล ผูจ้ดัการฝ่ายการพยาบาลขึ้นอยูก่บัขนาดและ
นโยบายของโรงพยาบาล มีหน้าท่ีก ากบัดูแลพยาบาลวิชาชีพซ่ึงแบ่งเป็นสายงานหลกัและสายงาน
รอง สายงานหลกัมีสามระดบัคือ (1) ผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์รพยาบาล (2) ผูบ้ริหารระดบักลางเป็น
ผูบ้ริหารระดับกลุ่มงาน เช่น ผูจ้ดัการแผนกผูป่้วยนอก ดูแลหัวหน้าแผนกผูป่้วยนอกทุกแผนก 
ผูจ้ดัการผูป่้วยในดูแลหัวหน้าหอผูป่้วยทุกหอผูป่้วย และ (3) ผูบ้ริหารระดบัตน้เป็นผูบ้ริหารระดบั
หน่วยงานได้แก่ หัวหน้าหอผูป่้วย สายงานรองแบ่งตามลักษณะงาน หัวหน้างานในสายงานรอง
ขึ้นกบัผูจ้ดัการหรือผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาลซ่ึงเป็นผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์รพยาบาลโดยตรง 
มีหนา้ท่ีปฏิบติังานตามท่ีผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์รพยาบาลมอบหมายแต่ไม่มีอ านาจสั่งการโดยตรง
ต่อบุคลากรในหน่วยงานหลกั เช่น พยาบาลควบคุมโรคติดเช้ือ พยาบาลบริหารความเส่ียง พยาบาล
การตลาด พยาบาลวิชาการ พยาบาลประกันสัมพันธ์ (UR Nurse) พยาบาลบริหารกลยุทธ์ธุรกิจ 
พยาบาลพฒันาผลิตภณัฑ์ ในสายงานหลกั หัวหนา้หอผูป่้วยมีความส าคญัต่อการน านโยบายลงสู่ผู ้
ปฏิบติั ซ่ึงตอ้งรับผิดชอบในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพยาบาลวิชาชีพในทีม การ
สร้างและรักษาทีมงาน หวัหนา้หอผูป่้วยจึงตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการปฏิบติังานตามบทบาท
หน้าท่ี และเป็นผูมี้บทบาทส าคญัในการจดัการนวตักรรมการบริการ และมีบทบาทในการส่งเสริม
กระบวนการด าเนินงานการจดัการนวตักรรม (Cianelli et al., 2016) 
 บทบาทหน้าท่ีของหัวหน้าหอผู ้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดับ
หน่วยงาน มีหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการบริหารหอผูป่้วยให้บรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคข์อง
องค์กรพยาบาลและโรงพยาบาล บังคบับญัชาและตรวจสอบ ควบคุมการท างานของบุคลากรใน
ความรับผิดชอบให้ปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมาย เช่ือมโยงนโยบายจากองค์กรพยาบาลสู่การ
ปฏิบติัระดับหอผูป่้วย จดัระบบและพฒันาบริการพยาบาลให้มีมาตรฐานเพื่อท าให้เกิดการบริการ
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พยาบาลท่ีมีคุณภาพอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งเป็นผูน้ าในการปฏิบติัการพยาบาล ให้ค  าปรึกษา แนะน า
และวินิจฉัยสั่งการในกรณีท่ีผูป้ฏิบติัไม่สามารถแก้ปัญหาได้ และวางแผนพฒันาความรู้บุคลากร
ทางการพยาบาลในทีม ลกัษณะงานแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปฏิบติัการพยาบาล ดา้นการ
วางแผน ดา้นการประสานงาน ดา้นการบริการผูรั้บบริการ(กองการพยาบาลส านกังานปลดักระทรวง 
กระทรวงสาธารณะสุข , 2561) ลักษณะงานทั้ ง 4 ด้าน ส่งผลต่อการพัฒนาการบริการทางการ
พยาบาล องค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนได้พยายามพัฒนาการบริการ เช่น การเพิ่ม
ความสามารถในการดูแลผูป่้วย การลดค่าใช้จ่ายท่ีไม่จ าเป็นในการดูแลผูป่้วย เพื่อปรับปรุงให้การ
บริการพยาบาลมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยการน านวตักรรมบริการมาใช้ในการ
พฒันาการบริการพยาบาล  
 การพฒันาการบริการดว้ยนวตักรรม หวัหนา้หอผูป่้วยมีบทบาทส าคญั เช่น ในการจดัท า
ระบบการใช้ขอ้มูลการบริการร่วมกนั หัวหน้าหอผูป่้วยในบทบาทหัวหน้าทีมผูใ้ช้ขอ้มูลมีบทบาท
ส าคญัในการออกแบบการเช่ือมต่อขอ้มูลหรือประวติัการรักษาพยาบาลของผูป่้วย เป็นผูรั้บผิดชอบ
ในการพัฒนาสมรรถนะการบันทึกข้อมูลผูรั้บบริการของสมาชิกในทีมพยาบาล ซ่ึงปัจจุบันใน
โรงพยาบาลเอกชนมีการน าระบบปฏิบติัการใหม่ๆ เขา้มาใช้ในโรงพยาบาลอย่างต่อเน่ือง หัวหน้า
หอผูป่้วยและทีมพยาบาลจึงตอ้งปรับตวัให้ทนัต่อนวตักรรมใหม่ ท่ีพฒันาขึ้นในระบบปฏิบติัการท่ี
โรงพยาบาลน ามาใช้งาน หัวหน้าหอผูป่้วยยงัมีบทบาทส าคญัในดา้นการพฒันาระบบการรายงาน 
การปรึกษาแพทยแ์ละการปรึกษาผูต้รวจการพยาบาลรวมทั้งการรายงานต่อผูบ้ริหารในระดบัท่ีสูง
กว่า พฒันานวตักรรมการรายงานต่างๆ มีการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใชใ้นระบบรายงาน เช่น 
ระบบไลน์ (Line) เพื่อความสะดวกรวดเร็วในการรายงานหรือขอค าปรึกษาสามารถส่งภาพและ
แผนผงัประกอบการขอค าปรึกษา นอกจากน้ีในโรงพยาบาลเอกชนยงัมีระบบท่ีเปิดให้แพทย์ท่ี
ป รึกษาเข้ามาดูผลการตรวจ เช่น  ผลการตรวจทางห้องปฏิบัติการ โดยใช้โปรแกรม ใน
ระบบปฏิบัติการทางคอมพิวเตอร์ท าให้สามารถส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้ น ซ่ึงการ
ด าเนินการดงักล่าวหัวหนา้หอผูป่้วยจะมีบทบาทในฐานะผูน้ าทีมปฏิบติัการ ตอ้งเขา้ร่วมพิจารณาขอ้
ก าหนดการใช้งานเพื่อให้มีประสิทธิภาพทั้ งด้านการรักษาพยาบาลและการรักษาความลับของ
ผูรั้บบริการ  
 หัวหน้าหอผูป่้วยเป็นผูน้ าทีมในการพฒันาระบบบริการพยาบาล ให้เกิดนวตักรรมการ
บริการท่ีสอดรับกบัเทคโนโลยี เคร่ืองมือแพทย์ และขอ้ก าหนดในมาตรฐานท่ีโรงพยาบาลขอการ
รับรองคุณภาพ พร้อมทั้งจดัท าระเบียบปฏิบติั วิธีปฏิบติัให้ทนัสมยัอยู่เสมอ การพฒันานวตักรรม
บริการทางการพยาบาลในระบบงานท่ีส าคญั เช่น ระบบการคดักรองผูป่้วยในการเขา้ถึงบริการท่ี
เหมาะสมและรวดเร็ว การจดัระบบคิวในการพบแพทย ์ระบบการเตือนและการควบคุมระยะเวลารอ
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คอยไม่ให้เกินจากท่ีก าหนด ในบางโรงพยาบาลพบว่ามีการน าหุ่นยนตม์าใชใ้นงานท่ีไม่จ าเป็นตอ้ง
ใชพ้ยาบาลวิชาชีพในการปฏิบติังาน เช่น การส่งเอกสาร การส่งตวัอย่างส่ิงส่งตรวจ ท าให้พยาบาล
วิชาชีพมีเวลาในการให้บริการผูรั้บบริการมากขึ้น ระบบการสอนสุขศึกษาโดยใชร้ะบบสารสนเทศ
ช่วยในการให้ค  าปรึกษาทางไกลโดยท่ีผู ้รับบริการสามารถเข้าถึงได้โดยไม่ต้องเดินทางมา
โรงพยาบาล นอกจากการพฒันานวตักรรมบริการยงัพบว่า หัวหนา้หอผูป่้วยยงัมีบทบาทในการน า
ทีมพฒันานวตักรรมบริการท่ีช่วยลดความเส่ียงให้แก่ผูรั้บบริการ เช่น การแสดงขอ้มูลผูป่้วยใน
ฐานขอ้มูลนอกจากจะมีขอ้บ่งช้ีทัว่ไป เช่น ช่ือ สกุล อายุ เพศ ยงัพบว่า มีการน ารูปถ่ายผูรั้บบริการมา
แสดงในทุกหน้าจอท่ีมีการบริการท าให้ลดการบริการผิดคนลงได้ ระบบการบันทึกอาการ
ผูรั้บบริการจะมีการเตือนระดับท่ีตอ้งเฝ้าระวงัและกิจกรรมแนะน าในแต่ละระดบั ท าให้เกิดความ
ปลอดภยัแมว้า่พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานมีประสบการณ์นอ้ยก็ตาม  
 จะเห็นไดว้่าหัวหน้าหอผูป่้วยมีบทบาทส าคญัในการพฒันานวตักรรมบริการในฐานะ
ผูน้ าทีมปฏิบติังาน การใช้ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ และ
สมาชิกในทีม ตลอดจนการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรท างานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ หวัหนา้หอผูป่้วยเป็นกลไกส าคญัในการด าเนินการจดัการนวตักรรมการบริการ เป็น
ผูบ้ริหารกลุ่มแรกท่ีจะส่ือสารความตอ้งการของผูบ้ริหาร ความตอ้งการของทีมพยาบาลและความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการ  
 หัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน มีบทบาทส าคญัในการบริหารจดัการหอผูป่้วย
ทั้งดา้นการบริการพยาบาลและการบริหารธุรกิจ ในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วซ่ึง
ส่งผลต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนั
ดา้นความแตกต่างของบริการ และการจดัการงบประมาณ ภายใตข้อ้จ ากดัดา้นรายไดแ้ละการควบคุม
ราคาค่าบริการ และปัญหาดา้นบุคลากรท่ีมีจ านวนจ ากดัจึงตอ้งแข่งขนัในดา้นการรักษาบุคลากรดา้น
การพยาบาลให้อยู่กับองค์กรนานท่ีสุดและเพิ่มบุคลากรใหม่ด้านพยาบาลให้มีจ านวนเพียงพอ 
ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลเอกชนคาดหวงัให้หวัหนา้หอผูป่้วยมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน (ปิยรัตน์  วฒันา , 2551) และ
สมรรถนะด้านการน าสู่การเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน (ศิรประภา    
ฤาชยั, 2558) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัส่งผลต่อการสร้างบรรยากาศภายในหน่วยงาน
ให้เอ้ือต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม (Tidd & Bessant, 2014) การพฒันานวตักรรมการบริการของหอ
ผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนจึงตอ้งพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย ส่งเสริม
ความเขา้ใจความตอ้งการของผูรั้บบริการและการสนับสนุนบรรยากาศในการพฒันานวตักรรม
บริการในทีมพยาบาล 
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3. แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเกีย่วข้อง 
 
 3.1 ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership 
behavior)  
 นักวิชาการส าคัญให้ความหมายของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว้ดังน้ี 
 เบิ ร์นส์  (Burns, 1978) ให้ความหมาย พฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง  คือ
พฤติกรรมท่ีผูน้ าตระหนักถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หาแรงจูงใจของผูต้าม พยายามให้ผูต้าม
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีสูงกว่าท่ีตั้งไว ้ยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามให้สูงขึ้นตาม
ระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s need hierarchy theory) ท าให้ผูต้ามร่วมกนัเคล่ือนไหว
ไปสู่จุดหมายท่ีสูงกวา่เกิดประโยชน์ทั้งแก่ผูน้ าและผูต้าม  
 แบส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994)ให้ความหมายว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงคือพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการการกระตุน้ให้เกิดความ
สนใจระหว่างผูร่้วมงานและผูอ่ื้นให้มองเห็นถึงแง่มุมใหม่ๆ  ในการท างาน และการท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมและขององค์กร รวมถึงมีการ
พฒันาความสามารถของผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น และมีศกัยภาพเพิ่มมากขึ้น โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลง
จะชกัน าให้ผูต้ามมองไปไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเพื่อน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่และมีประโยชน์
ต่อกลุ่มมากกว่า ทั้งน้ี พฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะชกัน าผูต้ามให้ท างานไดผ้ลงานมากกวา่ท่ีผู ้
ตามได้ตั้งใจไวต้ั้งแต่ตน้ และพฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงมกัจะใช้การทา้ทายเพื่อน าไปสู่การ
บรรลุผลงานในระดบัท่ีสูงขึ้น  
 แบส และ ริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006) ให้ความหมายพฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง คือ พฤติกรรมของผูน้ าท่ีจูงใจและกระตุน้ใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมายท่ีสูงกว่าท่ีตั้งใจหรือ
คิดวา่เป็นไปได ้
 จากการทบทวนวรรณกรรม  พบว่า มีนักวิชาการส าคัญเสนอองค์ประกอบของ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวโ้ดย แบส (Bass, 1985) เสนอองค์ประกอบของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ (1) การสร้างบารมี (Charisma) เป็นคุณลกัษณะ
พิเศษบางอย่างในตัวผู ้น าท่ีท าให้ผูต้ามรู้สึกสนใจ ศรัทธา ให้ความเคารพและประทับใจเม่ืออยู่
ใกลชิ้ด มีความดึงดูดส่วนตวัท่ีท าให้ผูต้ามเกิดความนิยมชมชอบ และท าใหผู้ต้ามคลอ้ยตาม สามารถ
ปฏิบติังานให้ลุล่วงตามเป้าหมายได ้มีพฤติกรรมท่ีสร้างแรงจูงใจในการท าให้พนัธกิจบรรลุตาม
จุดหมาย (2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) เป็นความสามารถ
ของผู ้น าในการยอมรับความแตกต่างของผู ้ตาม ให้ความสนใจในความต้องการและความ
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เจริญกา้วหนา้ของผูต้าม ค านึงถึงการพฒันาผูต้ามท่ีแตกต่างกนัรายบุคคล (3) การกระตุน้ทางปัญญา 
(Intellectual stimulation) เป็นการท่ีผูน้ าใชค้วามรู้ความสามารถของตนเองกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความ
เปล่ียนแปลง 
 ต่อมาแบส (Bass, 1990a) ได้ก าหนดองค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงเพิ่มคือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) ท าให้พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมี 4 องค์ประกอบ คือ (1) การสร้างบารมี (2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (3) การกระตุน้
ทางปัญญา และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 แบส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) ได้เสนอโมเดลภาวะผู ้น าเต็มรูปแบบ      
(The Model of full range of leadership) โดยใช้ช่ือว่า “4I’s” (Four I’s) จึงท าให้องค์ประกอบตาม
แนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) ประกอบด้วย         
4 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence) คือ การท่ีผู ้น า
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างส าหรับผูต้าม สามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความ
เฉลียวฉลาด มีสมรรถนะ มีความตั้งใจ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง และแน่วแน่ในอุดมการณ์ ยึดมัน่ใน
ความเช่ือ และค่านิยม ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  (2) การ
สร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation) คือการท่ีผูน้ ามีพฤติกรรมจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบั
ผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) สร้างเจตคติท่ีดี มีความคิดเชิงบวก สร้าง
และส่ือสารความหวงัท่ีผูน้ าตอ้งการให้กบัผูต้ามอยา่งชดัเจน ผูน้ าจะตอ้งแสดงออกถึงการมีวิสัยทศัน์
ร่วมกนั (3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) คือ การท่ีผูน้ ามีพฤติกรรมกระตุน้ผูต้าม  
ให้ท าส่ิงใหม่ ซ่ึงเป็นการกระตุ้นให้เกิดการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ ช่วยให้ผู ้ตามได้พัฒนา
ความสามารถ และ ตระหนักถึงการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized consideration) คือ การท่ีผูน้ าค  านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
 ยาเฮาวบิ์ มาฮาลาติ โมกาดาม และ ฟาร่าฮ์ (Yaghoubi, Mahallati, Moghadam, & Fallah, 
2014) มีการพัฒนาองค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยเพิ่มการอธิบาย
วิสัยทศัน์อยา่งเขา้ใจ (Vision explanation) 
 แบส และ ริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006) ได้รวบรวมขอ้มูลหลงัจากมีการน าเคร่ืองมือ
ประเมินพฤติกรรมภาวะผูน้ าตามแนวคิดของอโวลิโอ, แบส, และ จุง (Avolio, Bass, & Jung, 1999) 
ไปใชใ้นหลายประเทศทัว่โลก แบส และ ริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006) ยงัคงเห็นดว้ยวา่ พฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มี 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ (1) การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ (2) การสร้าง
แรงบนัดาลใจ (3) การกระตุน้ทางปัญญา (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
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 การศึกษาท่ีผ่านมามีการพฒันาเคร่ืองมือในการประเมินหรือวดัพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงไวห้ลากหลาย แต่มีเคร่ืองมือท่ีใช้กนัอย่างแพร่หลายในการประเมินพฤติกรรมภาวะ
ผู ้น าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ แบบสอบถามภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงพหุปัจจัย (Multifactor 
leadership questionnaire form rater: MLQ 5X) ตามแนวคิดของอโวลิโอและคณะ (Avolio et al., 
1999) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบ ดังน้ี (1) การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์  (2) การกระตุน้ทาง
ปัญญา (3) การสร้างแรงบนัดาลใจ และ (4) การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล มีผูใ้ชแ้บบสอบถามน้ี
ในการวิจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอย่างแพร่หลาย  แบสและริกกิโอ ไดติ้ดตามการใช้เคร่ืองมือน้ี
ในหลายประเทศทั่วโลกและน ามาสรุปในหนังสือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Bass & Riggio, 
2006)  
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้สังเคราะห์ความหมายและองค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวด้งัน้ี 
 พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย (Transformational leadership 
behaviors of head nurses) หมายถึง พฤติกรรมของหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกในทีม
พยาบาล โดยสามารถจูงใจและกระตุน้ให้สมาชิกในทีมพยาบาลในหอผูป่้วยให้บรรลุเป้าหมายท่ีสูง
กวา่เกณฑท่ี์ก าหนดได ้ประเมินจากเคร่ืองมือท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นมี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
  1) การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ (Idealized influence) คือการท่ีผูน้ าประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีให้แก่ผูต้าม ไดรั้บการยกย่องนับถือ ท าให้ผูต้ามตอ้งการเลียนแบบพฤติกรรมของผูน้ า 
ไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกในทีมว่ามีความสามารถพิเศษ มีความเพียร มีความมุ่งมัน่ ยินดีท่ีจะรับ
ความเส่ียงร่วมกบัผูต้าม ผูน้ าปฏิบติัตามแนวทางปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง มีความมัน่ใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรค 
และแสดงใหเ้ห็นถึงการมีมาตรฐานสูงในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัจรรยาบรรณและจริยธรรม พฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ แบ่งออกเป็นสองดา้นย่อยคือ พฤติกรรมของ
ผูน้ า และองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าแต่การศึกษาคร้ังน้ีใหค้วามส าคญักบัพฤติกรรมของผูน้ า 
  2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) คือ การท่ีผูน้ าท าหน้าท่ีกระตุ้น
และสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัคนรอบขา้งโดยให้ความหมายของงานท่ีรับผิดชอบอย่างชดัเจนและ
ตั้ งเป้าหมายท่ีท้าทายความสามารถของผู ้ตาม สร้างจิตวิญญาณของทีม กระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นและการมองโลกในแง่ดี ผูน้ าให้ผูติ้ดตามมีส่วนร่วมในการมองเห็นอนาคตท่ีดี และมี
การส่ือสารท่ีชดัเจนถึงความคาดหวงัท่ีสมาชิกในทีมตอ้งการพบและแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมัน่ใน
เป้าหมายและวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไวร่้วมกนั 
  3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) คือ การท่ีผูน้ ากระตุน้ให้ผูต้ามใช้
วิธีตั้งสมมุติฐานในการแกไ้ขปัญหา ทบทวนสมมุติฐานท่ีเหมาะสมเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการแกไ้ข
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ปัญหา โดยการตั้งค  าถามและแสวงหาค าตอบในแง่มุมใหม่ท่ีหลากหลายและสร้างสรรค์ ใช้วิธีการ
ตั้ งต าถามเพื่อน าไปสู่การร่วมกันแสวงหาค าตอบ ตรวจสอบสมมุติฐานท่ีส าคัญและพิจารณา
สมมุติฐานท่ีเหมาะสมเพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหา เปล่ียนแปลงมุมมองในการแกปั้ญหาเพื่อหาวิธีการ
แก้ปัญหาท่ีแตกต่างจากเดิม ปรับปรุงวิธีท างานให้ดีขึ้ น แนะน าวิธีการใหม่ ๆ ให้ผูต้าม ท าให้
มองเห็นปัญหาในแง่มุมท่ีแตกต่างกนั ใหส้มาชิกมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดใหม่ๆ ท่ีสร้างสรรค์
ในการแกไ้ขปัญหาโดยไม่วิจารณ์ถึงความผิดพลาดในการท างานของผูต้ามแต่ละคน และไม่วิจารณ์
ความคิดของผูต้ามท่ีคิดแตกต่างจากแนวคิดของผูน้ า  
  4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือการท่ีผูน้ าค  านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ให้ความสนใจเป็นพิเศษกบัความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคนเพื่อความส าเร็จและความกา้วหนา้โดย
ท าหน้าท่ีเป็นโคช้หรือท่ีปรึกษาให้ผูต้ามเพื่อให้ไดรั้บการพฒันาให้มีศกัยภาพในระดบัสูงขึ้นอย่าง
ต่อเน่ือง การพิจารณาความแตกต่างรายบุคคลจะถูกน ามาปฏิบติัเม่ือมีโอกาสเรียนรู้ใหม่ ผูน้ าสร้าง
บรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยความแตกต่างระหว่างบุคคล พฤติกรรมของผูน้ าแสดงให้เห็นถึงการยอมรับ
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล ใช้การส่ือสารสองทางผูน้ าฟังอย่างมีประสิทธิภาพ ผูน้ ามอบหมาย
งานเพื่อการพฒันาผูต้าม งานท่ีไดรั้บมอบหมายจะถูกตรวจสอบเพื่อดูว่าผูต้ามตอ้งการการสนบัสนุน
เพิ่มเติมและติดตามผลงานเพื่อประเมินความกา้วหนา้ 
 การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการวิจยัคร้ังน้ีใชท้ฤษฎีของแบส และ
ริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006) ซ่ึงยนืยนัองคป์ระกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดย
การสรุปรวบรวมจากงานวิจยัภาวะผูน้ าจากหลายประเทศทัว่โลก นอกจากน้ีแบสและริกกิโอยงัคง
องค์ประกอบตามทฤษฎีของแบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) ไว้ สามารถน าไป
เปรียบเทียบกบังานวิจยัท่ีผ่านมาซ่ึงนิยมศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีแบ่งออกเป็น     
4 องค์ประกอบ ตามทฤษฎีของแบส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) ซ่ึงสอดคลอ้งกบับริบท
ของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในประเทศไทย 
 การศึกษาคร้ังน้ีเพื่อให้ได้เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมกับการศึกษาในบริบทพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน ผูว้ิจัยจึงพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใช้
ประเมินพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงขึ้ นใหม่โดยใช้ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีแบสและริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006) ไดส้รุปไว ้
 
 3.2 บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน (Team climate inventory)  
 นักวิชาการส าคญัให้ความหมายของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team 
climate inventory) ไว้โดยแอนเดอร์สัน  และ  เวสท์  (Anderson & West, 1998) ให้ความหมาย 
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บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน  คือ การรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในทีมงานท่ีมี ต่อ
สภาพแวดลอ้มการท างาน และ คุณสมบติัของทีมงานท่ีสมาชิกไดด้ ารงอยู่ว่าเป็นบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อ
การสร้างสรรค์นวตักรรม เบน, แมนน์, และ พิโรลา-เมอร์โล (Bain, Mann & Pirola-Merlo, 2001)     
ให้ความหมายของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานไว ้ดังน้ี สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม
ส าหรับการกระตุน้ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมผ่านทางสังคมและกระบวนการทางจิตวิทยา  
 นอกจากน้ีนักวิชาการได้แบ่งองค์ประกอบบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
โดยแอนเดอร์สัน และ เวสท์ (Anderson & West, 1998) ได้เสนอแนวคิดท่ี  เรียกว่าเป็นทฤษฎี             
4 องค์ประกอบของบรรยากาศส าหรับนวตักรรม (Four factor theory of climate for innovation)       
มีรายละเอียดดงัน้ี  
 1. การมีวิสัยทศัน์ (Vision) คือ ความคิดเก่ียวกับผลลพัธ์ท่ีมีคุณค่า เสนอเป้าหมายใน
ระดับท่ีสูงขึ้ นและเป็นแรงจูงใจในการท างานกลุ่มงาน มีวตัถุประสงค์ในการท างานท่ีชัดเจน 
สามารถพฒันาวิธีการท างานท่ีเหมาะสมกบัเป้าหมาย ท าให้ความพยายามของสมาชิกในกลุ่มนั้นมี
เป้าหมายและทิศทางท่ีชดัเจนด้วย วิสัยทศัน์ในทศันะของแอนเดอร์สัน และ เวสท์ น้ี ประกอบไป
ดว้ย 4 ส่วนส าคญั ไดแ้ก่ (1) ความชดัเจนของวิสัยทศัน์ (2) ธรรมชาติของวิสัยทศัน์ หมายถึงการท่ี
วิสัยทัศน์ของกลุ่มนั้ นสร้างผลลัพธ์ท่ีมีคุณค่าต่อสมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม (3) การมีส่วนร่วม 
วิสัยทศัน์เป็นท่ี ยอมรับอย่างกวา้งขวางจากคนในกลุ่ม (4) การบรรลุได ้ซ่ึงหมายถึงการท่ีวิสัยทศัน์
ของ กลุ่มนั้น จะตอ้งสามารถบรรลุได ้
 2. ความปลอดภัยในการมี ส่วนร่วม (Participative safety) ถือเป็นคุณลักษณะทาง 
จิตวิทยา (Psychological construct) ท่ีส าคญัอย่างยิ่งต่อการจูงใจและสนับสนุนให้บุคคลได้มีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ สมาชิกทั้งหมดของกลุ่มรู้สึกว่าสามารถท่ีจะเสนอความคิด และทางแกปั้ญหา
ใหม่ๆ ในบรรยากาศท่ียอมรับความเห็นของสมาชิกในทีมและพิจารณาทุกความเห็น บรรยากาศ
เช่นน้ีแมแ้ต่ความขดัแยง้ก็เป็นเร่ืองท่ียอมรับได ้มีองค์ประกอบส าคญั 2 ประการ (1) การมีส่วนร่วม
ในทีม (Team participation) (2) ความปลอดภยั (Safety) การมีส่วนร่วมมี 3 มิติ คือ การมีอิทธิพล
เหนือการตดัสินใจ การแบ่งปันขอ้มูล และความถี่ในการปฏิสัมพนัธ์  
 3. การมุ่งงาน (Task orientation) คือการตระหนักร่วมกันของสมาชิกในทีมท่ีตอ้งการ
ความเป็นเลิศ (Excellence) ของคุณภาพของผลงาน (Task performance)ท่ี ดี ซ่ึงเป็นผลมาจาก
วิสัยทศัน์และผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัร่วมกนั การมุ่งงานจะแสดงใหเ้ห็นจากการประเมินผล (Evaluation) 
การแกไ้ขเปล่ียนแปลง (Modification) ระบบควบคุม (Control system) และการตรวจสอบค าวิจารณ์ 
(Critical appraisals) ปัจจยัการมุ่งงานแสดงให้เห็นถึง ความผูกพนัท่ีกลุ่มมีต่อผลงานท่ีท าดว้ยกนัใน
ระดบัดีเลิศ กบับรรยากาศท่ีสนับสนุนการน านโยบาย (Policies) กระบวนการท างาน (Procedures) 
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และวิธีการ (Methods) ท่ีถูกปรับปรุงขึ้นมานั้นไปใชใ้นการปฏิบติังานของทีม การมุ่งงานมี ประเด็น
ส าคัญคือ  (1) บรรยากาศเพื่ อความเป็นเลิศ (Climate for excellence) หมายถึง การท่ีสมาชิก
สนบัสนุนกนัเพื่อความเป็นเลิศของผลงานของกลุ่มงานท่ีตนเป็นสมาชิก (2) การก่อความขดัแยง้เชิง
สร้างสรรค์ (Constructive controversy) ซ่ึงเป็นความขดัแยง้ท่ีเกิดจากความอยากรู้อยากเห็นน าไปสู่
การคน้หาหาค าตอบท่ีตรงกนัขา้ม เกิดการพิจารณาดว้ยมุมมองท่ีเปิดกวา้งและเกิดความเขา้ใจส่ิงท่ี
เป็นเหตุของความขดัแยง้ รวมถึงการรวมความคิดเหล่านั้นให้เป็นทางเลือกใหม่ท่ีสมาชิกในกลุ่ม
ยอมรับได ้
 4. การสนับสนุนนวตักรรมภายในกลุ่มงาน (Intra group support for innovation) คือ 
การท่ีสมาชิกในกลุ่มงานเดียวกนัพยายามท่ี จะเสนอวิธีการสนับสนุน ส่งเสริมระหว่างกันภายใน
กลุ่มหรือทีมงาน การสนับสนุนอาจเป็นการจดัสรรเวลาท่ีเพียงพอในการพฒันานวตักรรม การให้
ความร่วมมือของสมาชิกในการปฏิบติังานและการแบ่งปันทรัพยากรระหวา่งสมาชิก 
 ต่อมาดรูว ์และเวสท ์(Dreu & West, 2001) ไดป้รับองคป์ระกอบของบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน เหลือ 3 องค์ประกอบ คือ (1) ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม คือ การท่ี
พนกังานรับรู้บรรยากาศการท างานท่ีไม่เป็นภยัคุกคามในการปฏิบติังาน พนกังานควรมีความรู้สึกท่ี
ปลอดภัยเชิงจิตวิทยา  (Psychologically safety) พนักงานไม่ควรได้รับค าต าหนิหรือถูกลงโทษ          
ในกรณีท่ี พนกังานมีความคิดใหม่ๆ หรือกระท าส่ิงใดท่ีผิดไปบา้งจากส่ิงท่ีเคยปฏิบติั (Edmondson, 
1999) (2) ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศ คือ การท่ีพนักงานมีความพยายามท่ีจะเป็นเลิศในการ
ปฏิบติังาน ภายใตร้ะบบการประเมินคุณภาพและการปรับปรุงพฒันางาน การตระหนักต่อการเพิ่ม
คุณภาพของการปฏิบัติงาน และ (3) การสนับสนุนนวตักรรม คือ การให้ความเห็นชอบและการ
สนบัสนุนต่อความพยายามในการเสนอความคิดและวิธีการใหม่ๆ ท่ีไดจ้ากการปรับปรุงพฒันามาใช้
ในการท างาน 
 องคป์ระกอบของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ตามท่ีดรูว ์และเวสท์ เสนอ
แมว้่าจะมีความใหม่กว่าแนวคิดของแอนเดอร์สัน และเวสท์ แต่ดรูว ์และเวสท์ ไม่มีองค์ประกอบ
วิสัยทศัน์ซ่ึงนักวิชาการส่วนใหญ่เห็นว่ามีความส าคญั ท าให้องค์ประกอบของบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน ตามแนวคิดของแอนเดอร์สัน และเวสท์ถูกใช้อย่างแพร่หลาย บรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานท่ีพฒันาขึ้นโดยแอนเดอร์สัน และเวสท์ (Anderson & West, 1998)     
มีลกัษณะพิเศษคือ มุ่งเน้นบรรยากาศท่ีสามารถสนับสนุนกลุ่มงานให้สร้างนวตักรรมขึ้นโดยตรง 
ดงันั้น บรรยากาศของแอนเดอร์สัน และ เวสท ์จึงเป็นบรรยากาศเพื่อนวตักรรม (ตรีทิพย ์ บุญแยม้, 
2554) 
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 การทบทวนการศึกษาท่ีผ่านมา เคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงานอย่างแพร่หลายคือ แบบวัดบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน (Team climate 
inventory) หรือ TCI เป็นเคร่ืองมือเชิงจิตวิทยาเร่ิมใช้ในปีค.ศ. 1994 คิดคน้โดยแอนเดอร์สัน และ 
เวสท์ (Anderson & West, 1998) เป็นเคร่ืองมือท่ีพัฒนาจากปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อบรรยากาศของ 
กลุ่มงาน ใชก้ลุ่มตวัอย่างเป็นผูบ้ริหาร 155 คน จากทีมบริหารโรงพยาบาล 27 ทีม ประกอบดว้ยขอ้
ค าถาม จ านวน 38 ขอ้ โดย ด้านวิสัยทศัน์ประกอบด้วยค าถามจ านวน 11 ขอ้ การมีส่วนร่วมอย่าง
ปลอดภยัประกอบดว้ยค าถามจ านวน 12 ขอ้ ดา้นการมุ่งงาน ประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 8 ขอ้ และ 
การสนบัสนุนนวตักรรมประกอบดว้ยค าถาม จ านวน 7 ขอ้ แบบสอบถามมีการใชแ้ละปรับปรุงมา
อย่างต่อเน่ือง (Kivimaki & Elovainio, 1999; Strating & Nieboer, 2009; Tseng, 2009) มีการพัฒนา
เคร่ืองมือวดัน้ีให้มีความเหมาะสมในการน าไปปรับใช้กับบริบทในหลายประเทศ ได้แก่ ประเทศ
ฟินแลนด ์ไตห้วนั และ ฮอลแลนด ์ 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดส้ังเคราะห์ความหมายและองคป์ระกอบของบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงานไวด้งัน้ี 
 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory) หมายถึง บรรยากาศ
การท างานท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการสร้างนวตักรรมของทีมพยาบาล มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
  2.1 การมีวิสัยทศัน์ (Vision) หมายถึง การท่ีทุกคนในทีมมีความเขา้ใจเป้าหมายใน
การท างานอย่างชดัเจน เห็นคุณค่าของเป้าหมาย คิดว่าเป้าหมายในการท างานท่ีก าหนดขึ้นสามารถ
บรรลุผลไดจ้ริง ยอมรับเป้าหมายในการท างานร่วมกนั 
  2.2 ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (Participative safety) หมายถึง การท่ีทุกคนใน
ทีมการพยาบาลมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการท างานในหอผูป่้วย ทีมพยาบาลรับฟังความ
คิดเห็นของทุกคนแม้ว่าจะเป็นความเห็นส่วนน้อยและทุกคนในทีมสามารถแสดงความคิด เห็น        
ในการท างานทั้งในรูปแบบทางการและไม่เป็นทางการ 
  2.3 การมุ่งงาน (Task orientation) หมายถึง การท่ีทุกคนในทีมยอมรับให้มีตรวจทาน
การท างานซ่ึงกนัและกนัเพื่อรักษาผลงานในระดบัสูง ทุกคนร่วมกนัสร้างสรรค ์ต่อยอดความคิดของ
กนัและกนั เพื่อผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด ทุกคนในทีมทบทวนความเห็นท่ีแตกต่างกนัและน ามาใชป้ระโยชน์
เพื่อพฒันาผลงานท่ีดี 
  2.4  การสนับส นุนนวัตกรรมในกลุ่ มงาน  ( Intragroup support for innovation) 
หมายถึง การท่ีทุกคนในทีมการพยาบาลต่างให้การสนับสนุนการท างานต่อกนัเป็นอย่างดีในการ
ประยกุตใ์ชแ้นวคิดใหม่เพื่อให้เกิดผลงานท่ีดี ไดรั้บการสนบัสนุนให้มีเวลาเพียงพอในการคิดวิธีการ
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ท างานใหม่ๆ สมาชิกในทีมต่างแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ ในการท างานระหวา่งกนั ร่วมมือและใหก้าร
สนบัสนุนดว้ยดีต่อกนั  
 ในการวิจยัคร้ังน้ีน าเคร่ืองมือของรัชชพงษ์  ชชัวาลย ์(2561) ซ่ึงพฒันาจากแนวคิดของ
แอนเดอร์สัน และ เวส (Anderson & West, 1998) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารคน้พบกลยุทธ์
ส่งเสริมให้องค์กรมีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานท่ีเหมาะสมในการสร้างนวตักรรม  มี
การแลกเปล่ียนและแบ่งปันวิสัยทศัน์ภายในทีมงาน สมาชิกพยายามมีส่วนร่วมท่ีจะหากลยุทธ์และ
แนวทางพฒันาการท างานของทีมให้บรรลุเป้าหมาย (ดุสิต  จกัรศิลป์, 2558) มาปรับใช ้เคร่ืองมือของ
รัชชพงษ์  ชัชวาลย์ (รัชชพงษ์  ชัชวาลย์, 2561) พัฒนาจากแนวคิดของแอนเดอร์สัน และ เวส 
(Anderson & West, 1998) มีองคป์ระกอบตรงตามแนวคิดของแอนเดอร์สัน และ เวส (Anderson & 
West, 1998) ทุกองค์ประกอบ  ข้อค าถามสามารถปรับใช้ในบริบทของหอผูป่้วยในโรงพยาบาล
เอกชน  
 
 3.3 พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด (Market orientation behaviors) 
 นักวิชาการส าคญัให้ความหมายของพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดไว้โดย เนเวอร์ และ
สเลเตอร์ (Naver & Slater, 1990) ให้ความหมาย พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด คือการให้ความส าคญั
กบัความตอ้งการผูรั้บบริการ การตอบสนองต่อคู่แข่งขนัการคา้และการประสานงานภายในทีม เพื่อ
พฒันาการบริการให้ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 
การมุ่งเน้นผูรั้บบริการ การมุ่งเน้นคู่แข่งขัน  และการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 
ในขณะท่ี เจวอร์สก้ี และ โคฮ์ลี (Jaworski & Kohli, 1993) ให้ความหมายพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด
ว่าเป็นการเก็บรวบรวมและคน้หาขอ้มูลทางการตลาดโดยทัว่ ๆ ไปอย่างกวา้ง ๆ ท่ีมีอิทธิพลและ
เก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีเป็นความตอ้งการและความจ าเป็นของผูรั้บบริการทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 
แลว้กระจายขอ้มูลท่ีไดรั้บมานั้นไปสู่ทุกหน่วยงานในองคก์รให้รับทราบโดยทัว่กนัแลว้เสนอสินคา้
หรือบริการเพื่อตอบสนองตามความตอ้งการนั้น 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งองค์ประกอบของพฤติกรรมการ
มุ่งเน้นตลาด โดย แนวคิดของเนเวอร์ และ สเลเตอร์ (Naver & Slater, 1990) เป็นแนวคิดในเชิง
วฒันธรรมองคก์ร ท่ีมีองค์ประกอบดา้นพฤติกรรม 3 ดา้น ไดแ้ก่ การมุ่งเน้นผูรั้บบริการ การมุ่งเน้น
คู่แข่งขนั และการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน และองค์ประกอบดา้นการตดัสินใจ 2 
ด้าน ได้แก่ การเน้นผลลัพธ์ระยะยาว  และผลก าไรโดย (1) การมุ่งเน้นผู ้รับบริการ (Customer 
orientation) หมายถึง การให้ความส าคัญกับผู ้รับบริการโดยมุ่งมั่นท่ีจะให้บริการผู ้รับบริการ
(Customer commitment ) สร้างบริการท่ีคุ ้มค่าส าหรับผู ้รับบริการ (Create customer value) เข้า
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ใจความตอ้งการของผูรั้บบริการ (Understand customer needs) ก าหนดวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างความ
พอใจให้แก่ผูรั้บบริการ (Customer satisfaction objectives) วดัระดบัความพึงพอใจของผูรั้บบริการ
(Measure customer satisfaction) และจัดการบริการหลังการขาย  (After sales service ) (2) การ
มุ่งเนน้คู่แข่งขนั (Competitor orientation) หมายถึง การใหค้วามส าคญัต่อขอ้มูลของคู่แข่งขนัท่ีไดรั้บ
จากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องขององค์กร ตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อกิจกรรมของคู่แข่งขนั ผูบ้ริหาร
สูงสุดทบทวนกลยุทธ์เก่ียวกบัคู่แข่งขนั แสวงหาโอกาสท่ีจะท าให้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (3) การ
ประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (Inter-functional coordination) หมายถึง ความร่วมมือ
ระหว่างหน่วยงานโดยมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลระหว่างหน่วยงาน มีกลยุทธ์ในการเก็บขอ้มูลจาก
ผูรั้บบริการและบูรณาการการบริการของทุกหน่วยงานเขา้ดว้ยกนั ทุกกิจกรรมการบริการสร้างความ
คุม้ค่าใหแ้ก่ผูรั้บบริการ มีการใชข้อ้มูลผูรั้บบริการร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ  
  องคป์ระกอบดา้นการตดัสินใจมี 2 ดา้น ไดแ้ก่ (1) การเน้นผลลพัธ์ระยะยาว (Long-
term focus) เป็นการน าองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรม 3 ดา้น (การมุ่งเนน้ผูรั้บบริการ การมุ่งเนน้คู่แข่ง
ขนัและการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน) มาปฏิบติัเพื่อให้เกิดผลก าไรในระยะยาว เพื่อ
ความอยู่รอดขององคก์ร เน่ืองมาจากการแข่งขนัองคก์รตอ้งมีการคิดค้นส่ิงใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ืองเพื่อ
เพิ่มมูลค่าให้ผูรั้บบริการ ช่วงระยะเวลาจึงเป็นส่ิงจ าเป็นในการก าหนดกลยุทธ์เพื่อวิเคราะห์สภาพ
การลงทุนขององค์กร (2) การเน้นผลก าไร (Profitability) ซ่ึงบางคร้ังอาจเรียกกนัว่าความมัง่คัง่ทาง
เศรษฐกิจ (Economic wealth) เป็นการเน้นในเร่ืองการตัดสินใจโดยให้ความส าคัญต่อผลก าไร 
แนวคิดการมุ่งเนน้ตลาด ส่งผลตอ่การบริหารจดัการภายในองคก์รท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการด าเนินงาน
และการพฒันาแนวทางท่ีน าไปสู่การแข่งขนั และมุมมองในดา้นการตลาดท่ีจะส่งผลต่อการตดัสินใจ
ในระยะยาวและผลก าไรท่ีดีขององคก์ร 
  องค์ประกอบของพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดตามแนวคิดของเจวอร์สก้ี และ โคฮ์ลี 
(Jaworski & Kohli, 1993) เป็นการน าแนวคิดทางการตลาดมาปฏิบัติหรือน ามาเช่ือมโยงกับการ
มุ่งเน้นผูรั้บบริการ ซ่ึงประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ (1) การก่อให้เกิดความสามารถในด้าน
การตลาดของธุรกิจเก่ียวกบัความตอ้งการของผูรั้บบริการในปัจจุบนัและผูรั้บบริการในอนาคตของ
องคก์ร (Intelligence generation) (2) การเผยแพร่ความสามารถทางดา้นการตลาดในแต่ละแผนกของ
ธุรกิจ (Intelligence dissemination) (3) การตอบสนองของธุรกิจ (Responsiveness)โดยหน่วยงาน
ภายในองคก์รมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมเพื่อบรรลุความตอ้งการของผูรั้บบริการส่วน 
  ถึงแมว้่าทั้งสองแนวคิดให้ความส าคญักบัผูรั้บบริการเหมือนกนัแต่องคป์ระกอบตาม
แนวคิดของเนเวอร์ และ สเลเตอร์ (Naver & Slater, 1990) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบดา้นพฤติกรรมท่ี
แสดงต่อผูรั้บบริการ คู่แข่งขันและหน่วยงานท่ีต้องประสานงานด้วย  แนวคิดของเนเวอร์ และ
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สเลเตอร์ (Naver & Slater, 1990) มีแนวทางเดียวกับเกณฑ์การประเมินรางวลัคุณภาพระดับชาติ 
(Malcolm Baldrig National Quality Award) ซ่ึงเป็นแนวคิดของการจดัการองคก์รสู่ความเป็นเลิศท่ีมี
ความเก่ียวขอ้งกบัมาตรฐานการรับรองคุณภาพสถานพยาบาลซ่ึงโรงพยาบาลเอกชนใชเ้ป็นแนวทาง
ในการบริหารจดัการ ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงใช้แนวคิดของเนเวอร์ และ สเลเตอร์ (Naver & Slater, 
1990) โดยใช้องค์ประกอบเฉพาะด้านพฤติกรรม  3 ด้าน ไดแ้ก่ การมุ่งเน้นผูรั้บบริการ การมุ่งเน้น
คู่แข่งขนั และการประสานความร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน  
  การประเมินพฤติกรรมการมุ่งเน้นการตลาด พบว่า มีการสร้างเคร่ืองมือประเมิน
พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดท่ีพฒันาจากแนวคิด เนเวอร์ และ สเลเตอร์ (Naver & Slater, 1990)และ
แนวคิดของเจวอร์สก้ี และ โคฮ์ลี (Jaworski & Kohli, 1993)  อย่างแพร่หลาย การน าไปใช้ขึ้นกับ
ความเหมาะสมและวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 
  การวิจยัคร้ังน้ีไดส้ังเคราะห์ความหมายและองค์ประกอบของพฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดจากแนวคิด เนเวอร์ และ สเลเตอร์ (Naver & Slater, 1990) ไวด้งัน้ี 
  พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด (Market orientation behaviors) หมายถึง พฤติกรรมท่ีให้
ความส าคัญต่อความต้องการผูรั้บบริการ การตอบสนองต่อข้อมูลโรงพยาบาลคู่แข่ง และการ
ประสานงานภายในทีมเพื่อพฒันาการบริการให้ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ ในการ
วิจยัคร้ังน้ีประเมินโดยเคร่ืองมือท่ีน าเคร่ืองมือ พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดของ กสัมา  กาซ้อนและ
คณะ (2557) มาปรับใชป้ระกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ คือ 
  1. การมุ่งเนน้ผูรั้บบริการ (Customer orientation) หมายถึง ความมุ่งมัน่ท่ีจะให้บริการ
ท่ีสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ เขา้ใจความตอ้งการของผูรั้บบริการ มีวิธีสร้างมูลค่าเพิ่ม
ใหก้บับริการพยาบาลท่ีให้แก่ผูรั้บบริการ ก าหนดวตัถุประสงคข์องหอผูป่้วยเพื่อสร้างความพึงพอใจ
ให้แก่ผูรั้บบริการ ประเมินความพึงพอใจของผูรั้บบริการอย่างเป็นระบบและให้ความส าคญักบัการ
บริการหลงัการจ าหน่ายผูป่้วยออกจากหอผูป่้วย 
  2. การมุ่ ง เน้นคู่ แข่ งขัน  (Competitor orientation) หมายถึง พฤติกรรมการให้
ความส าคัญคู่แข่งขันโดยมีการวิ เคราะห์ จุดแข็ง และความสามารถของโรงพยาบาลคู่แข่ง  
ปรับเปล่ียนการบริการพยาบาลของหอผูป่้วยเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัเม่ือเทียบกับ
บริการพยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่ง ใช้ขอ้มูลการบริการพยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่งท่ีไดจ้าก
จากฝ่ายขายของโรงพยาบาล และแสวงหาโอกาสท่ีท าให้ได้เปรียบในการแข่งขันด้านบริการ
พยาบาล 
  3. การประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (Inter functional coordination) 
หมายถึง การท่ีทีมพยาบาลผสานบริการกับหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง การแสวงหาข้อมูลจาก
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ผูรั้บบริการในปัจจุบันและผูท่ี้มีโอกาสเป็นผูรั้บบริการในอนาคต  มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลในการ
ใหบ้ริการผูรั้บบริการแก่กนั 
 ในการศึกษาพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด คร้ังน้ีให้ความส าคัญกับความต้องการ
ผูรั้บบริการ คู่แข่งการคา้และการประสานงานภายในทีม เพื่อพฒันาการบริการให้ตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของผูรั้บบริการ จึงใช้แบบสอบถามพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดของกัสมา  กาซ้อน 
และ คณะ (2557) ซ่ึงพัฒนาตามแนวคิดของนาร์เวอร์ และ  สลาเตอร์ (Narver & Slater, 1990)           
มีองค์ประกอบครบทั้งสามองค์ประกอบคือ (1) การมุ่งเน้นผูรั้บบริการ (2) การมุ่งเน้นคู่ (3) การ
ประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน เม่ือพิจารณาขอ้ค าถามสามารถน ามาปรับให้เหมาะสมกบั
บริบทของหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนได ้  
 
  3.4 นวัตกรรมการบริการ 
  นักวิชาการส าคัญให้ความหมายของนวัตกรรมการบริการไว้โดยชุมปีเตอร์ 
(Schumpeter, 1934) ให้ความหมายนวตักรรมการบริการ คือ การปรับปรุงผลิตภณัฑห์รือบริการใหม่ 
ปรับเปล่ียนคุณภาพผลิตภัณฑ์หรือบริการท่ีมีอยู่แล้วโดยการสร้างขึ้นใหม่ (Radical innovation ) 
หรือปรับปรุงจากท่ีมีอยู่ เดิม (Incremental innovation) ดรีเจอร์ (Drejer, 2004) ให้ความหมาย
นวตักรรมการบริการ คือ การพัฒนาท่ีสัมฤทธ์ิผล  ของการบริการใหม่หรือสินค้าใหม่ รวมถึง
กิจกรรมท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ๆ ทุกระดับท่ีต้องอยู่ภายใต้การแก้ไขและพฒันา  และอุซุย( Usui , 
2009) ให้ความหมายนวตักรรมการบริการ คือ การยกระดับประสิทธิภาพไปพร้อมกับการเพิ่ม
ประสิทธิผลของระดบัการบริการและการสร้างมูลค่าเพิ่ม 
  แนวคิดนวัตกรรมการบริการเร่ิมขึ้ นในราวปีค.ศ. 1934 โดยพัฒนาจากแนวคิด
นวตักรรม (Innovation) ของชุมปีเตอร์ (Schumpeter, 1934) นวตักรรมเป็นการปรับปรุงผลิตภณัฑ์
หรือบริการใหม่ ปรับเปล่ียนคุณภาพผลิตภณัฑห์รือบริการท่ีมีอยู่แลว้โดยการสร้างขึ้นใหม่ (Radical 
innovation) หรือปรับปรุงจากท่ีมีอยู่เดิม (Incremental innovation) แนวคิดนวตักรรมของชุมปีเตอร์ 
(Schumpeter, 1934) เป็นรากฐานทฤษฎีในการพฒันาแนวคิดนวตักรรมการบริการในเวลาต่อมา 
(Chen, Chen, Ho, & Lee, 2009) การจ าแนกองคป์ระกอบของนวตักรรมมีมุมมองได ้2 มิติ คือ  
  1) มิติด้านเป้าหมายของนวตักรรม ชุมปีเตอร์ได้แบ่งองค์ประกอบของนวตักรรม 
ออกเป็น 4 องค์ประกอบ (4Ps’ of innovation) ไดแ้ก่ (1) Product / Service innovation: การเปล่ียนแปลงใน 
“ผลิตภัณฑ์หรือบริการ” (2) Process innovation: การเปล่ียนแปลงกระบวนการผลิต  (3) Position 
innovation: การเปล่ียนแปลงรูปแบบของสินค้าหรือบริการ หรือเปล่ียนต าแหน่งการตลาด              
(4) Paradigm innovation: การมุ่งใหเ้กิดนวตักรรมท่ีเปล่ียนแปลงกรอบความคิด 
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  2) มิติด้านการเปล่ียนแปลงของนวตักรรม แบ่งองค์ประกอบของนวตักรรมตาม
ระดับหรือลกัษณะของการเปล่ียนแปลงได ้2 องค์ประกอบ คือ (1) นวตักรรมท่ีพฒันาต่อยอดจาก
บริการเดิม (Incremental service innovation) คือค่อยๆ เปล่ียนแปลงหรือมีการเปล่ียนแปลงเพียง
เล็กน้อยเป็นการปรับปรุงระบบหรือกระบวนการท างานต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และ         
(2) นวตักรรมในลกัษณะเฉียบพลนั (Radical service innovation) คือ นวตักรรมท่ีเปล่ียนแปลงการ
บริการไปอย่างส้ินเชิง การแบ่งองค์ประกอบตามมิติการเปล่ียนแปลงมีการน ามาศึกษาวิจยัในเวลา
ต่อมา  (Min, Kalwani & Robinson, 2006; Olsen & Sallis, 2006; Song & Thieme, 2009; Cheng & 
Krumwiede, 2012) นวตักรรมท่ีพฒันาต่อยอดจากบริการเดิม ท าให้เกิดแรงผลกัดนัด้านนวตักรรม
สร้างความแข็งแกร่งให้องค์กรมัน่คงขึ้น นวตักรรมในลกัษณะเฉียบพลนัสร้างความกา้วหน้าเชิง    
กลยทุธ์ท าใหอ้งคก์รเติบโตดา้นธุรกิจอยา่งย ัง่ยนื (Herkema, 2003) 
  ในการศึกษาคร้ังน้ีนวตักรรมการบริการ (Service innovation) ของหอผู ้ป่วยใน
โรงพยาบาลเอกชน หมายถึง ผลลัพธ์จากการเปล่ียนแปลงบริการพยาบาลทั้ งในด้านรูปแบบ 
เทคโนโลยีหรือการเพิ่มประโยชน์ของบริการพยาบาล มี 5 ตวับ่งช้ี โดยตวับ่งช้ีการดดัแปลงบริการ
พยาบาลจากบริการท่ีมีอยูเ่ดิม และการยกระดบับริการของบริการพยาบาลท่ีมีอยู่เดิม เป็นตวับ่งช้ีของ
องคป์ระกอบดา้นนวตักรรมท่ีพฒันาต่อยอดจากบริการเดิม (Incremental service innovation)  
ตวับ่งช้ี การน าเสนอการจดับริการพยาบาลแบบใหม่ให้แก่ผูรั้บบริการ การน าเสนอบริการท่ีสามารถ
ขยายตลาดและเพิ่มกลุ่มผูรั้บบริการเป้าหมาย และการน าเสนอบริการท่ีสามารถเปล่ียนพฤติกรรม
การรับบริการการพยาบาลของผูรั้บบริการเป็นตวับ่งช้ีขององค์ประกอบดา้นนวตักรรมในลกัษณะ
เฉียบพลนั (Radical service innovation) การศึกษาคร้ังน้ีก าหนดตวับ่งช้ีตามมิติดา้นการเปล่ียนแปลง
ของนวตักรรมตามแนวคิดของ ชุมปีเตอร์ เพื่อใช้ในการประเมินบริการท่ีสร้างหรือปรับปรุงใหม่ 
เพื่อวดัระดบัการเปล่ียนแปลงบริการหรือความเป็นนวตักรรม ซ่ึงจะเป็นการตรวจสอบระดบัของการ
เปล่ียนแปลงบริการ ตัวบ่งช้ีทั้ ง 5 ตัวจะช่วยในการจ าแนกนวัตกรรมในระดับการปรับปรุง 
เปล่ียนแปลง และยกระดบันวตักรรม ออกจากนวตักรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างส้ินเชิง และ
เป็นการวดัระดบันวตักรรมท่ีเกิดในหอผูป่้วยจากผลลพัธ์บริการ  
  การประเมินนวตักรรมบริการในมิติการเปล่ียนแปลง เคร่ืองมือท่ีใช้อย่างแพร่หลาย
คือเคร่ืองมือของเฉิง และครูมไวด์ (Cheng & Krumwiede, 2012)  ซ่ึงน าแนวคิดของชุมปีเตอร์ 
(Schumpeter, 1934) มาพฒันาเคร่ืองมือวดันวตักรรมการบริการโดยเคร่ืองมือดังกล่าวสามารถวดั
ระดบัของนวตักรรมการบริการตามมิติการเปล่ียนแปลง ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงน าเคร่ืองมือของเฉิง 
และครูมไวด ์(Cheng & Krumwiede, 2012) มาปรับใช ้
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4. ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวัตกรรมการบริการ และ งานวิจัย
ท่ีเกีย่วข้อง 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวตักรรม
การบริการ ในบริบทของโรงพยาบาลเอกชน หวัหนา้หอผูป่้วยมีบทบาททั้งการบริหารหอผูป่้วยและ
การบริการจึงท าให้เป็นผูมี้บทบาทส าคัญในฐานะผูบ้ริหารระดับหน่วยงานท่ีเช่ือมโยงระหว่าง
ผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหารระดบัท่ีสูงกวา่ในการน านโยบายลงสู่ผูป้ฏิบติั การพฒันานวตักรรมบริการ
มีปัจจยัท่ีส าคญัคือ ปัจจยัดา้นการน าองคก์ร ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรในทีมพยาบาลและปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผูรั้บบริการ 
 ปัจจยัดา้นการน าองค์กร ทิดด์ และ เบสเซนท์ (Tidd & Bessant, 2014) ให้ขอ้เสนอแนะ
ไว้ว่า ผู ้น าท่ี มีพฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational  leadership  behavior)           
มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมขององคก์ร โดยนวตักรรมองคก์รสามารถแบ่งไดเ้ป็น4 
ประเภท  (Schumpeter, 1934) ดังน้ี (1) นวตักรรมสินค้าและบริการ (Product/service innovation)                  
(2) นวตักรรมกระบวนการ(Process innovation)  เพื่อการเปล่ียนแปลงด้านกระบวนการการผลิต 
การท างานและการส่งมอบ  (3) นวัตกรรมการวางต าแหน่งของสินค้าและบริการ  (Position 
innovation) และ (4) นวตักรรมกระบวนทศัน์ (Paradigm innovation) 
 การศึกษาท่ีผ่านมาไม่พบการศึกษาเส้นทางอิทธิพลระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงและนวตักรรมบริการ พบเพียงการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงและนวตักรรมบริการ โดย สามาด (Samad, 2012) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของนวตักรรม 
และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ร กลุ่มตวัอย่าง เป็นพนกังานในระดบั
ผูจ้ดัการ ในบริษทับริการขนส่งในมาเลเซีย จ านวน 150 คน ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง พฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กบันวตักรรมการบริการ พบว่า องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์กบันวตักรรมการบริการ (r = .23, .46, . 53, และ .62 
ตามล าดบั) และการศึกษาของเรวานด์ ดาร์วิช และนาสราบาดิ (Ravand, Darvish, Nasrabadi, 2017) 
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบักระบวนการและนวตักรรมการบริการใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยเตหะราน กลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าท่ี  200 คน แสดงให้ เห็นถึง
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมการบริการ ดงันั้น
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การศึกษาเส้นทางความสัมพันธ์เชิงอิทธิพลระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วยกบันวตักรรมการบริการในบริบทหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนจึงเป็นช่องว่าง
ความรู้ท่ีตอ้งตรวจสอบ 
 มีงานวิจยัท่ีศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กบับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ของทีมงาน โดยศิวะนันท์  ศิวพิทกัษ์และคณะ (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัด้านการจดัการนวตักรรม
ขององค์กรธุรกิจท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง เป็น 
ผูบ้ริหารระดับสูง จ านวน 116 คน และพนักงานปฏิบัติการ จ านวน 890 คน สถานประกอบการ
อุตสาหกรรมการผลิตขนาดใหญ่ในพื้นท่ีการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ความสัมพันธ์
ระหว่างตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กบั บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พบว่าภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงในทิศทางบวกและมีขนาดอิทธิพลระดบัค่อนขา้งสูง  ต่อ
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (β = .73, p < .05) และ รัชชพงษ์  ชชัวาลย  ์(2018) ศึกษา
เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน องค์กรปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่ง พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใต้
ของประเทศไทย ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 900 คน ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกับบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน พบว่า พฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง ส่งผลใหมี้บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานเพิ่มขึ้น (β = .237, p < .01)  
 การศึกษาในต่างประเทศของ ไพโรล่า-เมอโร่และคณะ (Pirola-Merlo et al., 2000) 
ศึกษาเร่ือง อิทธิพลภาวะผูน้ าท่ีส่งผลกระทบต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และผลการ
ปฏิบติั ในทีมวิจยัพฒันา พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน (β = .52, p < .01) 
 แต่จากการทบทวนวรรณกรรมไม่พบว่า มีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และนวตักรรมบริการ แต่พบว่า
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานเป็นตัวแปรคั่นกลางระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน การศึกษาเส้นทางอิทธิพล
ทางออ้มระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบันวตักรรมบริการโดยมีบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน เป็นตวัแปรคัน่กลางในบริบทหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนเป็นช่องว่าง
ความรู้ท่ีตอ้งตรวจสอบต่อไป 
 มีการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง กับ พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดพบ
การศึกษาในต่างประเทศโดย เลียว์ ชี  และ ชวง (Liaw, Chi & Chuang, 2017) ศึกษาเร่ืองการ
ตรวจสอบกลไกเช่ือมต่อระหว่าง พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พฤติกรรมมุ่งเนน้ลูกคา้ของ



35 

พนกังาน และผลการปฏิบติังานดา้นการบริการ โดยกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานบริการในร้านคา้ใน
ไต้หวนั จ านวน 212 คน ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง พฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงกับ 
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ลูกคา้พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบั พฤติกรรม
การมุ่งเน้นลูกคา้ (r = .37, p < .01) ) มินกูว,์ อูห์, และ ชิห์ (Menguc, Auh, & Shih, 2007) ศึกษาเร่ือง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด: ผลกระทบจากการด าเนินการ
ตามกลยุทธ์การแข่งขนัและผลการปฏิบติังานของหน่วยธุรกิจ กลุ่มตวัอย่าง เป็นพนกังานประจ า ใน
เกาหลีใต ้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด พบว่าพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (β = .38, p < .01) 
 นอกจากพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดยงั
พบว่าพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดมีอิทธิพลต่อนวตักรรมการบริการโดย เฉิง และ ครูมไวด์ิ (Cheng, 
Krumwiede, 2012) ศึกษาเร่ือง บทบาทของนวตักรรมการบริการต่อพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด  
เช่ือมโยงกับผลการปฏิบติังานดา้นการพฒันาบริการใหม่  กลุ่มตวัอย่างคือ ผูจ้ดัการบริษทัดา้นการ
บริการในไตห้วนั จ านวน235 คน พบว่า พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด มีอิทธิพลต่อนวตักรรมการ
บริการ(β = .38, p < .01) เจียน และ โจว (Jian & Zhou, 2015) ศึกษาเร่ือง ตน้ทุนทางสังคมองค์กร 
พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด องค์กรการเรียนรู้ และผลการปฏิบติังานดา้นนวตักรรมการบริการการ
ส ารวจเชิงประจกัษ์ในสามเหล่ียมปากแม่น ้ าเพิร์ลของจีน กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานท่ีศึกษาใน
หลกัสูตร MBA 230 คน พบว่า พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด มีอิทธิพลต่อนวตักรรมการบริการ (β =  
.304, p < .01) ในขณะท่ีดีมวัร์ (Dmour & Basheer, 2012) ศึกษาเร่ือง ผลกระทบของพฤติกรรมการ
มุ่งเนน้ตลาด ต่อนวตักรรมการบริการ โดยศึกษาในภาคอุตสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศและการ
ส่ือสาร ในประเทศจอร์แดนพบว่า พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมีความสัมพันธ์กับนวตักรรมการ
บริการ (β = .860, p < .05) และองค์ประกอบของการมุ่งเน้นตลาดซ่ึงประกอบด้วย การมุ่งเน้น
ผูรั้บบริการ การมุ่งเน้นคู่แข่งขนั และ การประสานงานระหว่างหน่วยงาน มีอิทธิพลต่อนวตักรรม
การบริการ (β = .433, .555, และ .353 ตามล าดับ, p < .05) เกร์วี และ เฉิน  (Grawe & Chen, 2009) 
ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการมุ่งเน้นกลยุทธ์ นวตักรรมบริการ และผลการด าเนินงาน  โดย
ศึกษาในอุตสาหกรรมอิเล็คโทรนิคในจีน  พบว่า พฤติกรรมมุ่งเน้นผู ้รับบริการมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถดา้นนวตักรรมการบริการ( β =..407, p < .001 ) พฤติกรรมมุ่งเน้นคู่แข่งมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถด้านนวตักรรมการบริการ ( β = .208, p < .01) และแวง (Wang, 2015) ศึกษาเร่ือง 
ผลกระทบของพฤติกรรมมุ่งเน้นการตลาดต่อนวตักรรมการบริการ กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาเป็น
พนักงานเขตอุตสาหกรรมเทคโนโลยีระดับสูง  235 คน พบว่า พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมี
ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อนวตักรรมการบริการ (β =.616, p < .001, r = 0.518, p < .01) ใน
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ประเทศไทยพบ การศึกษาพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อนวตักรรมการ
บริการ(สมร  ดีสมเลิศ, 2554; วลัยลักษณ์  รัตนวงศ์, 2557) แต่การศึกษาทั้งสองเร่ืองนั้นมีการก าหนด
องคป์ระกอบท่ีต่างจากการศึกษาในต่างประเทศ 
 การศึกษาท่ีผ่านมาไม่พบการศึกษาความสัมพนัธ์เชิงอิทธิพลระหว่างพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบันวตักรรมการบริการ โดยมีพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดเป็นตวัแปรคัน่กลาง
แต่จากความสัมพนัธ์ของคู่ตวัแปร พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
มุ่งเน้นตลาดและพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมีอิทธิพลต่อนวตักรรมบริการมีโอกาสท่ีพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมบริการโดยมีพฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดเป็นตวัแปรคัน่กลาง นอกจากน้ียงัพบว่า พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดกับบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงานมีความสัมพนัธ์กนั (Nsenduluka & Shee, 2007) ดงันั้น การศึกษาพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อนวตักรรมบริการโดยมีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงานและพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดเป็นตัวแปรคั่นกลาง จึงเป็นอีกช่องว่างความรู้ท่ีต้อง
ตรวจสอบในบริบทหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าองค์ความรู้ท่ีมีอยู่แลว้คือ พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบันวตักรรมการบริการ และพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลต่อ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด 
และบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และ
ช่องว่างความรู้ท่ีตอ้งการการตรวจสอบในบริบทหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน คือ (1) พฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อนวตักรรมบริการ (2) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลต่อนวตักรรมบริการโดยมีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานเป็นตวัแปรคัน่กลาง    
(3) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อนวตักรรมบริการโดยมีพฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดเป็นตวัแปรคัน่กลาง (4) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อนวตักรรมบริการ
โดยมีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานและพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดเป็นตวัแปรคัน่กลาง   
 ช่องว่างของความรู้ท่ีส าคญัอีกประการคือ ยงัไม่มีการตรวจสอบเส้นทางความสัมพนัธ์
ทั้ งทางตรงและทางอ้อมระหว่างพฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วย 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดและนวตักรรมการบริการของ      
หอผูป่้วย ในโรงพยาบาลเอกชน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่  
 ผูวิ้จยัจึงสร้างกรอบแนวคิดการวิจยัคร้ังน้ีโดยสังเคราะห์ขึ้นจากทฤษฎีพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบส และ ริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006) แนวคิดบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงานของแอนเดอร์สัน และ เวส (Anderson & West, 1998) แนวคิดพฤติกรรมการ
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มุ่งเน้นตลาดของเนเวอร์ และ สเลเตอร์ (Narver & Slater, 1990) และแนวคิดนวตักรรมการบริการ 
(Service innovation) ของชุมปีเตอร์ (Schumpeter, 1934) และการศึกษาของเฉิง และ ครูมไวด ์
(Cheng & Krumwiede, 2012)  
 เพื่อให้การศึกษาเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ ง 4 ตัวแปรน้ี ได้ข้อมูลท่ี
สามารถน ามาใช้ประโยชน์ในการพฒันานวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน 
การศึกษาคร้ังน้ีจึงท าการศึกษาในโรงพยาบาลขนาดใหญ่คือ โรงพยาบาลท่ีมี 101 เตียงขึ้นไป ซ่ึง
โรงพยาบาลขนาดใหญ่มีการน านวตักรรมบริการมาสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัชดัเจนกว่า
โรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดเล็กและผูใ้ห้ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีคือหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมี
ประสบการณ์ในต าแหน่งหวัหนา้หอผูป่้วยตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไป ซ่ึงหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูท่ี้มีบทบาท
ในการพฒันานวตักรรมบริการในหอผูป่้วยและเป็นกุญแจส าคญัในการพฒันานวตักรรมบริการใน
องคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน 



 

 

บทที่ 3 
 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ(Quantitative research design) เป็นการศึกษาเชิง
วิ เคราะห์ แบบตัดขวาง (Cross-sectional analytical study) ในลักษณะการวิ เคราะห์ เส้นทาง
ความสัมพนัธ์ (Path analysis)โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัและเส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่าง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดและนวัตกรรมการบริการของหอผู ้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชน โดยมี
วิธีด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
 
ลกัษณะประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชำกร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ หัวหน้าหอผูป่้วยท่ีปฏิบติังานประจ าในหอผูป่้วย
ซ่ึงเป็นหน่วยงานทางการพยาบาลท่ีรับดูแลผูป่้วย ได้แก่ หอผูป่้วยใน หออภิบาล ห้องคลอด ห้อง
ทารกแรกเกิด และหอผูป่้วยนอก ท่ีมีประสบการณ์ในต าแหน่งหัวหน้าหอผูป่้วย 6 เดือนขึ้นไป ใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้นไป จ านวน 133 แห่ง จ านวน 1,510 คน (ส ารวจ ระหวา่งเดือน
พฤษภาคม-เดือนมิถุนายนพ.ศ. 2562) โดยก าหนดคุณสมบติัของกลุ่มตวัอย่างท่ีคดัเลือกเขา้ศึกษา 
(Inclusion criteria) ไวด้งัน้ี 
 1. เป็นหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีได้รับการแต่งตั้งจากฝ่ายบริหารของสายงานหรือฝ่ายการ
พยาบาล และไดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช์ั้น1 

 2. มีประสบการณ์ในต าแหน่งหวัหนา้หอผูป่้วย 6 เดือนขึ้นไป ไม่จ ากดัเพศและอาย ุ

 3. สมคัรใจเขา้ร่วมในการให้ขอ้มูลเพื่อการวิจยัคร้ังน้ีโดยลงนามในหนงัสือเขา้ร่วมวิจยั 
ตอบแบบสอบถามและส่งกลบัผูว้ิจยั 
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 ก าหนดคุณสมบติัของกลุ่มตวัอยา่งท่ีคดัออกจากการศึกษา (Exclusion criteria) คร้ังน้ีคือ
ผูท่ี้มีคุณสมบติัครบแต่ไม่ไดป้ฏิบติังานในช่วงการเก็บรวบรวมขอ้มูล เช่น ลาศึกษาต่อ ลาคลอด 
  
 กลุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มตวัอย่างคือหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนท่ีคดัเลือกจากประชากร โดย
วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) การค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่าง (Sample size) ใน
การศึกษาคร้ังน้ีใชสู้ตรของเครซซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) โดยก าหนดความคลาด
เคล่ือนท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 จากจ านวนประชากรหัวหนา้หอผูป่้วยของโรงพยาบาลเอกชน
ขนาด 101 เตียงขึ้นไป133 แห่งจ านวน 1,510 คน ไดข้นาดตวัอยา่งเท่ากบั 307 คน ตามสูตรดงัน้ี 

     n =               2 Np (1-p) 
                                          d2 (N-1) + 2 p(1-p) 

n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = ขนาดของประชากร 
d = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได=้ .05 
2 = ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 %( 2 = 3.841)  

p = สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ก าหนดเท่ากบั .5) 
 ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  =          3.841 (1510x.5)(1-.5 ) 

                                         .052 (1510-1) + (3.841x.5) (1-.5) 
     = 307 คน 
 เพื่อป้องกนัการสูญหายของตวัอยา่ง (Drop – out rate) และความไม่ครบถว้นสมบูรณ์
ของแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ีจึงเพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอยา่งโดยใชอ้ตัราการสูญหายของกลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นร้อยละ20 (Gupta, Attri, Singh, Kaur, & Kaur, 2016) จึงไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ป้องกนัการสูญหายแลว้ 384 คน ตามสูตรดงัน้ี 
     N1 = n/ (1-d) 
     n = ขนาดตวัอยา่ง 
     d = เป็นอตัราการสูญหายของกลุ่มตวัอยา่ง (ร้อยละ20) 
 ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีป้องกนัการสูญหายแลว้  
     =   307/.8 คน     
     =   384 คน 
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 ความเหมาะสมของขนาดตวัอย่างไดถู้กตรวจสอบ โดยการน าจ านวนตวัอย่างท่ีค านวณ
ได้มาตรวจสอบ กับเกณฑ์การก าหนดขนาดตวัอย่างในการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ (Path 
analysis) ตามแนวคิดของแฮร์ แบลค บาบิน  แอนเดอร์สัน  และโรนัล  (Hair, Black, Babin, 
Anderson, & Ronald, 2010) ซ่ึงก าหนดไวว้่า กลุ่มตวัอย่างควรเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่มาก
พอท่ีจะท าให้ค่าสถิติท่ีไดค้งท่ี และขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีนอ้ยท่ีสุด ตอ้งไม่นอ้ยกว่า 200 ตวัอย่าง 
(Hair et al., 2010) ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีมีขนาดของกลุ่มตวัอย่างเกินกว่า 200 ตวัอย่าง จึงเป็นไปตาม
เกณฑ ์
  
 กำรสุ่มตัวอย่ำง 
 การศึกษาคร้ังน้ีใช้วิธีสุ่มตัวอย่างโดยใช้หลักความน่าจะเป็น (Probability sampling) 
เพื่อให้ทุกหน่วยประชากร มีโอกาสถูกสุ่มเป็นตวัอย่างเท่าเทียมกนัโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
random sampling) จากหวัหนา้หอผูป่้วยของโรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้นไป ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 ท าฉลากรายช่ือโรงพยาบาลเอกชนขนาด101เตียงขึ้นไปจ านวน 133 แห่ง
ตามข้อมูลของส านักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ          
ปีพ.ศ. 2562 โดยแบ่งออกเป็น 5 ภาค ประกอบดว้ย กรุงเทพมหานคร ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคใต ้
และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพื่อให้ตวัอย่างท่ีสุ่มไดมี้การกระจายตวัครอบคลุมทุกภาค โดยแต่ละ
ภาค มีจังหวัดท่ี มีโรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้ นไป และจ านวนโรงพยาบาลดังน้ี   
กรุงเทพมหานคร มีโรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้นไป จ านวน 57 แห่ง ภาคกลางซ่ึงมีจงัหวดั
ท่ีมีโรงพยาบาลขนาด101 เตียงขึ้นไป ดงัน้ี นครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยุธยา เพชรบุรี 
สมุทรปราการ สมุทรสาคร ราชบุรี สระบุรี สุพรรณบุรี จันทบุรี ชลบุรี ตราดและ ระยองและ
กาญจนบุรีมีโรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้นไป จ านวน 42 แห่ง ภาคเหนือ ประกอบด้วย
จงัหวดัเชียงราย เชียงใหม่ ล าปาง พิจิตร ตากและพิษณุโลก มีโรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียง   
ขึ้นไปจ านวน 14 แห่ง ภาคใต ้ประกอบดว้ยจงัหวดัตรัง นครศรีธรรมราช ภูเก็ต สุราษฎร์ธานีและ
สงขลา มีโรงพยาบาลเอกชนขนาด 101เตียงขึ้ นไป จ านวน 8 แห่ง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ประกอบด้วยจังหวัดขอนแก่น นครราชสีมา ร้อยเอ็ดและอุดรธานี กาฬสินธุ์และสุรินทร์ มี
โรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้นไป จ านวน 12 แห่ง โดยมีหวัหนา้หอผูป่้วย รวมจ านวน 1,510 คน  
ค านวณหาสัดส่วนจ านวนตวัอย่างในแต่ละภูมิภาคโดยค านวณจากหัวหน้าหอผูป่้วยในแต่ละภาค
ตามสูตร 
 =   กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ (384 คน) x จ านวนหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีในแต่ละภาค 

       จ านวนรวมของหวัหนา้หอผูป่้วย (1,510 คน) 
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ไดจ้ านวนตวัอยา่งในแต่ละภาค 
 ขั้นตอนท่ี 2 สุ่มโรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้นไปในแต่ละภาคโดยใช้วิธีสุ่ม  
อย่างง่าย (Simple random sampling) โดยการน าช่ือโรงพยาบาลทุกแห่งในแต่ละภาคมาสุ่มโดย
วิธีการจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน (Sampling without replacement) ประสานงานเพื่อสอบถามจ านวน
หัวหน้าพยาบาลวิชาชีพท่ีมีคุณสมบติัตามเกณฑ์ท่ีก าหนดเพื่อใช้เป็นกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด จนได้
จ านวนหัวหน้าหอผู ้ป่วยครบจ านวนท่ีต้องการ ในการศึกษาคร้ังน้ี ส่งแบบสอบถามไปให้
โรงพยาบาล 36 แห่ง ส่งแบบสอบถามจ านวน 384 ชุด ไดรั้บคืน 364 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94.79 การ
สูญหายของกลุ่มตวัอย่างเกิดจากการเล่ือนต าแหน่งไปเป็นผูจ้ดัการกลุ่มงาน 2 ท่านลาออก 6 คน
ไม่ไดป้ฏิบติังานในช่วงเก็บขอ้มูล12 คน  เม่ือตรวจสอบขอ้มูลก่อนน าไปวิเคราะห์ (Cleaning data) 
คงเหลือแบบสอบถาม 318 ชุด คิดเป็นร้อยละ 82.81 การป้องกนัการสูญหายของกลุ่มตวัอย่างไวร้้อย
ละ 20 มีความเหมาะสม ตามรายละเอียดในตารางท่ี 3.1  
 
ตำรำงท่ี 3.1 สรุปจ านวนแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 

ภำค จ ำนวน 
โรงพยำบำล 

จ ำนวน
หัวหน้ำ
หอ
ผู้ป่วย 

จ ำนวน 
โรงพยำบำล 
ท่ีสุ่มได้ 

จ ำนวนท่ี
ส่งแบบ 
สอบถำม 

จ ำนวน 
แบบ 

สอบถำม 
ท่ีได้รับคืน 

จ ำนวน 
ท่ีผ่ำนกำร
ตรวจสอบ 

กรุงเทพมหานคร 57 834 15 212 204 179 
ภาคกลาง 42 426 12 108 100 89 
ภาคเหนือ 14 128 3 33 30 26 
ภาคใต ้ 8 53 3 13 12 10 
ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 

12 69 3 18 18 14 

รวม 133 1,510 36 384 364 318 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเร่ืองการวิเคราะห์เส้นทางความความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการ
มุ่งเนน้ตลาดและนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน เป็นแบบสอบถามแบ่งเป็น 5 
ส่วน ดงัน้ี 
 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถำมข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่ำง 

แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบด้วย อายุ เพศ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การเป็นหวัหนา้หอผูป่้วย ประสบการณ์การฝึกอบรมดา้นนวตักรรม ประสบการณ์การ
น านวตักรรมการบริการมาใชใ้นการบริการพยาบาลหรือมีผลงานดา้นนวตักรรมการบริการในงาน
พยาบาล  

 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถำมพฤติกรรมภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 
 แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาล
เอกชนท่ีผูว้ิจยัสร้างขึ้นจากทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของแบสและริกกิโอ (Bass & Riggio, 
2006) มีจ านวนข้อค าถามรวม 38 ข้อ มีค่าความตรงเชิงเน้ือหาเท่ากับ .95 มีค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .97  แบบสอบถามมี 4 องคป์ระกอบดงัน้ี 
 (1) การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ มีขอ้ค าถามจ านวน 6 ขอ้ 
 (2) การสร้างแรงบนัดาลใจ มีขอ้ค าถามจ านวน  11  ขอ้ 
 (3) การกระตุน้ทางปัญญา  มีขอ้ค าถามจ านวน  10  ขอ้ 
 (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีขอ้ค าถามจ านวน 11 ขอ้ 
 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถำมบรรยำกำศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงำน  
 แบบสอบถามบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory) ตาม
แนวคิดของแอนเดอร์สันและเวส (Anderson & West 1998) ผูว้ิจยัไดรั้บอนุญาตให้น าเคร่ืองมือของ
รัชชพงษ ์ ชชัวาลย ์(2561) มาปรับใช ้(Adaptation) เพื่อให้เหมาะสมกบับริบทท่ีศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยั
ได้รับอนุญาตทางโทรศพัท์เม่ือวนัท่ี 12 พฤษภาคม 25262 และได้รับการอนุญาตทางเอกสารเม่ือ
วนัท่ี11 เมษายน พ.ศ. 2563 แบบสอบถามมีค่าความตรงเชิงเน้ือหาเท่ากับ 1 มีค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .94  แบบสอบถาม มี 4 องคป์ระกอบ มีขอ้ค าถามจ านวน 12 ขอ้ ดงัน้ี  



43 

 

 (1) การมีวิสัยทศัน์ จ านวน 3 ขอ้  
 (2) ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม จ านวน 3 ขอ้  
 (3) การมุ่งงาน จ านวน 3 ขอ้  
 (4) การสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน จ านวน 3 ขอ้   
 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถำมพฤติกรรมกำรมุ่งเน้นตลำด 
  แบบสอบถามพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด ตามแนวคิดของนาร์เวอร์ และ สลาเตอร์ 
(Narver & Slater, 1990) ผูว้ิจยัได้รับอนุญาตให้น าเคร่ืองมือของกัสมา  กาซ้อน และ คณะ (2557)     
มาปรับใช(้Adaptation) ให้เหมาะสมกบับริบทท่ีศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดรั้บอนุญาตทางโทรศพัทเ์ม่ือ
วนัท่ี 11 พฤษภาคม พ.ศ. 2562 และได้รับการอนุญาตทางเอกสารเม่ือวนัท่ี  6 มีนาคม พ.ศ. 2563  
แบบสอบถามมีค่าความตรงเชิงเน้ือหาเท่ากบั 1 มีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .91  
แบบสอบถาม มี 3 องคป์ระกอบ มีขอ้ค าถามจ านวน 12 ขอ้ ดงัน้ี  
 (1) การมุ่งเนน้ผูรั้บบริการ จ านวน 5 ขอ้  
 (2) การมุ่งเนน้คู่แข่งขนัจ านวน 4 ขอ้  
 (3) การประสานความร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน จ านวน 3 ขอ้ 
  
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถำมนวัตกรรมกำรบริกำร (Service innovation)  
 แบบสอบถามนวตักรรมการบริการ (Service innovation) ตามแนวคิดของชุมปีเตอร์ 
(Schumpeter, 1934) และการศึกษาของเฉิง และ ครูมไวด์ (Cheng & Krumwiede, 2012) ได้รับ
อนุญาต (Permission) ให้น าแบบสอบถามของเฉิง และ ครูมไวด์ (Cheng & Krumwiede, 2012) มา
ปรับใช(้Adaptation) ผูว้ิจยัไดรั้บอนุญาตทางโทรศพัท์เม่ือวนัท่ี 16 พฤษภาคม พ.ศ. 2562 และไดรั้บ
การอนุญาตทางเอกสารเม่ือวัน ท่ี  27 พฤศจิกายน  พ.ศ. 2562 แบบสอบถามมี  5 ข้อค าถาม 
แบบสอบถามนวตักรรมการบริการ ถูกน ามาปรับปรุงโดยใช้วิธีการแปลยอ้นกลบัและทดสอบทาง
เดียว (Back-translation with monolingual test) (Brislin, 1970) มีค่าความตรงเชิงเน้ือหาเท่ากบั 1 มีค่า
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .84 
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 กำรพฒันำเคร่ืองมือวิจัย  
 
 เคร่ืองมือวิจยัในการศึกษาคร้ังน้ีประกอบด้วย แบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นใหม่คือ 
แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดข้ออนุญาตดดัแปลง
(Adaptation) จากเจา้ของลิขสิทธ์ิ คือ แบบสอบถามบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และ 
แบบสอบถามพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด  แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดข้ออนุญาตดดัแปลง (Adaptation) 
จากเจ้าของลิขสิทธ์ิโดยใช้วิธีการแปลย้อนกลับและทดสอบทางเดียว (Back-translation with 
monolingual test) (Brislin, 1970) คือ แบบสอบถามนวตักรรมการบริการ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  
 แบบสอบถำมท่ีผู้วิจัยสร้ำงขึน้ใหม่ 
 แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาล
เอกชน มีขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม โดยประยุกต์ตามขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือการวิจยั
ของเบรินส์ และ โกรฟ (Burns & Grove, 2001) โดยใชท้ฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ตามขอ้สรุปของของแบส และริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006) มาก าหนดค านิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ 
(Operational definition) ของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ให้มีความหมายเชิงการวดั สร้าง
ขอ้ค าถามและก าหนดลกัษณะการวดั (Design the scale) ซ่ึงประกอบดว้ยเน้ือหาขอ้ค าถามและมาตร
วดั โดยเน้ือหาของขอ้ค าถามไดจ้ากประเด็นส าคญัของนิยามศพัทเ์ชิงปฏิบติัการ ก าหนดรูปแบบและ
เกณฑ์และการแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ไดแ้บบสอบถามจ านวน 4 องคป์ระกอบมีขอ้ค าถามทั้งหมด 65 
ขอ้ในขั้นตอนการออกแบบแบบสอบถามเบ้ืองตน้และเม่ือผ่านขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือ ได้แก่ การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) การตรวจความตรงเชิง
โครงสร้างของเคร่ืองมือ (Construct validity) และการตรวจสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
(Reliability) คงเหลือขอ้ค าถาม 38 ขอ้ (ภาคผนวก ช) 
 
 แบบสอบถำมท่ีผู้วิจัยได้ขออนุญำตดัดแปลง (Adaptation) จำกเจ้ำของลขิสิทธิ์ 
แบบสอบถามบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานและพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด ผูว้ิจยัไดรั้บ
อนุญาตจากเจา้ของลิขสิทธ์ิแบบสอบถามให้น ามาปรับใช ้(Adaptation) เพื่อให้เหมาะสมกบับริบท
ของหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน โดยแบบสอบถามบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงานไดรั้บอนุญาตจากรัชชพงษ์  ชชัวาลย ์(รัชชพงษ์  ชชัวาลย,์ 2561) การวิจยัคร้ังน้ีศึกษานิยาม
ตามทฤษฎี และทบทวนนิยามเชิงปฏิบติัการตามแนวคิดบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
(Team climate inventory) หรือ TCI ของแอนเดอร์สัน และ เวส (Anderson & West 1998) ปรับข้อ
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ค าถามให้เหมาะสมกับบริบทท่ีศึกษาในคร้ังน้ีโดยผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษา 
แบบสอบถามเบ้ืองตน้มี 16 ขอ้ และเม่ือผ่านขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ไดแ้ก่ การ
ตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) การตรวจความตรงเชิงโครงสร้างของเคร่ืองมือ 
(Construct validity) และการตรวจสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) คงเหลือข้อ
ค าถาม 12 ขอ้ (ภาคผนวก ช) 
 แบบสอบถามพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดไดรั้บอนุญาตจากกัสมา  กาซ้อน และ คณะ 
(2557) การวิจยัคร้ังน้ีศึกษานิยามตามทฤษฏี และทบทวนนิยามเชิงปฏิบติัการตามแนวคิดของนาร์
เวอร์ และ สลาเตอร์ (Narver & Slater, 1990) ปรับขอ้ค าถามให้เหมาะสมกบับริบทท่ีศึกษาในคร้ังน้ี
โดยผ่านการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษา แบบสอบถามเบ้ืองตน้มี 14 ขอ้ และเม่ือผ่านขั้นตอน
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ได้แก่ การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity)       
การตรวจความตรงเชิงโครงสร้างของเคร่ืองมือ (Construct validity) และการตรวจสอบความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถาม (Reliability) คงเหลือขอ้ค าถาม 12 ขอ้ (ภาคผนวก ช) 
 

แบบสอบถำมท่ีผู้วิจัยได้ขออนุญำตดัดแปลง (Adaptation) จำกเจ้ำของลิขสิทธิ์ โดยใช้
วิธีกำรแปลย้อนกลบัและทดสอบทำงเดียว (Back-translation with monolingual test) 
 แบบสอบถามนวตักรรมการบริการผูว้ิจัยได้รับอนุญาตจากเจ้าของลิขสิทธ์ิให้น า
แบบสอบถามฉบบัภาษาองักฤษ น ามาปรับใช ้(Adaptation) โดยใชว้ิธีการแปลยอ้นกลบัและทดสอบ
ทางเดียว (Back-translation with monolingual test) (Brislin, 1970) เน่ืองจากเป็นวิธีการท่ีได้รับการ
อ้างอิงและน ามาใช้แพร่หลายในงานวิจัยทางการพยาบาล รวมทั้ งมีการตรวจสอบความชัดเจน 
(Clarity) ความเขา้ใจ (Comprehensiveness) ความสอดคลอ้งทางวฒันธรรม (Appropriateness) ความ
ตรง (Validity) และความ เช่ือมั่น  (Reliability) ของแบบสอบถามก่อนน ามาใช้จ ริง ท าให้
แบบสอบถามมีคุณภาพ มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดและบริบทท่ีศึกษา การวิจยัคร้ังน้ีศึกษานิยาม
ตามทฤษฏี และทบทวนนิยามเชิงปฏิบัติการตามแนวคิดของเฉิง  และ ครูมไวด์ (Cheng & 
Krumwiede, 2012) โดยขออนุญาต (Permission) น าแบบสอบถามของเฉิง และ ครูมไวด์ (Cheng & 
Krumwiede, 2012) มาปรับขอ้ค าถามให้เหมาะสมกบับริบทท่ีศึกษาในคร้ังน้ีโดยผ่านการตรวจสอบ
จากอาจารยท่ี์ปรึกษา โดยมีขั้นตอนการแปลยอ้นกลบัและการปรับปรุงเอกสารดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 เม่ือไดรั้บอนุญาตจากเจา้ของแบบสอบถาม แปลแบบสอบถามนวตักรรม
การบริการตน้ฉบบั จากภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย โดยผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษาจ านวน 1 ท่าน 
 ขั้นตอนท่ี 2 ร่วมกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบแบบสอบถามนวตักรรมการบริการฉบบั
ภาษาไทยเพื่อพิจารณาความเหมาะสมของขอ้ค าถาม 
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 ขั้นตอนท่ี 3 แปลแบบสอบถามนวตักรรมการบริการยอ้นกลับจากภาษาไทยเป็น
ภาษาองักฤษโดยผูแ้ปลยอ้นกลบัเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการใชภ้าษาทั้งสองภาษาไดเ้ป็นอย่างดีซ่ึง
ไม่ใช่บุคคลเดียวกบัผูแ้ปลในขั้นตอนแรกและไม่เคยเห็นแบบสอบถามนวตักรรมการบริการน้ีมาก่อน 
 ขั้นตอนท่ี 4 เปรียบเทียบแบบสอบถามนวตักรรมการบริการตน้ฉบบัภาษาองักฤษกับ
ฉบบัท่ีแปลยอ้นกลบัเป็นภาษาองักฤษ เพื่อพิจารณาความเหมาะสมดา้นภาษาและวฒันธรรมหากพบ
ปัญหาในขั้นตอนใดจะตอ้งเร่ิมตน้ในขั้นตอนนั้นใหม่   
 แบบสอบถามเบ้ืองตน้มี 7 ขอ้ และเม่ือผ่านขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
ไดแ้ก่ การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content Validity) การตรวจความตรงเชิงโครงสร้างของ
เคร่ืองมือ (Construct validity) และการตรวจสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
คงเหลือขอ้ค าถาม 5 ขอ้ (ภาคผนวก) 
 
 กำรก ำหนดลกัษณะและเกณฑ์ในกำรแปลค่ำคะแนนเฉลีย่ของแบบสอบถำม 
 ลักษณะแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวตักรรมการบริการเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) โดยคะแนนท่ีก าหนดใหก้บัขอ้ค าถามท่ีเป็นมาตราส่วนประมาณ
ค่า มีดงัน้ีเห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) เห็นดว้ยมาก (4) เห็นดว้ยปานกลาง (3) ไม่เห็นดว้ย (2) ไม่เห็นดว้ย
มากท่ีสุด (1) และก าหนดเกณฑใ์นการแปลค่าคะแนนเฉล่ีย (Best & Kahn, 2006) ดงัน้ี 
 1.00-1.49 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด  
 1.50-2.49 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบันอ้ย  
 2.50-3.49 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง  
 3.50-4.49 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัมาก  

 4.50-5.00 หมายถึง เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด  
 
กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือ 
 
 กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือท่ีสร้ำงขึน้ใหม่ 
 แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดรั้บการตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือ โดยน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ พร้อมทั้งโครงร่างวิจยั
และแบบประเมินให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ประกอบดว้ยผูเ้ช่ียวชาญดา้นการสร้างเคร่ืองมือวิจยั   
จ านวน 1 ท่าน ผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์ในการวิจยัภาวะผูน้ า 2 ท่าน ผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์
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เป็นหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่และมีประสบการณ์ในการวิจยั จ านวน 2 ท่าน 
เป็นผูต้รวจสอบ การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยัท่ีสร้างขึ้นใหม่มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน 
หลงัจากผูเ้ช่ียวชาญไดพ้ิจารณาแบบสอบถามแลว้น าแบบประเมินมาหาค่าความตรงเชิงเน้ือหา (CVI: 
Content validity index) ซ่ึงเป็นการวดัความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามทั้งฉบบัค่า CVI จะมีค่า
อยู่ระหวา่ง 0.00 ถึง 1.00 โดยใชค้วามเห็นของผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาวา่ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบั
นิยามตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัซ่ึงแบ่งออกเป็น  4 ระดับ ไดแ้ก่ (1) ไม่สอดคลอ้ง (2) สอดคลอ้งน้อย     
(3) สอดคลอ้งค่อนขา้งมาก (4) สอดคลอ้งมากโดยแบบสอบถามท่ีมีความตรงของเน้ือหาในเกณฑ์
ยอมรับได้ตอ้งมีค่าดัชนีความตรงของเน้ือหาของเคร่ืองมือในระดับสอดคล้องค่อนขา้งมากและ
สอดคล้องมาก มากกว่าร้อยละ 80 หรือเท่ากับ .8 (Polit & Back, 2004) ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี
แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีค่าดัชนีความตรงเชิง
เน้ือหาเท่ากบั .95 ซ่ึงค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหาผา่นเกณฑย์อมรับได ้สามารถน าไปใชไ้ด ้
 2. การตรวจความตรงเชิงโครงสร้างของเคร่ืองมือ (Construct validity) โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory factor analysis) พบว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมส าหรับการ

วิเคราะห์องค์ประกอบในระดับดีมาก(KMO=.942, Bartlett's Test of Sphericity: 2 =5632.354, 
df=703 p-value < .000 )แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี 4 องค์ประกอบ คือ
การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 60.25 ซ่ึงไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 (Hair     
et al., 2010) ถือวา่เป็นไปตามเกณฑส์ามารถน าไปใชไ้ด ้
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis) เพื่อพิจารณาว่าตวั
แปรสังเกตได้ท่ีใช้ในการวดัเป็นตัวแทนของการวดัตัวแปรแฝงนั้น ๆ หรือไม่  มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ค่าสถิติทดสอบ  ค่าสถิติไค-แสควร์ (2) ค่า p–value มากกว่า .05 
ค่าสถิติไค-แสควร์สัมพทัธ์ (2 /df) น้อยกว่า 3 ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative 
fit index: CFI) มากกว่า .90 ค่าดัชนีความสอดคลอ้งกลมกลืน (Goodness of fit: GFI) มากกว่า.90 ค่าดชันี
ความ สอดคลอ้งกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted goodness of fit: AGFI) มากกว่า .85 และค่าดชันีรากท่ี
สองของค่ าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลังสองของการประมาณค่ า (Root mean square error of 
approximate: RMSEA) น้อยกว่า .08 (Schermelleh–Engel,Moosbrugger, &Muller, 2003)โดยพบว่า 
ค่าสถิติแสดงความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์(2 = 452.534,p = .986 2 /df= .869, CFI=1 
.000, GFI = .900, AGFI = .858, RMSEA = .000 )  
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 3. การตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 
 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ีตรวจสอบสองคร้ังคือ
ในขั้นตอนการทดลองใช้ (Try out) แบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนประชากร เพื่อหา
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) ก่อนน าไปเก็บขอ้มูลและตรวจสอบความเช่ือมัน่อีกคร้ัง 
หลงัปรับแบบสอบถามหลงัการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือด้านความตรงเชิง
เน้ือหาแล้วไปทดลองใช้กับหัวหน้าหอผู ้ป่วย โรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้ นไป ท่ีมี
คุณสมบติัเหมือนกับกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คนโดยไม่รวมอยู่ในกลุ่มตวัอย่าง (Burns & Grove, 
2017) น าขอ้มูลท่ีได้มาหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
โดยใชสู้ตรค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Coefficience) โดยน าขอ้มูลวิเคราะห์
รายขอ้โดยการหาค่าสหสัมพนัธ์รายขอ้กบัคะแนนรวมทั้งฉบบัโดยพิจารณาตดัทิ้งหรือปรับปรุงขอ้
ค าถามท่ีมีค่า Item total correlation ตั้งแต่.20 ซ่ึงเป็นค่าความสอดคลอ้งภายในต ่าสุดท่ียอมรับได้ 
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ในขั้นตอนการทดลองใช ้ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 
เท่ากบั .98 มีค่าความเช่ือมัน่รายดา้นดังน้ี ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาเท่ากบั .93 ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจเท่ากับ .96 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเท่ากับ .96 ด้านการมีอิทธิพลทาง
อุดมการณ์เท่ากบั .93 

น าแบบสอบถามท่ีผา่นการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) แลว้ 
มาหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้สูตรค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าครอนบาค 
(Cronbach ’s alpha coefficient) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปอีกคร้ังเน่ืองจากขอ้ค าถามลดลงเหลือ38 -
ขอ้ ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นใหม่ควรมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามไม่นอ้ยกว่า .7 
(DeVellis , 2012 ) พบว่าค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีได ้ มีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้ง
ฉบบัเท่ากบั .97 มีค่าความเช่ือมัน่รายดา้นดงัน้ี ด้านการกระตุน้ทางปัญญาเท่ากบั .93 ดา้นการสร้าง
แรงบนัดาลใจเท่ากบั .92 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเท่ากบั.92 ดา้นการมีอิทธิพลทาง
อุดมการณ์เท่ากบั .87 เป็นไปตามเกณฑเ์คร่ืองมือท่ีสร้างขึ้นใหม่  

กำรตรวจสอบคุณภำพของเคร่ืองมือท่ีน ำมำปรับใช้และเคร่ืองมือที่แปลข้ำมวัฒนธรรม 
การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 

พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวตักรรมการบริการ โดยการตรวจสอบความตรงของเน้ือหา 
(Content validity) ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) การตรวจสอบความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) เช่นเดียวกับแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง แตกต่างกนัท่ีเคร่ืองมือท่ีน ามาปรับใช้และเคร่ืองมือท่ีแปลขา้มวฒันธรรมก่อนน ามา
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ปรับใช้ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างด้วยวิธีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั  (Confirmatory 
factor analysis) เพียงวิธีเดียวสรุปผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือตามตาราง3.2 

 
ตำรำงท่ี 3.2 สรุปผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีน ามาปรับใช้และเคร่ืองมือท่ีแปลขา้ม
วฒันธรรม 
 

กำรตรวจสอบคุณภำพ
แบบสอบถำม 

เกณฑ์สถิติ 
ท่ียอมรับได้ 

บรรยำกำศ
ส่งเสริม

นวัตกรรมของ
ทีมงำน 

พฤติกรรม 
กำรมุ่งเน้น
ตลำด 

นวัตกรรม 
กำรบริกำร 

ความตรงเชิงเน้ือหา 
Content validity index มากกวา่ .80 1.00 1.00 1.00 
ความตรงเชิงโครงสร้าง 
Confirmatory factor 
analysis 

มีความตรงเชิงโครงสร้างและสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 

    p – value มากกวา่ .05 p =.117 p =.052 p =.173 
   2 /df นอ้ยกวา่ 3 1.262 1.356 1.659 
   CFI มากกวา่ .90 .994 986 .995 
   GFI มากกวา่ .90 .959 .952 .991 
   AGFI มากกวา่ .90 .925 .920 .953 
   RMSEA นอ้ยกวา่ .08 .036 .042 .057 
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
ขั้นตอนการทดลองใช ้
(Try out)  n=30 

มากกวา่.80 .97 .95 .92 

หลงัการตรวจสอบ
ความตรงเชิง
โครงสร้าง n=205 

.94 .91 .84 

 
 
 



50 

 

กำรพทัิกษ์สิทธิ์ผู้เข้ำร่วมกำรวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีการพิทกัษสิ์ทธ์ิกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 1. การวิจยัคร้ังด าเนินการขอเอกสารรับรองการผ่านการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัใน
มนุษยจ์ากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยข์องมหาวิทยาลยัคริสเตียน โดยส่งโครงร่าง
วิทยานิพนธ์ แบบสอบถามการวิจยั หนังสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยั (Informed consent 
form) ไปยงัคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยข์องมหาวิทยาลยัคริสเตียน เพื่อขอการรับรอง 
ก่อนท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลประกอบการท าวิทยานิพนธ์ ซ่ึงโครงการวิจยัน้ีไดผ้่านการพิจารณา
เห็นชอบตามเอกสารรับรองเลขท่ี N.16/2561) ออกเม่ือวนัท่ี 4 เมษายน พ.ศ. 2562 
 2. ด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากหัวหน้าหอผูป่้วยโดยแนบ
แบบสอบถาม ส าเนาเอกสารการรับรองจริยธรรมการท าวิจยัในมนุษย ์เพี่อขออนุญาตเขา้เก็บขอ้มูล 
จากคณะกรรมการบริหารของโรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้นไป และด าเนินการตามระเบียบ
ของโรงพยาบาลแต่ละแห่ง ก่อนท าการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3. ช้ีแจงเร่ืองการพิทกัษ์สิทธิอย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษร ในหน้าแรกของแบบสอบถาม
การวิจยัโดยบอกวตัถุประสงค์ในการตอบแบบสอบถาม อธิบายประโยชน์เก่ียวกบัการเขา้ร่วมการ
วิจยัให้กบักลุ่มตวัอย่างไดรั้บทราบ กลุ่มตวัอย่างท่ีเขา้ร่วมงานวิจยัลงนามในหนังสือแสดงเจตนา
ยินยอมเขา้ร่วมการวิจยั (Informed consent form) และด าเนินการเก็บขอ้มูลเฉพาะในกลุ่มตวัอย่างท่ี
แสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยัเท่านั้น ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างสามารถหยุดหรือปฏิเสธการเขา้ร่วมการ
วิจยัไดทุ้กเวลาซ่ึงการปฏิเสธน้ีจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อกลุ่มตวัอยา่ง 
 4. การวิจยัคร้ังน้ีรักษาความลบัของการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างโดยแนบ
ซองเปล่าให้กับกลุ่มตวัอย่าง เม่ือกลุ่มตัวอย่างได้ตอบแบบสอบถามเสร็จแลว้ให้กลุ่มตวัอย่างใส่
แบบสอบถามในซองเปล่าท่ีแนบไปให้ ปิดผนึก ส่งกลบัคืนท่ีฝ่ายบริหารสายงานพยาบาลหรือผูแ้ทน 
เพื่อรวบรวมใส่ซองเปล่าท่ีส่งไปให้พร้อมกบัแบบสอบถาม หรือส่งกลบัคืนโดยตรงตามท่ีอยู่หน้า
ซอง แบบสอบถามจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบัอยู่ในที่ปลอดภยัแยกขอ้มูลในส่วนการลงนามยินยอม
ออกจากแบบสอบถาม และจะท าลายทิ้งเม่ือส้ินสุดการวิจยั ขอ้มูลท่ีถูกบนัทึกจะมีการก าหนดรหัส
การเขา้ถึงโดยผูว้ิจยั 
 5. วิเคราะห์ขอ้มูลทั้งหมดในลกัษณะภาพรวม รายงานผลการวิเคราะห์ในลกัษณะท่ีไม่
สามารถเช่ือมโยงถึงตวับุคคลใดบุคคลหน่ึงหน่วยงาน หรือองคก์รใดองคก์รหน่ึง 
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กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
   การวิจยัคร้ังน้ีไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ส่งหนังสือขออนุมติัการเก็บขอ้มูลจากคณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลยัคริสเตียนถึง
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลเอกชนขนาด 101 เตียงขึ้นไป จ านวน 36 แห่ง ตามท่ีสุ่มตวัอย่างไวแ้ลว้เพื่อ
ขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล พร้อมทั้ งแนบแบบสอบถาม และเอกสารรับรองการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ตามท่ีมหาวิทยาลัยคริสเตียนรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย          
ในมนุษย ์ใหแ้ลว้  
 2. ขออนุมติัการเก็บขอ้มูลประกอบการท าวิทยานิพนธ์จากผูอ้  านวยการโรงพยาบาล เม่ือ
ไดรั้บการอนุมติัจึงติดต่อประสานงานกบัผูบ้ริหารสายงานพยาบาล ทางโทรศพัท ์เพื่อแนะน าตวัเอง 
ช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวิจยั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยั วิธีการตอบแบบสอบถาม และขออนุญาต
เก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยั ตลอดจนวิธีการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืน  
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล ด าเนินการโดยส่งแบบสอบถามการวิจยัผ่านทางไปรษณีย ์
พร้อมทั้งเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมวิจยั  หนังสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยั ตลอดจนวิธีการ
เก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนกบัผูป้ระสานงานเก็บขอ้มูลงานวิจยั พร้อมทั้งขอความกรุณาให้
ส่งแบบสอบถามกลับคืนผูว้ิจัยภายใน 8 สัปดาห์ โดยผูแ้ทนฝ่ายบริหารสายงานพยาบาลจะน า
แบบสอบถามไปแจกให้กบัหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง เม่ือหัวหน้าหอผูป่้วยศึกษาเอกสาร
ช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั รายละเอียดของแบบสอบถามและวิธีการตอบแบบสอบถาม รวมทั้ง
หนังสือขอความยินยอมจากหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างแล้ว  หัวหน้าหอผูป่้วยจะตอบ
แบบสอบถามโดยแบบสอบถามท่ีส่งให้กบัหัวหนา้หอผูป่้วยท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างจะใส่ซองแยกแต่ละ
คนเม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแลว้ให้ใส่ซองปิดผนึกส่งคืนผูว้ิจยัโดยใชซ้องท่ีผูว้ิจยัส่งให้
หรือส่งกลบัโดยบริษทัรับส่งเอกสาร ผูว้ิจยัช าระค่าสงเอกสารตามรายละเอียดท่ีโรงพยาบาลแนบมา
พร้อมเอกสาร ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้เวลาทั้งหมด 6 เดือน คือ ระหว่างเดือน
มิถุนายน พ.ศ. 2562 ถึง เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2562 ในการศึกษาคร้ังน้ีส่งแบบสอบถามไปจ านวน 
384 ชุด ได้รับคืน จ านวน 364 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94.79 เม่ือตรวจสอบข้อมูลก่อนน าไปวิเคราะห์         
( Cleaning data) คงเหลือแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 318 ชุด คิดเป็นร้อยละ 82.81  
 
 
  
 



52 

 

กำรวิเครำะห์และกำรแปรผลข้อมูลวิจัย 
 
  1. วิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา
ประสบการณ์การบริหารหอผูป่้วย ประสบการณ์ฝึกอบรมดา้นนวตักรรม และระดบัความคิดเห็น
ของกลุ่มตัวอย่างจากแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมมุ่งเนน้ตลาด และนวตักรรมการบริการของหอผู ้ป่วย โดยใชส้ถิติ
เชิงบรรยายได้แก่ จ านวน ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) โดยก าหนดเกณฑต์ดัสินค่าเฉล่ียจากมาตรประเมินค่า 5 ระดบั (Best & Kahn, 2006) ดงัน้ี 
  1.00-1.49  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด  
  1.50-2.49  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบันอ้ย  
  2.50-3.49  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง  
  3.50-4.49  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมาก  
  4.50-5.00  หมายถึง  เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด  
  
 2. การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใช้สถิติการวิเคราะห์เส้นทาง โดย 
 ตรวจสอบรูปแบบความสัมพนัธ์ของตวัแปรเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง (Linearity) 
โดยการใช ้Normal Q-Q plot ของตวัแปร (ภาคผนวก ซ) 
 ตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติ  (Test of normality) ของข้อมูลโดยใช้สัมประสิทธ์ิ
ความเบแ้ละและสัมประสิทธ์ิความโด่ง ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ช่วงท่ีเป็นขอบเขตพื้นท่ีของการ
ยงัคงเช่ือสมมติฐานศูนย ์ขอ้มูลมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ จะอยู่ระหว่าง -1.96 ถึง + 1.96 สูตรท่ีใช้
ค  านวณคือ Z=ค่าความเบ/้รากท่ีสองของ Std. Error ความเบ ้และ Z=ค่าความโด่ง/รากท่ีสองของ Std. 
Error ความโด่ง ค่าท่ีค  านวณได ้ของความเบอ้ยู่ระหว่าง -.522 ถึง .847 ค่าท่ีค  านวณไดข้องความโด่ง
อยูร่ะหวา่ง 1.230 ถึง 1.677 ตวัแปรท่ีศึกษามีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ (ภาคผนวก ซ) 
 ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยการวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันซ่ึง
ไม่ควรมีค่าเกิน.85 (Kline, 2010) เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรใชส้ถิติทดสอบการ
เกิดปัญหามีสหสัมพนัธ์กนัเองระหวา่งตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 ตวัขึ้นไป คือไม่มีภาวะร่วมเส้นตรง
พหุ (Multicollinearity) จากแมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวั
แปรมีค่าระหวา่ง .448-.772 ซ่ึงอยูใ่นเกณฑย์อมรับไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (ภาคผนวก ซ) 
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ก าหนดเกณฑก์ารแปลค่าระดบัความสัมพนัธ์(Best & Kahn, 2006) ดงัน้ี 
  .00 - .20   มีความสัมพนัธ์เลก็นอ้ย  
  .20 - .40   มีความสัมพนัธ์ต ่า  
  .40 - .60   มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
   .60 - .80   มีความสัมพนัธ์สูง 
  .80 - 1.00   มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
  
 การตรวจสอบขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
 กลุ่มตวัอย่างตอ้งมากกว่า 200 ราย (Hair et al., 2010) ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งเท่ากบั 318 รายจึงเป็นไปตามขอ้ตกลง สามารถใชส้ถิติการวิเคราะห์เส้นทางได ้
 ตรวจสอบรูปแบบหรือแบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล 
 จ านวนค่าสหสัมพนัธ์ของแบบจ าลอง เส้นทางท่ีศึกษาคร้ังน้ีมี 4 ตวัแปรมี 6 ค่า เท่ากบั
จ านวนเส้นทางความสัมพนัธ์ในแบบจ าลองซ่ึงมี 6 เส้นทาง แบบจ าลองเส้นทางท่ีจะทดสอบจึงมีค่า
สหสัมพนัธ์เท่ากับค่าสัมประสิทธ์ิท่ีจะประมาณค่า รูปแบบน้ีจึงเป็นแบบจ าลองแบบพอดี (Just- 
identified model)  สามารถใชส้ถิติการวิเคราะห์เส้นทาง 
 3. ใช้สถิ ติเชิงอนุมาน  (Inferential statistics) วิ เคราะห์ เส้นทางความสัมพันธ์ของ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมมุ่งเน้น
ตลาด และนวตักรรมการบริการ ทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis testing) โดยใช้การวิเคราะห์
เส้นทาง (Path analysis)  
 4.การประเมินความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 ค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์  ของการศึกษาเส้นทาง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดกับนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยใน
โรงพยาบาลเอกชน ประกอบดว้ย 
  1) ค่าสถิติไค-แสควร์ (2) เป็นค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบสมมติฐานทางสถิติว่าโมเดล
องค์ประกอบตามทฤษฎีท่ีเป็นสมมุติฐานวิจยัสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ค่าสถิติไค-แสควร์ 
(2) ท่ีไม่มีนยัส าคญั (p-value > .05) แสดงว่า องคป์ระกอบมีความเหมาะสม (Goodness-of-fit) และ
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  2) ค่าสถิติไค-แสควร์สัมพทัธ์ เป็นค่าอตัราส่วนระหว่างไค-แสควร์ กบัจ านวนองศา
อิสระ  เป็นค่าท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกับขอ้มูลเชิงประจกัษ ์   
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ในการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลในกรณีท่ีมีขอ้จ ากดั คือ มีจ านวนตวัอยา่งมาก จะท าใหค้่า
ไคสแควร์ สูงมากจนอาจท าใหส้รุปผลไม่ถูกตอ้ง โดยค่าซีเอม็ไอเอ็น/ดีเอฟ (CMIN/DF) เป็นค่าสถิติ
ท่ีท าการปรับลดอิทธิพลของขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต่อค่าสถิติไค-แสควร์ ค่าซีเอ็มไอเอ็น/ดีเอฟ 
(CMIN/DF) ไม่เกิน 3 และค่าท่ีเข้าใกล้หรือเท่ากับ 1 (Hair et al., 2010) แสดงว่า องค์ประกอบมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  3) ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) ซ่ึงเป็นค่า
เปรียบเทียบเมทริกซ์ความแปรปรวน-ค่าความแปรปรวนร่วมของโมเดลท่ีคาดไวก้ับเมทริกซ์ค่า
แปรปรวนร่วม ของขอ้มูลเชิงประจกัษ์และท าการเปรียบเทียบเมทริกซ์ค่าแปรปรวน -ค่าแปรปรวน
ร่วมของโมเดลอิสระกับเมทริกซ์ค่าแปรปรวน-ค่าแปรปรวนร่วมของขอ้มูลเชิงประจกัษ์ มีค่าอยู่
ระหว่าง 0 ถึง 1 ค่าท่ีใกล ้1 หมายถึง เกิดความกลมกลืนระหว่างโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ดชันี 
CFI มีค่ามากกวา่ .90แสดงวา่องคป์ระกอบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  4) ค่าดัชนีความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness of fit: GFI) และค่าดัชนีความ 
สอดคลอ้งกลมกลืนท่ีปรับแกแ้ลว้ (Adjusted goodness of fit: AGFI) มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 และค่า
ดัชนีความสอดคล้องกลมกลืน (Goodness of fit: GFI) ควรมีค่ามากกว่า .90และค่าดัชนีความ 
สอดคลอ้งกลมกลืนท่ีปรับแก้แลว้ควรมีค่ามากกว่า .85 ซ่ึงจะแสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าท่ีเขา้ใกล ้1 จะบ่งบอกวา่องคป์ระกอบมีความกลมกลืนกบัขอ้มูลสูง 
  5) ค่าดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า 
(Root mean square error of approximate: RMSEA) เป็นดัชนี ท่ีว ัดค่าเฉ ล่ียส่วนท่ี เหลือจากการ
เปรียบเทียบขนาดของความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมระหวา่งตวัแปรของประชากรกบัการ
ประเมินค่าซ่ึงดัชนีจะใช้ไดดี้เม่ือตวัแปรสังเกตทั้งหมด เป็นตวัแปรมาตรฐาน (Standard variables) 
โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ถา้มีค่าต ่ากว่า .08 แสดงว่า องคป์ระกอบมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 ค่าสถิติเกณฑก์ารพิจารณาวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนสรุปตามตารางท่ี 3.3 
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ตำรำงท่ี  3.3 ค่าส ถิติ เกณฑ์การพิ จารณาวัดความสอดคล้องกลมกลืน  (Schermelleh–Engel,      
Moosbrugger, & Muller, 2003) 
 

สถิติวัดควำมสอดคล้อง เกณฑ์ 
สอดคล้องระดับ

ยอมรับได้ 

เกณฑ์
สอดคล้อง
ระดับดี 

กำรพจิำรณำ 

p – value มากกวา่ .05 มากกวา่ .05 สอดคลอ้ง 
CMIN/DF นอ้ยกวา่ 3 นอ้ยกวา่ 2 สอดคลอ้ง 
Comparative fit index (CFI) มากกวา่ .90 มากกวา่ .97 สอดคลอ้ง 
Goodness of fit index (GFI) มากกวา่ .90 มากกวา่ .95 สอดคลอ้ง 
Adjusted goodness of fit index (AGFI) มากกวา่ .85 มากกวา่ .90 สอดคลอ้ง 
Root mean square error of 
approximation (RMSEA) 

นอ้ยกวา่ .08 นอ้ยกวา่ .05 สอดคลอ้ง 

 
 



 

บทที่ 4 
 
 

ผลการวิจัย 
 
 
 

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา ระดับและเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  
และพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดกบันวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน และความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์การวิจยัคร้ังน้ีน าเสนอผลการวิจยัโดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบสอบถาม  
 ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษาระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ
ผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวตักรรมการบริการ
ของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน 
 ส่วนท่ี 3 ผลการศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ทางตรงและทางออ้มระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรม
การมุ่งเนน้ตลาดและนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน และความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
  3.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา
เส้นทางความสัมพนัธ์ โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Inter correlation) 
  3.2 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรท่ีศึกษา 
  3.3 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ (Path analysis)  
 ส่วนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน  
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 ในการวิจัยคร้ังน้ีก าหนดสัญลกัษณ์ทางสถิติและความหมายของตัวแปรท่ีใช้ในการ
เสนอผลการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 
 สัญลกัษณ์ทางสถิติ 
 

X  Mean หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
SD  Standard Deviation หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
R2  Coefficient of Determination หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจ 

 2 Chi – square หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความกลมกลืน 
CMIN/DF Relative Chi-square หมายถึง ค่าสถิติไค-แสควร์สัมพทัธ์ 
CFI  Comparative fit index หมายถึง ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง

เปรียบเทียบ 
GFI  Goodness of fit หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน 

AGFI Adjusted goodness of fit หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแลว้ 
RMSEA   Root mean square error of 

approximate 
หมายถึง ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ

คลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ 

TE  Total effect หมายถึง อิทธิพลรวม 
IE Indirect effects หมายถึง อิทธิพลทางออ้ม 
DE  direct effects หมายถึง อิทธิพลทางตรง 
n  Number  หมายถึง จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 
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ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบสอบถาม 
 

 ขอ้มูลส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์การบริหารหอผูป่้วย
ประสบการณ์การฝึกอบรมดา้นวตักรรม และประสบการณ์ในการน านวตักรรมบริการมาใช้ในงาน
บริการพยาบาล 
 

ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (n = 318) 
 

 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 3 0.94 
 หญิง 315 99.06 
อาย ุ   
 อายไุม่เกิน 30  ปี 18 5.66 
 อายรุะหวา่ง 31 - 40  ปี 114 35.85 
 อายรุะหวา่ง 41 - 50  ปี 144 45.28 
 อายรุะหวา่ง 51 - 60  ปี 40 12.58 
 อาย ุ61  ปีขึ้นไป 2 0.63 
 ( X = 42.22 ปี, SD =7.280)   
อายแุบ่งตามรุ่น(generation)   
 เจนเนอเรชัน่ B (Baby boomer) อายมุากกวา่ 56 ปี 13 4.09 
 เจนเนอเรชัน่ X (generation X) อาย4ุ1-55 ปี 173 54.40 
 เจนเนอเรชัน่ Y(generation Y) อายไุม่เกิน 40 ปี 132 41.51 
การศึกษา   
 ปริญญาตรี 283 88.99 
 ปริญญาโท 35 11.01 
ประสบการณ์การบริหารหอผูป่้วย   
 6 เดือน - 1 ปี 30 9.43 
 มากกวา่ 1 ปี - 3 ปี 68 21.38 
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 62 19.50 
 มากกวา่ 5 ปี 158 49.69 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (n = 318) (ต่อ) 
 

 ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

ประสบการณ์การฝึกอบรมดา้นนวตักรรม   
 ไม่มี 196 61.64 
 มี 122 38.36 
ประสบการณ์การน านวตักรรมการบริการมาใชใ้นงานบริการ
พยาบาล 

  

 ไม่มี 218 68.55 
 มี 100 31.45 

  
 ตารางท่ี 4.1 แสดงกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 99.06) มีอายเุฉล่ียเท่ากบั 
42.22 ปี โดยกลุ่มท่ีมีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี มีมากท่ีสุด (ร้อยละ 45.28) และเม่ือแบ่งอายุตามรุ่น
(Generation) กลุ่มเจนเนอเรชัน่ X (generation X) มีมากท่ีสุด (ร้อยละ 54.40) ส่วนใหญ่มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 88.99) กลุ่มตัวอย่างท่ีมีประสบการณ์การบริหารหอผูป่้วย 5 ปีขึ้นไป          
มีจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ49.69) กลุ่มตัวอย่างไม่มีประสบการณ์การฝึกอบรมด้านนวตักรรม     
(ร้อยละ61.64) มากกว่ากลุ่มท่ีมีประสบการณ์และกลุ่มท่ีไม่มีประสบการณ์การน านวตักรรมการ
บริการมาใชใ้นงานบริการพยาบาล (ร้อยละ 68.55) มากกวา่กลุ่มท่ีมีประสบการณ์ (ร้อยละ 31.45) 
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ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษาระดับของพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวัตกรรมการบริการของหอ
ผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชน 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดและนวตักรรมการบริการ (n = 318) 
 

 
 ตารางท่ี 4.2 แสดงคะแนนเฉล่ียพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย
โดยรวม อยู่ในระดับมาก (X = 4.00, SD = .38) โดยองค์ประกอบด้าน การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (X = 4.09, SD = .41) การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ (X = 3.96, SD = .42) การกระตุน้ทางปัญญา 
(X = 3.97, SD = .47) และการสร้างแรงบนัดาลใจ (X = 3.96, SD = .42) มีระดบัมากทุกดา้น 

ตัวแปรที่ศึกษา X  SD ระดับ 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 4.00 .38 มาก 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.09 .41 มาก 
 การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ 3.96 .42 มาก 
 การกระตุน้ทางปัญญา 3.97 .47 มาก 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ 3.96 .42 มาก 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  4.03 .42 มาก 
 ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม 4.14 .50 มาก 
 การมีวิสัยทศัน์  4.06 .47 มาก 
 การสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน 3.98 .46 มาก 
 การมุ่งงาน 3.94 .50 มาก 
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด 3.83 .49 มาก 
 การมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริการ 4.06 .46 มาก 
 การประสานความร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน 3.81 58 มาก 
 การมุ่งเนน้คู่แข่งขนั 3.57 .67 มาก 
นวตักรรมการบริการ 3.38 .64 ปานกลาง 
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 คะแนนเฉล่ียของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก 
(X = 4.03, SD = .42) โดยองค์ประกอบด้านความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม  (X = 4.14, SD = .50)    
การมีวิสัยทศัน์ (X = 4.06, SD = .47) การสนับสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน (X = 3.98, SD = .46) และ 
การมุ่งงาน (X = 3.94, SD = .50) มีระดบัมากทุกดา้น 
 คะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 3.83, SD = .49) 
โดยองค์ประกอบดา้น การมุ่งเน้นผูใ้ช้บริการ (X = 4.06, SD = .46) การประสานความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงาน (X = 3.81, SD = .58) และการมุ่งเนน้คูแ่ข่งขนั (X = 3.57, SD = .67) มีระดบัมากทุกดา้น 
 คะแนนเฉล่ียของนวตักรรมการบริการอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.38, SD = .64)  
 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนจ าแนกตามลกัษณะของพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นรายขอ้ (n = 318) 
 

พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย X  SD ระดับ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล    
1. การยอมรับความตอ้งการท่ีแตกต่างของสมาชิกในทีมพยาบาล 4.16 .53 มาก 
2. การปฏิบติัต่อสมาชิกในทีมพยาบาลโดยค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

4.14 .54 มาก 

3. การใชก้ารมอบหมายงานเป็นการเปิดโอกาสในการพฒันาสมาชิก
ในทีมพยาบาล 

4.10 .54 มาก 

4. การเป็นโคช้หรือท่ีปรึกษาใหแ้ก่สมาชิกในทีมพยาบาล 4.10 .58 มาก 
5. การติดตามและก ากบัเพื่อสนบัสนุนสมาชิกในทีมปฏิบติังานตาม
แนวทางท่ีก าหนด 

4.09 .53 มาก 

6. การแนะน าและสอนงานใหส้มาชิกในทีมพยาบาลเป็นรายบุคคล 4.08 .56 มาก 
7. การใชก้ารประเมินผลงานเพื่อสร้างก าลงัใจใหส้มาชิกในทีม 4.08 .53 มาก 
8. การใชก้ารส่ือสารสองทางในการส่ือสารกบัสมาชิกในทีม 4.08 .54 มาก 
9. การติดตามและก ากบัการท างานของสมาชิกในสถานท่ีปฏิบติังาน
จริง 

4.07 .59 มาก 

10. การส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมพยาบาลปฏิบติังานโดยค านึงถึงความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกในทีมพยาบาล 

4.06 .58 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนจ าแนกตามลกัษณะของพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นรายขอ้ (n = 318) (ต่อ) 
 

พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย X  SD ระดับ 
11. สร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนใหส้มาชิกในทีมพยาบาลพฒันา
ตนเอง 

4.05 .53 มาก 

การมีอทิธิพลทางอุดมการณ์    
1. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกในทีมพยาบาลไวว้างใจ 4.09 .55 มาก 
2. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกในทีมพยาบาลเกิดความเช่ือมัน่วา่จะ
ท างานบรรลุเป้าหมายได ้

4.06 .55 มาก 

3. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกในทีมพยาบาลเช่ือถือ 3.96 .52 มาก 
4. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหไ้ดรั้บความนบัถือจากผูอ่ื้น 3.94 .53 มาก 
5. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลรู้สึกภาคภูมิใจท่ี
ไดท้ างานร่วมกนั 

3.92 .63 มาก 

6. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลยอมรับ
ความสามารถพิเศษ 

3.91 .59 มาก 

การกระตุ้นทางปัญญา    
1. การสนบัสนุนใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลคิดสร้างสรรคใ์นการ
แกไ้ขปัญหา 

4.16 .57 มาก 

2. การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคข์องสมาชิกในทีมการพยาบาล 4.15 .54 มาก 
3. การกระตุน้สมาชิกในทีมการพยาบาลใหเ้สนอความคิดใหม่ในการ
แกปั้ญหา 

4.05 .55 มาก 

4. การกระตุน้สมาชิกในทีมการพยาบาลเสนอวิธีแกไ้ขปัญหาใหม่ 4.01 .59 มาก 
5. การสนบัสนุนใหท้ดลองใชแ้นวทางใหม่ในการแกไ้ขปัญหา 3.97 .62 มาก 
6. กระตุน้ใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลมองปัญหาในแง่มุมท่ี
หลากหลาย 

3.94 .58 มาก 

7. การแสวงหามุมมองท่ีแตกต่างหรือหลากหลายในการแกปั้ญหา 3.87 .61 มาก 
8. การกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลแกปั้ญหาเดิมดว้ยวิธีการ
ใหม่ๆ 

3.86 .63 มาก 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนจ าแนกตามลกัษณะของพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นรายขอ้ (n = 318) (ต่อ) 
 

พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย X  SD ระดับ 
9. การแสวงหามุมมองท่ีแตกต่างหรือหลากหลายในการแกปั้ญหา 3.86 .61 มาก 
10. การกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมแกปั้ญหาโดยการตั้งค  าถามและ
สมมุติฐาน 

3.78 .60 มาก 

การสร้างแรงบันดาลใจ    
1. การส่ือสารใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลเห็นผลดีของการท างานให้
บรรลุเป้าหมาย 

4.13 .52 มาก 

2. การกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลเห็นถึงผลลพัธท่ี์จะไดจ้าก
ความส าเร็จของงาน 

4.11 .55 มาก 

3. การส่ือสารทางบวกเก่ียวกบัเป้าหมายในอนาคต 4.09 .56 มาก 
4. การอธิบายความหมายของงานในความรับผิดชอบของสมาชิกใน
ทีมการพยาบาลแต่ละคนไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.01 .56 มาก 

5. การท าใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลมีความหวงัและตอ้งการประสบ
ผลส าเร็จในการท างาน 

3.98 .55 มาก 

6. การท าใหใ้หส้มาชิกในทีมการพยาบาลมองเห็นภาพอนาคต 3.93 .55 มาก 

7. การพูดถึงภาพอนาคตท่ีเป็นไปไดก้บัสมาชิกในทีมการพยาบาล 3.89 .58 มาก 

8. การท างานในเชิงรุก โดยไม่ตอ้งร้องขอหรือสั่งใหท้ า เพื่อบรรลุ
เป้าหมายของทีมการพยาบาล 

3.88 .62 มาก 

9. การกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลตั้งเป้าหมายในการท างาน
ใหสู้งขึ้นกวา่เดิม 

3.87 .60 มาก 

10. การก าหนดความคาดหวงัใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

3.86 .62 มาก 

11. การก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีทา้ทายความสามารถของสมาชิก
ในทีมการพยาบาลแต่ละคน 

3.84 .57 มาก 

รวมพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 4.00 .38 มาก 
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 ตารางท่ี 4.3 แสดงคะแนนเฉล่ียพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ
ผูป่้วยโดยรวม (X = 4.00, SD = .38) และรายขอ้ ของทุกขอ้ค าถามอยู่ในระดบัมาก โดยการยอมรับ
ความตอ้งการท่ีแตกต่างของสมาชิกในทีมพยาบาลในดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X = 
4.16, SD = .53) และการสนับสนุนให้สมาชิกในทีมการพยาบาลคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหา
ในด้านการกระตุน้ทางปัญญา (X = 4.16, SD = .57) มีค่าสูงสุดและการกระตุน้ให้สมาชิกในทีม
แกปั้ญหาโดยการตั้งค  าถามและสมมุติฐานในดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X = 3.78, SD = .60) มีค่า
ต ่าสุด 
 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามรายขอ้แสดงจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม (ภาคผนวก ฌ) 
พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย ดา้นการมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ 
กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 19.18) เห็นด้วยว่า การมีพฤติกรรมท่ีท าให้สมาชิกในทีม
พยาบาลไวว้างใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และกลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 21.70) เห็นดว้ยว่า
การมีพฤติกรรมท่ีท าให้สมาชิกในทีมการพยาบาลยอมรับความสามารถพิเศษและการมีพฤติกรรมท่ี
ท าใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานร่วมกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจกลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 21.07) เห็นดว้ยว่า
การส่ือสารทางบวกเก่ียวกบัเป้าหมายในอนาคต อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และกลุ่มตวัอย่างจ านวนมาก
ท่ีสุด (ร้อยละ 25.16) เห็นด้วยว่า การท างานในเชิงรุกโดยไม่ตอ้งร้องขอหรือสั่งให้ท า เพื่อบรรลุ
เป้าหมายของทีมการพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ด้านการกระตุน้ทางปัญญา กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 25.47) เห็นด้วยว่า    
การสนบัสนุนให้สมาชิกในทีมการพยาบาลคิดสร้างสรรค์ในการแกไ้ขปัญหาอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
และ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 28.30) วา่การกระตุน้ให้สมาชิกในทีมแกปั้ญหา
โดยการตั้งค าถามและสมมุติฐานอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลกลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 23.58) เห็นด้วยว่า 
การยอมรับความต้องการท่ีแตกต่างของสมาชิกในทีมพยาบาลอยู่ในระดับมากท่ีสุด และ กลุ่ม
ตวัอย่างเห็นดว้ยจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 12.26) ว่าการเป็นโคช้หรือท่ีปรึกษาให้แก่สมาชิกในทีม
พยาบาล และการติดตามและก ากับการท างานของสมาชิกในสถานท่ีปฏิบัติงานจริงอยู่ในระดับ   
ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนจ าแนกตามลกัษณะของบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน เป็นรายขอ้ (n = 318) 
 

บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน X  SD ระดับ 

ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม     
1. ทุกคนในทีมการพยาบาลแบ่งปันขอ้มูลในการท างานซ่ึงกนัและกนั 4.16 .55 มาก 
2. ทุกคนในทีมรับฟังความคิดเห็นของทุกคนแมว้า่จะเป็นความเห็น    
ส่วนนอ้ย 

4.14 .54 มาก 

3. ทุกคนในทีมการพยาบาลมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการท างาน
ในหอผูป่้วย 

4.13 .54 มาก 

การมีวิสัยทัศน์     
1. ทุกคนในทีมพยาบาลเห็นคุณค่าของเป้าหมายของทีม 4.11 .52 มาก 
2. ทุกคนในทีมพยาบาลยอมรับเป้าหมายในการท างานร่วมกนั 4.05 .52 มาก 
3. ทุกคนในทีมพยาบาลคิดวา่เป้าหมายในการท างานท่ีก าหนดขึ้นสามารถ   
บรรลุผลไดจ้ริง 

4.01 .53 มาก 

การมุ่งงาน     
1. ทุกคนในทีมพยาบาลตรวจทานการท างานซ่ึงกนัและกนัเพื่อรักษา
ผลงานในระดบัสูง 

3.98 .57 มาก 

2. ทุกคนในทีมพยาบาลทบทวนความเห็นท่ีแตกต่างกนัและน ามาใช้
ประโยชน์เพื่อพฒันาผลงานท่ีดี  

3.95 .53 มาก 

3. ทุกคนในทีมการพยาบาลร่วมกนัสร้างสรรค ์ต่อยอดความคิดของกนั 
และกนั เพื่อผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด 

3.90 .57 มาก 

การสนับสนุนนวัตกรรมในกลุ่มงาน    
1. ทุกคนในทีมพยาบาลร่วมมือและใหก้ารสนบัสนุนดว้ยดีต่อกนั 4.02 .53 มาก 
2. ทุกคนในทีมพยาบาลต่างใหก้ารสนบัสนุนการท างานต่อกนัเป็นอยา่งดี
ในการประยกุตใ์ชแ้นวคิดใหม่เพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีดี 

3.96 .53 มาก 

3. ทุกคนในทีมพยาบาลต่างแบ่งปันทรัพยากรต่างๆ ในการท างาน 
ระหวา่งกนั 

3.96 .54 มาก 

รวมบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน 4.03 .42 มาก 
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 ตารางท่ี 4.4 แสดงคะแนนเฉล่ียบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานโดยรวม (X = 
4.03, SD = .42) และรายขอ้ของทุกขอ้ค าถามอยู่ในระดับมาก โดยทุกคนในทีมการพยาบาลสามารถ
แบ่งปันขอ้มูลในการท างานซ่ึงกนัและกนั (X = 4.16, SD = .55) มีค่าสูงสุด และทุกคนในทีมการ
พยาบาลร่วมกันสร้างสรรค์ ต่อยอดความคิดของกันและกันเพื่อผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุด  (X = 3.90,           
SD = .57) มีค่าต ่าสุด 
 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามรายขอ้แสดงจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม (ภาคผนวก ฌ) 
พบว่า บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ดา้นการมีวิสัยทศัน์กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด 
(ร้อยละ 19.81) เห็นด้วยว่า ทุกคนในทีมพยาบาลเห็นคุณค่าของเป้าหมายของทีมอยู่ในระดับมาก
ท่ีสุด และ กลุ่มตัวอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 13.21) เห็นด้วยว่า ทุกคนในทีมพยาบาลคิดว่า
เป้าหมาย  ในการท างานท่ีก าหนดขึ้นสามารถบรรลุผลไดจ้ริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 23.58) เห็น
ดว้ยว่า ทุกคนในทีมการพยาบาลแบ่งปันขอ้มูลในการท างานซ่ึงกนัและกัน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
และ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 8.81) เห็นด้วยว่า ทุกคนในทีมรับฟังความคิดเห็นของ   
ทุกคนแมว้า่จะเป็นความเห็นส่วนนอ้ย อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นการมุ่งงาน กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 15.09) เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีม
พยาบาลตรวจทานการท างานซ่ึงกนัและกนัเพื่อรักษาผลงานในระดบัสูงอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ 
กลุ่มตัวอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 19.81) เห็นด้วยว่า ทุกคนในทีมการพยาบาลร่วมกัน          
สร้างสรรค ์ต่อยอดความคิดของกนัและกนั เพื่อผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นการสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 15.09) 
เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมพยาบาลร่วมมือและใหก้ารสนบัสนุนดว้ยดีต่อกนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 15.09) เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมพยาบาลต่างแบ่งปันทรัพยากร
ต่างๆ ในการท างานระหวา่งกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนจ าแนกตามลกัษณะของพฤติกรรม
การมุ่งเนน้ตลาดเป็นรายขอ้ (n = 318 ) 
 

พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด X  SD ระดับ 

การมุ่งเน้นผู้ใช้บริการ    
1. ทุกคนในทีมพยาบาลเขา้ใจความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ 4.17 .49 มาก 
2. ทุกคนในทีมพยาบาลก าหนดวตัถุประสงคข์องหอผูป่้วยเพื่อสร้าง   
ความพึงพอใจใหแ้ก่ผูใ้ชบ้ริการ 

4.12 .53 มาก 

3. ทุกคนในทีมพยาบาลประเมินความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการอยา่ง
เป็นระบบ 

4.03 .61 มาก 

4. ทุกคนในทีมพยาบาลมีวิธีสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บับริการพยาบาลท่ี
ใหแ้ก่ผูใ้ชบ้ริการ 

4.01 .62 มาก 

5. ทุกคนในทีมพยาบาลใหค้วามส าคญักบัการบริการหลงัการจ าหน่าย
ผูป่้วยออกจากหอผูป่้วย 

3.99 .64 มาก 

การมุ่งเน้นคู่แข่งขัน    
1. ทุกคนในทีมพยาบาลปรับเปลี่ยน การบริการพยาบาลของหอผูป่้วย
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบกวา่บริการพยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่ง 

3.68 .70 มาก 

2. การวิเคราะห์จุดแขง็ และความสามารถของโรงพยาบาลคู่แข่ง 3.61 .74 มาก 
3. ทุกคนในทีมพยาบาลแสวงหาโอกาสท่ีท าใหไ้ดเ้ปรียบในการ
แข่งขนัดา้นบริการพยาบาล 

3.57 .79 มาก 

4. ทุกคนในทีมพยาบาลไดรั้บขอ้มูลการบริการพยาบาลของ
โรงพยาบาลคู่แข่ง จากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

3.42 .92 ปาน
กลาง 

การประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน    
1. ทุกคนในทีมพยาบาลมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลในการใหบ้ริการ
ผูรั้บบริการแก่กนั 

3.95 .61 มาก 

2. การเยีย่มเยยีนผูใ้ชบ้ริการในปัจจุบนัและผูท่ี้มีโอกาสเป็นผูใ้ชบ้ริการ
ในอนาคต 

3.77 .74 มาก 

3. ทุกคนในทีมพยาบาลผสานบริการกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น
การตลาด การเงิน บญัชี 

3.70 .78 มาก 

รวมพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด 3.83 .49 มาก 
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 ตารางท่ี  4.5 แสดงคะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดโดยรวม (X = 3.83,            
SD = .49) และรายขอ้ ข้อค าถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยทุกคนในทีมพยาบาลเขา้ใจความ
ตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ (X  = 4.17, SD = .49) มีค่าสูงสุด และ ทุกคนในทีมพยาบาลไดรั้บขอ้มูลการ
บริการพยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่ง จากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง (X  = 3.42, SD = .92) มีค่าต ่าสุด 
 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามรายขอ้แสดงจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม (ภาคผนวก ฌ) 
พบว่า พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดดา้นการมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริการกลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 
21.01) เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีมเขา้ใจความตอ้งการของผูใ้ช้บริการอยู่ในระดับมากท่ีสุด และกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 17.30) เห็นด้วยว่า ทุกคนในทีมพยาบาลให้ความส าคญักับการ
บริการหลงัการจ าหน่ายผูป่้วยออกจากหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นการมุ่งเนน้คู่แข่งขนักลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 7.86) เห็นดว้ยว่า ทุกคน
ในทีมพยาบาลปรับเปล่ียน การบริการพยาบาลของหอผูป่้วยเพื่อสร้างความได้เปรียบกว่าบริการ
พยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่งอยู่ในระดับมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 
33.65) เห็นด้วยว่า การวิเคราะห์จุดแข็ง และความสามารถของโรงพยาบาลคู่แข่งอยู่ในระดับ         
ปานกลาง 
 ดา้นการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานกลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 
15.09)เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีมพยาบาลมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลในการให้บริการผูรั้บบริการแก่กนัอยู่
ในระดับมากท่ีสุด และ กลุ่มตัวอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 30.19) เห็นด้วยว่า ทุกคนในทีม
พยาบาลผสานบริการกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่นการตลาด การเงิน บญัชี อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนจ าแนกตามลกัษณะของนวตักรรม
การบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนเป็นรายขอ้ (n = 318 ) 
 

นวัตกรรมการบริการ X  SD ระดับ 
1. การยกระดบับริการของบริการพยาบาลท่ีมีอยูเ่ดิม 3.79 .67 มาก 
2. การดดัแปลงบริการพยาบาลจากบริการพยาบาลท่ีมีอยูเ่ดิม 3.63 .75 มาก 
3. การน าเสนอการจดับริการพยาบาลแบบใหม่ใหแ้ก่ผูรั้บบริการ 3.41 .76 ปานกลาง 
4. การน าเสนอบริการท่ีสามารถขยายตลาดและเพิ่มกลุ่มผูรั้บบริการ
เป้าหมาย 

3.04 .95 ปานกลาง 

5. การน าเสนอบริการท่ีสามารถเปล่ียนพฤติกรรมการรับบริการการ
พยาบาลของผูรั้บบริการ 

3.04 .95 ปานกลาง 

รวมนวัตกรรมการบริการ 3.38 .64 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับของคะแนน
นวัตกรรมการบริการโดยรวม (X  = 3.38, SD = .64) มีค่ าระดับปานกลาง และรายข้อพบว่า             
การยกระดบับริการของบริการพยาบาลท่ีมีอยูเ่ดิม (X  = 3.79, SD = .67) การดดัแปลงบริการพยาบาล
จากบริการพยาบาลท่ีมีอยู่เดิม (X  = 3.63, SD = .75) การน าเสนอการจดับริการพยาบาลแบบใหม่
ให้แก่ผูรั้บบริการ (X  = 3.41, SD = .76) การน าเสนอบริการท่ีสามารถขยายตลาดและเพิ่มกลุ่ม
ผูรั้บบริการเป้าหมาย (X  = 3.04, SD = .95) และ การน าเสนอบริการท่ีสามารถเปล่ียนพฤติกรรม    
การรับบริการการพยาบาลของผูรั้บบริการ (X  = 3.04, SD = .95) มีค่าระดบัปานกลาง 
 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามรายขอ้แสดงจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม (ภาคผนวก ฌ) 
พบว่า นวตักรรมการบริการกลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 11.32) เห็นดว้ยว่า มีการยกระดบั
บริการของบริการพยาบาลท่ีมีอยู่เดิม อยู่ในระดับมากท่ีสุด และ กลุ่มตัวอย่างจ านวนมากท่ีสุด      
(ร้อยละ 54.40) เห็นด้วยว่า การน าเสนอบริการท่ีสามารถขยายตลาดและเพิ่มกลุ่มผู ้ใช้บริการ
เป้าหมายอยู่ในระดับปานกลาง เช่นเดียวกับ การน าเสนอการจดับริการพยาบาลแบบใหม่ให้แก่
ผูรั้บบริการ (ร้อยละ 49.06) การน าเสนอบริการท่ีสามารถเปล่ียนพฤติกรรมการรับบริการการ
พยาบาลของผูรั้บบริการ (ร้อยละ 45.28) การดดัแปลงบริการจากบริการพยาบาลท่ีมีอยู่เดิม (ร้อยละ 
34.59) การยกระดบั บริการของบริการพยาบาลท่ีมีอยูเ่ดิม (ร้อยละ 26.73) กลุ่มตวัอย่าง เห็นว่าอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 
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ส่วนท่ี 3 ผลการศึกษาเส้นทางความสัมพันธ์ทางตรงและทางอ้อมระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดกับนวัตกรรมการบริการของหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนและความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 
 3.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาเส้นทาง
ความสัมพนัธ์ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สัน (Inter correlation) 
 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันใช้ในการพิจารณาตวัแปรท่ีน ามาศึกษาว่าเป็นอิสระต่อกันหรือไม่ โดย
ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร และพิจารณาโอกาสเกิดปัญหามีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 
(Multicollinearity) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรควรอยู่ในระดบัสูง (r = 0.30 – 0.80) 
แต่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรนั้นไม่ควรเกิน .85 (Kline, 2010) เพราะตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัสูงส่งผลต่อความคลาดเคล่ือนของการวิเคราะห์ขอ้มูล เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่ง
ตวัแปรท่ีศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ แสดงตามตารางท่ี 4.7 
 
 

ตารางท่ี 4.7 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ (n = 318 ) 
 

 ตัวแปร TLB TIC MOB SI 
TLB 1       
TIC .77** 1     
MOB .64** .62** 1   
SI .51** .45** .69** 1 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

TLB = พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย (Transformational leadership 
behaviors) 
TIC = บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory) 
MOB = พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (Market orientation behaviors) 
SI        = นวตักรรมการบริการ (Service innovation) 
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 จากตาราง 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรโดย 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
และพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดมีความสัมพนัธ์กบันวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาล
เอกชนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .51 .45 และ .69 
ตามล าดับ และ พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพันธ์กับ 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .77 และ .64 ตามล าดับ บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงานมีความสัมพนัธ์กับ พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เท่ากับ .62 ตัวแปรทุกคู่ มีความสัมพันธ์กัน มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอยู่ระหว่าง .45-.77 ผ่านเกณฑ์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปร ไม่เกิน .85 (Kline, 2010) คาดวา่ตวัแปรท่ีศึกษาจะไม่เกิดปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพหุ  
 3.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรท่ีศึกษา 
 ในการวิจัยคร้ังน้ีวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรท่ีศึกษาพบว่าผลการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยใน
โรงพยาบาลเอกชนมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ( 2= 294.063, p= .056, CMIN/DF = 
1.144, CFI =  .993, GFI= .934, AGFI =  .910, RMSEA=  .021)  (ภ าคผนวก  ญ ) ป ระกอบด้วย              
4 องคป์ระกอบ คือ การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญาและ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าน ้ าหนกัปัจจยั (Factor loading) เท่ากบั .70, .92, .94 และ .87 
ตามล าดบั การกระตุน้ทางปัญญา สามารถอธิบาย พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้
หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนไดม้ากท่ีสุด  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน     
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์( 2 = 29.993, p= .150 , CMIN/DF = 1.304, CFI = .996, 
GFI=.979, AGFI = .959, RMSEA= .031) (ภาคผนวก ญ) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมี
วิสัยทศัน์ ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม การมุ่งงาน และการสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน มีค่า
น ้ าหนักปัจจยั เท่ากบั .81, 80,.85 และ .87 ตามล าดบั การสนับสนุนนวตักรรมในกลุ่มงานสามารถ
อธิบายบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานไดม้ากท่ีสุด  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ( 2 = 36.590, p = .063, CMIN/DF =  1.464, CFI = .991, GFI 
=.977, AGFI = .958, RMSEA = .038) (ภาคผนวก ญ) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ ได้แก่       
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การมุ่งเน้นผูใ้ช้บริการ การมุ่งคู่แข่งขัน และการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน มีค่า
น ้ าหนักปัจจยัเท่ากับ .82, .84 และ .97 การประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานสามารถอธิบาย
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดไดม้ากท่ีสุด  
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของนวตักรรมการบริการมีความสอดคลอ้งกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์( 2 = 4.977, p= .173, CMIN/DF =1 .659, CFI = .995, GFI =.991, AGFI = .953, 
RMSEA = .057) (ภาคผนวก ญ)ประกอบดว้ย 5 ตวับ่งช้ี คือ การยกระดบับริการของบริการพยาบาล
ท่ีมีอยู่เดิม การดัดแปลงบริการพยาบาลจากบริการพยาบาลท่ีมีอยู่เดิม  การน าเสนอการจดับริการ
พยาบาลแบบใหม่ให้แก่ผู ้ใช้บริการ  การน าเสนอบริการท่ีสามารถขยายตลาดและเพิ่มกลุ่ม
ผูใ้ช้บริการเป้าหมาย การน าเสนอบริการสามารถท่ีเปล่ียนพฤติกรรมการใชบ้ริการการพยาบาลของ
ผูรั้บบริการ มีค่าน ้ าหนกัปัจจยัเท่ากบั .58, .54, .84, .82 และ .71 ตามล าดบั การน าเสนอการจดับริการ
พยาบาลแบบใหม่ใหแ้ก่ผูใ้ชบ้ริการ สามารถอธิบายนวตักรรมการบริการไดม้ากท่ีสุด 
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 3.3 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ (Path analysis):  
 ผลการศึกษาเส้นทางความสัมพันธ์ของ พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดและนวตักรรม
การบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน ในการวิจยัคร้ังน้ีพฒันารูปแบบเส้นทางความสัมพนัธ์
ตามสมมติฐาน ขึ้ นจากแนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง น ามาสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เป็น
แบบจ าลองแบบพอดี (Just-identified model) ผลการศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ก่อนปรับเส้นทาง
ตามแผนภาพท่ี 4.1 และตารางท่ี 4.8 
 
 

 
 2 =  000, p =  .324, CMIN/DF =  \ cmindf, CFI =  \cfi, GFI =  1.000, AGFI =  \agfi, RMSEA = 
\rmsea 
TLB = พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย (Transformational leadership behaviors) , 
TIC = บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory), MOB   =   พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด 
(Market orientation behaviors), SI   = นวตักรรมการบริการ (Service innovation) 
 
แผนภาพท่ี 4.1 เส้นทางความสัมพนัธ์ ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอ
ผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดและนวตักรรมการบริการ
ของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนตามสมมุติฐานก่อนปรับเส้นทาง  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรด้วยค่าสัมประสิทธ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardized  
Regression Weights), ค่า t-value (critical ratio:CR), ค่า p-value และค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
(Standard error: S.E.) ก่อนปรับเส้นทาง 
 

คู่ความสัมพนัธ์
ระหว่างตัวแปร 

ค่าสัมประสิทธิ์ 
ถดถอยมาตรฐาน 

Standard 
error: S.E. 

t-value  p-value นัยส าคัญ 
ทางสถิติ 

TIC <--- TLB .772 .039 21.602 .001 มี 
MOB <--- TLB .391 .086 5.948 .001 มี 
MOB <--- TIC .319 .078 4.862 .001 มี 
SI <--- MOB .623 .066 11.461 .001 มี 
SI <--- TLB .165 .107 2.456 .014 มี 
SI <--- TIC -.065 .095 -.988 .323 ไม่มี 

TLB = พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย (Transformational leadership 
behaviors), TIC = บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory), MOB   =   
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (Market orientation behaviors), SI   = นวตักรรมการบริการ (Service 
innovation) 
 
 แผนภาพท่ี 4.1 และตารางท่ี 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์เส้นทาง โดยพฤติกรรมภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่ งเน้นตลาดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 (β  = .16, .77 และ .39 
ตามล าดับ, p< .05) พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ี.05 (β = .62, p< .05) และบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานมีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี.05 (β = .32, p< .05) แต่บรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการ เส้นทางความสัมพนัธ์
ไม่ความสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ( 2 = 000, p= .324, CMIN/DF = \ cmindf, CFI = \cfi, 
GFI=1.000, AGFI = \agfi, RMSEA= \rmsea) ในการวิจยัคร้ังน้ีไดท้ าการปรับเส้นทางความสัมพนัธ์ 
โดยตดัเส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานและนวตักรรมการ
บริการออก ผลการปรับรูปแบบเส้นทางความสัมพนัธ์ท าให้รูปแบบเส้นทางความสัมพนัธ์มีความ
สอดคล้องกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติตรวจสอบความกลมกลืน ได้แก่   = 
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.974, p= .324, CMIN/DF = .974, CFI = 1.000, GFI =.998, AGFI = .985, RMSEA = .000 เป็นไป
ตามเกณฑย์อมรับในระดบัดีโดย p มีค่ามากกวา่ .05 , CMIN/DF มีค่านอ้ยกวา่ 2, CFI ค่ามากกวา่ .97, 
GFIค่ าม ากกว่ า  .95, AGFI มี ค่ าม ากกว่ า  .90, RMSEA มี ค่ าต ่ าก ว่ า  .05 (Schermelleh–Engel, 
Moosbrugger, & Muller, 2003) หลังป รับ เส้นทางความสัมพันธ์  พฤ ติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมิอิทธิพลทางตรงต่อ นวตักรรมการบริการ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  
และพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 (β = .12, .77 และ .39 ตามล าดับ,      
p< .05) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้ม ต่อนวตักรรมการบริการโดยผ่าน
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี.05 (β =.24, p < .05) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้ม ต่อนวตักรรมการบริการโดยผ่านบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (β =.15, p < .05) พฤติกรรม
การมุ่งเนน้ตลาด มีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (β = .61, 
p < .05) ดงัแผนภาพท่ี 4.2 ตารางท่ี 4.9 และตารางท่ี 4.10 
 

 

 2 = .974, p= .324, CMIN/DF = .974, CFI = 1.000, GFI =.998, AGFI = .985, RMSEA= .000     
TLB = พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย (Transformational leadership behaviors), TIC = 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory), MOB   =   พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (Market 
orientation behaviors), SI   = นวตักรรมการบริการ (Service innovation) 
แผนภาพท่ี 4.2 เส้นทางความสัมพนัธ์ ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอ
ผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดต่อนวตักรรมการบริการ
ของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนตามสมมุติฐานหลงัปรับเส้นทาง 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรด้วยค่าสัมประสิทธ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardized  
Regression Weights), ค่า t-value (critical ratio:CR), ค่า p-value และค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน
(Standard error: S.E.) หลงัปรับเส้นทาง 
 

คู่ความสัมพนัธ์ 
ระหว่างตัวแปร 

ค่า
สัมประสิทธิ์
ถดถอย
มาตรฐาน 

Standard 
error: 
S.E.  

t-value  p-value นัยส าคัญ 
ทางสถิติ 

TIC <--- TLB .772 .039 21.602 .001 มี 
MOB <--- TLB .391 .086 5.948 .001 มี 
MOB <--- TIC .319 .078 4.862 .001 มี 

SI <--- MOB .608 .064 11.593 .001 มี 
SI <--- TLB .123 .084 2.350 .019 มี 

TLB = พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย (Transformational leadership 
behaviors), TIC = บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory), MOB = 
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (Market orientation behaviors), SI = นวตักรรมการบริการ (Service innovation) 
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ตารางท่ี 4.10 เกณฑ์ค่าสถิติวดัระดบัความสอดคลอ้งและการแปลผลตามสมมติฐานและขอ้มูลเชิง
ประจกัษห์ลงัปรับปรุงรูปแบบเส้นทางความสัมพนัธ์ (Schermelleh–Engel, Moosbrugger, & Muller, 
2003) 
 

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์สอดคล้อง
ระดับดี 

หลงัปรับเส้นทางความสัมพนัธ์ 

ค่าสถิติ ความสอดคล้อง 
p-value มากกวา่ .05 .324 สอดคลอ้ง 
χ2 /df (CMIN/DF) นอ้ยกวา่ 2 .974 สอดคลอ้ง 
Comparative fit index (CFI) มากกวา่ .97  1.000 สอดคลอ้ง 
Goodness of fit index (GFI) มากกวา่ .95 .998 สอดคลอ้ง 
Adjusted goodness of fit index 
(AGFI) 

มากกวา่ .90 .985 สอดคลอ้ง 

Root mean square error of 
approximation (RMSEA) 

นอ้ยกวา่ .05 .000 สอดคลอ้ง 

  
 การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ สรุปอิทธิพลทางตรงและทางออ้มระหว่างตวัแปร
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด และนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนไดด้งัน้ี 
 พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยรวมต่อนวตักรรมการบริการอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (β = .51, p< .05) 
 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานอิทธิพลโดยรวมต่อนวตักรรมการบริการอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (β = .19, p< .05) 
 พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดมีอิทธิพลโดยรวมต่อนวตักรรมการบริการอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ี .05 (β = .61, p< .05) 
   พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยรวมต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ของทีมงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (β = .77, p< .05) 
 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานอิทธิพลโดยรวมต่อพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (β = .32, p< .05) 
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 สรุปอิทธิพลระหวา่งตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวตักรรมการบริการ
รายละเอียดตามตารางท่ี 4.11 
 

ตารางท่ี 4.11 สรุปอิทธิพลระหว่างตัวแปรพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ
ผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด และนวตักรรมการบริการ
ของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน 
 

สัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร เส้นทางความสัมพนัธ์ 
(Structural Path Relationship) 

อทิธิพล 
ทางตรง 

อทิธิพล 
ทางอ้อม 

อทิธิพล 
รวม 

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้
หอผูป่้วยกบันวตักรรมการ
บริการ 

TLB  SI 
TLB  MOB  SI 
TLB  TIC  MOB  SI 

.12 
 

 
.24 
.15 

.51 

พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด
กบันวตักรรมการบริการ 

MOB  SI .61  .61 

บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงานกบั
นวตักรรมการบริการ 

TIC  SI 
TIC  MOB  SI 
 

-  
.19 

 

.19 

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้
หอผูป่้วยกบับรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน   

TLB  TIC .77  .77 

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงของหวัหนา้
หอผูป่้วยกบัพฤติกรรมการ
มุ่งเนน้ตลาด 

TLB  MOB 
 

.39  .39 

บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน กบั
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด  

TIC  MOB .32  .32 

TLB = พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย (Transformational leadership behaviors), TIC = 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory), MOB = พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (Market orientation 
behaviors), SI = นวตักรรมการบริการ (Service innovation) 
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4. การทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานท่ี  1-4 ใช้ค่าสถิติวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหว่างตัวแปร 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด นวตักรรมการบริการเพื่อทดสอบสมมติฐาน1-4 ตามตารางท่ี 4.12 
 
ตารางที่ 4.12 ค่าสถิติวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลระหวา่งตวัแปร พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด 
นวตักรรมการบริการเพื่อทดสอบสมมติฐาน 1-4 
 

สมมติฐาน Structural Path Relationship ประเภทอิทธิพล 
 

ขนาด
อทิธิพล 

ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

H1 TLB  SI อิทธิพลทางตรง .12 ยอมรับ 
H2 TLB  TCI  SI อิทธิพลทางออ้ม - ปฏิเสธ 
H3 TLB  MOB  SI อิทธิพลทางออ้ม .24 ยอมรับ 
H4 TLB  TCI MO  SI อิทธิพลทางออ้ม .15 ยอมรับ 
TLB = พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย (Transformational leadership behaviors), TIC = 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory), MOB = พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (Market orientation 
behaviors), SI = นวตักรรมการบริการ (Service innovation) 
 

 ตารางท่ี 4.12 แสดงสมมติฐานท่ี 1: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยมีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน 
 พฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วยมีอิทธิพลทางตรงต่อ
นวตักรรมการบริการโดยมีสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั.12 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน 
 ไม่มีอิทธิพลทางตรงระหว่างบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานต่อนวตักรรมการ
บริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 2 
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 สมมติฐานท่ี 3: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านพฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาด 
 พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วยมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
นวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านพฤติกรรมการมุ่งเน้นการตลาด
โดยมีสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .24 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 
 สมมติฐานท่ี 4: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด  
 พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วยมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
นวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเน้นการตลาด โดยมีสัมประสิท ธ์ิเส้นทางเท่ากับ .15 จึงยอมรับ
สมมติฐานท่ี 4 
 สมมติฐานท่ี 5: เส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด และนวตักรรม
การบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (แผนภาพท่ี 4.2
และตารางท่ี 4.10) จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5 



 

 

บทที่ 5 
 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 
 
 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research design) โดยมีจุดมุ่งหมาย
เพื่อศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดและนวตักรรมการบริการของหอ
ผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน สรุปผลการวิจยั อภิปรายผลการวิจยั และขอ้เสนอแนะจากการวิจยั ดงัน้ี 
 สรุปผลการวิจัย 

 ส่วนท่ี 1 ผลการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบสอบถาม 
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 99.06) มีอายเุฉล่ียเท่ากบั 42.22 ปี โดยกลุ่ม
ท่ีมีอายรุะหว่าง 41 - 50 ปี มีมากท่ีสุด (ร้อยละ 45.28) และเม่ือแบ่งอายุตามรุ่น (Generation) กลุ่มเจน
เนอเรชั่น X (generation X) มีมากท่ีสุด (ร้อยละ 54.40) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี (ร้อยละ 88.99) กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์การบริหารหอผูป่้วย 5 ปีขึ้นไป มีจ านวน
มากท่ีสุด (ร้อยละ 49.69) กลุ่มตัวอย่างท่ีไม่มีประสบการณ์การฝึกอบรมด้านนวตักรรม(ร้อยละ
61.64) มากกวา่กลุ่มท่ีมีประสบการณ์และกลุ่มท่ีไม่มีประสบการณ์การน านวตักรรมการบริการมาใช้
ในงานบริการพยาบาล (ร้อยละ 68.55) มากกวา่กลุ่มท่ีมีประสบการณ์ (ร้อยละ 31.45) (ตารางท่ี 4.1) 
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ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษาระดับของพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวัตกรรมการบริการของหอ
ผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชน 
 
 พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
 คะแนนเฉล่ียพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวม อยูใ่นระดบั
มาก (X = 4.00, SD = .38) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X = 4.09, SD = .41) มีระดับ
คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด (ตารางท่ี 4.2) คะแนนเฉล่ียรายขอ้ของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหัวหน้าหอผูป่้วยทุกขอ้ค าถามอยู่ในระดบัมาก การยอมรับความตอ้งการท่ีแตกต่างของสมาชิก
ในทีมพยาบาลในดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X = 4.16, SD = .53) และการสนบัสนุน
ให้สมาชิกในทีมการพยาบาลคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาในดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X = 
4.16, SD = .57) มีคะแนนเฉล่ียสูงสุดและการกระตุน้ให้สมาชิกในทีมแกปั้ญหาโดยการตั้งค  าถาม
และสมมุติฐานในดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X = 3.78, SD = .60) มีค่าต ่าสุด (ตารางท่ี 4.3)  
 ดา้นการมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ19.18) เห็นดว้ย
ว่าการมีพฤติกรรมท่ีท าให้สมาชิกในทีมพยาบาลไวว้างใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่าง
จ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 21.70) เห็นด้วยว่าการมีพฤติกรรมท่ีท าให้สมาชิกในทีมการพยาบาล
ยอมรับความสามารถพิเศษและการมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้
ท างานร่วมกัน อยู่ในระดับปานกลาง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจกลุ่มตัวอย่างจ านวนมากท่ีสุด    
(ร้อยละ 21.07) เห็นด้วยว่า การส่ือสารทางบวกเก่ียวกับเป้าหมายในอนาคต อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
และ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 25.16) เห็นดว้ยว่า การท างานในเชิงรุกโดยไม่ตอ้งร้อง
ขอหรือสั่งให้ท าเพื่อบรรลุเป้าหมายของทีมการพยาบาลอยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ25.47) เห็นดว้ยว่าการสนับสนุนให้สมาชิกในทีมการ
พยาบาลคิดสร้างสรรค์ในการแกไ้ขปัญหาอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยจ านวน
มากท่ีสุด (ร้อยละ 28.30)ว่าการกระตุน้ให้สมาชิกในทีมแกปั้ญหาโดยการตั้งค  าถามและสมมุติฐาน
อยู่ในระดับปานกลาง ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลกลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 23.58) 
เห็นดว้ยวา่ การยอมรับความตอ้งการท่ีแตกต่างของสมาชิกในทีมพยาบาลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ 
กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ12.26) ว่าการเป็นโคช้หรือท่ีปรึกษาให้แก่สมาชิกใน
ทีมพยาบาล และการติดตามและก ากบัการท างานของสมาชิกในสถานท่ีปฏิบติังานจริงอยู่ในระดบั
ปานกลาง (ภาคผนวก ฌ) 
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 บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน 
 คะแนนเฉล่ียของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก     
(X  = 4.03, SD = .42) องค์ประกอบด้านความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม  (X  = 4.14, SD = .50)           
มีระดับคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด (ตารางท่ี 4.2) คะแนนเฉล่ียบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน
รายขอ้ของทุกขอ้ค าถามอยู่ในระดบัมาก โดยทุกคนในทีมการพยาบาลสามารถแบ่งปันขอ้มูลในการ
ท างานซ่ึงกันและกัน (X  = 4.16, SD = .55) มีค่าสูงสุด และทุกคนในทีมการพยาบาลร่วมกัน
สร้างสรรค์ ต่อยอดความคิดของกนัและกันเพื่อผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด ( X  = 3.90, SD = .57) มีค่าต ่าสุด 
(ตารางท่ี 4.3) 
 ดา้นการมีวิสัยทศัน์กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ19.81) เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีม
พยาบาล เห็นคุณค่าของเป้าหมายของทีมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด 
(ร้อยละ 13.21) เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีมพยาบาลคิดว่าเป้าหมายในการท างานท่ีก าหนดขึ้นสามารถ
บรรลุผลไดจ้ริงอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมาก
ท่ีสุด (ร้อยละ 23.58) เห็นดว้ยวา่ทุกคนในทีมการพยาบาลแบ่งปันขอ้มูลในการท างานซ่ึงกนัและกนั 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 8.81) เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีมรับ
ฟังความคิดเห็นของทุกคนแมว้่าจะเป็นความเห็นส่วนน้อย อยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นการมุ่งงาน
กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 15.09) เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีมพยาบาลตรวจทานการท างาน
ซ่ึงกนัและกนัเพื่อรักษาผลงานในระดบัสูงอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด 
(ร้อยละ 19.81) เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมการพยาบาลร่วมกนัสร้างสรรค ์ต่อยอดความคิดของกนัและ
กนั เพื่อผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงานกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 15.09) เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมพยาบาลร่วมมือและให้การสนบัสนุนดว้ยดี
ต่อกนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 15.09) เห็นดว้ยวา่ ทุกคนใน
ทีมพยาบาลต่างแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ ในการท างานระหว่างกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง (ภาคผนวก ฌ) 
 
 พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด 
 คะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 3.83, SD = .49) 
โดยองค์ประกอบด้าน การมุ่งเน้นผูใ้ช้บริการ (X = 4.06, SD = .46) มีระดับคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด 
(ตารางท่ี 4.2) คะแนนเฉล่ียพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดรายขอ้ ขอ้ค าถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก 
โดย ทุกคนในทีมพยาบาลเขา้ใจความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ (X  = 4.17, SD = .49) มีค่าสูงสุด และ 
ทุกคนในทีมพยาบาลได้รับข้อมูลการบริการพยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่ง จากหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง (X  = 3.42, SD = .92) มีค่าต ่าสุด (ตารางท่ี 4.3) 
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 ด้านการมุ่งเน้นผูใ้ช้บริการกลุ่มตัวอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 21.01) เห็นด้วยว่า        
ทุกคนในทีมเขา้ใจความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และกลุ่มตวัอย่างจ านวนมาก
ท่ีสุด (ร้อยละ 17.30) เห็นดว้ยว่าทุกคนในทีมพยาบาลให้ความส าคญักบัการบริการหลงัการจ าหน่าย
ผูป่้วยออกจากหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการมุ่งเนน้คู่แข่งขนักลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด 
(ร้อยละ7.86) เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมพยาบาลปรับเปล่ียนการบริการพยาบาลของหอผูป่้วยเพื่อสร้าง
ความได้เปรียบกว่าบริการพยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่งอยู่ในระดับมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่าง
จ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 33.65) เห็นดว้ยว่าการวิเคราะห์จุดแข็ง และความสามารถของโรงพยาบาล
คู่แข่งอยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานกลุ่มตวัอย่างจ านวน
มากท่ีสุด (ร้อยละ 15.09) เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีมพยาบาลมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลในการให้บริการ
ผูรั้บบริการแก่กนัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 30.19) เห็นดว้ย
วา่ทุกคนในทีมพยาบาลผสานบริการกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่นการตลาด การเงิน บญัชี อยู่ใน
ระดบัปานกลาง (ภาคผนวก ฌ) 
 
 นวัตกรรมการบริการ 
 คะแนนเฉล่ียของนวตักรรมการบริการ อยู่ในระดบัปานกลาง (X = 3.38, SD = .64) (ตารางท่ี 
4.2) โดยตวับ่งช้ีเร่ือง การยกระดบับริการของบริการพยาบาลท่ีมีอยูเ่ดิม (X = 3.79, SD = .67) มีระดบั
คะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด การน าเสนอบริการท่ีสามารถขยายตลาดและเพิ่มกลุ่มผูรั้บบริการเป้าหมาย 
(X  = 3.04, SD = .95) และการน าเสนอบริการท่ีสามารถเปล่ียนพฤติกรรมการรับบริการการพยาบาล
ของผูรั้บบริการ(X  = 3.04, SD = .95) มีระดบัคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (ตารางท่ี 4.6) 
 กลุ่มตัวอย่างจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 11.32)เห็นด้วยว่า มีการยกระดับบริการของ
บริการพยาบาลท่ีมีอยู่เดิม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 54.40) 
เห็นดว้ยว่า การน าเสนอบริการท่ีสามารถขยายตลาดและเพิ่มกลุ่มผูใ้ช้บริการเป้าหมายอยู่ในระดบั
ปานกลาง (ภาคผนวก ฌ) 
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 ส่วนท่ี 3 ผลการศึกษาเส้นทางความสัมพันธ์ทางตรงและทางอ้อมระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน พฤติกรรม
การมุ่งเน้นตลาดกับนวัตกรรมการบริการของหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนและความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 
  3.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร 
  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอ
ผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดและนวตักรรมการบริการ
ของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน พบว่า  ตัวแปรทุกคู่มีความสัมพันธ์กัน มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอยู่ระหว่าง .45 - .77 ผ่านเกณฑ์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง      
ตวัแปรไม่เกิน .85 (Kline, 2010) คาดวา่ตวัแปรท่ีศึกษาจะไม่เกิดปัญหาการร่วมเส้นตรงพหุ 
  
  3.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรท่ีศึกษา 
  การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดและนวตักรรม
การบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ทุกตวัแปร 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ การมี
อิทธิพลทางอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญาและ การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  เม่ือพิจารณาน ้ าหนักปัจจัยการกระตุ้นทางปัญญาสามารถอธิบายพฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนได้มากท่ีสุด บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ คือ การมีวิสัยทศัน์ ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม การมุ่ง
งาน และการสนับสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน เม่ือพิจารณาน ้ าหนักปัจจยัการสนับสนุนนวตักรรม      
ในกลุ่มงานสามารถอธิบายบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานไดม้ากท่ีสุด  พฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดมี 3 องค์ประกอบ คือ การมุ่งเน้นผูใ้ช้บริการ การมุ่งเน้นคู่แข่งขัน และการประสานความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงาน เม่ือพิจารณาน ้ าหนักปัจจยัการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน
สามารถอธิบายพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดไดม้ากท่ีสุด นวตักรรมการบริการ ประกอบดว้ย 5 ตวับ่งช้ี 
คือ การยกระดับบริการของบริการพยาบาลท่ีมีอยู่เดิม  การดัดแปลงบริการพยาบาลจากบริการ
พยาบาลท่ีมีอยู่เดิม การน าเสนอการจดับริการพยาบาลแบบใหม่ให้แก่ผูรั้บบริการ  การน าเสนอการ
บริการท่ีสามารถขยายตลาดและเพิ่มกลุ่มผูรั้บบริการเป้าหมาย การน าเสนอบริการสามารถท่ีเปล่ียน
พฤติกรรมการรับบริการการพยาบาลของผูรั้บบริการ เม่ือพิจารณาน ้ าหนักปัจจยั การน าเสนอการ
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จัดบริการพยาบาลแบบใหม่ให้แก่ผูรั้บบริการ สามารถอธิบายนวตักรรมการบริการได้มากท่ีสุด 
(ภาคผนวก ญ) 
 
  3.3 ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ (Path analysis):  
  พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพลทางตรงต่อ 
นวตักรรมการบริการ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี.05 (β = .12, .77 และ .39 ตามล าดบั, p< .05) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพลทางออ้ม ต่อนวตักรรมการบริการโดยผ่านพฤติกรรม
การมุ่งเน้นตลาดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 (β  = .24, p< .05) พฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการโดยผ่านบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05 (β 
=.15, p< .05) พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด มีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี.05 (β = .61, p< .05) เส้นทางความสัมพนัธ์มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 2 = 
.974 , p=  .324 , CMIN/DF =  .974, CFI =  1.000, GFI = .998, AGFI =  .985,  RMSEA =  .000 
(แผนภาพท่ี 4.2) 
  
 4. การทดสอบสมมติฐาน 
 ยอมรับสมมติฐานท่ี 1: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมี
อิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน (β = .12, p < .05) 
 ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 2: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย          
มีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยไม่ผ่านบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  
 ยอมรับสมมติฐานท่ี 3: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย          
มีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านพฤติกรรมการ
มุ่งเนน้ตลาด (β = .24, p < .05) 
 ยอมรับสมมติฐานท่ี 4: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย          
มีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (β = .15, p < .05)  
 ยอมรับสมมติฐานท่ี  5: เส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้น
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ตลาด และนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วย ในโรงพยาบาลเอกชน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์( 2= .974, p= .324, CMIN/DF = .974, CFI = 1.000, GFI =.998, AGFI = .985, RMSEA = .000) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ในการวิจยัขอน าเสนอการอภิปรายผลการวิจยัตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั ดงัน้ี 
 จากวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด และนวตักรรม
การบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน อภิปรายผลการวิจยัดงัน้ี  
 พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาด
ใหญ่โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X = 4.00, SD = 0.38) (ตารางท่ี 4.2) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะหัวหน้า
หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ มีบทบาทส าคญัในการบริการพยาบาลและการบริหาร
ระดบัหน่วยงาน มีบทบาทหน้าท่ีในการจดัท าแผนกิจกรรมระดบัหน่วยงานและปรับแผนให้ทนัต่อ
เหตุการณ์ หัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้องคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนทุกระดบัตอ้งปรับเปล่ียนการ
บริการพยาบาลและเพิ่มขีดความสามารถของผูบ้ริหารทางการพยาบาลให้สามารถรองรับการ
เปล่ียนแปลง และพฒันาความสามารถในการสร้างนวตักรรม หัวหนา้หอผูป่้วยจึงจ าเป็นตอ้งมีผูน้ าท่ี
มีวิสัยทศัน์ สามารถสนับสนุนให้มีการเปล่ียนแปลง เป็นแบบอย่างในการสร้างนวตักรรม ท างาน
ร่วมกับผูอ่ื้นได้ดี (สุพัตรา  วชัรเกตุ, 2557) องค์กรพยาบาลและผูบ้ริหารในโรงพยาบาลเอกชน       
ทุกระดบัให้ความส าคญักับการพฒันาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย     
(มาริสา  ไกรฤกษ,์ 2558) จึงท าให้หวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนไดรั้บการพฒันาพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองจึงท าให้พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้า
หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนอยูใ่นระดบัมาก  
 กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่เห็นดว้ยว่า หัวหน้า
หอผูป่้วยมีอิทธิพลต่อสมาชิกในทีมพยาบาล สามารถจูงใจและกระตุน้ให้สมาชิกในทีมพยาบาล      
ในหอผูป่้วยบรรลุเป้าหมายท่ีสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด กระตุน้ให้สมาชิกในทีมพยาบาลมองเห็นถึง
แง่มุมใหม่ๆ ในการท างาน และท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน์ 
(Vision) ของทีมและขององค์กร รวมถึงมีการพฒันาความสามารถของสมาชิกในทีมพยาบาลไปสู่
ระดบัท่ีสูงขึ้น และมีศกัยภาพเพิ่มมากขึ้น โดยหัวหนา้หอผูป่้วยจะชกัน าให้สมาชิกในทีมพยาบาลมอง
ไปไกลเกินกว่าความสนใจเดิม เพื่อน าไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่าและมีประโยชน์ต่อกลุ่มมากกว่า หัวหน้าหอ
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ผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่มกัจะใช้การตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายเพื่อน าไปสู่การบรรลุผล
งานในระดบัท่ีสูงขึ้น พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของแบส และ ริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006)  
 พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยโดยรวมมีค่าเฉล่ียในระดับ
มาก (X = 4.00, SD = 0.38) (ตารางท่ี 4.2) เป็นผลมาจากการท่ีหัวหน้าหอผูป่้วยมีพฤติกรรมไปใน
แนวทางเดียวกบัองคป์ระกอบรายดา้นของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามทฤษฎีภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง (Bass & Riggio, 2006) โดยดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดับมาก (X = 4.09, SD = .41) (ตารางท่ี 4.2) กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ่เห็นว่า หัวหน้าหอผูป่้วยมีพฤติกรรมยอมรับความตอ้งการท่ีแตกต่างของสมาชิก
ในทีมพยาบาล ปฏิบติัต่อสมาชิกในทีมพยาบาลโดยค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เปิดโอกาสให้
สมาชิกในทีมพยาบาลพฒันาตนเองโดยการมอบหมายงานและ เป็นโคช้หรือท่ีปรึกษาให้แก่สมาชิก
ในทีมพยาบาล ติดตามและก ากับเพื่อสนับสนุนสมาชิกในทีมปฏิบัติงานตามแนวทางท่ีก าหนด 
แนะน าและสอนงานให้สมาชิกในทีมพยาบาลเป็นรายบุคคล  โดยใช้การประเมินผลงานเพื่อสร้าง
ก าลงัใจให้สมาชิกในทีม ส่ือสารสองทางกบัสมาชิกในทีม ติดตามและก ากบัการท างานของสมาชิก
ในสถานท่ีปฏิบติังานจริง ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมพยาบาลปฏิบติังานโดยค านึงถึงความตอ้งการท่ี
แตกต่างกนัของสมาชิกในทีมพยาบาล และสร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุนให้สมาชิกในทีมพยาบาล
พฒันาตนเอง และกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ร้อยละ 
23.58 เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุดว่า หัวหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนมีพฤติกรรมยอมรับใน
ความแตกต่างของความตอ้งการของสมาชิกในทีมการพยาบาลแต่ละคน  
 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X = 3.97, SD = .47) (ตารางท่ี 4.2) กลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็น
หวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่เห็นว่าหัวหนา้หอผูป่้วยมีพฤติกรรมสนบัสนุนให้
สมาชิกในทีมการพยาบาลคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหา สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ของ
สมาชิกในทีมการพยาบาล กระตุน้สมาชิกในทีมการพยาบาลให้เสนอความคิดใหม่ในการแกปั้ญหา 
กระตุน้สมาชิกในทีมการพยาบาลเสนอวิธีแกไ้ขปัญหาใหม่ท่ีแตกต่างจากวิธีเดิม  แสวงหามุมมองท่ี
แตกต่างหรือหลากหลายในการแก้ปัญหา และการกระตุน้ให้สมาชิกในทีมแก้ปัญหาโดยการตั้ง
ค าถามและสมมุติฐาน กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ ร้อยละ 
25.47 เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุดว่า หัวหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนมีพฤติกรรมสนับสนุน
ใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหา 
 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X = 3.96, SD = .42) (ตารางท่ี 4.2) กลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็น
หัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่เห็นว่า หัวหน้าหอผูป่้วยมีพฤติกรรมส่ือสารให้
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สมาชิกในทีมการพยาบาลเห็นผลดีของการท างานให้บรรลุเป้าหมาย กระตุน้ให้สมาชิกในทีมการ
พยาบาลเห็นถึงผลลพัธ์ท่ีจะไดจ้ากความส าเร็จของงาน ส่ือสารทางบวกเก่ียวกบัเป้าหมายในอนาคต 
อธิบายความหมายของงานในความรับผิดชอบของสมาชิกในทีมการพยาบาลแต่ละคนได้อย่าง
ชัดเจน กระตุน้ให้สมาชิกในทีมการพยาบาลตั้งเป้าหมายในการท างานให้สูงขึ้นกว่าเดิม ก าหนด
ความคาดหวงัให้สมาชิกในทีมการพยาบาลไวอ้ย่างชดัเจนและก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีทา้ทาย
ความสามารถของสมาชิกในทีมการพยาบาลแต่ละคน  กลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ ร้อยละ 21.07 เห็นด้วยในระดับมากท่ีสุดว่า หัวหน้าหอผูป่้วยใน
โรงพยาบาลเอกชนมีพฤติกรรมการส่ือสารทางบวกเก่ียวกบัเป้าหมายในอนาคต 
 ดา้นการมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ (X = 3.96, SD = .42) (ตารางท่ี 4.2) กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็น
หัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ เห็นว่า หัวหน้าหอผูป่้วยมีพฤติกรรมท่ีท าให้
สมาชิกในทีมพยาบาลไวว้างใจ เกิดความเช่ือมัน่ว่าจะท างานบรรลุเป้าหมายได ้ ไดรั้บความเช่ือถือ
และนับถือจากสมาชิกในทีม มีพฤติกรรมท่ีท าให้สมาชิกในทีมการพยาบาลรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้
ท างานร่วมกนั และสมาชิกในทีมการพยาบาลยอมรับความสามารถพิเศษกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นหวัหนา้
หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ ร้อยละ 19.18 เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุดว่า หัวหน้าหอ
ผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนไดรั้บความไวว้างใจจากสมาชิกในทีมพยาบาล 
  การศึกษาระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (X = 4.00, SD = 0.38) (ตารางท่ี4.2) ผลการศึกษา
สอดคล้องกับผลการศึกษาของปิยรัตน์  ว ัฒนา (2551) และ ภารวี  อยู่ว ัฒนา (2557) ศึกษาใน
โรงพยาบาลเอกชน ท่ีพบว่า พฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าห อผู ้ป่วยใน
โรงพยาบาลเอกชนอยู่ในระดบัมาก และการศึกษาในประเทศไทยพบว่าโรงพยาบาลทุกประเภทให้
ความส าคัญกับพฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง  และพบว่าพฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลทุกประเภทอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผล
การศึกษาในโรงพยาบาลชุมชนของกัญญาวีณ์  โมกขาว , สุจิตรา  เหลืองอมรเลิศ, นงลักษณ์       
จินตนาดิลก, และ เนตรชนก  ศรีทุมมา (2560); วรนุช  วงคเ์จริญ, เพชรนอ้ย  สิงห์ช่างชยั, จนัทร์จิรา  
วงษข์มทอง, และ ปราณี  มีหาญพงษ์ (2561) และการศึกษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้า
หอผู ้ป่ วยในโรงพยาบาลศูนย์หั วใจสิ ริ กิ ต์ิ  ภาคตะวันออกเฉี ยงเหนือ คณะแพทย์ศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่นของประภสัสร  ขจรพิพฒัน์ และมาริสา  ไกรฤกษ์  (2558) และผลการศึกษา
สอดคล้องการศึกษาในต่างประเทศของออลโลว์บานี , แอบดีลฮาฟีส อีดรีส, และ แอลมูคทา
(Alloubani, Abdelhafiz, Abughalyun, Edris& Almukhtar, 2015) ซ่ึงศึกษาผลกระทบของรูปแบบ
ความเป็นผูน้ าท่ีมีต่อผลลพัธ์ความเป็นผูน้ า (ประสิทธิผลความพึงพอใจและความพยายามพิเศษ)      



90 

 

ในภาคการดูแลสุขภาพเอกชนในจอร์แดน ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างเป็นหัวหน้าหน่วยงานทางการพยาบาล
และพยาบาลวิชาชีพ ท่ีพบวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั 
  คะแนนเฉล่ียรายด้านของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย 
พบว่าดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 4.09, SD = 0.41) (ตารางท่ี 4.2) 
ผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของออลโลวบ์านี และ คณะ (Alloubani et al., 2015) ท่ี
พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
อาจเป็นเพราะโรงพยาบาลเอกชนมีพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลาย แตกต่างกันทั้งภูมิล าเนา 
สถาบนัท่ีจบการศึกษา ประสบการณ์ และทศันคติ ความแตกต่างน้ีเป็นส่ิงท่ีหัวหนา้หอผูป่้วยจะตอ้ง
บริหารจัดการเพื่อดึงศักยภาพของพยาบาลวิชาชีพมาใช้ในงานบริการอย่างเหมาะสมโดยต้อง
ค านึงถึงความผาสุกของพยาบาลวิชาชีพเพื่อรักษาพยาบาลวิชาชีพให้อยู่กบัองคก์รนานท่ีสุด และใน
โรงพยาบาลเอกชนเม่ือพิจารณาขอ้มูลอายุ พบว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนเป็นคนเจนเนอ
เรชัน่วาย (Generation Y) มากกว่ารุ่นอ่ืนๆ (ศิริพร  แสงศรีจนัทร์, 2552) ซ่ึงคนรุ่นน้ีมีความสามารถใน
การปรับตัวได้ดีทุกสถานการณ์หรือทุกการเปล่ียนแปลง มีความสามารถในการเรียนรู้ได้อย่าง
รวดเร็ว และ พร้อมท่ีจะแลกเปล่ียนเรียนรู้กบับุคคลอ่ืน รวมทั้งยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างโดย
สมเหตุสมผล  มีความสามารถในการท างานท่ีหลากหลาย ชอบงานท่ีทา้ทาย มีความมุ่งมัน่ และ
ตอ้งการประสบความส าเร็จ และต้องการการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืนในฐานะปัจเจกบุคคล 
(Keepnews, Brewer, Kovner, & Shin, 2010; Chupan, 2018) หัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน
จึงตอ้งค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ใหโ้อกาสความกา้วหนา้ตามศกัยภาพท่ีแตกต่างกนัของสมาชิก
ในทีมพยาบาล  
 แมว้า่พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยรวมจะมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับมาก (X = 4.00, SD = .38) ตารางท่ี 4.2 และมีระดับค่าเฉล่ียด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล      
ในระดบัมาก (X = 4.09, SD = 0.41) (ตารางท่ี 4.2) แต่ยงัมีโอกาสในพฒันาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง เพราะจากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั โดยพิจารณาน ้ าหนกัปัจจยั เห็นไดว้่าควร
ให้ความส าคัญกับการพฒันาองค์ประกอบท่ีมีน ้ าหนักปัจจยั จากมากไปน้อยคือ การกระตุน้ทาง
ปัญญา การสร้างแรงบนัดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการมีอิทธิพลทางอุดมการณ์  
เน้นการกระตุน้ทางปัญญาซ่ึงมีน ้ าหนักปัจจยัสูงท่ีสุด ให้ความส าคญัเร่ืองการกระตุน้ให้สมาชิกใน
ทีมแกปั้ญหาโดยการตั้งค  าถามและสมมุติฐาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียต ่ากวา่ประเด็นอ่ืน ๆ ในดา้นเดียวกนัและ
เป็นประเด็นท่ีหัวหน้าหอผู ้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่เห็นว่า  หัวหน้าหอผู ้ป่วยมี
พฤติกรรมเหล่าน้ีในระดับปานกลาง ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจในประเด็นเก่ียวกับการก าหนด
เป้าหมายการท างานท่ีทา้ทายความสามารถของสมาชิกในทีมการพยาบาลแต่ละคนซ่ึงมีค่าเฉล่ียต ่า
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กวา่ประเด็นอ่ืน ๆ ในดา้นเดียวกนัและ ใหค้วามส าคญักบัการท างานในเชิงรุกโดยไม่ตอ้งร้องขอหรือ
สั่งใหท้ าเพื่อบรรลุเป้าหมายของทีมพยาบาล ซ่ึงเป็นประเด็นท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นหัวหนา้หอผูป่้วยใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่เห็นว่า หัวหน้าหอผูป่้วยมีพฤติกรรมเหล่าน้ีในระดบัปานกลาง ดา้น
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในประเด็นการเป็นโค้ชหรือท่ีปรึกษาให้แก่สมาชิกในทีม
พยาบาล และการติดตามและก ากบัการท างานของสมาชิกในสถานท่ีปฏิบติังานจริงซ่ึงเป็นประเด็นท่ี
กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่เห็นว่า  หัวหน้าหอผูป่้วยมี
พฤติกรรมเหล่าน้ีในระดบัปานกลาง การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกใน
ทีมการพยาบาลยอมรับความสามารถพิเศษและการมีพฤติกรรมท่ีท าให้สมาชิกในทีมการพยาบาล
รู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานร่วมกนั อยู่ในระดบัปานกลางซ่ึงเป็นประเด็นท่ีกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นหวัหนา้
หอผู ้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่เห็นว่า หัวหน้าหอผู ้ป่วยมีพฤติกรรมเหล่าน้ีในระดับ          
ปานกลาง 
   บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานพบว่ามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X = 4.03,      
SD = 0.42) (ตารางท่ี 4.2) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะโรงพยาบาลเอกชนท่ีตอ้งการพฒันานวตักรรมบริการจะ
พฒันาหัวหน้าหอผูป่้วยให้มีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงพบว่าหัวหน้าหอผูป่้วยใน
โรงพยาบาลเอกชนมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก พฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการสร้างบรรยากาศภายในหน่วยงานให้เอ้ือต่อการสร้างสรรค์
นวตักรรม (Tidd & Bessant, 2014) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวิจยัคร้ังน้ีท่ีพบว่าพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพลต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (β =.77,      
p < .05) (แผนภาพท่ี 4.2) และเห็นได้จากในโรงพยาบาลเอกชนจะมีการจัดการแสดงหรือการ
ประกวดและให้รางวลัแก่ผลงานนวตักรรมของทีมพยาบาล มีการจดัให้มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลใน
การพฒันานวตักรรมผ่านระบบสารสนเทศของโรงพยาบาลในลกัษณะคลงัความรู้ท่ีสมาชิกสามารถ
เข้าถึงได้ มีการสนับสนุนแลกเปล่ียนความเห็นในกิจกรรมการประชุมคุณภาพและการประชุม
บริหาร และผลการวิจัยคร้ังน้ียงัพบว่าบรรยากาศในหอผู ้ป่วยมีความเป็นบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงานสอดคลอ้งกบัแนวคิดบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานของแอนเดอร์สัน 
และ เวส (Anderson & West, 1998)  
 กลุ่มตวัอย่างเห็นว่า บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานดา้นความปลอดภยัในการ
มีส่วนร่วม (X = 4.14, SD = .47) (ตารางท่ี 4.2) ทุกคนในทีมการพยาบาลแบ่งปันขอ้มูลในการท างาน
ซ่ึงกันและกัน รับฟังความคิดเห็นของทุกคนแม้ว่าจะเป็นความเห็นส่วนน้อย ทุกคนในทีมการ
พยาบาลมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการท างานในหอผูป่้วย ดา้นการมีวิสัยทศัน์ (X = 4.06, 
SD = .47) (ตารางท่ี  4.2) กลุ่มตัวอย่างเห็นว่า บรรยากาศในหอผู ้ป่วยโรงพยาบาลเอกชน เป็น
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บรรยากาศท่ีสมาชิกในทีมรับรู้ร่วมกันว่า ทุกคนในทีมพยาบาลเห็นคุณค่าของเป้าหมายของทีม       
ทุกคนในทีมพยาบาลยอมรับเป้าหมายในการท างานร่วมกันและเห็นว่าเป้าหมายในการท างานท่ี
ก าหนดขึ้นสามารถบรรลุผลไดจ้ริง ดา้นการสนับสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน (X = 3.98, SD = .46) 
(ตารางท่ี 4.2) กลุ่มตัวอย่างเห็นว่า บรรยากาศในหอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชน เป็นบรรยากาศท่ี
สมาชิกในทีมรับรู้ร่วมกนัว่าทุกคนในทีมพยาบาลร่วมมือและให้การสนับสนุนดว้ยดีต่อกนั ต่างให้
การสนับสนุนการท างานต่อกันเป็นอย่างดีในการประยุกต์ใช้แนวคิดใหม่เพื่อให้เกิดผลงานท่ีดี ทุก
คนในทีมพยาบาลต่างแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ ในการท างานระหวา่งกนั ดา้นการมุ่งงาน (X = 3.94, 
SD = .50) (ตารางท่ี  4.2) กลุ่มตัวอย่างเห็นว่า บรรยากาศในหอผู ้ป่วยโรงพยาบาลเอกชน เป็น
บรรยากาศท่ีสมาชิกในทีมรับรู้ร่วมกนัว่าทุกคนในทีมพยาบาลสามารถตรวจทานการท างานซ่ึงกนั
และกันเพื่อรักษาผลงานในระดับสูง ความเห็นท่ีแตกต่างกันจะถูกน ามาทบทวนและน ามาใช้
ประโยชน์เพื่อพฒันาผลงานท่ีดี ทุกคนในทีมการพยาบาลร่วมกนัสร้างสรรค ์ต่อยอดความคิดของกนั 
เพื่อผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด 
 นอกจากน้ีดา้นการมีวิสัยทศัน์กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 19.81) เห็นดว้ยว่า 
ทุกคนในทีมพยาบาลเห็นคุณค่าของเป้าหมายของทีมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นความปลอดภยัใน
การมีส่วนร่วม กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 23.58) เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีมการพยาบาล
แบ่งปันขอ้มูลในการท างานซ่ึงกนัและกนั อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นการมุ่งงานกลุ่มตวัอยา่งจ านวน
มากท่ีสุด (ร้อยละ 15.09) เห็นด้วยว่า ทุกคนในทีมพยาบาลตรวจทานการท างานซ่ึงกนัและกันเพื่อ
รักษาผลงานในระดบัสูงอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ดา้นการสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงานกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 15.09) เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมพยาบาลร่วมมือและใหก้ารสนบัสนุนดว้ยดี
ต่อกนัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (ภาคผนวก ฌ ) จึงท าใหบ้รรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานพบว่า
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของชาร์มา และ โกสช์ (Sharma, & Ghosh, 2006) 
ซ่ึงศึกษาบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานในโรงพยาบาลเอกชนในกลักตัตา ประเทศอินเดีย  
 แม้ว่าบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (X = 4.03,       
SD = 0.42) (ตารางท่ี 4.2) แต่ยงัมีโอกาสในพฒันาเพราะเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยืนยนัของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานพบว่าจากการพิจารณาน ้ าหนักปัจจัย การ
สนับสนุนนวตักรรมในกลุ่มงานสามารถอธิบายบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานไดม้ากท่ีสุด 
ดงันั้นหัวหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนจึงควรเนน้ใหค้วามส าคญักบัการสนบัสนุนนวตักรรม
ในกลุ่มงาน และ ประเด็นท่ีกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่เห็น
ว่ายงัอยู่ในระดบัปานกลาง (ภาคผนวก ฌ) ดงัน้ี ดา้นการสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงานคือทุกคน
ในทีมต่างแบ่งปันทรัพยากรต่าง ๆ ในการท างานระหว่างกัน ด้านการมีวิสัยทัศน์คือทุกคนในทีม     
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คิดว่าเป้าหมายในการท างานท่ีก าหนดขึ้นสามารถบรรลุผลไดจ้ริง ดา้นความปลอดภยัในการมีส่วน
ร่วม คือ ทุกคนในทีมรับฟังความคิดเห็นของทุกคนแมว้่าจะเป็นความเห็นส่วนน้อย ดา้นการมุ่งงาน
คือ ทุกคนในทีมร่วมกนัสร้างสรรค ์ต่อยอดความคิดของกนัและกนั เพื่อผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด 
 พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดพบว่า มีค่าเฉล่ียยู่ในระดบัมาก (X = 3.83, SD = 0.49) (ตาราง
ท่ี 4.2) อาจเป็นเพราะหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนใหค้วามส าคญัต่อความตอ้งการผูรั้บบริการ 
เห็นไดจ้ากการน าผลการประเมินความพึงพอใจของผูรั้บบริการมาวิเคราะห์หาความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการและปรับปรุงการบริการท่ีตรงตามความต้องการของผูรั้บบริการ  และผูบ้ริหารใน
โรงพยาบาลเอกชนจะให้ความสนใจขอ้มูลโรงพยาบาลคู่แข่งมีผูรั้บผิดชอบในการติดตามขอ้มูล เช่น 
ฝ่ายขายหรือฝ่ายการตลาด และในโรงพยาบาลเอกชนยงัพบวา่การประเมินผลงานระดบัหน่วยงานใช้
อตัราความพึงพอใจการบริการของผูรั้บบริการเป็นเคร่ืองช้ีวดัคุณภาพในการพฒันาระบบการบริการ
ให้มีการบริการเพื่อพัฒนาการบริการให้ตอบสนองต่อความต้องการของผูรั้บบริการ  จึงท าให้
พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดของบุคลากรทุกระดับอยู่ในระดบัมาก ประกอบกบัโรงพยาบาลเอกชน     
มีการส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด เพราะพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดท าให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายตาม ความตอ้งการผูรั้บบริการ และความตอ้งการของตลาดเป้าหมาย สร้างความพึง
พอใจให้กบัผูรั้บบริการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและท าให้องค์กรมี ประสิทธิภาพมากกว่าคู่แข่งขนั 
เป็นไปแนวทางเดียวกับแนวคิดพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดของเนเวอร์ และ สเลเตอร์ (Narver & 
Slater, 1990) นอกจากน้ียงัพบว่าเส้นทางความกา้วหน้าของหัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนมี              
2 เส้นทาง คือ (1) ด้านบริหารจะเร่ิมจากรองหัวหน้าแผนก และหัวหน้าแผนก ผูช่้วย ผูจ้ัดการ 
ผูจ้ดัการ ผูช่้วยผูอ้  านวยการ รองผูอ้  านวยการและ  ผูอ้  านวยการฝ่ายการพยาบาล (2) ดา้นปฏิบติัการ 
หวัหนา้หอผูป่้วยมีโอกาสไดรั้บการแต่งตั้งเป็นผูจ้ดัการกลุ่มงานการพยาบาลท าหนา้ท่ีดูแลกลุ่มงานท่ี
มีความหลากหลายในการท างานทั้ งการบริการและการบริหาร ต้องเป็นผูท่ี้ร่วมก าหนดและน า
นโยบายกลยุทธ์ของโรงพยาบาลลงสู่บุคลากรทุกระดบัในกลุ่มงาน บริหารงานดา้นบริการเพื่อให้
ผูรั้บบริการเกิดความประทบัใจ ร่วมวางแผนดา้นงบประมาณ และการตลาด  จดัท าโครงการร่วมกบั
ผูบ้ริหารการพยาบาลในระดับต่างๆ และหน่วยงานท่ีตอ้งประสานงานทั้งภายในและภายนอกมี
ลกัษณะคร่อมสายงาน ซ่ึงหน้าท่ีความรับผิดชอบจะแตกต่างจากผูบ้ริหารในสายงานบริหารการ
พยาบาล ซ่ึงจะดูแลรับผิดชอบเฉพาะหน่วยงานท่ีตนเองรับผิดชอบ (วิรงรอง  เจริญกิจ และ อารียว์รรณ  อ่วมตานี, 
2560) ท าให้หัวหนา้หอผูป่้วยท่ีตอ้งการความกา้วหนา้ตอ้งพฒันาพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด จึงส่งผลให้
หัวหน้าหอผูป่้วยมีพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดในระดับมาก  นอกจากน้ีพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดยงั
ส่งผลต่อคุณภาพการดูแลผูรั้บบริการโดยองค์ประกอบของพฤติกรรมการมุ่งเน้นการตลาดยงัส่งผล
บรรยากาศด้านความปลอดภัยของผู ้ป่วย (Weng, Chen, Pong, Chen, & Lin, 2016) พฤติกรรมการ
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มุ่งเน้นการตลาดจึงได้รับการสนับสนุนทั้งในด้านการอบรมและการพฒันาจึงท าให้พฤติกรรมการ
มุ่งเนน้ตลาดมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบัการศึกษาของรุ่งโรจน์  สงสระบุญ (2558) ศึกษา
การมุ่งเนน้การตลาดในโรงพยาบาลเอกชนทุกขนาดของประเทศไทย  
 การวิจยัคร้ังน้ีพบว่า พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด มีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีพฤติกรรม
การมุ่งเน้นตลาดของเนเวอร์  และ สเลเตอร์ (Narver & Slater, 1990) ผลการวิจัยเม่ือประเมิน
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดดว้ยเคร่ืองมือท่ีพฒันาจากแนวคิดพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดของเนเวอร์ 
และ สเลเตอร์ (Narver & Slater, 1990) พบว่า พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมีค่าเฉล่ียยู่ในระดับมาก 
(X = 3.83, SD = .49) (ตารางท่ี 4.2) อาจเป็นผลมาจากองคป์ระกอบรายดา้นของพฤติกรรมการมุ่งเน้น
การตลาด พบว่า ดา้นการมุ่งเน้นผูใ้ช้บริการ(X = 4.06, SD = .46) (ตารางท่ี 4.2) ทุกคนในทีมพยาบาล
เขา้ใจความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการทุกคนในทีมพยาบาลก าหนดวตัถุประสงคข์องหอผูป่้วยเพื่อสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ผูใ้ช้บริการทุกคนในทีมพยาบาลประเมินความพึงพอใจของผูใ้ช้บริการอย่าง
เป็นระบบ ทุกคนในทีมพยาบาลมีวิธีสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบับริการพยาบาลท่ีให้แก่ผูใ้ชบ้ริการ ทุกคน
ในทีมพยาบาลใหค้วามส าคญักบัการบริการหลงัการจ าหน่ายผูป่้วยออกจากหอผูป่้วย ดา้นการมุ่งเนน้
คู่แข่งขนั (X = 3.57, SD = .67) (ตารางท่ี 4.2) ทุกคนในทีมพยาบาลปรับเปล่ียน การบริการพยาบาล
ของหอผูป่้วยเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบกว่าบริการพยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่ง การวิเคราะห์จุด
แขง็ และความสามารถของโรงพยาบาลคู่แข่ง ทุกคนในทีมพยาบาลแสวงหาโอกาสท่ีท าใหไ้ดเ้ปรียบ
ในการแข่งขันด้านบริการพยาบาล ทุกคนในทีมพยาบาลได้รับข้อมูลการบริการพยาบาลของ
โรงพยาบาลคู่แข่ง จากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งดา้นการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน (X = 
3.81, SD = .58) (ตารางท่ี  4.2) ทุกคนในทีมพยาบาลมีการแลกเปล่ียนข้อมูลในการให้บ ริการ
ผูใ้ชบ้ริการ  แก่กนั การเยี่ยมเยียนผูใ้ช้บริการในปัจจุบนัและผูท่ี้มีโอกาสเป็นผูใ้ช้บริการในอนาคต 
ทุกคนในทีมพยาบาลผสานบริการกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การตลาด การเงิน บญัชี 
 แมว้่าพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดพบว่ามีค่าเฉล่ียยู่ในระดับมาก (X = 3.83, SD = 0.49) 
(ตารางท่ี 4.2) และท าไดดี้ในดา้นดา้นการมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริการ (X = 4.06, SD = 0.46) (ตารางท่ี 4.2) แต่ยงั
มีโอกาสในพฒันาพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดเพราะจากผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ
พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด โดยพิจารณาน ้ าหนักปัจจยัพบว่าการประสานความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงาน สามารถอธิบายพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดได้มากท่ีสุด ดังนั้ น หัวหน้าหอผู ้ป่วยใน
โรงพยาบาลเอกชนจึงควรให้ความส าคญักบัการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานและดา้น
อ่ืน ๆ ในประเด็นท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่เห็นวา่ยงัอยู่
ในระดบัปานกลาง(ภาคผนวก ฌ) ดงัน้ี ดา้นการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน คือ ทุกคน
ในทีมผสานบริการกับหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การตลาด การเงิน บญัชี และการเยี่ยมเยียน
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ผูใ้ช้บริการในปัจจุบันและผูท่ี้มีโอกาสเป็นผูใ้ช้บริการในอนาคต ด้านการมุ่งเน้นผูใ้ช้บริการคือ      
ทุกคนในทีมให้ความส าคญักับการบริการหลงัการจ าหน่ายผูป่้วยออกจากหอผูป่้วย  ด้านการมุ่งคู่
แข่งขันคือ การวิเคราะห์จุดแข็ง และความสามารถของโรงพยาบาลคู่แข่งทุกคนในทีมแสวงหา
โอกาสท่ีท าให้ได้เปรียบในการแข่งขนัด้านบริการพยาบาล ทุกคนในทีมปรับเปล่ียน การบริการ
พยาบาลของหอผูป่้วยเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบกว่าบริการพยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่ง  ทุกคนใน
ทีมไดรั้บขอ้มูลการบริการพยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่ง จากฝ่ายขายของโรงพยาบาลของท่าน  
 นวัตกรรมการบริการของหอผู ้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชน พบว่า ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับ         
ปานกลาง (X  = 3.38, SD = 0.64) (ตารางท่ี 4.2) อภิปรายได้ว่า อาจเป็นเพราะ โรงพยาบาลเอกชน        
มีกิจกรรมพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง ให้ความส าคญักบัการพฒันาต่อยอดจากบริการเดิมเพื่อน าไปสู่
การเปล่ียนแปลง (ดนชนก  เบ่ือน้อย, 2559) นวตักรรมบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน ท่ี
พฒันาต่อยอดจากบริการเดิมจึงอยู่ในระดบัมาก แต่การน าเสนอการบริการท่ีมีลกัษณะเป็นบริการใหม่ 
และสามารถขยายตลาดหรือเพิ่มผู ้รับบริการเป้าหมายและการน าเสนอบริการท่ีสามารถเปล่ียน
พฤติกรรมผูบ้ริโภค อยู่ในระดับปานกลาง อาจเป็นเพราะการขาดประสบการณ์ พบว่า ข้อมูลส่วน
บุคคลของกลุ่มตัวอย่าง หัวหน้าหอผู ้ป่วย ร้อยละ 61.64 ไม่มีประสบการณ์การฝึกอบรมด้าน
นวตักรรม และร้อยละ 68.55 ไม่มีประสบการณ์การน านวตักรรมการบริการมาใช้ในงานบริการ
พยาบาล ดงันั้น ผูบ้ริหารการพยาบาลตอ้งให้ความส าคญักบัการพฒันานวตักรรมในทุกดา้นเนน้การ
บริการท่ีมีลกัษณะเป็นบริการใหม่และบริการท่ีสามารถขยายตลาดและเพิ่มกลุ่มผูใ้ชบ้ริการเป้าหมาย
และเปิดโอกาสให้หัวหน้าหอผูป่้วยได้ไปอบรมเก่ียวกับนวตักรรมการบริการและมีโอกาสน า
นวตักรรมการบริการมาประยกุตใ์ชใ้นงานบริการทางการพยาบาล  
 จากวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ทางตรงและทางออ้มระหว่าง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดกบันวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนและความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์อภิปรายผลดงัน้ี  
 ผลการวิเคราะห์เส้นทาง พบว่า เส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดกับนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี.05 ( 2 = .974, p = .324, CMIN/DF = .974, CFI = 1.000, GFI = .998, 
AGFI = .985, RMSEA = .000) (แผนภาพท่ี 4.2) สามารถอภิปรายผลตามการทดสอบสมมติฐานการ
วิจยัไดด้งัน้ี 
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 สมมติฐานท่ี 1: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางตรงต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนจากผลการวิเคราะห์เส้นทาง 
พบว่า พฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการโดยมี
สัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .12 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 อภิปรายไดว้่า พฤติกรรมดา้นการมีอิทธิพล
ทางอุดมการณ์ท าให้หัวหน้าหอผูป่้วย ไดรั้บความไวว้างใจจากสมาชิกในทีมพยาบาล และส่งผลต่อ
พฤติกรรมภาวะผูน้ าดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หัวหน้าหอผูป่้วยท่ี
ยอมรับในความแตกต่างของความตอ้งการของสมาชิกในทีมการพยาบาลแต่ละคนและมีพฤติกรรม
การกระตุน้ทางปัญญาโดย การสนับสนุนให้สมาชิกในทีมการพยาบาลคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไข
ปัญหา และมีพฤติกรรมดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยการส่ือสารทางบวกถึงภาพอนาคต สามารถ
ดึงศกัยภาพท่ีแตกต่างกันของสมาชิกมาใช้ในการแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ เกิดแรงบนัดาลใจในการ
พฒันานวตักรรมบริการเพื่อบรรลุวิสัยทศัน์และเป้าหมายท่ีรับผิดชอบร่วมกนั หัวหน้าหอผูป่้วย ท่ีมี
พฤติกรรมด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลส่งผลต่อการสร้างแรงบนัดาลใจ และนวตักรรม
บริการ หัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมีพฤติกรรมกระตุน้ทางปัญญาให้สมาชิกใช้ความคิดสร้างสรรค์ สามารถ
พฒันานวตักรรมการบริการโดยสร้างแรงบนัดาลใจให้สมาชิกไดโ้ดยตรงและสามารถสร้างแรงบนัดาล
ใจโดยผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของสมาชิก หัวหน้าหอผูป่้วย ท่ีมีพฤติกรรมดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจจะสามารถพฒันานวตักรรมการบริการไดดี้ องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลต่อนวตักรรมบริการและมีความสัมพันธ์กับนวตักรรมบริการ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสามาด (Samad, 2012) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย กบันวตักรรมการบริการ พบว่าองค์ประกอบของพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย ได้แก่ การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความสัมพนัธ์กบันวตักรรม
การบริการ (r = .23, .46, . 53, .62 ตามล าดบั) และการศึกษาของเรวานด์, ดาร์วิช, และ นาสราบาดิ 
(Ravand, Darvish, Nasrabadi, 2017) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับ
กระบวนการและนวตักรรมการบริการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัเตหะราน ผลการศึกษาแสดงให้
เห็นถึงความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมการบริการ 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมการบริการ มีอิทธิพลทางตรงในระดบัต ่าแสดง
วา่อาจตอ้งมีตวัแปรคัน่กลางท่ีเหมาะสมซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีคือไดศึ้กษาความเป็นตวัแปรคัน่กลาง
ของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานและพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด  
 การตรวจสอบสมมติฐานท่ี 2: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย
มีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผ่านบรรยากาศ
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ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  จากผลการวิเคราะห์เส้นทาง พบว่า พฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีเส้นทางอิทธิพลต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) รวมเท่ากบั 0.77 แต่ไม่พบ
อิทธิพลทางตรงระหว่างบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานต่อนวตักรรมการบริการของหอ
ผู ้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชนจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 2 อภิปรายได้ว่า พฤติกรรมภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงและบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน มีความสัมพนัธ์กันโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ เท่ากับ .77 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับมาก (Best & Kahn, 2006) ส่งผลให้
พฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วยมีอิทธิพลต่อบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง (Path coefficient) ในระดบัมากดว้ย (β = .77,     
p < .05) เห็นไดว้่า หัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่มีค่าเฉล่ียพฤติกรรมภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงอยู่ในระดบัมาก อาจเกิดจากพฤติกรรมดา้นการมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ ค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล การกระตุน้ทางปัญญา และการสร้างแรงบนัดาลใจ ต่างมีอิทธิพลต่อการมีวิสัยทศัน์ 
ความปลอดภยัจากการมีส่วนร่วม การมุ่งงานและการสนับสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน ส่งเสริมให้
องคก์รมีบรรยากาศการเรียนรู้ มีการแลกเปล่ียนและแบ่งปันวิสัยทศัน์ภายในทีมงาน เกิดบรรยากาศ
ส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานสมาชิกพยายามมีส่วนร่วมท่ีจะหากลยุทธ์และแนวทางพฒันาการ
ท างานของทีมใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งดีเลิศ (ดุสิต  จกัรศิลป์, 2558) สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศิวนนัท ์ 
ศิวพิทกัษ์ และ คณะ (2555). ศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นการจดัการนวตักรรมขององค์กรธุรกิจท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมของพนักงาน กลุ่มตวัอย่างคือ ผูบ้ริหารระดบัสูง 116 คน และ
พนักงานปฏิบติัการ 890 คน จากสถานประกอบการอุตสาหกรรมการผลิตขนาดใหญ่ในพื้นท่ีการ
นิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย  พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงในทิศ
ทางบวกและมีขนาดอิทธิพลระดบัค่อนขา้งสูงต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (β =.73, 
p < .05) และงานวิจยัของรัชชพงษ์  ชชัวาลย ์(2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีมีผลต่อพฤติกรรม
การสร้างสรรคน์วตักรรมของพนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย กลุ่ม
ตวัอยา่ง คือ พนกังานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในภาคใตข้องประเทศไทย ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง
เท่ากบั 900 คน ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบับรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ส่งผลให้มีบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน (β = .24, p < .01) และงานวิจยัของไพโรล่า-เมอโร่และคณะ (Pirola-Merlo et 
al., 2000) ศึกษาเร่ือง อิทธิพลภาวะผูน้ าท่ีส่งผลกระทบต่อบรรยากาศในทีมและผลการปฏิบติัในทีม
วิจยัพฒันา พบวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลให้มีบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน (β =.52, p < .01)  
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 แต่การศึกษาคร้ังน้ี ไม่พบเส้นทางอิทธิพลระหว่างบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
กับนวตักรรมการบริการซ่ึงสอดคล้องกับค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน กับนวตักรรมการบริการน้ีท่ีมีค่าเท่ากับ .45 (ตารางท่ี 4.7) ซ่ึงอยู่ในระดับปาน
กลางค่อนมาทางระดับความสัมพันธ์ต ่า (Best & Kahn, 2006) ผู ้บริหารทางการพยาบาลจะต้อง
ตระหนกัว่า การมีเพียงพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงานโดยไม่ค  านึงถึงความตอ้งการของผูรั้บบริการ ขอ้มูลของคู่แข่งขนัและการประสานความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงานก็ไม่สามารถท าให้เกิดการพฒันานวตักรรมบริการเกิดขึ้นได ้แต่อย่างไร     
ก็ตามการสร้างบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานอาจยงัมีความส าคญัเพราะอาจส่งผลต่อตวัแปรท่ี
มีอิทธิพลต่อนวตักรรมการบริการ 
 สมมติฐานท่ี 3: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดยผา่นพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด 
 พฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วยมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .39 และพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด
มีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการเท่ากับ .61 พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชนโดย
ผา่นพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .24 (ตารางท่ี 4.11) อภิปรายไดว้่า 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการมุ่งเน้น
การตลาดโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .64 (ตารางท่ี 4.7) ซ่ึงเป็นระดบัความสัมพนัธ์สูง 
(Best & Kahn, 2006) ส่งผลให้พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย 
จะให้ความส าคญัพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดซ่ึง เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกโดยการให้ความส าคญั
กับการตอบสนองความคาดหวงัของผู ้รับบริการ และตลาด โดยมุ่งสร้างสรรค์การบริการท่ีมี
มาตรฐานและมีความปลอดภยั และมีการประสานความร่วมมือภายในหอผูป่้วยเพื่อจดับริการท่ีมี
มูลค่าเพิ่มให้แก่ผูรั้บบริการ มีการประเมินความพึงพอใจของผูรั้บบริการและน าผลมาพฒันางาน
บริการอย่างต่อเน่ืองให้ความส าคญักบัการบริการหลงัการขาย นอกจากน้ีน าขอ้มูลของคู่แข่งขนัมา
ใช้ในองค์กร หรือแจง้ให้พนักงานน าขอ้มูลไปใช้ให้เกิดประโยชน์ รวมถึงหัวหน้าหอผูป่้วยมีการ
แสวงหาโอกาสทางการแข่งขนัเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และตอบสนองอย่างรวดเร็ว
ต่อการเปล่ียนแปลงของคู่แข่งขนั ซ่ึงส่งผลถึงการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน มีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลผูรั้บบริการระหว่างหน่วยงาน มีการเก็บข้อมูลจากลูกคา้ปัจจุบันและลูกคา้ใน
อนาคตและการผสานบริการกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ดว้ยกนั ทุกกิจกรรมการบริการพยาบาล
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สร้างความคุ ้มค่าให้แก่ผูรั้บบริการ มีการใช้ข้อมูลผูรั้บบริการร่วมกับหน่วยงานอ่ืน  ตามแนวคิด
พฤติกรรมการมุ่ งเน้นของเนเวอร์  และ สเลเตอร์  (Naver & Slater, 1990) จะส่งผลต่อการเกิด
นวตักรรมบริการในหอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชน เกิดการพฒันาการบริการ การปรับการบริการให้
เหมาะสมกบัการน าเคร่ืองมือหรือการส่ือสารสมยัใหม่ท่ีน ามาใชใ้นการบริการ พฤติกรรมภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด  สอดคล้องกับ
งานวิจยัของมินกูว ์และ คณะ (Menguc et al., 2007) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด พบว่าพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อกบั พฤติกรรมการ
มุ่ งเน้นตลาด (β = .38, p < .01) และการศึกษาของเลียว์และคณะ (Liaw et al., 2017) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัพฤติกรรมมุ่งเนน้ลูกคา้ พบว่า 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อกับ พฤติกรรมมุ่งเน้นลูกค้า มีความสัมพันธ์กัน          
(r = .37 p < .01)  
 พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด มีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วย                   
ในโรงพยาบาลเอกชน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .61 อภิปราย  
ไดว้่า อาจเป็นเพราะพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดท่ี มีความสัมพนัธ์กบันวตักรรมการบริการโดยมีค่า  
สัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์เท่ากบั .69 ซ่ึงเป็นความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (Best & Kahn, 2006) ส่งผลให้
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด มีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วย และองคป์ระกอบ 
ดา้นการมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริการ และการมุ่งเนน้คู่แข่งขนัและการประสานความร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยจะท าให้ทีมพยาบาลพยายามท่ีจะ
ปรับปรุงและยกระดับการบริการให้ดีขึ้น ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีท าประจ าในระบบคุณภาพ พยายาม
น าเสนอการบริการใหม่ๆ ให้ผูรั้บบริการ พยายามหาวิธีการบริการท่ีท าให้ผูรั้บบริการได้รับความ
สะดวก เช่น การลงทะเบียนออนไลน์ การเล่ือนนดัไดด้ว้ยตนเองออนไลน์ ฯลฯ มีความพยายามท่ีจะ
เสนอการบริการให้เหนือกว่าคู่แข่งขนั องค์ประกอบของพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมีอิทธิพลต่อ
นวตักรรมการบริการ(Cheng, Krumwiede, 2012) นวตักรรมการบริการในหอผูป่้วยในโรงพยาบาล
เอกชน จึงเกิดขึ้นในทีมหอผูป่้วยท่ีมีหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และมี
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด ซ่ึงพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดมีอิทธิพลต่อนวตักรรมบริการสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของเฉิง และ ครูมไวด์ิ (Cheng, Krumwiede, 2012) (β = .38, p < .01) เจียน และ โจว (Jian 
& Zhou, 2015) (β = .304 , p < .01) จากการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3 น้ี ท าใหเ้ห็นวา่ การมีพฤติกรรม
การมุ่งเน้นตลาดของหัวหน้าหอผูป่้วยและทีมพยาบาลส่งเสริมให้หัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมีพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงพฒันานวตักรรมการบริการในหอผูป่้วยโรงพยาบาลเอกชนไดดี้ขึ้น และ
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พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดของหัวหน้าหอผูป่้วยและทีมพยาบาลส่งผลต่อนวตักรรมการบริการ     
ในระดบัสูง 
 สมมติฐานท่ี 4: พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน โดยผ่านบรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดพบว่าพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง    
มีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 
.77 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดโดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .32 พฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการ
บริการโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากับ .61 พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการโดยผ่านบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรม
การมุ่งเนน้การตลาด โดยมีสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั .15 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 
 อภิปรายวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบับรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .77 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเนน้การตลาด มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั .62 พฤติกรรม
การมุ่งเน้นการตลาดกับนวตักรรมบริการมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เท่ากับ .69 ทุกคู่ตัวแปร          
มีความสัมพนัธ์ในระดับความสัมพนัธ์สูง (Best & Kahn, 2006) ส่งผลให้พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรม
ของทีมงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการมุ่งเน้นการตลาด และพฤติกรรมการมุ่งเน้นการตลาดมี
อิทธิพลต่อกับนวตักรรมบริการและอาจเป็นเพราะองค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงคือ การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ ค านึงถึงปัจเจกบุคคล การกระตุน้ทางปัญญา และการ
สร้างแรงบันดาลใจส่งผลต่อบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานโดยการมีอิทธิพลทาง
อุดมการณ์ ส่งผลต่อการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา ท าให้เกิดการ
สร้างแรงบนัดาลใจและการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัของทีมงาน เกิดความรู้สึกปลอดภยัท่ีจะแสดงความ
คิดเห็นท่ีเกิดจากความคิดสร้างสรรค์และแรงบนัดาลใจ เกิดความรู้สึกมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติัให้ส าเร็จ   
เกิดการสนบัสนุนนวตักรรมภายในกลุ่มงาน ส่งผลต่อพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด เกิดการตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการ การน าเสนอบริการท่ีเหนือกวา่คู่แข่งขนั การบริการเป็นการบริการ
ท่ีประสานความร่วมมือของทุกหน่วยงานเขา้ดว้ยกนั ส่งผลต่อการพฒันานวตักรรมบริการเกิดการ
ยกระดับการบริการท่ีมีอยู่เดิม การน าเสนอบริการแบบใหม่ท่ีสามารถขยายกลุ่มผูรั้บบริการและ
เปล่ียนพฤติกรรมของผูรั้บบริการจากเดิม จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 เห็นไดว้า่ หัวหนา้หอผูป่้วย
ท่ีมีพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อการสร้างบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน 
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ท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด ซ่ึงพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดมีอิทธิพลต่อนวตักรรมบริการ
ในระดบัสูง 
 การตรวจสอบสมมติฐานท่ี 5: เส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเน้น
ตลาดและนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5 
 ขอ้สรุปจากการทดสอบสมมติฐานพบว่าหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีตอ้งการพฒันานวตักรรม
บริการในโรงพยาบาลเอกชนจะตอ้งพฒันาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ
ผูป่้วย และพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดเพราะเป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการ 
โดยพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดท่ีส่งผลต่อนวตักรรมบริการเกิดจากพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย และบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานซ่ึงไดรั้บอิทธิพลมาจาก
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย ดงันั้น การพฒันานวตักรรมบริการใน
โรงพยาบาลเอกชนจะต้องพัฒนาพฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วย 
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานและพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด 
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ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 
 ข้อเสนอแนะจากการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ด้านนโยบาย 
 ผูบ้ริหารองค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนควรก าหนดนโยบายด้านการพัฒนา
นวตักรรมบริการในหอผูป่้วยและหน่วยงานบริการภายใตค้วามรับผิดชอบขององคก์รพยาบาลโดย
ใชข้อ้มูลการศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ
ผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานและพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดและนวตักรรมการ
บริการ จากการวิจยัคร้ังน้ีเป็นข้อมูลประกอบการก าหนดนโยบายและแผนกลยุทธ การพัฒนา
นวตักรรมบริการ การพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารทางการพยาบาล  การพฒันาบรรยากาศในการ
ท างานท่ีส่งเสริมการพฒันานวตักรรม และการพฒันาสมรรถนะดา้นการตลาดของบุคลากรในทีม
พยาบาล 
 
 2 ด้านการบริหารการพยาบาล 
  2.1 ดา้นการพฒันาบุคลากร 
   2.1.1 ผูบ้ริหารองคก์รพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนควรน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากงานวิจยั
ไปปรับใชใ้นพิจารณาก าหนดระดบัสมรรถนะ กรอบความรู้ ความสามารถดา้นการพฒันานวตักรรม
การบริการท่ีจ าเป็นของผูบ้ริหารในองค์กรพยาบาลท่ีรับผิดชอบงานดา้นการพฒันานวตักรรมการ
บริการ 
   2.1.2 ผูบ้ริหารองค์กรพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนควรใช้ขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี
ช่วยในการก าหนดแนวทางในการอบรม การสอนงาน เพื่อเพิ่มอตัราส่วนของหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมี
ประสบการณ์การอบรมดา้นนวตักรรมให้เพิ่มขึ้นและสนับสนุนการแสดงผลงานการน านวตักรรม
บริการมาใชใ้นการบริการพยาบาล 
   2.1.3 หัวหนา้หอผูป่้วยควรหาโอกาสในการเขา้อบรมดา้นนวตักรรมการบริการหรือ
จดัการอบรมในหน่วยงานเพื่อพฒันาทีมพยาบาลหอผูป่้วย 
  2.2 ดา้นการพฒันากระบวนการท างานภายใน 
   2.2.1 ผูบ้ริหารองคก์รพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนควรน าขอ้มูลจากการวิจยัน้ีไป
ปรับใชใ้นการปรับปรุงคู่มือและแนวทางในการพฒันานวตักรรมการบริการในหอผูป่้วย ครอบคลุม
ภาวะการน าองคก์ร กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากร กระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูรั้บบริการและ
การประเมินผลลพัธ์โดยการน าองคก์ร ควรน าขอ้มูลการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
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ของหัวหน้าหอผูป่้วยจากการวิจยัคร้ังน้ี มาปรับปรุงคู่มือและแนวทางในการพฒันาสมรรถนะดา้น
การน าองคก์รของหวัหนา้หอผูป่้วย  น าขอ้มูลการศึกษาบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน มาใช้
เป็นแนวทางในการพฒันาบรรยากาศการท างานในหอผูป่้วยให้เป็นบรรยากาศท่ีส่งเสริมการพฒันา
นวตักรรมของทีมงาน 
   2.2.2 หวัหนา้หอผูป่้วยควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาประเด็นส าคญัของปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อการพฒันานวตักรรมการบริการ ไดแ้ก่ การพฒันาพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
โดยให้ความส าคัญกับการพฒันา การกระตุ้นทางปัญญา และการสร้างแรงบนัดาลใจการพฒันา
บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานโดยให้ความส าคญักบัการพฒันา การกระตุน้ทางปัญญา 
และการสร้างแรงบนัดาลใจ การพฒันาพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดโดยให้ความส าคญักบัการพฒันา 
การผสานบริการกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
   2.2.3 หวัหนา้หอผูป่้วยควรหาโอกาสในการแสดงผลงานการพฒันานวตักรรมของหอ
ผูป่้วยและเขา้ร่วมกิจกรรมการแสดงผลงานนตักรรมบริการเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณ์กีบผูเ้สนอผลงาน
อ่ืน ๆ 
   2.3 ดา้นการพฒันากระบวนการท างานดา้นการตลาดและผูรั้บบริการ 
  ควรน าข้อมูลการศึกษาพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดมาใช้ประกอบการก าหนด
สมรรถนะดา้นตลาดของหวัหนา้หอผูป่้วยและทีมพยาบาล 
  2.4 ดา้นการการประเมินผลลพัธ์ 
  ควรน าขอ้มูลจากการศึกษาคร้ังน้ีมาปรับใช้ในการประเมินผลการพฒันานวตักรรม
การบริการโดยน าเคร่ืองมือวิจยัไปปรับใชใ้นการพฒันาเกณฑ์ประเมินระดบันวตักรรมการบริการ
และปัจจัยสนับสนุนให้เกิดนวตักรรมการบริการ หรืออาจก าหนดในรูปตัวช้ีวดัเพื่อติดตามการ
พฒันานวตักรรมบริการในหอผูป่้วยและหน่วยงานบริการขององคก์รพยาบาล 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรเพิ่มการวิจยัแบบผสม (Mixed Method) เพื่อได้ขอ้มูลเชิงคุณภาพมาสนับสนุน
ขอ้มูลเชิงปริมาณไดค้วามเขา้ใจในเชิงลึก 
 2. ควรน าเคร่ืองมือวิจยัในคร้ังน้ีไปใชซ้ ้าเพื่อโอกาสในการพฒันาเคร่ืองมือต่อไป 
 3. ควรมีการศึกษาโมเดลโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปร    เพื่อ
เป็นการขยายองคค์วามรู้ดา้นการวิจยัต่อไป และ ควรมีการท าวิจยัในรูปแบบของการวิจยัเชิงปฏิบติัการ 
(Action Research) หรือการวิจยั และพฒันา (Research and Development) โดยมีการน าผลการวิจยัใน
คร้ังน้ีไปใชเ้ป็นขอ้มูลในการสร้างโปรแกรมการพฒันานวตักรรมการบริการให้กบัหัวหนา้หอผูป่้วย 
เพื่อเป็นการพฒันาคุณภาพการบริการอย่างเป็นระบบ ท าให้หอผูป่้วยและหน่วยงานอ่ืนในองค์กร
พยาบาลสามารถจดัการใหเ้กิดนวตักรรมการบริการอยา่งต่อเน่ือง  
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ทราบโดยรวดเร็วและไม่ปิดบงั 
 ขอ้มูลส่วนตวัของผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั จะถูกเก็บรักษาไวโ้ดยไม่เปิดเผยต่อ ขอ้มูลท่ีไดจ้าก
งานวิจยัคร้ังน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการท าวิทยานิพนธ์หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาการบริหาร
การพยาบาล ขอ้มูลจะมีการเผยแพร่ในภาพรวม ไม่ระบุขอ้มูลของผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นรายบุคคล หรือช่ือ
ของสถาบนั 
 หากท่านไดรั้บการปฏิบติัท่ีไม่ตรงตามท่ีไดร้ะบุไวใ้นเอกสารช้ีแจงน้ี ท่านสามารถแจง้
ให้ประธานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยท์ราบไดท่ี้ สานกัคณะกรรมการจริยธรรมการ
วจิยัในมนุษย ์มหาวทิยาลยัคริสเตียน โทร. 0-3422-9480 โทรสาร 0-3422-9499 
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หนังสือแสดงเจตนายนิยอมเข้าร่วมการวจัิย 
(Informed Consent Form) 

 ข้าพเจ้านาย/นาง/นางสาว ...........................................................................................
ขอให้ความยินยอมท่ีจะเขา้ร่วมการวิจยัเร่ือง กำรวิเครำะห์เส้นทำงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงพฤติกรรม
ภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของหวัหนำ้หอผูป่้วย บรรยำกำศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงำน พฤติกรรม
กำรมุ่งเนน้ตลำดและนวตักรรมกำรบริกำรของหอผูป่้วยในโรงพยำบำลเอกชน 

โดยข้าพเจ้าได้ทราบข้อมูลและค าอธิบายเก่ียวกับการวิจยัน้ีแล้ว ขา้พเจา้ได้มีโอกาส
ซกัถามเก่ียวกบัการวิจยัน้ีและไดรั้บค าตอบเป็นท่ีพอใจและเขา้ใจ ขา้พเจา้มีเวลาเพียงพอในการอ่าน 
และท าความเขา้ใจกบัขอ้มูลในเอกสารน้ีอยา่งถ่ีถว้น และไดรั้บเวลาเพียงพอในการตดัสินใจเขา้ร่วม
การวจิยัคร้ังน้ี 

ขา้พเจา้ขอลงลายมือช่ือไวเ้ป็นหลกัฐานประกอบการตัดสินใจเขา้ร่วมการวิจยัคร้ังน้ี โดย
การลงลายมือช่ือน้ี ขา้พเจา้ไม่ไดส้ละสิทธ์ิใดๆ ท่ีขา้พเจา้พึงมีทางกฎหมาย 

ลายมือช่ือผูเ้ขา้ร่วมวจิยั...........................................................วนั/ เดือน/ ปี....................... 
                                         (................................................) 
       เบอร์โทร..................................................... 
ลายมือช่ือผูใ้หข้อ้มูลการวจิยั...........................................วนั/ เดือน/ ปี........................ 
                                              (นางสาวนภาพร  สายชู) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
 

เร่ือง กำรวิเครำะห์เส้นทำงควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งพฤติกรรมภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของหวัหนำ้หอ
ผูป่้วย บรรยำกำศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงำน พฤติกรรมกำรมุ่งเน้นตลำดและนวตักรรมกำร
บริกำรของหอผูป่้วยในโรงพยำบำลเอกชน 
วตัถุประสงค์ 
 แบบสอบถามชุดน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยำกำศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงำน และพฤติกรรมการ
มุ่งเนน้ตลาดกบันวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน เพื่อน าผลการวจิยัไปใชใ้นการ
จดัการนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน โดยในแบบสอบถามมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
ค าช้ีแจง  
 1. แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยำกำศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงำน และพฤติกรรมการมุ่งเนน้
ตลาด กับนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีเหมาะสมและ
น าไปใช้ประโยชน์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูต้อบแบบสอบถาม คือ หัวหน้าหอผูป่้วยในโรงพยาบาล
ขนาด 101 เตียงข้ึนไป ได้รับการแต่งตั้งจากฝ่ายบริหารการพยาบาลและมีประสบการณ์ในต าแหน่ง
อยา่งนอ้ย 6 เดือน จึงขอความอนุเคราะห์ท่านตอบแบบสอบถามน้ีตามความเป็นจริง 
 2. แบบสอบถำมน้ีมีทั้งหมด 5 ส่วนจ ำนวน 11 หนำ้ ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถำม 
ส่วนท่ี 2  ควำมคิดเห็นต่อพฤติกรรมภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของหวัหนำ้หอผูป่้วย 
ส่วนท่ี 3 ควำมคิดเห็นต่อบรรยำกำศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงำน 
ส่วนท่ี 4  ควำมคิดเห็นต่อพฤติกรรมกำรมุ่งเนน้ตลำด 
ส่วนท่ี 5  ควำมคิดเห็นต่อนวตักรรมกำรบริกำรของหอผูป่้วยในโรงพยำบำลเอกชน 

 3. กรุณำตอบแบบสอบถำมใหค้รบทุกขอ้ และตรงตำมควำมคิดเห็นของท่ำน  
 4. กำรตอบแบบสอบถำม หรือไม่ตอบแบบสอบถำม ไม่มีผลกบักำรปฏิบติังำนของท่ำน 
 5. ขอ้มูลท่ีไดจ้ำกกำรตอบแบบสอบถำมน้ี ผูว้ิจยัจะน ำไปใชส้ำหรับกำรวิจยัเท่ำนั้นและ
ควำมคิดเห็นของท่ำนจะเก็บเป็นควำมลบัไม่เปิดเผยให้ผูอ่ื้น กำรวิจยัจะเสนอขอ้มูลในภำพรวมและ
ไม่สำมำรถสืบคน้ขอ้มูลของท่ำนได ้
 ขอขอบพระคุณเป็นอยำ่งสูง ท่ีใหค้วำมอนุเครำะห์ตอบแบบสอบถำมในคร้ังน้ี  
 

                      นำงสำวนภำพร สำยชู 
          นกัศึกษำหลกัสูตรปรัชญำดุษฎีบณัฑิต 
สำขำวชิำกำรบริหำรกำรพยำบำล มหำวทิยำลยัคริสเตียน 
 

โทรศพัท ์09-8258-1990/ E-mail : saichuna@hotmail.com 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
 

เร่ือง กำรวิเครำะห์เส้นทำงควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งพฤติกรรมภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของหวัหนำ้หอ
ผูป่้วย บรรยำกำศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงำน พฤติกรรมกำรมุ่งเน้นตลำดและนวตักรรมกำร
บริกำรของหอผูป่้วยในโรงพยำบำลเอกชน 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง □ หน้าค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านหรือกรอก
ขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีเวน้ไว ้
1. เพศ □  ชาย □  หญิง 
2. อาย ุ       ................... ปี ............. เดือน 
3. ระดบัการศึกษา □ ปริญญาตรี □ ปริญญาโท □ ปริญญาเอก 
4. ประสบการณ์ในต าแหน่งหวัหนา้หอผูป่้วย    
 □   6 เดือน-1 ปี  
 □   1-3 ปี  
 □   3-5ปี  
 □   มากกวา่ 5 ปี 
5. ประสบการณ์ในการฝึกอบรมดา้นนวตักรรมการบริการ  
 □ ไม่เคยอบรม  □ เคยอบรม 
6. ท่านเคยมีประสบการณ์การน านวตักรรมการบริการมาใช้ในการบริการพยาบาล หรือ มีผลงาน
ดา้นนวตักรรมการบริการในงานพยาบาล 
 □  ไม่เคยมี 
 □  เคยมี 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถาม พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่ำนขอ้ควำมต่อไปน้ี แลว้ท ำเคร่ืองหมำย / ในช่อง □ ท่ีตรงกบัพฤติกรรมภำวะผูน้ ำ
กำรเปล่ียนแปลงของท่ำนมำกท่ีสุด เพียงขอ้ละ 1 เคร่ืองหมำยเท่ำนั้น โดยถือเกณฑด์งัน้ี 
  เห็นดว้ยมำกท่ีสุด (5) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัพฤติกรรมของท่ำนมำกท่ีสุด 
 เห็นดว้ยมำก (4)  หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัพฤติกรรมของท่ำนมำก 
  เห็นดว้ยปำนกลำง (3) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัพฤติกรรมของท่ำนปำนกลำง 
  ไม่เห็นดว้ย (2)  หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัพฤติกรรมของท่ำนนอ้ย 
  ไม่เห็นดว้ยท่ีสุด (1) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นไม่ตรงกบัพฤติกรรมของท่ำนเลย 
 

รายการ เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
ท่ีสุด 

องคป์ระกอบท่ี1.1 การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ 
1.การแสดงออกของท่านไดรั้บความเช่ือถือจากสมาชิก
ในทีมการพยาบาล 

□ □ □ □ □ 

2.การกระท าของท่านไดรั้บความนบัถือจากผูอ่ื้น □ □ □ □ □ 
3.ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากสมาชิกในทีมการ
พยาบาล 

□ □ □ □ □ 

4.ท่านท าใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลรู้สึกภาคภูมิใจท่ี
ไดท้  างานร่วมกบัท่าน 

□ □ □ □ □ 

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

36.ท่านติดตาม ก ากบัเพื่อสนบัสนุนสมาชิกในทีมการ
พยาบาล ใหป้ฏิบติังานตามแนวทางท่ีก าหนด 

□ □ □ □ □ 

37.ท่านมอบหมายงานท่ีเปิดโอกาสในการพฒันาสมาชิก
ในทีมการพยาบาล 

□ □ □ □ □ 

38.ท่านประเมินผลการท างานเพื่อเป็นการสร้างก าลงัใจ
ใหส้มาชิกในทีม 

□ □ □ □ □ 
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ส่วนที ่3 บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทมีงาน 
 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่ำนขอ้ควำมต่อไปน้ี แล้วท ำเคร่ืองหมำย  / ในช่อง  □ ท่ีตรงกบัควำมเป็นจริงใน
บรรยำกำศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงำนในหอผูป่้วยของท่ำนมำกท่ีสุด เพียงขอ้ละ 1 เคร่ืองหมำย
เท่ำนั้น โดยถือเกณฑด์งัน้ี  

เห็นดว้ยมำกท่ีสุด (5) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัควำมเป็นจริงมำกท่ีสุด  
เห็นดว้ยมำก (4) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัควำมเป็นจริงมำก  
เห็นดว้ยปำนกลำง (3) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัควำมเป็นจริงปำนกลำง  
ไม่เห็นดว้ย (2) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัควำมเป็นจริงนอ้ย  

 ไม่เห็นดว้ยท่ีสุด (1) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นไม่ตรงกบัควำมเป็นจริงเลย 
 
                        รายการ เห็น

ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
ท่ีสุด 

องคป์ระกอบท่ี1. การมีวสิัยทศัน์ 
1.ท่านเห็นวา่เป้าหมายของทีมการพยาบาลของท่าน มี
คุณค่าต่อท่านและสมาชิกในทีม 

□ □ □ □ □ 

2.ท่านและสมาชิกในทีมการพยาบาลคิดวา่เป้าหมายในการ
ท างานท่ีก าหนดข้ึนสามารถบรรลุผลไดจ้ริง 

□ □ □ □ □ 

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

11.ท่านและสมาชิกในทีมการพยาบาลต่างแบ่งปัน
ทรัพยากรต่าง ๆ ในการท างานระหวา่งกนั 

□ □ □ □ □ 

12.ท่านและสมาชิกในทีมการพยาบาลร่วมมือและใหก้าร
สนบัสนุนดว้ยดีต่อกนั 

□ □ □ □ □ 
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่ำนขอ้ควำมต่อไปน้ีแลว้ท ำเคร่ืองหมำย  / ในช่อง  □ ท่ีตรงกบัพฤติกรรมกำรมุ่งเนน้
ตลำดของท่ำนและสมำชิกในทีมกำรพยำบำลตำมควำมเป็นจริง เพียงขอ้ละ 1 เคร่ืองหมำยเท่ำนั้น 
โดยถือเกณฑด์งัน้ี  
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมของท่านมากท่ีสุด 
 เห็นดว้ยมาก (4) หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมของท่านมาก 
 เห็นดว้ยปานกลาง (3) หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมของท่านปานกลาง 
 ไม่เห็นดว้ย (2) หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัพฤติกรรมของท่านนอ้ย 
 ไม่เห็นดว้ยท่ีสุด (1) หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัพฤติกรรมของท่านเลย 
 

รายการ เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
ท่ีสุด 

องคป์ระกอบท่ี1.  พฤติกรรมการมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริการ                                  
1.ท่านและสมาชิกในทีมการพยาบาลมีวธีิสร้างมูลค่าเพิ่ม
ใหก้บับริการพยาบาลท่ีใหแ้ก่ผูใ้ชบ้ริการ 

□ □ □ □ □ 

2.ท่านและสมาชิกในทีมการพยาบาลเขา้ใจความตอ้งการของ
ผูใ้ชบ้ริการ 

□ □ □ □ □ 

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

………………………………………………………….      

11.ท่านเยีย่มเยยีนผูใ้ชบ้ริการในปัจจุบนัและผูท่ี้มีโอกาสเป็น
ผูใ้ชบ้ริการในอนาคต 

□ □ □ □ □ 

12.ท่านและสมาชิกในทีมการพยาบาลมีการแลกเปล่ียน
ขอ้มูลในการใหบ้ริการผูใ้ชบ้ริการแก่กนั 

□ □ □ □ □ 
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ส่วนที ่5 แบบสอบถามนวตักรรมการบริการ 
ค าช้ีแจง  โปรดอ่ำนขอ้ควำมต่อไปน้ีแลว้ท ำเคร่ืองหมำย  / ในช่อง  □ ท่ีตรงกบันวตักรรมกำรบริกำร
ของหอผูป่้วยของท่ำนตำมควำมเป็นจริง เพียงขอ้ละ 1 เคร่ืองหมำยเท่ำนั้น โดยถือเกณฑด์งัน้ี  

เห็นดว้ยมำกท่ีสุด (5) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัควำมเป็นจริงมำกท่ีสุด  
เห็นดว้ยมำก (4) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัควำมเป็นจริงมำก  
เห็นดว้ยปำนกลำง (3) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัควำมเป็นจริงปำนกลำง  
ไม่เห็นดว้ย (2) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นตรงกบัควำมเป็นจริงนอ้ย  

 ไม่เห็นดว้ยท่ีสุด (1) หมำยถึง ขอ้ควำมนั้นไม่ตรงกบัควำมเป็นจริงเลย 
 

รายการ เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
ท่ีสุด 

1.หอผูป่้วยของท่านดดัแปลงบริการพยาบาลจากบริการ
พยาบาลท่ีมีอยูเ่ดิม 

□ □ □ □ □ 

………………………………………………………….      
………………………………………………………….      
………………………………………………………….      
5.บริการของหอผูป่้วยของท่านสามารถเปล่ียนพฤติกรรมการ
ใชบ้ริการการพยาบาล อาทิ การใหค้  าปรึกษาปัญหาการให้การ
พยาบาลโดยการประชุมทางไกล(teleconference) แทนการน า
ผูป่้วยเร้ือรังมาโรงพยาบาล 
 

□ □ □ □ □ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอยำ่งสูง 
ในควำมกรุณำของท่ำนท่ีสละเวลำในกำรตอบแบบสอบถำมน้ี 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือขออนุญาตเกบ็ข้อมูลการวจัิย 
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ภาคผนวก จ 
หนังสืออนุญาตใช้เคร่ืองมือ
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Re: ส่งต่อ: ขออนุญาตใช้เคร่ืองมือวจัิย 
รัชชพงษ ์ ชชัวำลย ์<rutchapong@gmail.com> 
ส 11/4/2020 21:11 
ยนิดีครับ ขอใหอ้ำ้งอิงใหเ้รียบร้อยครับ  
เม่ือ ศ. 10 เม.ย. 2563 เวลำ 09:10 napa ctu <saichuna@hotmail.com>  
 
จาก: napa ctu <saichuna@hotmail.com> 
ส่ง:20 มีนำคม 2563 15:28 
ถึง: rutchapong@gmail.com <rutchapong@gmail.com>; napa ctu <saichuna@hotmail.com> 
ช่ือเร่ือง: ขออนุญำตใชเ้คร่ืองมือวจิยั 
เรียน ดร.รัชชพงษ ์ชชัวำล 

 ดิฉนั นำงสำวนภำพร สำยชู รหสันกัศึกษำ 595007 นกัศึกษำหลกัสูตรปรัชญำดุษฎีบณัฑิต สำขำวชิำ
กำรบริหำรกำรพยำบำล คณะสหวิทยำกำร มหำวิทยำลัยคริสเตียน ก ำลังด ำเนินกำรพัฒนำ
วทิยำนิพนธ์เร่ือง เส้นทำงควำมสัมพนัธ์ระหวำ่งพฤติกรรมภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของหวัหนำ้หอ
ผูป่้วย บรรยำกำศของทีม พฤติกรรมกำรมุ่งเน้นกำรตลำด กบันวตักรรมกำรบริกำรของหอผูป่้วยใน
โรงพยำบำลเอกชน โดยมี รศ.ดร.พชัรำภรณ์ อำรีย ์เป็นอำจำรยท่ี์ปรึกษำวิจยัหลกัในกำรน้ีใคร่ขอ
อนุญำตใชเ้คร่ืองมือกำรวิจยัคือแบบสอบถำมบรรยำกำศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงำน จำกงำนวิจยั
เร่ือง ปัจจัยเชิงสำเหตุท่ีมีผลต่อพฤติกรรมกำรสร้ำงสรรค์นวตักรรมของพนักงำน องค์กรกำร
ปกครองทอ้งถ่ินในภำคใตข้องประเทศไทยท่ีท่ำนไดศึ้กษำไว ้
จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำอนุญำต และหวงัเป็นอยำ่งยิ่งวำ่จะไดรั้บกำรอนุเครำะห์จำกท่ำน และ
ขอขอบพระคุณอยำ่งสูงมำ ณ โอกำสน้ี 
 
ขอแสดงความนับถือ 
นางสาวนภาพร สายชู 
โทร 098-2581990 
e-mail:  saichuna@hotmail.com 
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Re: Permission to use the Service Innovation questionnaire 
Colin C.J. Cheng <cjcheng@gm.ntpu.edu.tw> 
พ 27/11/2019 5:34 
 

 

Dear Napaporn, 
 
No problem. 
 
Good luck to your doctoral study. 
 
Sincerely yours, 
Colin 
 
 
On Nov 23, 2019, at 08:11, napa ctu <saichuna@hotmail.com> wrote: 
 
Name: Napaporn Saichu 
Institution:  Christian University of Thailand 
144 Moo 7 Ban Phaeo Road, 
Don Yaihom, Muang, 
Nakhon Pathom 73000 Thailand 
Dear Sir 
I am a doctoral student from Christian University of Thailand writing my dissertation 

titled” Path Analysis among Transformational Leadership Behavior of Head Nurses, 

Team Climate and Market Orientation Behavior on  Service Innovation  of Nursing Units 

in  Private Hospitals” 
I would like your permission to use the Service Innovation questionnaire in my 

research study.  I would like to use and print your survey under the following 

conditions: 
 I will use the surveys only for my research study and will not sell or use it with 

any compensated or curriculum development activities. 
 I will include the copyright statement on all copies of the instrument. 

If these are acceptable terms and conditions, please indicate so by replying to me 

through e-mail:  
saichuna@hotmail.com 
Sincerely, 
Napaporn Saichu 
Doctoral Candidate 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
เอกสารรับรองการแปล 
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ภาคผนวก ช 
ข้อมูลในการพฒันาเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 



138 

 

138 

 

แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
 
ตารางที ่1 ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย
ในกลุ่มทดลอง (Try out) (n = 30) 
 

รายการ ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้า
หอผูป่้วยทั้งฉบบั 

.98 

ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ .96 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล .96 
ดา้นการมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ .93 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา .93 
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ตารางที ่2 ค่า inter –item correlation matrix พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย (n = 205) 
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ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์  KMO and Bartlett's Test พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วย (n = 205) 
 

ผลการวเิคราะห์ KMO and Bartlett's Test ค่าสถิติ 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .942 
Bartlett's Test of Sphericity    Approx. Chi-Square 5632.354 

df 703 
Sig. .000 

 
  
ตารางที ่4 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
หอผูป่้วย (n = 205) 
 

จ านวนองค์ 
ประกอบ 

ร้อยละสะสม
ของความ
แปรปรวน 

องค์ประกอบ ค่า 
ไอเกน 

จ านวนข้อ
ค าถาม 

4 60.25 การกระตุน้ทางปัญญา 17.092 10 
  การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 
2.384 11 

  การสร้างแรงบนัดาลใจ 1.957 11 
  การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ 1.462 6 
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ตารางที่ 5 ค่าสถิติท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหนา้หอผูป่้วย (n = 205) 
(Schermelleh–Engel,      Moosbrugger, & Muller, 2003) 
 

สถิติวดัความสอดคล้อง เกณฑ์ 
สอดคล้อง
ระดับ

ยอมรับได้ 

เกณฑ์
สอดคล้อง
ระดับดี 

ค่าสถิติทีไ่ด้
จาก 

วเิคราะห์
องค์ประกอบ
เชิงยนืยัน
อนัดับที ่1 

ค่าสถิติทีไ่ด้
จาก วเิคราะห์
องค์ประกอบ
เชิงยนืยัน
อนัดับที ่2 

p – value มากกวา่ .05 มากกวา่ .05 p=.989 p =.986 
CMIN/DF นอ้ยกวา่ 3 นอ้ยกวา่ 2 .863 .869 
Comparative fit index (CFI) มากกวา่ .90 มากกวา่ .97 1.000 1.000 
Goodness of fit index (GFI) มากกวา่ .90 มากกวา่ .95 .902 .900 
Adjusted goodness of fit index 
(AGFI) 

มากกวา่ .85 มากกวา่ .90 .860 .858 

Root mean square error of 
approximation (RMSEA) 

นอ้ยกวา่ .08 นอ้ยกวา่ .05 .000 .000 

 
ตารางที ่6 ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (n = 205) 
 

รายการ ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 

พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้า
หอผูป่้วยทั้งฉบบั 

.97 

ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา .93 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ .92 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล .92 
ดา้นการมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ .87 
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แบบสอบถามบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทมีงาน    
  
ตารางที ่7 ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (n = 30) 
 

รายการ ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 

การมีวสิัยทศัน์  .946 
ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม  .933 
การมุ่งงาน  .906 
การสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน  .928 
บรรยากาศทีมทั้งฉบบั .970 
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ตารางที ่8 ค่า inter–item correlation matrix บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (n = 205) 
 

Inter-Item Correlation Matrix 

  CTVS01 CTVS02 CTVS03 CTVS04 CTSP05 CTSP06 CTSP07 CTSP08 CTTO09 CTTO10 CTTO11 CTTO12 CTIS13 CTIS14 CTIS15 CTSI16 

CTVS01 1.000                
CTVS02 .752 1.000               
CTVS03 .630 .751 1.000              
CTVS04 .604 .644 .709 1.000             
CTSP05 .434 .600 .525 .478 1.000            
CTSP06 .366 .495 .470 .415 .763 1.000           
CTSP07 .402 .540 .476 .447 .642 .747 1.000          
CTSP08 .473 .586 .508 .462 .688 .721 .746 1.000         
CTTO09 .450 .523 .532 .456 .492 .483 .554 .576 1.000        
CTTO10 .512 .515 .549 .450 .476 .524 .496 .514 .545 1.000       
CTTO11 .504 .507 .567 .507 .472 .468 .503 .417 .456 .717 1.000      
CTTO12 .544 .523 .536 .533 .529 .551 .505 .527 .472 .763 .750 1.000     
CTIS13 .515 .563 .539 .494 .491 .513 .498 .514 .439 .555 .592 .630 1.000    
CTIS14 .376 .417 .455 .371 .388 .410 .296 .293 .135 .484 .499 .552 .500 1.000   
CTIS15 .422 .489 .504 .462 .551 .529 .471 .505 .420 .544 .534 .555 .566 .587 1.000 

 
CTSI16 .498 .592 .525 .508 .560 .577 .568 .591 .525 .566 .526 .585 .558 .507 .743 1.000 
                 



144 

 

144 

 

ตารางที่ 9 ผลการวิเคราะห์  KMO and Bartlett's Test บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน        
(n = 205) 
 

ผลการวเิคราะห์ KMO and Bartlett's Test ค่าสถิติ 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .929 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2456.669 

df 120 
Sig. .000 

 
ตารางที่ 10 ค่าสถิติท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนับรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของ
ทีมงาน (n = 205) (Schermelleh–Engel,      Moosbrugger, & Muller, 2003) 
 

สถิติวดัความสอดคล้อง เกณฑ์ 
สอดคล้อง

ระดับยอมรับ
ได้ 

เกณฑ์
สอดคล้อง
ระดับดี 

ค่าสถิติทีไ่ด้ 
จากวเิคราะห์
องค์ประกอบ 

เชิงยนืยันอนัดับที ่
1 

p–value มากกวา่ .05 มากกวา่ .05 P = .117 
CMIN/DF นอ้ยกวา่ 3 นอ้ยกวา่ 2 1.262 
Comparative fit index (CFI) มากกวา่ .90 มากกวา่ .97 .994 
Goodness of fit index (GFI) มากกวา่ .90 มากกวา่ .95 .959 
Adjusted goodness of fit index (AGFI) มากกวา่ .85 มากกวา่ .90 .925 
Root mean square error of 
approximation (RMSEA) 

นอ้ยกวา่ .08 นอ้ยกวา่ .05 
.036 
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ตารางที ่11 ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (n = 205) 
 

รายการ ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
การมีวสิัยทศัน์  .87 
ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม  .88 
การมุ่งงาน  .90 
การสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงาน  .83 
บรรยากาศทีมทั้งฉบบั .94 
 
แบบสอบถามพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด 
   
ตารางที ่12 ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (n = 30) 
 

รายการ ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
การมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริการ .944 
การมุ่งคู่แข่งขนั .862 
การประสานความร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน .794 
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดทั้งฉบบั .946 
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ตารางที ่13 Inter-Item Correlation Matrix พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (n = 205) 
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M
OI
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M
OI

N1
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MOCU01 1.000              
MOCU02 .559 1.000             
MOCU03 .565 .591 1.000            
MOCU04 .526 .525 .510 1.000           
MOCU05 .471 .550 .444 .501 1.000          
MOCU06 .416 .544 .443 .492 .573 1.000         
MOCO07 .169 .403 .298 .383 .370 .538 1.000        
MOCO08 .229 .399 .374 .422 .407 .521 .712 1.000       
MOCO09 .035 .312 .229 .335 .381 .386 .582 .646 1.000      
MOCO10 .206 .429 .296 .456 .493 .470 .625 .706 .558 1.000     
MOIN11 .216 .387 .386 .278 .365 .383 .439 .479 .389 .533 1.000    
MOIN12 .525 .390 .424 .438 .287 .256 .142 .195 .017 .189 .295 1.000   
MOIN13 .234 .426 .394 .375 .368 .413 .470 .559 .424 .498 .453 .318 1.000 

 
MOIN14 .296 .439 .433 .351 .428 .554 .476 .542 .349 .474 .473 .405 .589 1.000 
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ตารางที ่14 ผลการวเิคราะห์ KMO and Bartlett's Test พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (n = 205) 
 

ผลการวเิคราะห์ KMO and Bartlett's Test ค่าสถิติ 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .908 
Bartlett's Test of Sphericity    Approx. Chi-Square 1494.854 

df 91 
Sig. .000 

 
ตารางที่ 15 ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาด (n = 
205) (Schermelleh–Engel,      Moosbrugger, & Muller, 2003) 
 

สถิติวดัความสอดคล้อง เกณฑ์ 
สอดคล้อง

ระดับยอมรับ
ได้ 

เกณฑ์
สอดคล้องระดับ

ดี 

ค่าสถิติทีไ่ด้จาก 
วเิคราะห์

องค์ประกอบเชิง
ยนืยนัอันดับที ่1 

p – value มากกวา่ .05 มากกวา่ .05 P=.052 
CMIN/DF นอ้ยกวา่ 3 นอ้ยกวา่ 2 1.356 
Comparative fit index (CFI) มากกวา่ .90 มากกวา่ .97 986 
Goodness of fit index (GFI) มากกวา่ .90 มากกวา่ .95 .952 
Adjusted goodness of fit index (AGFI) มากกวา่ .85 มากกวา่ .90 .920 
Root mean square error of approximation 
(RMSEA) 

นอ้ยกวา่ .08 นอ้ยกวา่ .05 .042 
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ตารางที ่16 ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด n = 205 
 

รายการ ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
การมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริการ .84 
การมุ่งเนน้คู่แข่งขนั .87 
การประสานความร่วมมือระหวา่งหน่วยงาน .75 
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดทั้งฉบบั .91 

 
5) แบบสอบถามนวตักรรมการบริการ (Service innovation)  
 
ตารางที ่17 ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามนวตักรรมการบริการ (n = 30) 
 

รายการ ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
นวตักรรมท่ีพฒันาต่อยอดจากบริการเดิม .912 
นวตักรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงการบริการไปอยา่งส้ินเชิง .912 
นวตักรรมการบริการทั้งฉบบั .923 
 
ตารางที ่18 ผลการวเิคราะห์ KMO and Bartlett's Test นวตักรรมการบริการ (n = 205) 
 

ผลการวเิคราะห์ KMO and Bartlett's Test ค่าสถิติ 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .851 
Bartlett's Test of Sphericity    Approx. Chi-Square 908.713 
df 21 
Sig. .000 
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ตารางที่ 19 ค่าสถิติท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนันวตักรรมการบริการ (n = 205) 
(Schermelleh–Engel,      Moosbrugger, & Muller, 2003) 
 

สถิติวดัความสอดคล้อง เกณฑ์ 
สอดคล้อง

ระดับยอมรับ
ได้ 

เกณฑ์
สอดคล้องระดับ

ดี 

ค่าสถิติทีไ่ด้จาก 
วเิคราะห์

องค์ประกอบเชิง
ยนืยนัอันดับที ่1 

p – value มากกวา่ .05 มากกวา่ .05 P = .173 
CMIN/DF นอ้ยกวา่ 3 นอ้ยกวา่ 2 1.659 
Comparative fit index (CFI) มากกวา่ .90 มากกวา่ .97 .995 
Goodness of fit index (GFI) มากกวา่ .90 มากกวา่ .95 .991 
Adjusted goodness of fit index (AGFI) มากกวา่ .85 มากกวา่ .90 .953 
Root mean square error of 
approximation (RMSEA) 

นอ้ยกวา่ .08 นอ้ยกวา่ .05 .057 

 
ตารางที ่20 ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามนวตักรรมการบริการ 
 

รายการ ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
นวตักรรมการบริการทั้งฉบบั .84 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ 
การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ (Path Analysis) 
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การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์ (Path Analysis) 
 1. การทดสอบรูปแบบความสัมพนัธ์ของตวัแปรเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง 
(Linearity) โดยการใช ้Normal Q-Q plot ของตวัแปร 
 
แผนภาพท่ี 1 Normal Q-Q plot ของตวัแปร (n = 318 ) 
 

Normal Q-Q plot พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 

Normal Q-Q plot บรรยากาศส่งเสริม
นวตักรรมของทีมงาน 

 

 
 

 

 

Normal Q-Q plot พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด Normal Q-Q plot นวตักรรมการบริการ 
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 2. ตวัแปรมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ (Test of Normality) ใชส้ถิติ Z ในการตรวจสอบ 
โดยใชค้่า Z ของความเบแ้ละความโด่ง ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ช่วงท่ีเป็นขอบเขตพื้นท่ีของการ
ยงัคงเช่ือสมมติฐานศูนยจ์ะอยูร่ะหวา่ง -1.96 ถึง + 1.96  
 สูตรท่ีใชค้  านวณคือ  Z = ค่าความเบ/้รากท่ีสองของ Std. Error ความเบ ้

 Z = ค่าความโด่ง/รากท่ีสองของ Std. Error ความโด่ง 
 การตรวจสอบสมมติฐาน 
 H0 = ตวัแปรดงักล่าวมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ (ค่าท่ีค  านวณอยูร่ะหวา่ง -1.96ถึง + 1.96) 
 H1 = ตวัแปรดงักล่าวไม่มีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ 
 
ตารางท่ี 1 การตรวจสอบสมมติฐานตวัแปรมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ(Test of Normality) (n = 318 ) 
 

Statistics 
  TLB TIC MOB SINN 
N Valid 318 318 318 318 

Missing 0 0 0 0 
Skewness .313 .172 -.006 -.193 
Std. Error of Skewness .137 .137 .137 .137 
Kurtosis .642 .875 .810 .792 
Std. Error of Kurtosis .273 .273 .273 .273 
ค่าความเบ/้รากท่ีสองของ Std. 
Error ความเบ ้

.847 .464 -.016 -.522 

ค่าความโด่ง/รากท่ีสองของ Std. 
Error ความโด่ง 

1.230 1.677 1.551 1.517 

 
 ค่าท่ีค  านวณได ้ของความเบอ้ยูร่ะหวา่ง    -.522  ถึง .847 
 ค่าท่ีค  านวณไดข้องความโด่งอยูร่ะหวา่ง   1.230 ถึง 1.677 
 ยอมรับ สมมติฐานศูนย(์H0 ) = ตวัแปรท่ีศึกษามีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ 

 
 
 



153 

3. การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ 
โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Inter correlation) 
 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สันใช้ในการพิจารณาตวัแปรท่ีน ามาศึกษาว่าเป็นอิสระต่อกันหรือไม่ โดย
ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร และพิจารณาโอกาสเกิดปัญหามีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 
(Multicollinearity) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรควรอยู่ในระดบัสูง (r = 0.30 – 0.80) 
แต่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรนั้นไม่ควรเกิน .85 (Kline, 2010) เพราะตวัแปรท่ีมี
ความสัมพนัธ์กนัสูงส่งผลต่อความคลาดเคล่ือนของการวิเคราะห์ขอ้มูล เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่าง
ตวัแปรท่ีศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ แสดงตามตารางท่ี 4.7 
 
 

ตารางท่ี 4.7 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษาเส้นทางความสัมพนัธ์ (n = 318 ) 
 

 ตวัแปร TLB TIC MOB SI 
TLB 1       
TIC .77** 1     
MOB .64** .62** 1   
SI .51** .45** .69** 1 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

TLB = พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย (Transformational leadership 
behaviors) 
TIC = บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน (Team climate inventory) 
MOB = พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (Market orientation behaviors) 
SI        = นวตักรรมการบริการ (Service innovation) 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฌ 
ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามรายข้อแสดงจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
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ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามรายข้อแสดงจ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ
ผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดและนวตักรรมการบริการ 
รายขอ้แสดงจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม  

 

ตารางท่ี 1 ระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยรายขอ้ตามจ านวน
ผูต้อบแบบสอบถาม ( n = 318) 
 

 
รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่
เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มาก
ท่ีสุด 

องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ 

1. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกใน
ทีมพยาบาลเช่ือถือ 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

2 
(.63) 

43 
(13.52) 

238 
(74.48) 

35 
(11.01) 

2. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหไ้ดรั้บ
ความนบัถือจากผูอ่ื้น 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

2 
(.63) 

49 
(15.41) 

234 
(73.58) 

33 
(10.38) 

3. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกใน
ทีมพยาบาลไวว้างใจ 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

2 
(.63) 

28 
(8.81) 

227 
(71.38) 

61 
(19.18) 

4. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกใน
ทีมการพยาบาลรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้
ท างานร่วมกนั 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

3 
(.94) 

67 
(21.07) 

199 
(62.58) 

49 
(15.41) 

5. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกใน
ทีมการพยาบาลยอมรับความสามารถ
พิเศษ 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

69 
(21.70) 

207 
(65.09) 

41 
(12.89) 

6. การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกใน
ทีมพยาบาลเกิดความเช่ือมัน่วา่จะ
ท างานบรรลุเป้าหมายได ้

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

35 
(11.01) 

225 
(70.75) 

57 
(17.92) 
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ตารางท่ี 1 ระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยรายขอ้ตามจ านวน
ผูต้อบแบบสอบถาม ( n = 318) (ต่อ) 
 

 
รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่
เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มาก
ท่ีสุด 

องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
1. การอธิบายความหมายของงานใน
ความรับผิดชอบของสมาชิกในทีม
การพยาบาลแต่ละคนไดอ้ยา่งชดัเจน 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

48 
(15.09) 

219 
(68.87) 

51 
(16.043) 

2. การก าหนดเป้าหมายการท างานท่ี
ทา้ทายความสามารถของสมาชิกใน
ทีมการพยาบาลแต่ละคน 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

2 
(.6) 

74 
(23.27) 

214 
(67.30) 

28 
(8.81) 

3. การกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมการ
พยาบาลตั้งเป้าหมายในการท างานให้
สูงขึ้นกวา่เดิม 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

78 
(24.53) 

201 
(63.21) 

38 
(11.95) 

4. การท างานในเชิงรุก โดยไม่ตอ้ง
ร้องขอหรือสั่งใหท้ า เพื่อบรรลุ
เป้าหมายของทีมการพยาบาล 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

80 
(25.16) 

193 
(60.69) 

44 
(13.84) 

5. การกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมการ
พยาบาลเห็นถึงผลลพัธ์ท่ีจะไดจ้าก
ความส าเร็จของงาน 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

32 
(10.06) 

220 
(69.18) 

66 
(20.75) 

6. การส่ือสารทางบวกเก่ียวกบั
เป้าหมายในอนาคต 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

37 
(11.64) 

214 
(67.39) 

67 
(21.07) 

7. การส่ือสารใหส้มาชิกในทีมการ
พยาบาลเห็นผลดีของการท างานให้
บรรลุเป้าหมาย 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

26 
(8.18) 

226 
(71.07) 

66 
(20.75) 
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ตารางท่ี 1 ระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยรายขอ้ตามจ านวน
ผูต้อบแบบสอบถาม ( n = 318) (ต่อ) 
 

 
รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่
เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มาก
ท่ีสุด 

8. การท าใหใ้หส้มาชิกในทีมการ
พยาบาลมองเห็นภาพอนาคต 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

59 
(18.55) 

222 
(69.81) 

37 
(11.64) 

9. การพูดถึงภาพอนาคตท่ีเป็นไปได้
กบัสมาชิกในทีมการพยาบาล 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

73 
(22.96) 

206 
(64.78) 

39 
(12.26) 

10. การท าใหส้มาชิกในทีมการ
พยาบาลมีความหวงัและตอ้งการ
ประสบผลส าเร็จในการท างาน 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

49 
(15.41) 

224 
(70.44) 

44 
(13.84) 

11. การก าหนดความคาดหวงัให้
สมาชิกในทีมการพยาบาลไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

4 
(1.26) 

76 
(23.90) 

200 
(62.89) 

38 
(11.95) 

องค์ประกอบท่ี 3 การกระตุ้นทางปัญญา 
1. การกระตุน้ใหส้มาชิกในทีม
แกปั้ญหาโดยการตั้งค  าถามและ
สมมุติฐาน 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

3 
(.94) 

90 
(28.30) 

199 
(62.58) 

26 
(8.18) 

2. การแสวงหามุมมองท่ีแตกต่างหรือ
หลากหลายในการแกปั้ญหา 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

3 
(.94) 

75 
(23.58) 

204 
(64.15) 

36 
(11.32) 

3. กระตุน้ใหส้มาชิกในทีมการ
พยาบาลมองปัญหาในแง่มุมท่ี
หลากหลาย 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

61 
(19.18) 

212 
(66.67) 

44 
(13.84) 

4. การกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมการ
พยาบาลแกปั้ญหาเดิมดว้ยวิธีการ
ใหม่ๆ 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

4 
(1.26) 

75 
(23.58) 

200 
(62.89) 

39 
(12.26) 
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ตารางท่ี 1 ระดับของพฤติกรรมภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วย รายข้อ                   
ตามจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม ( n = 318) (ต่อ) 
 

 
รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่
เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มาก
ท่ีสุด 

5. การแสวงหามุมมองท่ีแตกต่างหรือ
หลากหลายในการแกปั้ญหา 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

4 
(1.26) 

71 
(22.33) 

206 
(64.78) 

37 
(11.64) 

6. การสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์
ของสมาชิกในทีมการพยาบาล 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

26 
(8.18) 

217 
(68.24) 

75 
(23.58) 

7. การสนบัสนุนใหส้มาชิกในทีม
การพยาบาลคิดสร้างสรรคใ์นการ
แกไ้ขปัญหา 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

30 
(9.43) 

207 
(65.09) 

81 
(25.47) 

8. การกระตุน้สมาชิกในทีมการ
พยาบาลใหเ้สนอความคิดใหม่ในการ
แกปั้ญหา 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
 (.31) 

37 
(11.64) 

226 
(71.07) 

54 
(16.98) 

9. การกระตุน้สมาชิกในทีมการ
พยาบาลเสนอวิธีแกไ้ขปัญหาใหม่ 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

50 
(15.72) 

212 
(66.67) 

55 
(17.30) 

10. การสนบัสนุนใหท้ดลองใช้
แนวทางใหม่ในการแกไ้ขปัญหา 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

4 
(1.26) 

53 
(16.67) 

209 
(65.72) 

52 
(16.35) 

องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
1. การเป็นโคช้หรือท่ีปรึกษาใหแ้ก่
สมาชิกในทีมพยาบาล 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

39 
(12.26) 

209 
(65.72) 

70 
(22.01) 

2. การแนะน าและสอนงานให้
สมาชิกในทีมพยาบาลเป็นรายบุคคล 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

37 
(11.64) 

217 
(68.2ภ) 

64 
(20.13) 
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ตารางท่ี 1 ระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยรายขอ้ตามจ านวน
ผูต้อบแบบสอบถาม ( n = 318) (ต่อ) 
 

 
รายการ 

ระดับความคิดเห็น 
จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่
เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มาก
ท่ีสุด 

3. สร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนให้
สมาชิกในทีมพยาบาลพฒันาตนเอง 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

38 
(11.95) 

227 
(71.38) 

53 
(16.67) 

4. การยอมรับความตอ้งการท่ี
แตกต่างของสมาชิกในทีมพยาบาล 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

23 
(7.23) 

220 
(69.18) 

75 
(23.58) 

5. การส่งเสริมใหส้มาชิกในทีม
พยาบาลปฏิบติังานโดยค านึงถึงความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของสมาชิกใน
ทีมพยาบาล 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

3 
(.94) 

35 
(11.01) 

221 
(69.50) 

59 
(18.55) 

6. การปฏิบติัต่อสมาชิกในทีม
พยาบาลโดยค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

24 
(7.55) 

224 
(70.44) 

69 
(21.70) 

7. การใชก้ารส่ือสารสองทางในการ
ส่ือสารกบัสมาชิกในทีม 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

34 
(10.69) 

225 
(70.75) 

59 
(18.55) 

8. การติดตามและก ากบัการท างาน
ของสมาชิกในสถานท่ีปฏิบติังานจริง 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

2 
(.63) 

39 
(12.26) 

211 
(66.35) 

66 
(20.75) 

9. การติดตามและก ากบัเพื่อ
สนบัสนุนสมาชิกในทีมปฏิบติังาน
ตามแนวทางท่ีก าหนด 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

32 
(10.06) 

225 
(70.75) 

61 
(19.18) 

 
 
 



160 

ตารางท่ี 1 ระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยรายขอ้ตามจ านวน
ผูต้อบแบบสอบถาม ( n = 318) (ต่อ) 
 

รายการ ระดับความคิดเห็น 
จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่
เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มาก
ท่ีสุด 

10. การใชก้ารมอบหมายงานเป็นการ
เปิดโอกาสในการพฒันาสมาชิกใน
ทีมพยาบาล 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

32 
(10.06) 

221 
(69.50) 

65 
(20.44) 

11. การใชก้ารประเมินผลงานเพื่อ
สร้างก าลงัใจใหส้มาชิกในทีม 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

3 
(.94) 

24 
(7.55) 

235 
(73.90) 

56 
(17.61) 

 
 ตารางท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะห์แบบสอบถามรายขอ้แสดงจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม 
พบวา่พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย ดา้นการมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ19.18) เห็นดว้ยวา่การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกในทีม
พยาบาลไวว้างใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 21.70) เห็นดว้ยวา่
การมีพฤติกรรมท่ีท าใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลยอมรับความสามารถพิเศษและการมีพฤติกรรมท่ี
ท าใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานร่วมกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจกลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 21.07) เห็นดว้ยวา่การ
ส่ือสารทางบวกเก่ียวกบัเป้าหมายในอนาคต อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด 
(ร้อยละ 25.16) เห็นดว้ยวา่การท างานในเชิงรุก โดยไม่ตอ้งร้องขอหรือสั่งใหท้ า เพื่อบรรลุเป้าหมาย
ของทีมการพยาบาลอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ25.47) เห็นดว้ยวา่ 
การสนบัสนุนใหส้มาชิกในทีมการพยาบาลคิดสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
และ กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 28.30)วา่ การกระตุน้ใหส้มาชิกในทีมแกปั้ญหา
โดยการตั้งค  าถามและสมมุติฐานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลกลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 23.58) เห็นดว้ยวา่ การ
ยอมรับความตอ้งการท่ีแตกต่างของสมาชิกในทีมพยาบาลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ กลุม่ตวัอยา่ง
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เห็นดว้ยจ านวนมากท่ีสุด (ร้อยละ12.26)วา่การเป็นโคช้หรือท่ีปรึกษาใหแ้ก่สมาชิกในทีมพยาบาล 
และการติดตามและก ากบัการท างานของสมาชิกในสถานท่ีปฏิบติังานจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 2 ระดับของบรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานรายข้อตามจ านวนผู ้ตอบ
แบบสอบถาม ( n = 318) 
 

รายการ ระดับความคิดเห็น 

จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่
เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มาก
ท่ีสุด 

องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ 
1. ทุกคนในทีมพยาบาลเห็นคุณค่า
ของเป้าหมายของทีม 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

27 
(8.49) 

228 
(71.7จ) 

63 
(19.81) 

2. ทุกคนในทีมพยาบาลคิดวา่
เป้าหมายในการท างานท่ีก าหนดขึ้น
สามารถ   บรรลุผลไดจ้ริง 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

42 
(13.21) 

230 
(72.33) 

46 
(14.47) 

3. ทุกคนในทีมพยาบาลยอมรับ
เป้าหมายในการท างานร่วมกนั 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

35 
(11.01) 

231 
(72.64) 

52 
(16.35) 

องค์ประกอบที่ 2 ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม 
4. ทุกคนในทีมการพยาบาลมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการ
ท างานในหอผูป่้วย 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

25 
(7.86) 

223 
(70.13) 

69 
(21.70) 

5. ทุกคนในทีมการพยาบาลแบ่งปัน
ขอ้มูลในการท างานซ่ึงกนัและกนั 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

2 
(.63) 

20 
(6.29) 

221 
(69.50) 

75 
(23.58) 
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ตารางท่ี 2 ระดบัของบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานรายขอ้ตามจ านวนผูต้อบ
แบบสอบถาม ( n = 318) (ต่อ) 
 

รายการ ระดับความคิดเห็น 

จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสุด 

6. ทุกคนในทีมรับฟังความคิดเห็นของ
ทุกคนแมว้า่จะเป็นความเห็นส่วนนอ้ย 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

28 
(8.81) 

218 
(68.55) 

72 
(22.64) 

องค์ประกอบท่ี 3 การมุ่งงาน 
7. ทุกคนในทีมพยาบาลตรวจทานการ
ท างานซ่ึงกนัและกนัเพื่อรักษาผลงาน
ในระดบัสูง 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

52 
(16.35) 

217 
(68.24) 

48 
(15.09) 

8. ทุกคนในทีมการพยาบาลร่วมกนั
สร้างสรรค ์ต่อยอดความคิดของกนั 
และกนั เพื่อผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุด 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

2 
(.63) 

63 
(19.81) 

218 
(68.55) 

35 
(11.01) 

9. ทุกคนในทีมพยาบาลทบทวน
ความเห็นท่ีแตกต่างกนัและน ามาใช้
ประโยชน์เพื่อพฒันาผลงานท่ีดี 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

50 
(15.72) 

231 
(72.64) 

36 
(11.32

1) 
องค์ประกอบท่ี 4 การสนับสนุนนวัตกรรมในกลุ่มงาน 
10. ทุกคนในทีมพยาบาลต่างใหก้าร
สนบัสนุนการท างานต่อกนัเป็นอยา่ง
ดีในการประยกุตใ์ชแ้นวคิดใหม่
เพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีดี 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

47 
(14.78) 

233 
(73.27) 

37 
(11.64) 

11. ทุกคนในทีมพยาบาลต่างแบ่งปัน
ทรัพยากรต่าง ๆในการท างานระหวา่ง
กนั 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

2 
(.63) 

48 
(15.09) 

230 
(72.33) 

38 
(11.96) 

12. ทุกคนในทีมพยาบาลร่วมมือและ
ใหก้ารสนบัสนุนดว้ยดีต่อกนั 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

41 
(12.9) 

229 
(72.01) 

48 
(15.09) 
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 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามรายขอ้แสดงจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม (ภาคผนวก ฌ) 
พบวา่ บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน ดา้นการมีวิสัยทศัน์กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด
(ร้อยละ19.81) เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมพยาบาลเห็นคุณค่าของเป้าหมายของทีมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
และ กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 13.21) เห็นดว้ยวา่ทุกคนในทีมพยาบาลคิดวา่เป้าหมายใน
การท างานท่ีก าหนดขึ้นสามารถบรรลุผลไดจ้ริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 23.58) เห็น
ดว้ยวา่ทุกคนในทีมการพยาบาลแบ่งปันขอ้มูลในการท างานซ่ึงกนัและกนั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ 
กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 8.81) เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีมรับฟังความคิดเห็นของทุกคน
แมว้า่จะเป็นความเห็นส่วนนอ้ย อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นการมุ่งงานกลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 15.09) เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีม
พยาบาลตรวจทานการท างานซ่ึงกนัและกนัเพื่อรักษาผลงานในระดบัสูงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ19.81)เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมการพยาบาลร่วมกนัสร้างสรรค ์
ต่อยอดความคิดของกนัและกนั เพื่อผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นการสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงานกลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 15.09) 
เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมพยาบาลร่วมมือและใหก้ารสนบัสนุนดว้ยดีต่อกนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ15.09)เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมพยาบาลต่างแบ่งปันทรัพยากร
ต่าง ๆในการท างานระหวา่งกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 3 ระดบัของพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด รายขอ้ ตามจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม ( n = 318) 
 

รายการ ระดับความคิดเห็น 

จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่
เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

องคป์ระกอบท่ี 1 การมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริการ 
1. ทุกคนในทีมพยาบาลมีวิธีสร้าง
มูลค่าเพิ่มใหก้บับริการพยาบาลท่ี
ใหแ้ก่ผูใ้ชบ้ริการ 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

3 
(.94) 

50 
(15.72) 

206 
(64.78) 

59 
(18.55) 
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ตารางท่ี 3 ระดบัของพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด รายขอ้ ตามจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม ( n = 318) 
(ต่อ) 
 

รายการ ระดับความคิดเห็น 

จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
มาก
ท่ีสุด 

2. ทุกคนในทีมพยาบาลเขา้ใจความ
ตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

0 
(0) 

15 
(4.72) 

233 
(73.27) 

70 
(21.01) 

3. ทุกคนในทีมพยาบาลก าหนด
วตัถุประสงคข์องหอผูป่้วยเพื่อสร้าง   
ความพึงพอใจใหแ้ก่ผูใ้ชบ้ริการ 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

1 
(.31) 

25 
(7.86) 

227 
(71.38) 

65 
(20.44) 

4. ทุกคนในทีมพยาบาลประเมิน
ความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการอยา่ง
เป็นระบบ 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

2 
(.63) 

48 
(15.09) 

206 
(64.78) 

62 
(19.50) 

5. ทุกคนในทีมพยาบาลให้
ความส าคญักบัการบริการหลงัการ
จ าหน่ายผูป่้วยออกจากหอผูป่้วย 

จ านวน 
ร้อยละ 

1 
(.31) 

2 
(.63) 

55 
(17.30) 

202 
(63.52) 

58 
(18.24) 

องค์ประกอบที่ 2 การมุ่งคู่แข่งขัน 
6. การวิเคราะห์จุดแขง็ และ
ความสามารถของโรงพยาบาลคู่แข่ง 

จ านวน 
ร้อยละ 

4 
(1.26) 

14 
(4.40) 

107 
(33.65) 

171 
(53.77) 

22 
(6.92) 

7. ทุกคนในทีมพยาบาลปรับเปลี่ยน 
การบริการพยาบาลของหอผูป่้วย
เพื่อสร้างความไดเ้ปรียบกวา่บริการ
พยาบาลของโรงพยาบาลคู่แข่ง 

จ านวน 
ร้อยละ 

3 
(.94) 

9 
(2.83) 

99 
(31.13) 

182 
(57.23) 

25 
(7.86) 

8. ทุกคนในทีมพยาบาลไดรั้บขอ้มูล
การบริการพยาบาลของโรงพยาบาล
คู่แข่ง จากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

จ านวน 
ร้อยละ 

13 
(4.09) 

38 
(11.95) 

91 
(28.62) 

156 
(49.06) 

20 
(6.29) 
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ตารางท่ี 3 ระดบัของพฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด รายขอ้ ตามจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม ( n = 318) 
(ต่อ) 
 

รายการ ระดับความคิดเห็น 

จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

9. ทุกคนในทีมพยาบาลแสวงหา
โอกาสท่ีท าใหไ้ดเ้ปรียบในการ
แข่งขนัดา้นบริการพยาบาล 

จ านวน 
ร้อยละ 

8 
(2.52) 

15 
(4.72) 

105 
(33.02) 

168 
(52.83) 

22 
(6.92) 

องค์ประกอบที่ 3 การประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน 
10. ทุกคนในทีมพยาบาลผสาน
บริการกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
เช่นการตลาด การเงิน บญัชี 

จ านวน 
ร้อยละ 

4 
(1.26) 

13 
(4.09) 

96 
(30.19) 

167 
(52.52) 

38 
(11.95) 

11. การเยีย่มเยยีนผูใ้ชบ้ริการใน
ปัจจุบนัและผูท่ี้มีโอกาสเป็น
ผูใ้ชบ้ริการในอนาคต 

จ านวน 
ร้อยละ 

5 
(1.57) 

6 
(1.89) 

85 
(26.73) 

184 
(57.86) 

38 
(11.95) 

12. ทุกคนในทีมพยาบาลมีการ
แลกเปล่ียนขอ้มูลในการใหบ้ริการ
ผูรั้บบริการแก่กนั 

จ านวน 
ร้อยละ 

0 
(0) 

4 
(1.26) 

55 
(17.30) 

211 
(66.35) 

48 
(15.09) 

 
 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามรายขอ้แสดงจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม (ภาคผนวก ฌ) 
พบวา่ พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาดดา้นการมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริการกลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 
21.01) เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีมเขา้ใจความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 17.30) เห็นดว้ยวา่ทุกคนในทีมพยาบาลใหค้วามส าคญักบัการ
บริการหลงัการจ าหน่ายผูป่้วยออกจากหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นการมุ่งคู่แข่งขนักลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ7.86) เห็นดว้ยว่า ทุกคนในทีม
พยาบาลปรับเปล่ียน การบริการพยาบาลของหอผูป่้วยเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบกว่าบริการพยาบาล



166 

ของโรงพยาบาลคู่แข่งอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 33.65) เห็น
ดว้ยวา่การวิเคราะห์จุดแขง็ และความสามารถของโรงพยาบาลคู่แข่งอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ดา้นการประสานความร่วมมือระหว่างหน่วยงานกลุ่มตวัอย่างจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 
15.09)เห็นดว้ยวา่ ทุกคนในทีมพยาบาลมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลในการใหบ้ริการผูรั้บบริการแก่กนัอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด และ กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 30.19)เห็นดว้ยวา่ทุกคนในทีมพยาบาล
ผสานบริการกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่นการตลาด การเงิน บญัชี อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4 ระดบัของนวตักรรมการบริการ รายขอ้ ตามจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม ( n = 318) 
 

รายการ ระดับความคิดเห็น 

จ านวน 
ร้อยละ 

ไม่เห็น
ด้วย
ท่ีสุด 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
มากท่ีสุด 

1. การดดัแปลงบริการ
พยาบาลจากบริการพยาบาลท่ี
มีอยูเ่ดิม 

จ านวน 
ร้อยละ 

3 
(.94) 

14 
(4.40) 

110 
(34.59) 

162 
(50.94) 

29 
(9.12) 

2. การยกระดบับริการของ
บริการพยาบาลท่ีมีอยูเ่ดิม 

จ านวน 
ร้อยละ 

1 
(.3) 

7 
(2.20) 

85 
(26.73) 

189 
(59.43) 

36 
(11.32) 

3. การน าเสนอการจดับริการ
พยาบาลแบบใหม่ใหแ้ก่
ผูรั้บบริการ 

จ านวน 
ร้อยละ 

4 
(1.26) 

20 
(6.29) 

156 
(49.06) 

117 
(36.79) 

21 
(6.60) 

4. การน าเสนอบริการท่ี
สามารถขยายตลาดและเพิ่ม
กลุ่มผูรั้บบริการเป้าหมาย 

จ านวน 
ร้อยละ 

9 
(2.83) 

26 
(8.18) 

173 
(54.40) 

92 
(28.93) 

18 
(5.66) 

5. การน าเสนอบริการท่ี
สามารถเปล่ียนพฤติกรรมการ
รับบริการการพยาบาลของ
ผูรั้บบริการ 

จ านวน 
ร้อยละ 

22 
(6.92) 

58 
(18.24) 

144 
(45.28) 

80 
(25.16) 

14 
(4.40) 

  
 ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามรายขอ้แสดงจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม (ภาคผนวก ฌ) 
พบวา่ นวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อย
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ละ 11.32) เห็นดว้ยวา่ มีการยกระดบับริการของบริการพยาบาลท่ีมีอยูเ่ดิม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และ 
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด(ร้อยละ 54.40) เห็นดว้ยวา่การบริการท่ีสามารถขยายตลาดและเพิ่ม
กลุ่มผูใ้ชบ้ริการเป้าหมายอยูใ่นระดบัปานกลาง เช่นเดียวกบัการน าเสนอการจดับริการพยาบาลแบบ
ใหม่ใหแ้ก่ผูรั้บบริการ( ร้อยละ 49.06) การน าเสนอบริการท่ีสามารถเปล่ียนพฤติกรรมการรับบริการ
การพยาบาลของผูรั้บบริการ (ร้อยละ 45.28) การดดัแปลงบริการจากบริการพยาบาลท่ีมีอยูเ่ดิม (ร้อย
ละ 34.59) การยกระดบับริการของบริการพยาบาลท่ีมีอยูเ่ดิม (ร้อยละ 26.73)กลุ่มตวัอยา่ง เห็นวา่อยู่
ในระดบัปานกลาง 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ญ 
การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของตัวแปรทีศึ่กษา 
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ตารางที ่1 น ้ำหนกัปัจจยั (Factor Loading)ขององคป์ระกอบรำยดำ้นของตวัแปรท่ีศึกษำ( n = 318) 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา น า้หนักปัจจัย 
(Factor Loading) 

พฤติกรรมภำวะผูน้ ำกำรเปล่ียนแปลงของหวัหนำ้หอผูป่้วย  
 กำรมีอิทธิพลทำงอุดมกำรณ์ .70 
 กำรกระตุน้ทำงปัญญำ .94 
 กำรสร้ำงแรงบนัดำลใจ .92 
 กำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล .87 
บรรยำกำศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงำน   
 กำรมีวสิัยทศัน์                                         .81 
 ควำมปลอดภยัในกำรมีส่วนร่วม            .80 
 กำรมุ่งงำน                                                .85 
 กำรสนบัสนุนนวตักรรมในกลุ่มงำน .87 
พฤติกรรมกำรมุ่งเนน้ตลำด  
 กำรมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริกำร .82 
 กำรมุ่งเนน้คู่แข่งขนั .84 
 กำรประสำนควำมร่วมมือระหวำ่งหน่วยงำน .97 
นวตักรรมกำรบริกำร  
 กำรยกระดบับริกำรของบริกำรพยำบำลท่ีมีอยูเ่ดิม .58 
 กำรดดัแปลงบริกำรพยำบำลจำกบริกำรพยำบำลท่ีมีอยูเ่ดิม .54 
 กำรน ำเสนอกำรจดับริกำรพยำบำลแบบใหม่ใหแ้ก่ผูรั้บบริกำร .84 
 กำรน ำเสนอบริกำรท่ีสำมำรถขยำยตลำดและเพิ่มกลุ่มผูรั้บบริกำร

เป้ำหมำย 
.82 

 กำรน ำเสนอบริกำรสำมำรถท่ีเปล่ียนพฤติกรรมกำรรับบริกำร 
กำรพยำบำลของผูรั้บบริกำร 

.71 
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ตารางที ่ญ 1 ผลตรวจสอบควำมสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์งคป์ระกอบเชิงยนืยนั (n = 318) 
 

ดัชนีความสอดคล้อง ระดับที่ 
ยอมรับได้ 

TLB TIC MOB SI 

χ2  294.063 29.993 36.590 4.977 
p-value มำกกวำ่ .05 .056 .150 .063 .173 
χ2 /df (CMIN/DF) นอ้ยกวำ่ 3 1.144 1.304 1.464 1.659 
      Comparative fit index (CFI) มำกกวำ่ .90 .993 .996 .991 .995 
Goodness of fit index (GFI) มำกกวำ่ .90 .934 .979 .977 .991 
Adjusted goodness of fit index 
(AGFI) 

มำกกวำ่ .90 .910 .959 .958 .953 

Root mean square error of 
approximation (RMSEA) 

นอ้ยกวำ่ .08 .021 .031 .038 .057 
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ประวตัิผู้วจิัย 
 

 

ช่ือ - ช่ือสกุล นางสาวนภาพร  สายชู 
 

วนั เดือน ปี เกดิ วนัท่ี 25 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2506 
 

สถานทีเ่กดิ กรุงเทพมหานคร 
 

ประวตัิการศึกษา  
 พ.ศ. 2528 วทิยาศาสตรบณัฑิต (พยาบาลและผดุงครรภ)์  

มหาวทิยาลยัมหิดล 
 พ.ศ. 2545 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

มหาวทิยาลยัสยาม 
 พ.ศ. 2548 สาธารณสุขศาสตรบณัฑิต (อาชีวอนามยัและความปลอดภยั) 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 

ประวตัิการท างาน  
 พ.ศ. 2528 - 2533 พยาบาลวชิาชีพระดบั 3 - 4 โรงพยาบาลศิริราช 
 พ.ศ. 2533 - 2535 ผูแ้ทนยา บริษทัไบโอฟาร์ม เคมิคลั จ  ากดั 
 พ.ศ. 2535 - 2542 ผูจ้ดัการฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนบางจาก 
 พ.ศ. 2542 - 2544 ผูจ้ดัการฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลศรีวชิยั3 (ออ้มนอ้ย) 
 พ.ศ. 2544 - 2555 ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล  

ผูช่้วยผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 
ผูจ้ดัการคุณภาพ 
โรงพยาบาลบี แคร์ เมดิคอลเซ็นเตอร์  

 พ.ศ. 2555 - 2559 รองผูอ้  านวยการ โรงพยาบาลพระรามสอง 
รองผูอ้  านวยการ โรงพยาบาลสหวทิยาการมะลิ 

 พ.ศ. 2559-ปัจจุบนั ท่ีปรึกษาอิสระ ระบบบริหารโรงพยาบาล 
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