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คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีไดใ้ห้ความกรุณาช้ีแนะ หลกัการอนัเป็นประโยชน์ต่อการพฒันางาน 
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บทคัดย่อ 
 

 การวิจยัเชิงปริมาณน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อทดสอบโมเดลสมการเชิงโครงสร้างความสัมพนัธ์
ทางตรงและทางออ้มระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร กบับรรยากาศนวตักรรม 
ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ  
กลุ่มตวัอย่างคือ ผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล 311 คน เลือกกลุ่มตวัอย่างแบบกลุ่มตามภูมิภาค 
เคร่ืองมือวิจยัใช้แบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดบั คุณภาพเคร่ืองมือได้ค่าความตรงเชิงเน้ือหา
เท่ากบั .81--.94 ค่าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั .95-.98 ใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(  และ SD.) และสถิติอา้งอิง (SEM)  

ผลการวิจัยพบว่า คะแนนเฉล่ียการรับรู้ของตัวแปรอยู่ในระดับมาก โมเดลสมการเชิง
โครงสร้างความสัมพนัธ์ทางตรงและทางออ้มทั้ง 4 ตวัแปร มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์
อ ย่ า ง มี นั ยส าคั ญ  ( 2/df (CMIN/DF) = 0.24 GFI=0.99 AGFI= 0.98, CFI = 1.00, SRMR = 0.02, 
RMSEA =0.00  โดยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
( =.06  p <.01) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมผ่าน
การเรียนรู้ในองคก์ร ( =.25  p <.01)) และผ่านบรรยากาศนวตักรรม ( =.43  p <.01) ตวัแปรอิสระทั้ง 
3 ตวัแปรสามารถร่วมท านายผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมไดร้้อยละ 61 (R2= .61) 

การวิจัยช้ีให้เห็นว่าการทดสอบทฤษฎีคร้ังน้ี สามารถน ามาใช้ได้จริงกับผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลภาครัฐ  จึงควรทดสอบและขยายการพฒันาเคร่ืองมือวิจยัทั้ง 4 ตวัแปรในโรงพยาบาลเอกชน
เพื่อใหค้รอบคลุมทุกบริบทของการพยาบาลในประเทศไทย 
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Abstract 
 

 This quantitative research aimed to test a structural equation model examining the direct 
and indirect relationships between transformational leadership, organizational learning, and innovation 
climate on the innovation performance of first-line nurse managers in tertiary hospitals. The sample 
consisted of 311 first-line nurse managers, selected using a stratified sampling method based on 
regional clusters. The research instrument was a five-point Likert scale questionnaire with content 
validity indices ranging from 0.81 to 0.94 and Cronbach’s alpha reliability coefficients between 0.95 
and 0.98. Data analysis included mean, standard deviation, and structural equation modeling. 
 The results indicated that the average scores of 4 variables were at a high level. The structural 
equation model, which included four key variables, demonstrated a significant fit with the empirical 
data (χ²/df (CMIN/DF) = 0.24, GFI = 0.99, AGFI = 0.98, CFI = 1.00, SRMR = 0.02, RMSEA = 0.00). 
Transformational leadership had a direct influence on innovation performance (β = 0.06, p<.01). It 
also had an indirect influence on innovation performance through organizational learning (β = 0.25, 
p<.01) and through innovation climate (β = 0.43, p<.01). Together, these three independent variables 
accounted for 61% of the variance in innovation performance (R² = 0.61). 
 This study suggests that the tested theoretical model is applicable to public-sector nurse 
administrators. Therefore, further testing and development of the research instrument in private 
hospitals are recommended to ensure broader applicability within the Thai nursing context. 

 
Keywords: structural equation model, transformational leadership, organizational learning, 
innovation climate, innovation performance, tertiary hospital 
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รายการสัญลกัษณ์ทางสถิติ 

  (Mean)  หมายถึง ค่าเฉล่ีย  
SD (Standard Deviation) หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
r (Correlation coefficient) หมายถึง สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์  
R2 (R square) หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์  
 (Beta coefficient) หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรอิสระ 
 (Lambda) หมายถึง ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมาตรฐานระหวา่ง 

ตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสังเกตได ้
t       (t-test)       หมายถึง ค่าสัมบูรณ์ของสถิติทดสอบที 
2 (Chi-square) หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความกลมกลืน 
p-value (Probability value) หมายถึง ค่าความน่าจะเป็น 
df (Degree of freedom) หมายถึง ค่าองศาอิสระ 
CR (Critical Ratio) หมายถึง สมมติฐานทดสอบ หมายถึง ค่า (>1.96) 
CMIN/DF (Chi-square statistic 

comparing the test model 
and the independent model 
with the saturated model) 

หมายถึง ค่าท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของโมเดลกบัหลกัฐานเชิงประจกัษ ์

GFI (Goodness of fit index) หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้งหรือความกลมกลืน 
AGFI (Adjusted goodness of fit 

index) 
หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้งหรือความกลมกลืนท่ี

ปรับแกแ้ลว้ 
CFI (Comparative fit index) หมายถึง ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ 
RMSEA (Root mean square error of 

approximate) 
หมายถึง ค่าดชันีวดัความคลาดเคล่ือนในการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ 
SRMR Standardized Root Mean 

Square Residual 
หมายถึง ดชันีรากก าลงัสองค่าระดบัคะแนนเฉล่ียของ

ส่วนเหลือมาตรฐาน 
TE (Total Effect) หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิวิถีอิทธิพลรวม  
IE (Indirect Effect) หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิวิถีอิทธิพลทางออ้ม  
DE (Direct Effect) หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิวิถีอิทธิพลทางตรง  
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รายการสัญลกัษณ์ทางสถิติ (ต่อ) 
TL (Transformational Leadership) หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  
OL (Organizational Learning) หมายถึง การเรียนรู้ในองคก์ร  
IC (Innovation Climate) หมายถึง บรรยากาศนวตักรรม  
IP   (Innovation Performance) หมายถึง ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  
 
สัญลกัษณ์ในโมเดล 
 (Observe variables) หมายถึง ตวัแปรสังเกตได ้
 (Latent variables) หมายถึง ตวัแปรแฝง 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความส าคัญของปัญหาการวิจัย 
 
 นวตักรรม เป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัต่อผลการด าเนินงานและการเติบโตทางเศรษฐกิจ 
และสุขภาพ รวมถึงความมัง่คัง่ของประเทศต่าง ๆ (Robertson et al., 2023) ดงันั้น ผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมจึงเป็นตวัช้ีวดัผลลพัธ์การบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีสามารถบริหารงานไดอ้ย่างมี
ผลสัมฤทธ์ิทั้งในองค์กรภาคธุรกิจและในองค์กรสุขภาพ (Damanpour & Schneider, 2009; Walker, 
2014) ผูบ้ริหารท่ีมีความเป็นผูน้ าในการสร้างแรงจูงใจ และสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในระดับบุคคล ควรมีความคิดสร้างสรรค์ในระดับทีม เพื่อน ามาสู่การเกิด
ความคิดในการสร้างสรรคน์วตักรรมในองคก์รท่ีสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริง จนเกิดคุณค่าทางดา้นการ
เพิ่มผลก าไร ความคุม้ค่าคุม้ทุนในการใชท้รัพยากร เพิ่มประสิทธิภาพน าไปสู่การพฒันาคุณภาพการ
บริการอย่างย ัง่ยนื (Adair, 2009) ดงันั้น หากองคก์รใดมีผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมท่ีดีจะส่งผล
ให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Damanpour & Schneider, 2009; Tidd & Bassant, 2014)      
จากการศึกษาพบว่า การเรียนรู้ในองคก์รยงัเป็นกุญแจส าคญัท่ีท าให้สมาชิกเกิดความคิดสร้างสรรค์        
ในการสร้างนวตักรรม หรือแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีจะส่งผลให้เกิดการพฒันาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
(Mai et al., 2024) นอกจากน้ีการสร้างบรรยากาศนวตักรรมจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการสร้าง
นวตักรรมในระดบับุคคล และทีม น าไปสู่การเกิดผลการด าเนินงานในระดบัองคก์รได ้(Jiang et al., 
2023) 
 จากการทบทวนรายงานเอกสารท่ีเก่ียวข้อง พบว่า ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม       
ในองค์กรขึ้นอยู่กบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล เป็นส าคญั
เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นแบบอย่างดา้นนวตักรรมท่ีดี 
สร้างแรงจูงใจ และสร้างความคิดใหม่ ๆ เพื่อมาใชใ้นแกปั้ญหาในการท างาน (Bass & Avolio, 2000) 
โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) ประกอบดว้ย
คุณลกัษณะ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ผูน้ าท่ีมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในสถานการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงจึงเป็นภาวะผูน้ าท่ีมีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ ปัจจุบนั 
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โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยการ
เป็นแบบอย่างท่ีดี ท่ีผูน้ าสามารถสร้างแรงจูงใจ ท าให้สมาชิกเกิดแรงบนัดาลใจในการคิดส่ิงใหม่    
ในการแกไ้ขปัญหา โดย มุ่งหวงัท่ีจะยกระดบัความตอ้งการ ความเช่ือ เจตคติและคุณธรรมของผูต้าม
ให้สูงขึ้น เพื่อเพิ่มขีดความสามรถทางดา้นนวตักรรมส่งผลให้เกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม    
ท่ีดีในองคก์ร (Cui et al., 2022)  
 ดงันั้น ผูบ้ริหารทางการพยาบาลโดยเฉพาะอย่างยิ่งผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล  
ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีอยู่ใกลชิ้ดและมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพยาบาลมากท่ีสุด จึงเป็นบุคคลส าคญั
และจ าเป็นท่ีจะต้องมีกระบวนการบริหารจัดการและมีภาวะผูน้ าในการสนับสนุน กระตุ้นให้
บุคลากรพยาบาลด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุวิสัยทศัน์ขององคก์ารพยาบาล (Marquiz & Houston, 2017)  
จากการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบเก่ียวกบัภาวะผูน้ าและนวตักรรมในองค์กรภาครัฐของ 
นิตยา ถนอมศักด์ิศรี และคณะ (2562) พบว่า ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล
ทางตรงต่อการเกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กรภาครัฐมากท่ีสุดเน่ืองจากเป็นภาวะ
ผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะในการเป็นแบบอย่างดา้นการคิดส่ิงใหม่เพื่อแกปั้ญหา การสร้างแรงจูงใจ และ
สร้างแรงบนัดาลในการสร้างสรรคน์วตักรรม ดงันั้น หากผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล มีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพท่ีอยู่ในหอผูป่้วยเป็นผูผ้ลิตนวตักรรมจะ      
ท าให้เกิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมท่ีดีในหอผูป่้วยและขยายผลไปสู่ความส าเร็จบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรพยาบาลได ้(กองการพยาบาล, 2561) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ โนวิตาซาร่ี 
และคณะ (Novitasari et al., 2021) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  ซ่ึงเป็นองค์กรสุขภาพท่ีให้บริการทางการแพทย์ขั้นสูง 
บุคลากรทางการแพทยมี์ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง มีการใชเ้ทคโนโลยี และนวตักรรมทางการแพทย์
ท่ีทันสมัยในการวินิจฉัยและรักษาโรค  (Flegel, 2015) เช่น การให้บริการการแพทย์ทางไกล 
(Telemedicine) เพื่อเพิ่มช่องทางการเข้าถึงบริการ ลดความแออัด ลดค่าใช้จ่าย และเพิ่มความ             
พึงพอใจให้แก่ผูม้ารับบริการ (ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข , 2566) การให้บริการด้าน
สุขภาพในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิจึงเป็นการให้บริการท่ีตอ้งมีการใชเ้ทคโนโลยี และนวตักรรม
เพื่อมาส่งเสริมคุณภาพการดูแลสุขภาพ การเสริมสร้างสุขภาวะ และป้องกันความผิดพลาด              
ทางการแพทย์ (Flegal, 2015) ดังการศึกษาของ โบกัล และคณะ (Bhogal et al., 2015) พบว่า 
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่ีมีการน าระบบเทคโนโลยีและนวตักรรมมาใช้ในการให้บริการพยาบาล
ในโรงพยาบาลตติยภูมิ จะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการใหบ้ริการพยาบาลแก่ผูม้ารับบริการ ส าหรับ
ในประเทศไทย กระทรวงสาธารณสุขได้ก าหนดนโยบายในการสนับสนุนการใช้เทคโนโลย ี
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นวตักรรมเพื่อส่งเสริมคุณภาพการบริการดา้นสุขภาพ (ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ กระทรวง
สาธารณสุข, 2565) และเพื่อให้เกิดการด าเนินงานเพื่อความสอดคลอ้งกบันโยบายดงักล่าว องค์กร
พยาบาลของโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ จึงมีนโยบายสนับสนุนนวตักรรมทางการพยาบาลซ่ึงเป็น
ส่วนหน่ึงของการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาลอยา่งคุม้ค่าคุม้ทุน และยัง่ยนื (จุฑารัตน์  บนัดาลสิน, 2557)  
 กองการพยาบาล (2561ก) ได้ก าหนดให้องค์กรพยาบาลใช้ประโยชน์จากนวตักรรม
ทางการพยาบาลเพื่อสร้างเสริมสุขภาวะให้ประชาชน ข้อมูลจากกองการพยาบาล  พบว่า ผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมพยาบาลขององคก์รการพยาบาลในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ  ผ่านเกณฑ ์ 
(ร้อยละ 50) และพบวา่ นวตักรรมทางการพยาบาลท่ีเกิดขึ้นส่วนใหญ่จะเป็นนวตักรรมกระบวนการ 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาขอ้มูลดา้นผลงานนวตักรรมทางการพยาบาล ในโรงพยาบาลตติยภูมิ 3 แห่ง  
ในเขตสุขภาพท่ี 11 พบว่า มีองคก์รพยาบาลท่ีผ่านเกณฑ์ คิดเป็นร้อยละ 40 ซ่ึงยงัไม่บรรลุเป้าหมาย 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรม (β = 0.228, p<0.001) และมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
โดยมีการเรียนรู้ในองคก์รเป็นตวัแปรส่งผ่าน (β = 0.62, p<0.001) (Cui et al., 2022) และภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีผลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (β = 0.14, p<0.001) และมี
อิทธิพลทางอ้อมโดยมีตัวแปร บรรยากาศนวตักรรมเป็นตัวแปรส่งผ่าน (β  = 0.52, p<0.001) 
(Khalili, 2016) แสดงให้เห็นว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทางการพยาบาล การเรียนรู้
ในองคก์ร และบรรยากาศนวตักรรม เก่ียวขอ้งในการเกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมองคก์ร 
 ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ  มีบทบาทส าคญัในการบริหาร
จดัการในการขบัเคล่ือนวิสัยทศัน์ พนัธกิจ และนโยบายขององค์กรพยาบาลสู่การปฏิบติัอย่างเป็น
รูปธรรม นอกจากนั้นแลว้ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล ควรมีภาวะผูน้ าโดยการเป็นแบบอย่าง
ท่ีดี มีการกระตุน้ให้พยาบาลคิดส่ิงใหม่ และสนบัสนุนความสามารถดา้นนวตักรรมของพยาบาลใน
หอผูป่้วย เพื่อให้เกิดความมุ่งมั่นในการสร้างสรรค์นวตักรรม ส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรมในหอผูป่้วย น าสู่การบรรลุเป้าหมายของนโยบายด้านนวตักรรมทาง        
การพยาบาลขององค์กรพยาบาล ทั้งน้ีเน่ืองจากองค์กรพยาบาลจะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้
ตอ้งเร่ิมมาจากกระบวนการในการบริหารจดัการ และความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการ
พยาบาล ท่ีท าใหเ้กิดผลการด าเนินงานท่ีดีภายในหอผูป่้วย และขยายผลสู่องคก์รพยาบาล (Marqiz & 
Houston, 2017; กองการพยาบาล, 2561ก) จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัภาวะผูน้ าเพียงอย่างเดียว แต่ยงัมีตวัแปรการเรียนรู้ในองคก์ร และตวัแปร
บรรยากาศนวตักรรมร่วมดว้ย ดงัการศึกษาภาวะผูน้ าในผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลในประเทศ
ไทย ทั้งโรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาลทัว่ไป และโรงพยาบาลเอกชนพบว่า ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการ
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พยาบาล มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับมาก (ลกัขณา  ศรีบุญวงศ์ และคณะ, 2563) แต่
นวตักรรมทางการพยาบาลยงัมีจ ากดัโดยส่วนใหญ่เป็นงานวิทยานิพนธ์และเป็นวิจยัการปฏิรูประบบ
การพยาบาล (ศรีสุดา  คลา้ยคล่องจิตร และวราวรรณ  วาณิชยเ์จริญชยั, 2564)  
 ส าหรับในประเทศไทยมีการวดัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมทางสุขภาพ โดยการ
ก าหนดเป็นตวัช้ีวดัจ านวนนวตักรรมท่ีคิดคน้ขึ้นใหม่ เทคโนโลยีสุขภาพ หรือการพฒันาต่อยอดการ
ให้บริการดา้นสุขภาพประจ าปีงบประมาณ (กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กระทรวงสาธารณสุข , 
2564) ส าหรับในองค์กรพยาบาล การศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า  มีการศึกษาผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมในบริบทของโรงพยาบาลชุมชน และโรงพยาบาลทั่วไป ยงัไม่มีการศึกษาผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมในโรงพยาบาลตติยภูมิ การศึกษาในคร้ังน้ีผูจึ้งมุ่งเน้นไปท่ีการวดัผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรมขององค์กรพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ เพื่อให้เกิดความชัดเจน และ
ครอบคลุมในการวดัผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมทุกมิติซ่ึงจะเป็นส่วนส าคญัในการประเมิน  
ผลลพัธ์ทั้งทางดา้นการบริหารและคุณภาพการบริการพยาบาล ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัในการน าไป
พฒันาสู่ความส าเร็จขององค์กรพยาบาล ในโรงพยาบาลตติยภูมิ ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
ขององค์กรพยาบาล จะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้หรือไม่ขึ้ นอยู่กับผูบ้ริหาร           
การพยาบาลทุกระดับ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล ซ่ึงเป็นบุคคลส าคญั      
ในการขบัเคล่ือนให้เกิดผลสัมฤทธ์ิทางดา้นนวตักรรมขององคก์ร ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล 
ท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการบริหารผลลพัธ์ไดบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร
พยาบาล (Marquis & Houston, 2017) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมนอกจากขึ้นอยู่กบั
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแลว้ ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น เกิดจากกระบวนการการเรียนรู้ในองคก์ร
(Huber, 1991) ตามแนวคิดการเรียนรู้ในองค์กรของ จิเมเนซ-เฮมิเนซ และซานซ์ วลัเล่ (Jimenez-
Jeminez & Sanz-Valle, 2011) มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การแสวงหาความรู้ 2) การตีความ 3) การ
แพร่กระจายความรู้ และ 4) การสั่งสมความรู้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ศจีรัตน์  โกศล และคณะ 
(2567) ท าการศึกษาการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของการเรียนรู้ในองค์กรตามบริบทของ
ประเทศไทย พบว่า มี  2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านความรู้จริงเก่ียวกับสารสนเทศ วิจัย และ
นวัตกรรม และ 2) ด้านการแบ่งปันความรู้และสารสนเทศเพื่อสร้างงานวิจัยและนวัตกรรม                 
ดังการศึกษาโมเดลสมการเชิงโครงสร้างของ การ์เซีย-โมราเลส และคณะ (Garcia-Morales et al., 
2014) พบว่า การเรียนรู้ในองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กร 
(β = 0.21, p<0.001) และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมโดยมีการเรียนรู้ในองค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน (β = 0.39, p<0.001) นอกจากน้ียงัพบว่า 
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บรรยากาศนวตักรรมเป็นปัจจยัสนับสนุนการเกิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมท่ีดีในองค์กร 
(Anderson & West, 1998) ดงัการศึกษาโมเดลสมการเชิงโครงสร้างของ ซูเร็ค และเคลล่ี (Zuraik, & 
Kelly, 2018) พบว่า บรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม       
(β = 0.31, p<0.001) และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม โดยมีบรรยากาศนวตักรรมเป็นตวัแปรส่งผา่น (β = 0.40, p<0.001) 
 จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม พบว่า มีการศึกษาในบริบทท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รพยาบาล จ านวน 2 เร่ือง ส่วนการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร และผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม แต่ไม่พบการศึกษาในบริบทองคก์รพยาบาล เช่น การศึกษาของ กญัญาวีร์ โมกขาว และ
คณะ (2561) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการด าเนินงานการจดัการ
นวตักรรมในหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน และมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานการจดัการ
นวตักรรมโดยส่งผ่านการสร้างความรู้ในองคก์ร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กรุณา  ลิ้มเจริญ และ
คณะ (2563) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล มีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมในองค์กรพยาบาล โรงพยาบาลศูนย ์และมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดยมีตวัแปรการจดัการนวตักรรมเป็นตวัส่งผา่น   
 ในการทบทวนงานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ซ่ึงเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผู ้น าการเปล่ียนแปลงต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม  พบว่า โดยส่วนใหญ่เป็นงานวิจัย
ต่างประเทศ และเป็นการศึกษาในบริบทขององค์กรภาคธุรกิจ โดยมีการศึกษาในบริบทองค์กร
พยาบาล จ านวน 2 เร่ือง ซ่ึงเป็นการศึกษาในบริบทองค์กรพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน และ
โรงพยาบาลศูนยส์ังกดักระทรวงสาธารณสุข และเป็นการศึกษาโดยการวิเคราะห์เส้นทางทั้งอิทธิพล
ทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม พบว่า มีตัวแปรการสร้างความรู้ในองค์กรเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม  จ านวน            
1 เร่ือง ของกัญญาวีร์ โมกขาว และคณะ (2561) และมีการจัดการนวตักรรมเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ความสัมพันธ์ระหว่างระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม
จ านวน 1 เร่ือง ของ กรุณา  ลิ้มเจริญ และคณะ (2563)  
 ตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้มีการศึกษาจนเกิดเป็นโมเดลสมการเชิงโครงสร้างความสัมพนัธ์
ระหว่าง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้นวตักรรมในองค์กร และนวตักรรมในองค์กร และ
การศึกษาท่ีพบวา่ บรรยากาศนวตักรรม เป็นกระบวนการบริหารท่ีสนบัสนุนผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมในองค์กร แต่เป็นการศึกษาในองค์กรภาคธุรกิจ ยงัไม่พบการศึกษาในองค์กรพยาบาล       
ท่ีท าให้ยงัขาดความรู้ท่ีชดัแจง้เก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้     
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นองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานนวตักรรมในองค์กรพยาบาลตามบริบทของ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ในประเทศไทย ดังนั้น การวิจัยในคร้ังน้ีจึงท าการศึกษาความสัมพันธ์ของ
โมเดลสมการโครงสร้างของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่ามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมสูงขึ้นหรือไม่ เม่ือมีการเรียนรู้ในองคก์ร และบรรยากาศนวตักรรมท าหน้าท่ีเป็นตวัแปร
ส่งผ่านในองค์กรพยาบาล เพื่ อยืนยันความสัมพันธ์ เพื่อน าองค์ความรู้ท่ีได้ ในการเพิ่มขีด
ความสามารถดา้นนวตักรรมในองค์กรน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมใน
องคก์ร 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัจึงสนใจจะวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้างในมุมมองของ
บริบทองค์กรพยาบาล โรงพยาบาลศูนยต์ติยภูมิ เก่ียวกับโมเดลความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  
เพื่อเพิ่มความรู้ใหม่ในเชิงการบริหารทางการพยาบาลเก่ียวกบัตวัแปร ท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมในบริบทของโรงพยาบาลตติยภูมิ ส าหรับผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล สามารถ
น าขอ้มูลไปใช้เพื่อวางแผนการพฒันาสมรรถนะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล   
เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ด้านนวตักรรมบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ผูวิ้จยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าผลการศึกษา       
ในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการเกิดผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กรพยาบาล 
โรงพยาบาลตติยภูมิ โดยการน าองคค์วามรู้ใหม่น้ีไปเป็นขอ้มูลในการวางแผนกลยุทธ์ และก าหนด
นโยบายด้านการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล ร่วมกบัการส่งเสริมการ
เรียนรู้ในองค์กร และการสร้างบรรยากาศนวตักรรม ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าให้ผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมบรรลุผลสัมฤทธ์ิ เกิดการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาลอย่างย ัง่ยืน น าสู่การเกิดความ
ปลอดภยัทั้งในผูรั้บบริการ ผูใ้หบ้ริการ และประชาชนผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (3P Safety) 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล การเรียนรู้ใน
องคก์ร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม อยูใ่นระดบัใด 
 2. โมเดลสมการเชิงโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม ในโรงพยาบาลตติยภูมิ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ 
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 3. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลมีอิทธิพลทั้งทางตรง
และทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม  โดยผ่านตัวแปรการเรียนรู้ในองค์กร และ
บรรยากาศนวตักรรม หรือไม่  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล   
การเรียนรู้ในองคก์ร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 2. เพื่อศึกษาโมเดลสมการเชิงโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของผูบ้ริหารระดับตน้ ทางการพยาบาล การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมในโรงพยาบาลตติยภูมิ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลทั้ งทางตรงและทางอ้อมของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมโดยผ่านตวัแปรการเรียนรู้    
ในองคก์ร และบรรยากาศนวตักรรม 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล             
มีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม โดยผา่นการเรียนรู้ในองคก์ร  
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม โดยผา่นบรรยากาศนวตักรรม  
 สมมติฐานท่ี 4 โมเดลสมการเชิงโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม     
ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 กรอบแนวคิดการวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัสังเคราะห์ขึ้นจากการทบทวนงานวิจยั ทฤษฎีภาวะ
ผู ้น าการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) ของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ (Idealized Influence หรือ II)           
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation หรือ IM) 3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation หรือ IS) และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration หรือ 
IC) ส่วนแนวคิดการเรียนรู้ในองค์กร (Organizational Learning) การศึกษาน้ีไดป้ระยุกต์ใช้แนวคิด
ของ ฮูเบอร์ (Huber, 1991) และจิมิเนส จิมิเนส และซานส์ วลัเล (Jimenez-Jimenez & Sanz Valle, 
2011) มี  4 องค์ป ระกอบ  ดั ง น้ี  1) ก ารแสวงห าความ รู้  (Knowledge Acquisition ห รือ  KA)                          
2) การอธิบายความรู้หรือสารสนเทศ (Knowledge Interpretation หรือ KI) 3) การแพร่กระจาย
ความรู้ (Knowledge Distribution หรือ KD) และ 4) การสั่งสมความรู้ในองค์กร (Organizational 
Memory หรือ OM) ส่วนแนวคิดบรรยากาศนวตักรรม (Innovation Climate) ใช้แนวคิดบรรยากาศ
นวตักรรมของ แอนเดอร์สัน และเวสท์ (Anderson & West, 1998) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
ไดแ้ก่ 1) วิสัยทศัน์ดา้นนวตักรรม (Vision, V)  2) ความปลอดภยัในการเขา้ร่วม (Participative Safety 
หรือ PS) 3) การปฐมนิ เทศงาน (Task Orientation หรือ TR) และ  4) การสนับสนุนการสร้าง
นวตักรรม (Support Innovation หรือ SI) และตวัแปรตามแนวคิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
(Innovation Performance) ใช้แนวคิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (Innovation performance) 
ของ เบอร์แชลล ์และคณะ (Birchall et al., 2011) แบ่งออกเป็น 5 มิติ ไดแ้ก่ 1) มุ่งเนน้อนาคต (Future 
Focus ห รือ  FF) 2) ผลกระทบ ท่ี มี ต่ อตลาด สุขภาพ  (Health market Impact ห รือ  HI) 3) ขี ด
ความสามารถและภาพลักษณ์ (Capabilities and Image หรือ CI) 4) กระบวนการด้านนวตักรรม 
(Process ห รือ  P) และ  5) ความยั่งยืนและประสิท ธิผลโดยรวม  (Sustainability and overall 
Effectiveness หรือ SE) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจัยค้นพบการศึกษาโมเดล  
สมการเชิงโครงสร้างของ อารากอน-คอเรีย และคณะ (Aragón-Correa et al., 2007) ท่ีระบุตวัแปร
ส าคญัผลการด าเนินงานขององคก์ร คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
การเรียนรู้ในองค์กร (Organizational Learning) นวตักรรม (Innovation ) และผลการด าเนินงาน 
(Performance) ซ่ึงไดท้ าการศึกษาในองค์กรธุรกิจของภาคเอกชน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการเกิดนวตักรรม (β = 0.37, p<.001) และมีอิทธิพลทางออ้มต่อ
นวตักรรมโดยผ่านตวัแปรการเรียนรู้ในองคก์ร (β = 0.45, p<.001) สอดคลอ้งตามทฤษฎีภาวะผูน้ า
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Bass & Riggio, 2006)  

การเรียนรู้ในองคก์ร 
(Huber, 1991; Jimenez-Jimenez 

& Sanz Valle, 2012) 

บรรยากาศนวตักรรม 
(Anderson & West, 1998) 

ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
(Berchall et al., 2011) 

การเปล่ียนแปลงท่ีพบว่า คุณลักษณะด้านการกระตุน้ทางสติปัญญา และการให้ความส าคญัเป็น
รายบุคคลมีอิทธิพลต่อการเกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม และคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และการให้ความส าคญัเป็นรายบุคคลมีอิทธิพลต่อการเกิด
การเรียนรู้ในองค์กร (Bass & Riggio, 2006) และองค์ประกอบของการเรียนรู้ในองค์กรด้านการ
ตีความความรู้ไปสู่การปฏิบัติส่งเสริมให้เกิดนวตักรรม (Jiminez-Jominez & Sanz Valle, 2011) 
สอดคล้องตามการศึกษาของ โอเรียนส์ และคณะ (Orions et al., 2014) พบว่า ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (β = 0.22, p<0.001) และมี
อิทธิพลทางออ้มโดยมีการเรียนรู้ในองค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน (β = 0.57, p<0.001) ผูว้ิจยัจึงน ามา
เพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาโมเดลสมการเชิงโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร กบับรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในคร้ังน้ี 
 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัน ามาสังเคราะห์ และพบว่ามีความเช่ือมโยงระหว่าง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม จนมีโมเดล
สมการเชิงโครงสร้างชัดเจนแลว้ ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีสามารถส่งผลต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม ซ่ึงสังเคราะห์ความเช่ือมโยงดงัแผนภาพท่ี 1.1 จากแนวคิดท่ีกล่าวมาขา้งตน้ พบไดว้่า  มี
ความเช่ือมโยงระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีส่งผลต่อการเรียนรู้ในองค์กร และ บรรยากาศ
นวตักรรม ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีสามารถส่งผลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ซ่ึงสังเคราะห์
ความเช่ือมโยงดงัแผนภาพท่ี 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 
 

แผนภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

H2 
 
 

H1  
 
 
 
 
 
 
 
 

H3 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ยตวัแปรทั้งหมด 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
เป็นตวัแปรอิสระ (Antecedent) การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม เป็นตวัแปรคัน่กลาง (Mediator) 
และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม เป็นตวัแปรตาม (Dependent variable หรือ Consequence)  
 2. ดา้นประชากร ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีด ารงต าแหน่งโครงสร้างการ
ท างานในบทบาทผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล ทั้งในหอผูป่้วยใน และหอผูป่้วยนอก สังกัด
กลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 35 แห่ง ประจ าปี
งบประมาณ 2567 รวมทั้งส้ิน 1,332 คน 
 3. ดา้นระยะเวลา เก็บรวมขอ้มูลด าเนินการระหว่าง เดือนกุมภาพนัธ์ ถึง  เดือนเมษายน 
พ.ศ. 2567 ใช้เวลา 3 เดือน ท าการวิเคราะห์ขอ้มูล และเขียนรายงานระหว่างเดือนพฤษภาคม ถึง 
เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2567 ใชเ้วลา 4 เดือน  
 
นิยามตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 ภาวะ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง การรับ รู้
พฤติกรรมของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล โดยใช้แบบสอบถามคุณลกัษณะผูน้ ามี 4 ดา้น 
(Bass & Riggio, 2006) ได้แก่  1) ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ มีค าถาม 7 ข้อ ประกอบด้วย 
พฤติกรรมในการเป็นบุคคลท่ีเป็นต้นแบบในการคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา 
บริหารงานโดยค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณ  2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีค าถาม 3 ขอ้ 
ประกอบดว้ย มีพฤติกรรมกระตุน้ให้สมาชิกเกิดความทา้ทายและเห็นความส าคญัของงานโดยร่วม
แลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อให้เกิดส่ิงใหม่ในการแก้ปัญหา และสร้างแรงจูงใจท่ีท าให้สมาชิกร่วมกัน       
3) ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา มีค าถาม 4 ขอ้ ประกอบด้วย การกระตุน้สมาชิกให้เกิดความคิด
สร้างสรรคใ์นการสร้างนวตักรรมโดยมีการตั้งค  าถามในกระบวนการการแกปั้ญหา และ 4) ดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค าถาม 4 ขอ้ ประกอบดว้ย อบรมสมาชิกดว้ยแนวคิดใหม่ ๆ โดย
ค านึงถึงความแตกต่างของสมาชิกเป็นเฉพาะรายบุคคล สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ใหม่ ๆ  
 การเรียนรู้ในองค์กร (Organizational Learning) หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โดยใช้แบบสอบถามคุณลกัษณะ 4 ด้าน (Jimenez-Jimenez, & 
Sanz Valle, 2011) ได้แก่ 1) การแสวงหาความรู้ มีค าถาม 4 ข้อ ประกอบด้วย การสนับสนุนให้
สมาชิกในองค์กรไดเ้รียนรู้เก่ียวกับนวตักรรมทั้งภายใน และภายนอกองค์กร สร้างบรรยากาศการ
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แสวงหาความรู้เพื่อกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ภายในหน่วยงาน 2) ด้านการอธิบายความรู้หรือ
สารสนเทศ มีค าถาม 4 ข้อ ประกอบด้วย มีพฤติกรรมในการอธิบายความรู้หรือสารสนเทศ                  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมตามความตอ้งการของสมาชิก และสนับสนุนให้เกิดการแบ่งปันการเรียนรู้     
3) ดา้นการแพร่กระจายความรู้ มีค าถาม 3 ขอ้ ประกอบด้วย เปิดโอกาสและมอบหมายให้สมาชิก   
เขา้ร่วมการท างานเพื่อเรียนรู้ระหว่างทีม และช่วยเพิ่มความเขา้ใจให้สมาชิกมีความเขา้ใจชัดเจน      
ในดา้นนวตักรรม และ 4) ดา้นการสั่งสมความรู้ในองคก์ร มีค าถาม 4 ขอ้ ประกอบดว้ย สนับสนุน
การจดัท าฐานขอ้มูล และแนวปฏิบติัดว้ยระบบเทคโนโลยสีารสนเทศในหน่วยงาน 
 บรรยากาศนวัตกรรม (Innovation Climate) หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมของผูบ้ริหาร
ระดับต้นทางการพยาบาล โดยใช้แบบสอบถามคุณลักษณะมี 4 ด้าน (Anderson & West, 1998)  
ได้แก่ 1) ด้านวิสัยทัศน์ด้านนวตักรรม มีค าถาม 4 ข้อ ประกอบด้วย ร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ด้าน
นวตักรรมของหน่วยงาน  2) ด้านความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม มีค าถาม 5 ข้อ ประกอบด้วย 
สนบัสนุนให้สมาชิกมัน่ใจ และรู้สึกปลอดภยัในการแสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ 3) ดา้นการปฐมนิเทศ
งาน มีค าถาม 3 ขอ้ ประกอบดว้ย ใหค้วามส าคญักบัการมอบหมายงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
หน่วยงาน และติดตามอย่างต่อเน่ือง  และ 4) ด้านการสนับสนุนนวัตกรรม มีค าถาม 3 ข้อ 
ประกอบดว้ย การจดัสรรทรัพยากรท่ีกระตุน้ความคิดใหม่ ๆ รวมทั้งการสนบัสนุนให้มีการทดลอง
ใชน้วตักรรม และน าไปเผยแพร่เพื่อใหใ้ชป้ระโยชน์อยา่งกวา้งขวาง 
 ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม (Innovation Performance) หมายถึง การรับ รู้
พฤติกรรมของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล โดยใช้แบบสอบถามคุณลักษณะมี 5 ด้าน 
(Birchall et al., 2011) ได้แก่ 1) ด้านมุมมองนวตักรรมในอนาคต มีค าถาม 4 ข้อ ประกอบด้วย           
ให้ความส าคญักบัการจดับริการและผลิตภณัฑท์างสุขภาพใหม่ ๆ 2) ดา้นผลกระทบของนวตักรรม
ต่อตลาดสุขภาพ มีค าถาม 3 ขอ้ ประกอบดว้ย เป็นผูน้ าในดา้นการน าเทคโนโลยีมาใชเ้พื่อพฒันาการ
บริการพยาบาลใหม่ ๆ และสามารถสร้างรายไดใ้ห้กบัโรงพยาบาลได ้3) ดา้นขีดความสามารถและ
ภาพลกัษณ์ มีค าถาม 3 ขอ้ ประกอบด้วย การให้ความส าคญักับการสร้างแบรนด์ หรือภาพลกัษณ์
ของการบริการในองค์กร 4) ดา้นกระบวนการสร้างนวตักรรม มีค าถาม 2 ขอ้ ประกอบดว้ย มีส่วน
ร่วม  ในการบริหารงบประมาณเพื่อสนับสนุนการสร้างนวตักรรม และ 4) ด้านความยัง่ยืนและ
ประสิทธิผลโดยรวม มีค าถาม 4 ข้อ ประกอบด้วยการบริหารทรัพยากร และใช้ข้อมูลให้เกิด       
ความคุ ้มค่าในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพื่อพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลในองค์กร



 

 

บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
ตามการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
ผูวิ้จยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากแนวคิด ทฤษฎี การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 
 1. บริบทองคก์รการพยาบาลดา้นนวตักรรม โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ  
 2. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.1 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
  2.2 แนวคิดการเรียนรู้ในองคก์ร 
  2.3 แนวคิดบรรยากาศนวตักรรม 
  2.4 แนวคิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้  
ในองคก์ร และบรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  
 
1. บริบทองค์กรการพยาบาลด้านนวัตกรรม โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ 
 
 1.1 บริบทโรงพยาบาลตติยภูมิ  
 โรงพยาบาลตติยภูมิ เป็นประเภทของหน่วยบริการสุขภาพท่ีให้บริการดา้นการวินิจฉัย 
และการรักษาเฉพาะทางขั้นสูง รวมทั้ งการให้บริการทางการแพทย์แก่ผูป่้วยท่ีถูกส่งต่อมาจาก
โรงพยาบาลในระดับปฐมภูมิ  และระดับทุ ติยภู มิ  (Flegel, 2015) ประเภทของการให้บริการ                
ในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ ไดแ้ก่ การใหบ้ริการผูป่้วยนอก และผูป่้วยใน การบริการทางการแพทย์
ฉุกเฉิน โดยเป็นการให้บริการอยา่งมีคุณภาพในการการดูแลรักษา ฟ้ืนฟู ป้องกนั รวมทั้งส่งเสริมสุข
ภาวะท่ีดี และลดความผิดพลาดทางการแพทย ์(Flegal, 2015) โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ มีการบริการ
ทาง การแพทยท่ี์หลากหลายสาขา โดยบุคลากรทางการแพทยท่ี์มีความเช่ียวชาญเฉพาะทาง และมี
เคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์ทนัสมยัในการใหก้ารดูแลผูป่้วย  
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 องคก์รพยาบาล (Nursing organization) เป็นหน่ึงในโครงสร้างท่ีส าคญัของระบบบริการ
สุขภาพและมีจ านวนบุคลากรมากท่ีสุดในโรงพยาบาล กองการพยาบาล (2561ก) ให้ค  านิยาม      
องค์กรพยาบาลว่า หมายถึง กลุ่มการพยาบาล หรือกลุ่มภารกิจด้านการพยาบาล หรือกลุ่มงาน         
การพยาบาล หรือช่ือท่ีเรียกเป็นอย่างอ่ืน มีภาระหน้าท่ีหรือพนัธกิจตามขอบเขตของวิชาชีพการ
พยาบาลและผดุงครรภ์ องคก์รพยาบาลประกอบดว้ยพยาบาลวิชาชีพทั้งระดบัปฏิบติัการและระดบั
บริหาร รวมทั้ งบุคลากรพยาบาล และบุคลากรอ่ืน ๆ ภายใต้การก ากับดูแลขององค์กรพยาบาล         
สภาการพยาบาล กล่าววา่ องคก์ารพยาบาลขึ้นตรงต่อผูบ้ริหารสูงสุดของสถานพยาบาลเพื่อท าหนา้ท่ี
ในการบริหารจดัการงานการพยาบาล องค์กรพยาบาลมีการก าหนดโครงสร้างการบริหารงานท่ี
ชดัเจน มีการก าหนดบทบาทอ านาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารการพยาบาลทุกระดบัรวมทั้งมีการก าหนด
ปรัชญา พนัธกิจ วิสัยทศัน์ นโยบาย รวมทั้งแผนงานดา้นการการพฒันาบุคลากรพยาบาล ในการ
ส่งเสริมมาตรฐาน รวมทั้งการใชเ้ทคโนโลยีและนวตักรรมเพื่อมาเพิ่มคุณภาพการใหบ้ริการพยาบาล 
ซ่ึงจะส่งผลให้การด าเนินงานขององค์กรบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้(Marquiz & Houston, 2017) 
โดยสภาการพยาบาลได้ก าหนดมาตรฐานองค์กรพยาบาล พ.ศ. 2562 ประกอบด้วย 3 หมวด               
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี (ประกาศสภาการพยาบาล เร่ือง มาตรฐานการพยาบาล พ.ศ. 2562, 2562) 
 หมวดท่ี 1 เป็นมาตรฐานการบริหารองค์กรพยาบาล เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนด
ระบบการจัดองค์กรเพื่อการบริหารองค์กรพยาบาล การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล การจัด
ระบบงาน และกระบวนการให้บริการการพยาบาล โดยน าระบบเทคโนโลยีและนวตักรรมทางการ
พยาบาล มาใชเ้พื่อพฒันาคุณภาพการให้บริการพยาบาล ประกอบดว้ยมาตรฐานการบริหารองค์กร
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลตอ้งร่วมกัน ก าหนดปรัชญา พนัธกิจ วิสัยทัศน์ นโยบายและแผนงาน     
ดา้นการส่งเสริมคุณภาพบริการพยาบาลดว้ยการใชเ้ทคโนโลยีและนวตักรรมทางการพยาบาล มีการ
วางแผนเพื่อพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรพยาบาลด้านการใช้เทคโนโลยี และสร้างนวตักรรม         
ให้สอดคลอ้งกับทิศทางและเป้าหมายในการเพิ่มคุณภาพการให้บริการพยาบาลขององค์กร มีการ
จดัระบบบริการสุขภาพในรูปแบบใหม่ ๆ ท่ีค  านึงถึงคุณภาพและความปลอดภัยของผูรั้บบริการ 
รวมทั้ งมีมาตรฐานของระบบการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล ประกอบด้วย การมีนโยบายและ
แผนการจดัการคุณภาพการพยาบาลชัดเจน มีการน าระบบเทคโนโลยี และการสร้างนวตักรรม
ทางการพยาบาล นอกจากน้ียงัตอ้งมีระบบก ากบั ติดตาม ประเมินผลลพัธ์การพยาบาลและน าผลไป
พฒันาคุณภาพการพยาบาลอยา่งต่อเน่ือง 
 หมวดท่ี 2 การปฏิบติัการพยาบาล (Nursing Practices) เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบติัการ
พยาบาล ท่ีมีเป้าหมายหลักเพื่อให้ผูรั้บบริการมีภาวะสุขภาพท่ีดี โดยมีการพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติการพยาบาล ประกอบด้วยการ พฒันาแนวปฏิบัติทางการพยาบาลให้ถูกต้อง ทันต่อการ
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เปล่ียนแปลงและความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีและวิชาการรวมทั้งการพฒันานวตักรรมการพยาบาล
ท่ีตอบสนองต่อการใหบ้ริการการพยาบาลแต่ละกลุ่มโรค รวมทั้งการจดัการการดูแลต่อเน่ือง  
 หมวดท่ี 3 ผลลพัธ์การพยาบาล (Nursing Outcome) เป็นแนวทางการก าหนดผลลัพธ์
และการบริหารจดัการผลลพัธ์การพยาบาล โดยองคก์รพยาบาลตอ้งพิจารณาก าหนด ตวัช้ีวดัส าคญั  
ท่ีสะทอ้นผลลพัธ์การบริหารองค์กรพยาบาล และคุณภาพการพยาบาล ประกอบดว้ย การก าหนด
ตวัช้ีวดัส าคญั ไดแ้ก่ ตวัช้ีวดัดา้นผูรั้บบริการ เช่น ความพึงพอใจของผูรั้บบริการต่อบริการพยาบาล  
ดา้นผูใ้ห้บริการ เช่น ความปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ ดา้นชุมชน เช่น ความรู้ของผูรั้บบริการ
เก่ียวกบัภาวะสุขภาพ ความสามารถในการดูแลสุขภาพของบุคคล ครอบครัวและชุมชน เป็นตน้ และ 
ดา้นการบริหารองค์กร เช่น การบรรลุผลลพัธ์ตามแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบติั ผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรม ได้แก่ การสร้างและเผยแพร่นวตักรรมและผลงานวิจยัและการน าไปใช้ประโยชน์ 
เป็นตน้  
 จากมาตรฐานองคก์รพยาบาลท่ีกล่าวมา จะเห็นไดว้่าสภาการพยาบาลให้ความส าคญักบั
การสร้างสรรค์นวตักรรมทางการพยาบาล เพื่อพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลอย่างต่อเน่ือง   
ดงันั้น ผูบ้ริหารทางการพยาบาลจึงตอ้งมีภาวะผูน้ าร่วมกบักระบวนการบริหารจดัการเพื่อให้เกิดผล
การด าเนินงานดา้นนวตักรรมบรรลุเป้าหมาย (Marquiz & Houston, 2017) สอดคลอ้งตามการศึกษา
ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม และมี
อิทธิพลมากขึ้นเม่ือมีตัวแปรการเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรมเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
(Radzi et al., 2013; Khalli, 2016) แสดงให้เห็นว่า ไม่เพียงแต่ภาวะผู ้น าเพียงอย่างเดียวท่ีส่งผล        
ให้เกิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมในองค์กร ยงัมีกระบวนการบริหารจดัการท่ีส่งเสริมให้           
ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมบรรลุผลสัมฤทธ์ิ ส่งผลให้ผูรั้บบริการเกิดความปลอดภยั ทั้ งน้ี
เน่ืองจากนวตักรรมเป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาล ทั้งในดา้นการส่งเสริม
สุขภาพ การรักษาพยาบาล การป้องกนั และการฟ้ืนฟูสุขภาพ การลดระยะเวลารอคอยในการเขา้ถึง
บริการ การลดค่าใช้จ่ายในระบบสุขภาพส่งผลให้การให้บริการพยาบาลมีความเข้มแข็งมากขึ้น 
(จุฑารัตน์  บนัดาลสิน, 2557) 
 
 1.2 นโยบายและผลการด าเนินงานด้านนวัดกรรมตามบริบทองค์กรการพยาบาล
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  
 กระทรวงสาธารณสุข ไดจ้ดัท ายุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (ดา้นสาธารณสุข) ท่ีมีความ
สอดคล้องเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติด้านการสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีวิจยั และนวตักรรม       
ในการสนบัสนุนระบบการให้บริการแก่ประชาชน โดยในปี 2565 กระทรวงสาธารณสุขไดก้ าหนด
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นโยบายระบบบริการกา้วหน้าท่ีสนับสนุนการจดัการนวตักรรมทางสุขภาพเป็นหน่ึงในนโยบาย
ส าคญัในการพฒันาระบบคุณภาพการบริการทางสุขภาพ มีแผนพฒันาให้โรงพยาบาลทุกแห่งเป็น
โรงพยาบาลอจัฉริยะ (SMART Hospital) โดยการน าระบบเทคโนโลยีดิจิทลั และนวตักรรมมาใช้
เพื่อเพิ่มคุณภาพการบริการ ดงันั้นทุกโรงพยาบาลในสังกดักระทรวงสาธารณสุขจึงมีหน้าท่ีในการ
ขบัเคล่ือนนโยบายด้านนวตักรรมไปสู่การปฏิบัติเพื่อบรรลุเป้าหมายในการพฒันาระบบบริการ
สุขภาพให้เกิดความยัง่ยืน (กองการพยาบาล, 2561ข; กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2565) การพฒันาคุณภาพการให้บริการสุขภาพโดยการน าเทคโนโลยี
และนวตักรรมมาใชเ้พื่อสร้างเสริมสุขภาพ การวินิจฉัย รวมทั้งการให้การรักษาจึงมีความเหมาะสม
กบัการดูแลสุขภาพในยุคไทยแลนด์ 4.0 และมีความเหมาะสมกบับริบทขององค์กรพยาบาลของ
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิทั้ งน้ีเน่ืองจากองค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ ซ่ึงเป็นองค์กร
พยาบาลท่ีมีศกัยภาพในการดูแลผูป่้วยท่ีมีความเจ็บป่วยซับซ้อน มีการใช้อุปกรณ์ทางการแพทยท่ี์มี
ความทนัสมยัในการใหบ้ริการพยาบาล (กองการพยาบาล, 2561ก)   
 ดงันั้น องคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ จึงมีก าหนดนโยบายในการสนบัสนุนการ
สร้างสรรคน์วตักรรมทางการพยาบาล สอดคลอ้งกบักองการพยาบาล ซ่ึงเป็นองคก์รพยาบาลภายใต้
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีการก าหนดนโยบายด้านการส่งเสริมการพฒันานวตักรรมทางการ
พยาบาลเพื่อยกระดับคุณภาพให้สอดคล้องกับความท้าทายของระบบบริการพยาบาลในยุค              
ไทยแลนด์ 4.0 ซ่ึงประกอบไปดว้ย การส่งเสริมบรรยากาศการท างาน การน าระบบเทคโนโลยดิีจิทลั
มาใช้ในการบริหารจดัการ การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถด้านการ
สร้างสรรค์นวตักรรมของบุคลากรพยาบาล (กองการพยาบาล, 2561ข) การก าหนดนโยบายด้าน
นวตักรรมในองค์กรพยาบาลเปรียบเสมือนแผนการในการช้ีน าแนวทางในการบรรลุเป้าหมายของ
องค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ (Marquiz & Houston, 2017) จากการทบทวนวรรณกรรม
พบวา่ มีหลายการศึกษาในต่างประเทศท่ีเก่ียวกบัการน าระบบเทคโนโลยดิีจิทลั และนวตักรรมมาใช้
เพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพการให้บริการในโรงพยาบาลตติยภูมิ ยกตัวอย่างเช่น การศึกษาของ          
โบ และคณะ (Bhogal et al., 2015) พบว่า ผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่ีมีการน าระบบเทคโนโลยี
ดิจิทลัและนวตักรรมจะช่วยเพิ่มคุณภาพการบริการทางสุขภาพ และการส่งเสริมบุคลากรทางการ
แพทยใ์ห้มีความรู้และทกัษะด้านเทคโนโลยีและนวตักรรมจะช่วยให้เกิดนวตักรรม ในองค์กรมากขึ้น 
ส่วนในประเทศไทยพบว่า ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ                
มีโรงพยาบาลหลายแห่งก้าวสู่การเป็นโรงพยาบาลอัจฉริยะ (SMART Hospital) ซ่ึ งเป็นการ
ประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีอจัฉริยะ และระบบอินเตอร์เน็ต รวมทั้งนวตักรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ให้บริการแก่ประชาชน เกิดความพึงพอใจของผูรั้บบริการ และช่วยลดภาระงานของบุคลากรทาง
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การแพทยอี์กดว้ย ยกตวัอยา่งเช่น ระบบคิวอจัฉริยะท่ีเช่ือมโยงกบัแอปพลิเคชัน่ของโรงพยาบาล ซ่ึง
สามารถแจง้เตือนล าดบัคิวไดอ้ย่างเรียลไทม ์หรือบตัรคิวท่ีมี QR Code ท่ีผูใ้ชบ้ริการสามารถสแกน
เพื่อดูล าดบัคิว ลดระยะเวลารอคอย ระบบดูขอ้มูลสุขภาพยอ้นหลงัขอ้มูลของแพทยผ์ูใ้ห้การรักษา 
โปรแกรมฐานขอ้มูลสุขภาพและบริการทางการแพทยอิ์เล็กทรอนิกส์ของไทยเพื่อการดูแลผูป่้วย
ต่อเน่ืองอยา่งไร้รอยต่อของโรงพยาบาลสุรินทร์ เป็นตน้  
 
 1.3 บทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นกับผลการด าเนินงานด้าน 
นวัตกรรม 
 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้สามารถส่งเสริมผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม 
ตอ้งเป็นผูท่ี้มีคุณลักษณะในการแสดงพฤติกรรมท่ีมีความเขา้ใจในการพฒันาเพื่อให้เกิดผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กรการพยาบาล  ซ่ึงประกอบดว้ย 3 คุณลกัษณะ ดงัน้ี 1) ผูบ้ริหาร
ต้องมีความเข้าใจกระบวนการเปล่ียนแปลงอย่างค่อยเป็นค่อยไป ( Innovation as Incremental 
Change) เน่ืองจากนวตักรรมเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นใหม่ โดยการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ เกิดจากการแลกเปล่ียน
เรียนรู้ของสมาชิกด้วยการถ่ายทอดความรู้ออกมาเป็นความคิดสร้างสรรค์ท าให้เกิดการบริการ
พยาบาลใหม่ ผลิตภณัฑใ์หม่ รวมถึงกระบวนการท างานในรูปแบบใหม่ จึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลทุกระดบัตอ้งมีความเขา้ใจ 2) ผูบ้ริหารทางการพยาบาลมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเขา้ใจ
กระบวนการบริหารเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง (The Management of Change) คือ ผูบ้ริหารตอ้ง
เขา้ใจหลกัการบริหารการเปล่ียนแปลง และสามารถปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลง
นั้น และ 3) ผูบ้ริหารทางการพยาบาลตอ้งมีความเขา้ใจว่ากระบวนการสร้างนวตักรรมเป็นเชิงบวก 
(Innovation is Positive) คือ ผู ้บริหารทางการพยาบาลต้องเห็นคุณค่านวตักรรมในองค์กรการ
พยาบาลในเชิงบวก ตอ้งมีทัศนคติในการให้คุณค่าของนวตักรรมว่าเป็นกระบวนการพฒันาการ
เปล่ียนแปลงในด้านท่ีดีขึ้นเสมอและเกิดประโยชน์สุดในหน่วยงานแมไ้ม่เกิดผลเป็นรูปธรรมแต่
สามารถเกิดแรงบนัดาลใจในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่เพื่อแกปั้ญหาของสมาชิกในองค์กร (เพชรนอ้ย  
สิงห์ช่างชยั, 2562)  
 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น เป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัในการด าเนินการเพื่อให้
เกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กรพยาบาล ทั้งน้ี กองการพยาบาล (2561ข) ไดก้ าหนด
บทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้ทั้งทางดา้น การปฏิบติัการพยาบาลดา้นการ
วางแผน ด้านการประสานงาน และด้านการบริการ ซ่ึงสามารถสรุปบทบาทส าคัญของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดับต้นได้ว่า เป็นผูท่ี้มีบทบาทในการบริหารจัดการ และผูน้ าในการก าหนด
วิสัยทศัน์ ปรัชญา พนัธกิจ และนโยบายเพื่อเป็นแนวทางช้ีน าทิศทางการน านโยบายขององคก์รการ
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พยาบาลสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม (Marquiz & Houston, 2017) รวมทั้ งแนวทางการพัฒนา
ระบบบริการพยาบาลให้มีคุณภาพ สอดคลอ้งกบัองคก์รพยาบาล รวมทั้งการส่งเสริม ดา้นนวตักรรม
ทางการพยาบาลทั้งในดา้นบริหาร และบริการตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงในปัจจุบนั
ถือไดว้่า ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้เป็นผูท่ี้มีความส าคญัและมีบทบาทมากขึ้นในส่วนของ
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในหอผูป่้วยเน่ืองจากเป็นผูท่ี้อยู่ใกลชิ้ดและมีอิทธิพลต่อการท างาน
ของพยาบาลในหน่วยงาน 
 ดังนั้ น ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นจึงจ าเป็นต้องเตรียมความพร้อมในการ
ส่งเสริมให้พยาบาลได้แสดงความคิดใหม่ ๆ และส่งเสริมการฝึกอบรมด้านความคิดสร้างสรรค์
นวตักรรม รวมทั้งส่งเสริมการสร้างนวตักรรมในการจดับริการพยาบาล (สถาบนัรับรองคุณภาพ
สถานพยาบาล, 2561) จากท่ีกล่าวมาข้างต้นแสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น            
มีความส าคัญอย่างมากต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมในองค์กรพยาบาล ดังนั้ น ผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดับต้นจึงจ าเป็นต้องมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ด้วยการเป็นแบบอย่างท่ีดี          
ในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และชาญฉลาด รวมทั้งการกระตุน้ให้พยาบาลภายในหอผูป่้วย
แสดงความคิดในการแกปั้ญหาในรูปแบบใหม่ ๆ การส่ือสารวิสัยทศัน์ต่อบุคลากรในหน่วยงานอยา่ง
ต่อเน่ืองเพื่อให้เกิดแรงบนัดาลใจในการสร้างสรรค์นวตักรรม รวมทั้งการสร้างแรงจูงใจในการรส
ร้างนวตักรรมด้วยการให้รางวลั ค าชมเชย ซ่ึงจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถด้านนวตักรรมของ
บุคลากรพยาบาล นอกจากนั้นแลว้ ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ตอ้งส่งเสริมบรรยากาศและ
ส่ิงแวดลอ้มด้านนวตักรรมในการท างาน รวมทั้งการส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร การแลกเปล่ียน
ความรู้ของบุคลากรพยาบาลในหน่วยงาน และกระตุน้ใหพ้ยาบาลในหอผูป่้วยเกิดการคิดนอกกรอบ
น าไปสู่การเกิดความคิดใหม่ ๆ ท่ีสร้างสรรค์ และสร้างนวตักรรมเพื่อพฒันาคุณภาพการพยาบาล 
ส่งผลให้เกิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมท่ีดีในหอผูป่้วยและองค์กรพยาบาล (Edu-Valsania       
et al., 2016; Ullah et al., 2016)   
 
 1.4 ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กรการพยาบาล ในบริบทของโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิ 
 กองการพยาบาล (2561ก) ได้ก าหนดตัวช้ีวดัผลลัพธ์ทางการพยาบาลด้านงานวิจัย 
นวตักรรมขององคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ และเกณฑ์การช้ีวดัความส าเร็จของผล
การด าเนินงานดา้นนวตักรรมไวท่ี้ระดบั 5 คือ องคก์รพยาบาลตอ้งมีการใชป้ระโยชน์จากความรู้หรือ
นวตักรรมท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ไปปรับพฤติกรรมสุขภาพของประชาชน โดยในปีงบประมาณ 2565 
ได้ตั้งเป้าหมายให้องค์กรการพยาบาล ตอ้งผ่านเกณฑ์ระดับ 5 ต้องมากกว่าร้อยละ 20 ข้อมูลจาก         
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กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กระทรวงสาธารณสุข ประจ าปีงบประมาณ 2564 พบว่า ร้อยละของ
โรงพยาบาลตติยภูมิ ท่ียงัไม่ผ่านเกณฑ์ เท่ากบัร้อยละ 68 และผ่านเกณฑ์ตวัช้ีวดั คิดเป็นร้อยละ 32 
(กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กระทรวงสาธารณสุข , 2565) สอดคล้องกับข้อมูลจากกองการ
พยาบาลพบว่าผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมพยาบาลขององค์กรการพยาบาลในโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิผ่านเกณฑ์ระดับ 5 คิดเป็นร้อยละ 50 ซ่ึง และพบว่า นวตักรรมทางการพยาบาลท่ี
เกิดขึ้นส่วนใหญ่จะเป็นนวตักรรมกระบวนการ (กองการพยาบาล, 2561ก) เช่นเดียวกบัการศึกษา
ขอ้มูลทุติยภูมิ ขององคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลตติยภูมิ 3 แห่งในเขตสุขภาพท่ี 11 พบว่า องคก์ร
พยาบาลท่ีผ่านเกณฑ์ระดับ 5 คิดเป็นร้อยละ 40 ดังนั้น องค์กรการพยาบาลโรงพยาบาลตติยภูมิ         
จึงจ าเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการเพื่อเพิ่มผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมใหแ้พร่หลายมากขึ้น  
 
2. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 
 2.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 การศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้ ามุ่งเน้นไปท่ีบทบาทของผูบ้ริหารและความสัมพนัธ์ของ
ผูบ้ริหารและสมาชิกในองคก์รและในปี ค.ศ. 1980 เป็นตน้มา มีการเปล่ียนแปลงมุมองการรับรู้ภาวะ
ผูน้ า โดยมีการเปล่ียนจุดเนน้จากการควบคุมไปสู่การส่งเสริม สนับสนุนต่อสภาพแวดลอ้มท่ีท าให้
สมาชิกประสบความส าเร็จและผลการด าเนินงานขององค์กรบรรลุเป้าหมาย (Barker et al., 2006) 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าไดพ้ฒันาขึ้นในช่วง 8 ทศวรรษท่ีผ่านมา (Gronfeldt & Strother, 2006) มีนกัวิชาการ
ได้แบ่งทฤษฎีภาวะผูน้ าออกเป็น 2 แบบ ได้แก่ 1) ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบดั้ งเดิม ประกอบด้วย           
1.1) ทฤษฎีคุณลกัษณะ จุดเนน้ของทฤษฎีน้ีอยู่ท่ีลกัษณะทางกายภาพ สังคม และลกัษณะส่วนบุคคล 
เช่น รูปร่างความสูงใหญ่น่าย  าเกรง ความซ่ือสัตย ์ความฉลาด มีการสันนิษฐานว่า ผูน้ าบางคนเกิดมา
พร้อมกับคุณลักษณะเหล่าน้ี และเป็นผูน้ าท่ีดีได้ (French et al., 2009) 1.2) ทฤษฎีพฤติกรรม ได้
พฒันาจากทฤษฎีลกัษณะเฉพาะใน ค.ศ. 1950 ซ่ึงนักวิจยัให้ความส าคญักับพฤติกรรมของผูน้ าท่ี
น าไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร รวมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและความพึง
พอใจของผูติ้ดตาม จุดสนใจอยู่ท่ีพฤติกรรมของผูน้ าท่ีมีต่อผูติ้ดตาม กล่าวคือ การมีปฏิสั มพนัธ์
ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม งานวิจยัเก่ียวกบัทฤษฎีพฤติกรรมระบุพฤติกรรมสองประเภท คือ พฤติกรรม
ท่ีมุ่งเน้นงานและบุคคล ข้อแรก หมายถึง การมุ่งเน้นของผูน้ าในการบรรลุเป้าหมาย ในขณะท่ี           
ขอ้สองเน้นไปท่ีการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดงันั้น ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ าจึงมุ่งเน้นไปท่ี
พฤติกรรมบางอย่างท่ีท าให้ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพแตกต่างจากผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ (Bodla & 
Nawaz, 2013) 1.3) ทฤษฎีส ารอง (Contingency theory) ถูกพฒันาในช่วงปลาย ค.ศ. 1960 จุดเน้น



19 

 

ของทฤษฎีน้ีอยู่ท่ีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะและพฤติกรรมของผูน้ ากบัสถานการณ์เฉพาะของ
เขาดังนั้นผลลพัธ์ท่ีตอ้งการจึงจะเกิดขึ้นขึ้นอยู่กับปัจจยัเชิงบริบทท่ีช่วยให้ผูน้ าเขา้ถึงสถานการณ์
บางอย่าง ดังนั้นประสิทธิภาพภาวะผูน้ าน้ีจึงขึ้นอยู่กบัผูน้ า ผูต้าม และปัจจยัด้านสถานการณ์ เช่น 
สภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน และประเภทของงาน (Nienaber, 2014) 2) ทฤษฎีภาวะผูน้ า
สมัยใหม่ ได้แก่ 2.1) ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ถูกพฒันาขึ้นใน ค.ศ. 1978 ซ่ึงกลายเป็น        
จุดศูนยก์ลางของการวิจยัจ านวนมาก ตามทฤษฎีน้ีเน้นการมีส่วนร่วมและสร้างความเช่ือมโยงซ่ึง
น าไปสู่ระดบัแรงจูงใจท่ีสูงขึ้นส าหรับทั้งผูน้ าและผูต้าม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงจ าเป็นใน
การสร้างและน าการเปล่ียนแปลง โดยอาศยัการพฒันาวิสัยทศัน์ท่ีสร้างแรงดึงดูดใจในอนาคต และ
กระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู ้ติดตามบรรลุเป้าหมายขององค์กร 2.2 ) ภาวะผู ้น าแบบ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็นภาวะท่ีผูน้ าและผูต้ามแลกเปล่ียนระหว่างกนัเพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์องตน ทฤษฎีน้ีตั้งอยู่บนพื้นฐานของพนัธะสัญญาท่ีผูน้ าให้รางวลัแก่ผูต้ามเม่ือท างาน
บรรลุวตัถุประสงค ์ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน จึงสันนิษฐานวา่ผูต้ามจะใชค้วามพยายามอยา่ง
พิเศษเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์รโดยอาศยัการแลกเปล่ียน เช่น รางวลัท่ีอาจเกิดขึ้นได ้(Bodla & 
Nawaz, 2015) 
 จากการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัเชิงกลยุทธ์ท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อ
การเกิดความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม (Nonaka et al., 2009; Gracia-Morales, Verdu-Jover & 
Lorens, 2014) นอกจากน้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้นวตักรรมและเพิ่ม
สมรรถนะขององคก์รอีกดว้ย (Gracia-Morales, Jimenez-Barrionuevo & Gutierrez-Gutierrez, 2014) 
และยงัมีการศึกษาจ านวนมากท่ีแสดงว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของ   
ผูต้ามไดเ้กินความคาดหวงั และยงัช่วยเพิ่มความพึงพอใจของผูต้ามส่งผลใหเ้กิดความมุ่งมัน่ของกลุ่ม
และองคก์รอีกดว้ย (Bass & Riggio, 2006) 
  2.1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงได้รับการเสนอโดยเบิร์น (Burns, 1978) โดยมี
จุดมุ่งหมายคือ การหาแนวคิดท่ีจะอธิบายว่า ผูน้ าแบสามารถบรรลุการเปล่ียนแปลงทศันคติและ
พฤติกรรมของผูต้ามไดอ้ย่างไร หลงัจากนั้นแนวคิดน้ีไดรั้บการพฒันาเพิ่มเติมโดยนักวิชาการหลายราย 
เช่น แบส และอะโวลิโอ (Bass & Avolio, 2000) และเดน (Den, 2003) เป็นตน้ โดย แบส และอะโวลิโอ 
(Bass & Avolio, 2000) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่า เป็นภาวะผูน้ าท่ีเปิด
โอกาสและสนับสนุนให้ผูต้ามแสวงหาแนวทางใหม่ส าหรับภารกิจการท างาน ท าให้พนักงานมี
แรงจูงใจท่ีจะมุ่งมัน่ในการด าเนินการให้บรรลุวิสัยทศัน์ขององค์กรอย่างแท้จริง และมีการให้ค  า
นิยามของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัการเกิดนวตักรรม และเดน (Den, 2003) กล่าววา่ ภาวะ
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ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการในการสนับสนุนการคน้หาความเส่ียง และการเปิดรับฟัง
ความคิดเห็นของสมาชิก ซ่ึงจะช่วยเปล่ียนทศันคติของสมาชิกและกระตุน้ให้เกิดการมีส่วนร่วมใน
กระบวนการท างานท่ีสร้างสรรค์นวตักรรม แบส และริกจิโอ (Bass & Riggio, 2006) กล่าวว่า ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการในการอ านวยความสะดวกในการพฒันาผูต้ามให้เป็นผูน้ าซ่ึง
ด าเนินการผ่านการให้อ านาจแก่ผูต้าม และการส่ือสารเป้าหมายให้กับผูต้าม กลุ่มและองค์กร 
นอกจากน้ีย ังมีการให้ความหมายท่ีแตกต่างออกไป ในแนวคิดเดียวกันน้ี  โดยนอร์ธเฮาส์ 
(Northhouse, 2004) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีเปล่ียนแปลงบุคคล 
เก่ียวกบัค่านิยม จริยธรรม และ วิสัยทศัน์ รวมทั้งการประเมินแรงจูงใจของผูต้าม และตอบสนอง
ความตอ้งการของสมาชิกในองคก์รเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเป็นภาวะผูน้ าท่ีช่วย
ท าให้เกิดความกา้วหนา้ดา้นนวตักรรมในองคก์ร การศึกษาในปัจจุบนัมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้
ค  านิยามความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
เช่น ซิงค ์และคณะ (Singh et al., 2020) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าท่ีกระตุน้
ให้สมาชิกเกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละบรรลุเป้าหมายดา้นนวตักรรมในองคก์ร  สอดคลอ้งกบั เชน 
และชาง (Chen & Chang, 2019) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นพฤติกรรมของ
ผูน้ าท่ีกระตุน้ และสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้ามท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าท่ีคาดไว ้และ
สนับสนุนให้สมาชิกในองค์กรเกิดความคิดสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ และบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร นอกจากน้ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัเป็นภาวะผูน้ าท่ีเป็นหลกัในการผลกัดนัให้สมาชิก
เกิดความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในองค์กร  จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่ามีการให้ความ
ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัจึงสรุปการให้ความหมายของนกัวิชาการแต่ละท่าน 
ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 นิยามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) 
 

Author Definition 

Burns (1978) กระบวนการท่ีผูน้ าและผูต้ามส่งเสริมซ่ึงกนัและกนัสู่ระดบัศีลธรรมและ
แรงจูงใจท่ีสูงขึ้น 

Bass & Avolio (2000) 
 

เป็นกระบวนการท่ีผู ้น าเปิดโอกาสและสนับสนุนให้ผู ้ตามแสวงหา
แนวทางใหม่ส าหรับการท างาน ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจท่ีจะมุ่งมั่น        
ในการด าเนินงานใหบ้รรลุวิสัยทศัน์ขององคก์รอยา่งแทจ้ริง 

Northhouse (2004)  กระบวนการท่ี เป ล่ียนแปลงบุคคลเก่ียวกับค่านิยม จริยธรรม และ 
วิสัยทัศน์รวมทั้ งการประเมินแรงจูงใจของผูต้ามและตอบสนองความ
ตอ้งการของสมาชิกในองคก์รเพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

Bass & Riggio (2006) กระบวนการสร้างแรงบันดาลใจในการยึดมั่นวิสัยทัศน์และเป้าหมาย
ร่วมกัน และพฒันาศกัยภาพของผูต้ามโดยการให้อ านาจ การฝึกอบรม 
และสนับสนุนการแก้ปัญหาความท้าทายเชิงนวตักรรม ท าให้ผูต้ามเกิด
ความพึงพอใจและปฏิบติัติเกินความคาดหวงั และพฒันาศกัยภาพความ
เป็นผูน้ าของตนเองได ้

Chen & Chang (2019) เป็นพฤติกรรมของผูน้ าท่ีกระตุน้ และสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้ามท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพมากกว่าท่ีคาดไว ้และสนบัสนุนให้สมาชิกในองคก์ร
เกิดความคิดสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ น าสู่บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

Singh et al. (2020) เป็นภาวะผู ้น าท่ีกระตุ้นให้สมาชิกเกิดความคิดสร้างสรรค์และบรรลุ
เป้าหมายดา้นนวตักรรมในองคก์ร 

 
 จากตารางท่ี 2.1 แสดงการใหค้วามหมายภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ตามวิวฒันาการของ
นักวิชาการ เม่ือวิเคราะห์จากกลุ่มการให้ความหมาย พบว่ามี 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มของนักวิชาการ         
ยุคก่อน เช่น เบิร์นส (Burns,1978) แบส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) นอร์เฮาส์ (Norhouse, 
2004) ให้ความส าคญักับผูต้าม แต่นักวิชาการรุ่นหลงั เช่น เชน และ ชาง (Chen & Chang, 2019) 
และ ชิงค์ (Singh, 2020) ได้ให้ความส าคัญกับพฤติกรรมกับความคิดสร้างสรรค์ จะเห็นได้ว่า
นักวิชาการรุ่นหลงัไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีให้ความส าคญักบันวตักรรม
มากขึ้น ผูวิ้จยัสามารถสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการในการกระตุน้ 
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และสร้างแรงจูงใจใหส้มาชิกในองคก์รมีความพึงพอใจและยดึมัน่ในงาน เกิดความคิดใหม่ ๆ ในการ
เพิ่มประสิทธิภาพการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  2.1.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  จากการทบทวนแนวคิดองค์ประกอบของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง แบส            
(Bass, 1985) ได้พฒันาแบบสอบถามความเป็นผูน้ า (Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) 
ซ่ึงเป็นแบบสอบถามความเป็นผูน้ าโดยการวิเคราะห์ปัจจยั โดยแบสไดร้ะบุองค์ประกอบของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงได้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ดา้นบารมีแบบคุณลกัษณะ และการมีบารมีท่ีเป็น
พฤติกรรม ดา้นการพิจารณาเป็นรายบุคคล และด้านการกระตุน้ทางปัญญา  แบส กล่าวว่า ความมี
บารมีของผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นความสามารถของผูน้ าแต่ละคนในการกระตุน้และน าสมาชิกใน
องค์กไปไปสู่วิสัยทศัน์และพนัธกิจของผูน้ า ส าหรับการพิจารณาเป็นรายบุคคลเป็นความสามารถ
ของผูน้ าในการให้ความส าคญักับความเป็นบุคคลของผูต้าม ในขณะท่ีดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
เป็นความสามารถของผูน้ าในการกระตุน้ให้ผูต้ามคิดหาวิธีใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ต่อมา  
แบส และอะโวลิโอ (Bass & Avolio, 2000) ไดเ้พิ่มองคป์ระกอบอีกประการคือ การสร้างแรงบนัดาล
ใจในการอธิบายองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง อย่างไรก็ตาม ความสามารถในการ
สร้างแรงบันดาลใจมีความใกล้เคียงกับด้านบารมีจึงมักถูกมองว่าเป็นองค์ประกอบของเดียวกัน  
หลงัจากนั้น แบส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) เน้นว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีดี
และมีความเหมาะสมส าหรับการส่งเสริมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายทางดา้นการสร้างสรรค์นวตักรรม 
การวิจยัท่ีผ่านมา พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีองค์ประกอบด้านพฤติกรรมท่ีเป็นตัวบ่งช้ี
ความสามารถของผูน้ าในการสร้างนวตักรรมของสมาชิกในองค์กร ตามองค์ประกอบของ แบส
และอะโวลิโอ (Bass & Avolio, 2000) ดงัค าอธิบายดงัน้ี   
   1) การมีอิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized Influence, II) หมายถึง คุณลกัษณะภาวะ
ผู ้น าท่ี เป็นแบบอย่างท่ี ดี  ส าหรับผู ้ตามในการท่ีจะท าให้ผู ้ตามเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตาม                 
เป็นคุณลกัษณะผูน้ าท่ีไดรั้บการยกยอ่ง เคารพ และไวว้างใจจากผูต้าม เป็นผูท่ี้มีความพยายาม มุ่งมัน่ 
จนเกิดเป็นการเป็นแบบอย่างท่ีผูต้ามตอ้งการจะเรียนรู้ตาม ด้วยเหตุน้ีอิทธิพลในเชิงอุดมคติจึงมี          
2 แง่มุม คือ พฤติกรรมของผูน้ า และการก าหนดลกัษณะจากมุมมองของคนอ่ืน ทั้งสองแง่มุมน้ีวดั
จากปัจจยัย่อยท่ีแยกต่างหากของ MLQ แสดงถึงลกัษณะปฏิสัมพนัธ์ของอิทธิพลในอุดมคติ และ
แสดงให้เห็นในพฤติกรรมของผูน้ าและคุณลกัษณะท่ีเก่ียวกับผูน้ าโดยผูต้าม รายการตวัอย่างจาก 
MLQ ท่ีแสดงถึงพฤติกรรมอิทธิพลในอุดมคติคือ "ผูน้ าเนน้ความส าคญัของการมีจิตส านึกในภารกิจ
ร่วมกัน" ตัวอย่างหน่ึงจากปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในอุดมคติคือ "ผูน้ าท าให้คนอ่ืนมั่นใจว่าจะเอาชนะ
อุปสรรคได ้
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   2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation, IM) หมายถึง ผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีคุณลักษณะท่ีกระตุ้น และสร้างแรงบันดาลใจให้กับสมาชิกในองค์กร โดยให้
ความส าคญั และความทา้ทายในงานของสมาชิก กระตุน้การท างานเป็นทีม มีการแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้น และมองโลกในแง่ดี ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมของคนในองค์กร และสร้างเป้าหมาย
ร่วมกนั และส่ือสารมายงัสมาชิกในองคก์รซ่ึงท าให้ผูต้ามตอบสนองต่อเป้าหมายนั้น นอกจากน้ีแลว้ 
ยงัเป็นผูท่ี้แสดงถึงความมุ่งมัน่ในการบรรลุเป้าหมาย และวิสัยทศัน์ร่วมกบัคนในองค์กรตวัอย่าง
รายการ MLQ ส าหรับ IM คือ "ผูน้ าบรรยายวิสัยทศัน์ท่ีน่าสนใจเก่ียวกบัอนาคต" อิทธิพลในอุดมคติ
ต่อความเป็นผูน้ าและแรงจูงใจในการสร้างแรงบนัดาลใจ มกัจะเป็นปัจจยัเดียวของการเป็นผูน้ าท่ีมี
เสน่ห์และแรงบนัดาลใจ ปัจจยัท่ีมีเสน่ห์ดึงดูด มีแรงบนัดาลใจคลา้ยคลึงกบัพฤติกรรมท่ีอธิบายใน
ทฤษฎีผูน้ าท่ีมีเสน่ห์ดึงดูด (Bass & Avolio, 1997; House, 1976) 
   3) การกระตุน้ทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
จะเป็นผูท่ี้มีคุณลักษณะในการกระตุ้นความพยายามของสมาชิก ในการสร้างนวตักรรมและ
สร้างสรรค์โดยการตั้งค  าถามสมมติฐาน การตั้ งกรอบปัญหา และการเข้าถึงสถานการณ์เก่าใน
รูปแบบใหม่ ๆ ความคิดสร้างสรรค์ได้รับการสนับสนุน มีการอภิปรายถึงขอ้ผดพลาดเพื่อน ามา
แกปั้ญหา ผูน้ ามี แนวคิดใหม่ ๆและการแกปั้ญหาเชิงสร้างสรรคต์ามขอ้เรียกร้องจากผูต้าม ซ่ึงรวมอยู่
ในกระบวนการแก้ไขปัญหาและหาวิธีแก้ปัญหา ผูต้ามได้รับการสนับสนุนให้ลองวิธีการใหม่ ๆ 
และความคิดของพวกเขาไม่ถูกวิพากษ์แมว้่าจะมีความคิดท่ีแตกต่างจากความคิดของผูน้ า รายการ
ตวัอย่างจาก MLQ ท่ีแสดงถึงการกระตุน้ทางสติปัญญาคือ "ผูน้ าให้คนอ่ืนมองปัญหาจากหลายมุมท่ี
แตกต่างกนั" 
   4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีคุณลกัษณะให้ความส าคญักบัความตอ้งการของผูติ้ดตามแต่ละคนในการบรรลุ
ความส าเร็จและความกา้วหน้าโดยการท าหน้าท่ีเป็นโคช้หรือท่ีปรึกษา ผูติ้ดตามและเพื่อนร่วมงาน
ได้รับการพฒันาให้มีศกัยภาพสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง การพิจารณาเป็นรายบุคคลจะปฏิบติัเม่ือมีการ
สร้างโอกาสในการเรียนรู้ใหม่ ๆ พร้อมกบับรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ความแตกต่างของแต่ละ
บุคคลในแง่ของความตอ้งการและความปรารถนาเป็นท่ียอมรับ พฤติกรรมของผูน้ าแสดงให้เห็นถึง
การยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล มีการสนับสนุนให้มีการแลกเปล่ียนการส่ือสารสองทาง 
การรับฟังอย่างมีประสิทธิภาพ ตวัอย่างรายการ MLQ จากขนาดการพิจารณาของแต่ละบุคคลคือ 
"ผูน้ าใชเ้วลาในการสอนและการฝึกอบรม" 
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  องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของราฟเฟอร์ร่ี  และกริฟฟิน (Raffery & 
Griffin, 2004) ไดท้ าการศึกษาเพื่อทดสอบและยืนยนัองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
แบส (Bass, 1985) ผลการศึกษาพบวา่ องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีดงัน้ี  
   1) วิสัยทศัน์ (Vision) เป็นมิติส าคญัของความเป็นผูน้ า ท่ีครอบโครงสร้างทั้งหมด 
จากองคป์ระกอบของ แบส (Bass, 1985) ท่ีพบว่า ความมีบารมีส าคญัท่ีสุดแต่เม่ือพิจารณาจะพบว่า
เม่ือพูดถึงบารมีจะมีหวัขอ้ท่ีพูดถึงบ่อยคือ วิสัยทศัน์ ซ่ึงวิสัยทศัน์เป็นหน่ึงในหา้องคป์ระกอบท่ีท าให้
เกิดบารมี การท่ีผูน้ ากล่าวถึงวิสัยทศัน์หรือมีเป้าหมายขององค์กรท่ีชดัเจน ท่ีให้เห็นถึงการมุ่งเน้น
งาน และความสอดคล้องของการเห็นคุณค่าในงาน นอกจากน้ีแล้ว วิสัยทัศน์ยงัเป็นอุดมคติท่ี
เหนือกว่าซ่ึงเป็นการแสดงถึงการแบ่งปันค่านิยม และเป็นอุดมคติโดยธรรมชาติ วิสัยทศัน์ส่งผลให้
เกิดค่านิยมและเป้าหมายของ องค์กรภายใน ซ่ึงจะกระตุน้ให้บุคคลปรับเปล่ียนพฤติกรรมน าไปสู่
ความส าเร็จขององคก์รได ้
   2) การส่ือสารท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational communication หมายถึง ผูน้ า
ท่ีมีพฤติกรรมหรือพลงัในการเคล่ือนยา้ยสติปัญญา หรืออารมณ์ของผูต้ามให้เปล่ียนแปลงไปใน
ทิศทางท่ีตรงกนัขา้มได ้ดงันั้น ผูน้ าท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจจะเพิ่มคุณลกัษณะท่ีมีกระบวนการ
ท่ีมีอิทธิพลผ่านการส่ือสารท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจ ท าให้ผูต้ามเกิดความกระตือรือร้นในการ
ท างานขององค์กร การส่ือสารในการสร้างแรงบนัดาลใจของผูน้ าเพื่อให้สมาชิกในองค์กรมีความ
มัน่ใจ ในความสามารถของตนเอง และสามารถท างานไดส้ าเร็จและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
    3) ภาวะผู ้น าสนับสนุน (Supportive Leadership) หมายถึง พฤติกรรมผู ้น า
สนับสนุนว่าเป็น  "พฤติกรรมท่ีมุ่ ง สู่ความพึ งพอใจในความต้องการและความชอบของ
ผูใ้ต้บังคับบัญชา เช่น การแสดงความห่วงใยต่อสวสัดิภาพของผูใ้ต้บังคับบัญชา และการสร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเป็นมิตรและสนับสนุนทางจิตวิทยา" เราให้ค  าจ ากดั ความของผูน้ าท่ี
สนบัสนุนวา่: การแสดงความห่วงใยต่อผูติ้ดตามและการค านึงถึงความจ าเป็นของแต่ละบุคคล 
   4) การกระตุน้สติปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การส่งเสริมความ
สนใจของพนักงาน การตระหนักถึงปัญหา และการเพิ่มความสามารถในการคิดเก่ียวกบัปัญหาใน
รูปแบบใหม่ ๆ ปัจจยัความเป็นผูน้ าน้ีครอบคลุมพฤติกรรมท่ีเพิ่มความสนใจและการตระหนักถึง
ปัญหาของผูติ้ดตาม รวมถึงการพฒันาความสามารถและแนวโนม้ท่ีจะคิดเก่ียวกบัปัญหาในรูปแบบ
ใหม่ ผลกระทบของการกระตุน้ทางสติปัญญาจะเห็นไดจ้ากการเพิ่มความสามารถของสมาชิกในการ
คิด เข้าใจ และวิเคราะห์ปัญหาและคุณภาพของการแก้ปัญหาท่ีพวกเขาสร้างขึ้น (Bass & Avolio, 
2004) โครงสร้างน้ีครอบคลุมพฤติกรรมท่ีมุ่งเนน้และสอดคลอ้งกนัภายในมากกวา่มิติยอ่ยอ่ืน ๆ ของ
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ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผลก็คือจะสามารถช่วยใหส้มาชิกเพิ่มความสามารถในการคิดส่ิงใหม่
ในการพฒันาคุณภาพงาน 
   5) การรับรู้ส่วนบุคคล หมายถึงการรับรู้ของบุคคลว่าการไดรั้บการช่ืนชม ยกยอ่ง 
หรือการให้รางวลั เป็นผลจากความพยายามเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด เป็นมิติท่ีห้าของเรา
ตั้งอยู่บนพื้นฐานของงานวิจยัท่ีพบความเช่ือมโยงกนัระหว่างความเป็นผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และมิติ
ยอ่ยของความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ความเป็นผูน้ าแลกเปล่ียนครอบคลุมรางวลัท่ีอาจเกิดขึ้นและ
การจดัการโดยยกเวน้ รางวลัท่ีอาจเกิดขึ้นไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการให้รางวลัแก่ผูติ้ดตามส าหรับการบรรลุ
ระดบัประสิทธิภาพท่ีก าหนดในการศึกษาในปัจจุบนั เราใชค้  าว่า "การยอมรับส่วนบุคคล" เก่ียวขอ้ง
กบัแนวคิดเก่ียวกบัความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง การรับรู้ส่วนบุคคลเกิดขึ้นเม่ือผูน้ าแสดงว่า เขา
หรือเธอให้ความส าคญักบัความพยายามของบุคคลและรางวลัความส าเร็จของผลลพัธ์ท่ีสอดคลอ้ง
กบัวิสัยทศัน์ผา่นการช่ืนชมและการยอมรับถึงความพยายามของผูต้าม 
 นอกจากน้ีแลว้ ผูวิ้จยัยงัไดท้บทวนงานวิจยั 12 เร่ือง เพื่อน ามาสังเคราะห์องค์ประกอบ
ของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท่ีถูกน ามาใชใ้นงานวิจยั โดยมีรายละเอียดในตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2 การวิเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจากการทบทวนงานวิจยั 
 

แหล่งอ้างอิง แนวคิด องค์ประกอบ 

ผู้วิจัย นักวิชาการ/ปี 
ค.ศ. 

ด้า
นก

าร
มีอ

ิทธ
ิพล

อย่
าง
มีอ

ุดม
 กา

รณ์
 

ด้า
นก

าร
สร้

าง
แร
งบั

นด
าล
ใจ

 

ด้า
นก

าร
กร
ะตุ้

นท
าง
ปัญ

ญา
 

ด้า
นก

าร
ค า
นึง

ถึง
คว

าม
เป็
นปั

จเจ
กบุ

คค
ล 

ด้า
นก

าร
สร้

าง
บา
รม

ี 

ด้า
นว

ิสัย
ทัศ

น์ 

ด้า
นก

าร
ยอ

ม 
 รับ

กล
ุ่ม 

ด้า
นจ

ริย
 ธร

รม
 

ด้า
นก

าร
มีผ

ล ป
ฏิบั

ติง
าน
สูง

 

Tajasom et al. 
(2015) 

Bass & Riggio 
(2006) 

    
    

  

Novitasari et al. 
(2021) 

Bogler, 2001 
พฒันามาจาก 
Bass & Avolio 
(2000) 

    
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ตารางท่ี 2.2 การวิเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจากการทบทวนงานวิจยั (ต่อ) 
 

แหล่งอ้างองิ แนวคิด องค์ประกอบ 

ผู้วิจัย/ นักวิชาการ/ 
ปี ค.ศ. 

ด้า
นก

าร
มีอ

ทิธ
ิพล

อย่
าง
มีอ

ุดม
 กา

รณ์
 

ด้า
นก

าร
สร้

าง
แร
งบ

ันด
าล
ใจ

 

ด้า
นก

าร
กร
ะต

ุ้นท
าง
ปัญ

ญา
 

ด้า
นก

าร
ค า
นึง

ถึง
คว

าม
เป็
นปั

จเจ
กบ

ุคค
ล 

ด้า
นก

าร
สร้

าง
บา
รม

ี 

ด้า
นว

ิสัย
 ทั
ศน์

 

ด้า
นก

าร
ยอ
ม 
รับ

กล
ุ่ม 

ด้า
นจ

ริย
 ธร

รม
 

ด้า
นก

าร
มีผ

ลป
ฏิบ

ัติง
าน
สูง

 

Li, Fuseini et al. (2022) Chen & Chang (2013)      
    

  
Cui et al. (2022) Bass & Riggio, (2006) 

   
   

 
   

Zuraik & Kelly (2018) Bass, & Riggio (2006)     
    

  
Khalili (2016) Podsakoff et al. (1990)  

 
  

 
  

 
 

Zhang et al. (2018) Bass & Avolio (2000)     
    

  
Alsalami et al. (2019) Bass, & Riggio (2006)     

    
  

Garcia-Morales, 
Jimenez-barrionuevo & 
Gutierrez-Gutierrez, 
(2014) 

McColl-Kennedy and 
Anderson (2002) 

  
  

 
 

  
  

Radzi et al. (2015) Bass & Avolio (2000)          
Ishii et al. (2020) Nonaka et al (2009)          

 
 จากตาราง 2.2 จะเห็นได้ว่า แนวคิดองค์ประกอบของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง             
ถูกน ามาใช้อย่างหลากหลาย แต่จากการวิเคราะห์งานวิจยัพบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (β = 0.22, p<0.05) การกระตุน้ทางปัญญามีอิทธิพลต่อ
ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (β = 0.23, p<0.05) และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี
อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (β = 0.20, p<0.05) (Tajasoma et al., 2015) ดังนั้ น        
จึงสามารถกล่าวไดว้่า คุณลกัษณะขององคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งและสนบัสนุนให้เกิดนวตักรรมของ
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สมาชิกในองคก์ร ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลตามอุดมคติ การกระตุน้ทางสติปัญญา และการพิจารณาเป็น
รายบุคคล (Sarminah, 2020) 
 นอกจากน้ีแล้วจากตาราง 2.2 พบว่า จากการทบทวนงานวิจยัจ านวน  12 เร่ือง พบว่า         
มีการใช้ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ แบส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) มากท่ีสุด
จ านวน 6 เร่ือง โดยเป็นการศึกษาในองค์กรท่ีหลากหลาย รวมทั้ งองค์กรพยาบาลด้วย ดังนั้ น 
การศึกษาคร้ังน้ีจึงเลือกทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ แบส และริจิโอ (Bass & 
Riggio, 2006) เพื่อความเหมาะสมตามบริบทของการศึกษา มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ดา้นการมี
อิทธิพลเชิงอุดมคติ  2) ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 3) ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา และ 4) ดา้น
การพิจารณาความเป็นปัจเจกบุคคล 
  2.1.3 อทิธิพลของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม 
  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความสามารถในการส่งเสริม
การด าเนินงานดา้นนวตักรรมให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Bass & Riggio, 2006) สอดคลอ้งตาม
การศึกษาท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีพฤติกรรมในการกระตุน้และ
ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจ รวมทั้งสร้างแรงบนัดาลใจ ให้เกิดการมีส่วนร่วม และให้ค  าปรึกษาแก่ผูต้าม
ใหด้ าเนินการเพื่อให้ผูน้ าและผูต้ามบรรลุวิสัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์รร่วมกนั (Bass & Avolio, 
2000; Bednall et al., 2018) ผู ้น าด้ านการเป ล่ียนแปลงส่ งเส ริมให้ สมาชิก เห็นคุณ ค่ า และ
ความสามารถของตนเองมากขึ้น จนกลายเป็นแรงจูงใจให้สมาชิกในองค์กรมีความมุ่งมัน่ในการ
ด าเนินการตามวิสัยทศัน์ขององค์กร เกิดการมีส่วนร่วมในการสร้างสรรคน์วตักรรมของสมาชิกใน
องคก์ร ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวเกิดขึ้นจากการกระตุน้ทางปัญญา การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และ
การสร้างแรงบนัดาลใจจากผูน้ า (Zuralk & Kelly, 2018)  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ คิว และคณะ 
(Qu et al., 2015) ท าการศึกษาในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูน้ า 420 คน จากบริษทัพลงังานในจีน โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อผลลพัธ์นวตักรรมของพนักงาน 
พบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงช่วยเพิ่มประสิทธิภาพด้านนวตักรรมของพนักงาน เช่นเดียวกับ 
ชอย และคณะ (Choi et al., 2016) ไดท้ าการศึกษาในพนักงานบริษทั จ านวน 356 คน พบว่า ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงสนับสนุนพฤติกรรมการท างานเชิงนวตักรรมของพนักงาน สอดคลอ้งกับ
การศึกษาของ หม่า และเจียง (Ma & Jiang, 2018) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสนับสนุนการ
เปิดโอกาสให้สมาชิกองคก์รอสดงความคิดเห็น การคน้หาความเส่ียง และทดลองใชแ้นวทางใหม่ ๆ 
ซ่ึงมีผลส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการท างานท่ีท าให้เกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในบริบท
ขององคก์ร 
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  2.1.4 การวิเคราะห์แบบวัด Multifactor Leadership Questionaire (MLQ)  
  แบบวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีใช้กันอย่างแพร่หลายท่ีสุดคือ แบบสอบถาม
ภาวะผูน้ าแบบ Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ไดรั้บการพฒันาโดย เบิร์นส (Burns, 
1978) เร่ิมจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร 78 คน โดยให้อธิบายถึงภาวะผูน้ าท่ีมีผลกระทบต่อส่ิงท่ี
ด าเนินการ และถือได้ว่าส าคัญในบทบาทผูน้ าของผูบ้ริหาร นอกจากน้ีผู ้บริหารยงัได้รับการ
สัมภาษณ์ว่าภาวะผู ้น าท่ี ดีท่ี สุดสามารถท าให้ผู ้อ่ืนก้าวข้ามความสนใจของตนเองเพื่อบรรลุ
วตัถุประสงค์ของกลุ่มได้อย่างไร จากนั้น แบส และอะโวลิโอ (Bass & Avolio, 1997) ได้ทบทวน
วรรณกรรมเก่ียวกับความมีเสน่ห์ และการตอบสนองจากผูบ้ริหาร และได้สร้างจ านวนขอ้ค าถาม    
142 รายการ หลงัจากนั้นผูเ้ช่ียวชาญ 11 คน สามารถวิเคราะห์และจ าแนกขอ้ค าถาม จ านวน 73 ขอ้   
ว่าเป็นคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหรือภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน เดิมทีเช่ือกันว่า           
มี 3 องคป์ระกอบในภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ความมีเสน่ห์สร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทาง
สติปัญญา และการพิจารณาเป็นรายบุคคล อย่างไรก็ตาม การวิเคราะห์ปัจจยัในภายหลงัช้ีให้เห็นว่า
ปัจจยัความมีเสน่ห์ซ่ึงต่อมาเรียกว่าอิทธิพลในอุดมคตินั้นแยกจากปัจจยัแรงบนัดาลใจ การวิจยัล่าสุด
เก่ียวกบัโครงสร้างปัจจยัของ MLQ พบว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน มี 2 องคป์ระกอบ ปัจจยัการให้
รางวลั (Contingent Reward) และการลงโทษ (Management by exception) การวิเคราะห์ปัจจัยท่ี
ตามมาแบ่งการลงโทษ (Management by exception) ออกเป็นปัจจยัแบบไม่โตต้อบ (passive) และ 
ปัจจยัแบบโต้ตอบ (active) (Hater & Bass, 1988) นอกจากน้ีจะมี พฤติกรรมให้อิสระแก่สมาชิก 
(Laissez Faire Leadership) อยู่ 1 ขอ้ โดยเม่ือรวมปัจจยัความเป็นผูน้ าทั้งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และ ภาวะผูน้ าแบบเสรีนิยม เหล่าน้ีได้ก่อให้เกิดแบบจ าลองภาวะผูน้ า 
เตม็รูปแบบ (Full Range Leadership Model) 
  จากการทบทวนแบบวดั MLQ พบว่า มีสองรูปแบบ แบบแรกคือแบบฟอร์มส าหรับ
ผู ้น า (Multifactor Leadership Questionnaire: Leader Form) ส าห รับสอบถามผู ้น าเพื่ อประเมิน
พฤติกรรมภาวะผูน้ าของตนเอง การวิจยัไดแ้สดงให้เห็นว่า การประเมินตนเองของพฤติกรรมผูน้ า
ของตนเองมีแนวโน้มท่ีจะมีอคติ ดงันั้น จึงพฒันาแบบวดัส าหรับผูร่้วมงาน หรือผูต้าม (Multifactor 
Leadership Questionnaire: Rater Form) ซ่ึงเป็นแบบวดัท่ีส าคญัมากโดยก าหนดให้ผูร่้วมงานหรือผู ้
ตาม ประเมินของพฤติกรรมผูน้ าทั้งพฤติกรรมของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หรือภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน โดยการใช้มาตรวดั 5 ระดับ มีระดับคะแนน 0-4 คะแนน ดังน้ี 0 = ไม่เลย (Not at all)        
1 = เห็นด้วยนาน ๆ คร้ัง (Once in a while) 2= เห็นด้วยบางคร้ัง (Sometimes) 3= เห็นด้วยค่อนขา้ง
บ่อยคร้ัง (Fairly often)  4 = เห็นดว้ยบ่อยคร้ัง (Frequently, if not always)  
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  จากการศึกษาวิวฒันาการการพฒันาแบบวดั MLQ พบว่า มีการพฒันาแบบวดัโดย
การลดจ านวนรายการวดั จาก 73 รายการ มาเป็น จ านวน 36 รายการ โดยผูว้ิจยัไดส้รุปการพฒันา
แบบวดั MLQ แสดงในตารางท่ี 2.3  
 
ตารางท่ี 2.3 สรุปวิวฒันาการการพฒันาแบบวดั Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) 
 

1985 
MLQ Form 1 

1993 
MLQ 5X 

1995 
MLQ 5X 

1997 
MLQ 5X 

2004 
MLQ 5X 

73 items 50 items 36 items 36 items 36 items 
 Charisma Attribute  IIA IIA 

Charisma/ 
Inspiration 

 Charisma/ 
Inspiration 

  

 Charisma Behavior  IIB IIB 
 IM  IM IM 

IS IS IS IS IS 
IC IC IC IC IC 
CR CR CR CR CR 

MBEA MBEA MBEA MBEA MBEA 
   MBEP MBEP 

Passive avoidant Passive avoidant Passive avoidant   

   Laissez Faire Laissez Faire 
IIA = Idealized influence (Attribute) IIB = Idealized Influence (Behavior) IM = Inspiration 
Motivation IS = Intellectual stimulation IC = Individualized Consideration MBEA = Management 
by Exception (Active) MBEA = Management by Exception (Passive) 
 
 จากตารางท่ี 2.3 แสดงวิวฒันาการการพฒันาแบบวดั MLQ พบว่า มีการพฒันาแบบวดั
คร้ังแรกในปี ค.ศ. 1985 โดย เบิร์นส (Burns, 1978)  เรียกว่า MLQ Form 1 มีทั้งหมด 73 ขอ้ ค าถาม 
ประกอบด้วย แบบวดัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ผูน้ าท่ีมีบารมีหรือสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้สติปัญญา การให้ความส าคญักับปัจเจกบุคคล และแบบวดัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน
ประกอบด้วย การให้รางวลัตามสถานการณ์ และ การลงโทษตามสถานการณ์ นอกจากน้ียงัมี
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คุณลักษณะอ่ืน ได้แก่ ภาวะผูน้ าแบบหลีกเล่ียง ต่อมาในปี ค.ศ. 1993 ฮาวเวลส์ และอะโวลิโอ 
(Howell & Avolio, 1993) ได้พัฒนาแบบวัด MLQ มี ช่ือว่า MLQ 5R มีข้อค าถามทั้ งหมด 70 ข้อ     
โดยในส่วนของการวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดมี้การปรับเปล่ียนจากการมีบารมีหรือการสร้าง
แรงบนัดาลใจ ให้มีการวดัไดช้ดัเจนขึ้น โดยปรับเป็นการวดั 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีบารมีแบบ
คุณลกัษณะ การมีบารมีท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม และ การสร้างแรงบนัดาลใจ โดยองค์ประกอบ
อ่ืนของแบบวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน รวมทั้งภาวะผูน้ าแบบ
หลีกเล่ียงยงัคงเดิม หลงัจากนั้นใน ไบซิโอ และคณะ (Bycio et al., 1995) ได้พฒันาแบบวดั MLQ 
อีกคร้ังในปี 1995 โดยได้ลดขอ้ค าถามลงเหลือ 36 ขอ้ค าถาม โดยได้ยุบรวม องค์ประกอบ การมี
บารมีแบบคุณลกัษณะ การมีบารมีท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม และการสร้างแรงบนัดาลใจ ให้เหลือ
เพียง 1 องค์ประกอบคือ องคป์ระกอบดา้นการมีบารมี หรือการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยองคป์ระกอบอ่ืน     
ยงัคงเดิม หลงัจากนั้น แบส และอะโวลิโอ (Bass & Avolio, 1997) ได้พฒันาแบบวดั MLQ อีกคร้ัง   
ในปี 1997 โดยแบบวดัท่ีพฒันาขึ้นคร้ังน้ียงัคงมีขอ้ค าถาม จ านวน 36 ขอ้ เช่นเดิม แต่ไดมี้การปรับ
องคป์ระกอบการมีบารมี หรือการสร้างแรงบนัดาลใจออกเป็น การมีอิทธิพลทางดา้นอุดมคติท่ีเป็น
คุณลกัษณะการมีอิทธิพลทางดา้นอุดมคติท่ีเป็นพฤติกรรม และการสร้างแรงบนัดาลใจ   
 นอกจากน้ียงัมีการรับเปล่ียนภาวะผูน้ าแบบหลีกเล่ียง เป็น 2 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ การ
ลงโทษตามสถานการณ์เชิงรับและภาวะผูน้ าแบบเสรีนิยม (Lassier Faire) และการพฒันาแบบวดั 
MLQ ล่าสุด ได้มีการพัฒนาแบบวดั MLQ ในปี 2004 โดย แบส และอะโวลิโอ (Bass & Avolio, 
2004) มี 36 ขอ้ค าถามเช่นเดิม ประกอบไปดว้ย แบบวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีองค์ประกอบ
ของแบบวดั ดงัน้ี การมีอิทธิพลทางดา้นอุดมคติท่ีเป็นคุณลกัษณะ การมีอิทธิพลทางดา้นอุดมคติท่ี
เป็นพฤติกรรม และ การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญา และ การให้ความส าคญักับ
ความเป็นปัจเจกบุคคลในส่วนของการวดัภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนประกอบไปดว้ย การให้รางวลั
ตามสถานการณ์ และการลงโทษตามสถาการณ์ และยงัมีการวดั ภาวะผูน้ าแบบยกอ านาจให้ลูกทีม 
(Lassier Faire) นอกจากน้ีแบบวดั MLQ ท่ีพัฒนาขึ้นคร้ังน้ียงัมีขอ้ค าถามอีกจ านวน 9 ข้อ เพื่อวดั
ผลลพัธ์ของภาวะผูน้ าดา้นการสนับสนุนเป็นพิเศษ ดา้นประสิทธิผลการด าเนินงาน และดา้นความ
พึงพอใจ 
 จากการทบทวนแบบวดั MLQ พบว่า แบบวดั Multifactor Leadership Questionnaire 
Leader Form, Rater Form, and Scoring Key for MLQ (Form 5x-Short) ถูกน ามาใช้ในการวิจยัมาก
ท่ีสุด โดยในรายการวดัของแบบวดั MLQ โดยผูว้ิจยัน าเสนอเมตริกซ์แบบวดั MLQ Form 5x-Short 
ของ แบส และอะโวลิโอ (Bass & Avolio, 2004) ดงัรายละเอียดใน ตารางท่ี 2.4 
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ตารางท่ี 2.4 รายละเอียดคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าตามขอ้ค าถามในแบบวดั MLQ Form 5x-Short โดย แบส และอะโวลิโอ (Bass & Avolio, 2004) 
 
Item/No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 

II(A)                                              
II(B)                                              
IM                                              
IS                                              
IC                                              
CR                                              
MBEA                                              
MBEP                                              
LF                                              
EE                                              
EFF                                              
SAT                                              

IIA = Idealized influence (Attribute) IIB = Idealized Influence (Behavior) IM = Inspiration Motivation IS = Intellectual stimulation IC = Individualized 
Consideration MBEA= Management by Exception (Active) MBEA = Management by Exception (Passive) LF = Laissez-Faire EE = Extra Effort  
EFF = Effectiveness SAT= Satisfaction 
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 จากตารางท่ี 2.4 พบวา่ ในแบบวดั MLQ Form 5x-Short ของ แบส และอะโวลิโอ (Bass 
& Avolio, 2004) ประกอบด้วยข้อค าถามทั้ งหมด 45 ข้อ โดยแบบวัดเก่ียวกับภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีดงัน้ี ปัจจยัดา้นผูน้ าในอุดมคติ (Idealized Influence: II) แสดงให้เห็นถึงปฏิสัมพนัธ์
ของ II ทั้งถูกก าหนดในดา้นพฤติกรรมและคุณลกัษณะ ตวัอยา่ง MLQ ท่ีแสดงถึงพฤติกรรม II “ผูน้ า
ใหค้วามส าคญัของการมีความรู้สึกร่วมกนัของภารกิจ” ส าหรับดา้นคุณลกัษณะ II “ผูน้ าท าใหค้นอ่ืน
มัน่ใจ วา่อุปสรรคจะผ่านพน้ไปได”้ นอกจากน้ี II จ านวนมากเตม็ใจท่ีจะเส่ียงและให้ความส าคญักบั
ความคิดเห็นร่วมกนัมากกว่าตามใจชอบ ผูต้ามสามารถวางใจไดว้่าท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง แสดงให้เห็น
ถึงมาตรฐานทางดา้นจริยธรรมและศีลธรรมในระดบัสูง (Bass & Riggio, 2006)  
 ส าหรับปัจจัยการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation, IM) ตัวอย่างรายการ 
MLQ ส าหรับ IM คือ “ผูน้ าเสนอวิสัยทศัน์ท่ีน่าสนใจเก่ียวกับอนาคต” II กับ IM มกัจะเป็นปัจจยั
เดียวรวมกนัของ charisma leadership ผูน้ าส่ือสารวิสัยทศัน์และความคาดหวงัเป้าหมายในองคก์รต่อ
ผูต้าม และผูต้ามมีการตอบสนองต่อเป้าหมายนั้นร่วมกนั (Bass & Riggio, 2006) ในส่วนของปัจจยั 
การกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) ตวัอย่างจาก MLQ ท่ีแสดงถึงการกระตุ้น
ทางปัญญา คือ “ผู ้น าให้คนอ่ืนมองปัญหาจากหลายมุม” เป็นการกระตุ้นให้ผู ้ตามมีความคิด
สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ ดว้ยการตั้งค  าถามเก่ียวกบัสมมติฐาน การแกปั้ญหา และการสนบัสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ (Bass & Riggio, 2006) ส าหรับปัจจยัการพิจารณารายบุคคล (Individualized 
Consideration, IC) ตัวอย่างบางค าถามของ MLQ จาก IC คือ “ผู ้น าใช้เวลาในการสอนและการ
ฝึกอบรม” โดยการพิจารณารายบุคคลจะปฏิบติัเม่ือมีการสร้างโอกาสในการเรียนรู้ใหม่ ๆ พร้อมกบั
บรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ (Bass & Riggio, 2006)  
 นอกจากน้ีแบบวดั MLQ ท่ีวดัภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียนด้านปัจจัย การให้รางวัล 
(Contingent Reward) ปัจจยัด้านการลงโทษ (Management by Exception) ส าหรับการวดัภาวะผูน้ า
แบบเสรีนิยม และในแบบวดั MLQ Form 5X short ยงัมีการวดัผลลัพธ์ของภาวะผูน้ าด้านความ          
มุมานะ (Extra Effort) ดา้นประสิทธิผลจากแบบวดั MLQ มีหลกัฐานเชิงประจกัษส์นบัสนุนการเพิ่ม
ประสิทธิผล โดยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง น าไปสู่ผูต้ามท่ีมีความมุ่งมัน่ จงรักภกัดี และยงัส่งเสริม
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนในการเพิ่มประสิทธิผลดา้นความคิดสร้างสรรค์ และผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมในองคก์ร และดา้นความพึงพอใจ มีการศึกษาการวิเคราะห์อภิมานของแบบวดั MLQ 
ต่อความพึงพอใจ พบว่า ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์การความ         
พึงพอใจของผูต้ามในระดับสูง โดยพบปัจจยั Idealized Influence (Charisma Behavior) มีค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์กับความพึงพอใจในระดับสูง สอดคล้องกับการศึกษาด้วยวิธีการวิเคราะห์อภิมาน            
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ท่ีผ่านมาท่ีพบว่า มีความสัมพนัธ์ท่ีสูงเป็นพิเศษระหว่างองคป์ระกอบบารมีและความพึงพอใจ (Bass 
& Riggio, 2006) 
  2.1.5 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  ซูเรค และเคลล่ี (Zuraik & Kelly, 2018) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร บรรยากาศนวตักรรม และนวตักรรมในองค์กร เก็บรวบรวมขอ้มูล
โดยการใช้แบบสอบถามให้กับบุคคลท่ีท างานเป็นทีมในองค์กรของประเทศสหรัฐอเมริกา 
ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกโดยตรงต่อ
นวตักรรมในองค์กร (β = 0.40, p<0.001) และมีผลกระทบทางออ้มโดยผ่านบรรยากาศนวตักรรม 
(β = 0.31, p<0.001) 
  ราดซ่ี และคณะ (Radzi et al., 2015) ท าการศึกษาศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร และ นวตักรรมในองค์กรในอุตสาหกรรมผลิดอาหาร      
ในเอเชีย พนักงานท่ีท างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารในเอเซีย ผลการศึกษาพบว่า ภาวะ
ผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีผลกระทบเชิงบวกต่อการเรียนรู้ในองค์กร  (β = 0.36, C.R. = 4.484, 
p<0.001) การเรียนรู้ในองค์กรมีผลกระทบเชิงบวกต่อการเกิดนวตักรรมในองคก์ร (β = 0.11, C.R. 
= 2.298, p<0.001) และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลกระทบเชิงบวกต่อนวตักรรมองค์กร  (β = 
0.73,       C.R. = 13.576, p<0.001) 
  คุย และคณะ (Cui et al., 2022) เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน การเรียนรู้ในองค์กร และผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม เก็บรวบรวมข้อมูลจากในองค์กรขนาดเล็กถึงขนาดกลาง กลุ่มตัวอย่างเป็นผูจ้ัดการ 
ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีผลกระทบเชิงบวกต่อการเรียนรู้ขององค์กร                   
(β = 0.270, p<0.001) และมีผลกระทบในเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  (β = 0.228, 
p<0.001) นอกจากน้ียงัพบว่า การเรียนรู้ขององค์กรมีบทบาทในการส่ือถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (r = 0.062/0,473, p<0.001) 
  นภาพร  สายชู และคณะ (2563) ท าการศึกษาเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการ
มุ่งเนน้ตลาด และนวตักรรมการบริการของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลเอกชน โดยใชท้ฤษฎีภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) กลุ่มตวัอย่างเป็นหัวหน้าหอผูป่้วยใน
โรงพยาบาลเอกชน ผลการวิจยัพบว่า ค่าเฉล่ียพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ
ผูป่้วย บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน และพฤติกรรมการมุ่งเน้นตลาดอยู่ในระดับมาก 
และนวตักรรมการบริการอยู่ในระดับปานกลาง ผลการศึกษาเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่าง 
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พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง บรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงาน พฤติกรรมการ
มุ่งเน้นตลาด และนวตักรรมการบริการมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผลการวิเคราะห์
เส้นทางความสัมพนัธ์ มีรายละเอียดดงัน้ี 1) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของหวัหัวหนา้หอ
ผูป่้วยมีอิทธิพลทางตรงต่อนวตักรรมการบริการ ( = .12, p<05)   2) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยมีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการโดยผา่นพฤติกรรมการ
มุ่งเน้นตลาด ( = .24 ,p<05) และ 3) พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมี
อิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมการบริการโดยผ่านบรรยากาศส่งเสริมนวตักรรมของทีมงานและ
พฤติกรรมการมุ่งเนน้ตลาด (=.15, p<.05) 

 
 2.2 แนวคิดการเรียนรู้ในองค์กรและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 การเรียนรู้ในองคก์รจึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการมุ่งมัน่ท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพ
ขององค์กร การพฒันาองค์ความรู้ใหม่ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้จากองค์กรจะเพิ่มโอกาสใหม่ ๆ และเอ้ือ
ต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพของผลการด าเนินงานขององค์กร (Nonaka et al., 2009; Garcia-
Morales, Jimenez-barrionuevo, & Gutierrez-Gutierrez, 2014) ดังนั้ น องค์กรท่ี มีความสามารถในการ
เรียนรู้ไม่เพียงแต่มีขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัแลว้ แต่ยงัสามารถเปล่ียนกิจกรรมการท างานประจ า
ให้เกิดการเปล่ียนแปลง เปิดโอกาสการเรียนรู้และสร้างสรรค์นวตักรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของ      
ผลการด าเนินงานในองคก์รไดอ้ยา่งต่อเน่ือง (Ko & Liu, 2019) 
  2.2.1 ความหมายของการเรียนรู้ในองค์กร 
  การนิยามความหมายของการเรียนรู้ในองคก์รพบว่าในอดีตบรรดานักวิชาการเคยมี
ข้อถกเถียงกันว่า การเรียนรู้ในองค์กรควรได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการการเปล่ียนทาง
ความคิดหรือพฤติกรรม แต่ขอ้โตแ้ยง้นั้นไดส้ิ้นสุดลง โดยในปี ค.ศ. 1985 นกัวิชาการโดยส่วนใหญ่ 
เช่น ไฟออล และไลย์ (Fiol & Lyles, 1985) เห็นด้วยกับการนิยามการเรียนรู้ในองค์กรว่าเป็น
กระบวนการการเปล่ียนแปลงความรู้ขององค์กรท่ีเกิดขึ้นจากประสบการณ์และผลของการกระท า 
ซ่ึงความรู้นั้นครอบคลุมทั้ งความรู้ทั่วไป หรือขอ้เท็จจริง และ ความรู้เก่ียวกับกระบวนการหรือ
ทกัษะท่ีท าเป็นกิจวตัรซ่ึงสามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมและการรับรู้ของสมาชิกในองค์กร และการ
เปล่ียนแปลงคุณลกัษณะของสมรรถนะ เช่น ความถูกตอ้งแม่นย  า หรือความไวในการเปล่ียนแปลง 
เป็นเคร่ืองบ่งช้ีว่าการไดรั้บความรู้และการเรียนรู้ในองคก์รไดเ้กิดขึ้นแลว้ (Argote, 2013) สอดคลอ้ง
กบัการให้ค  านิยามการเรียนรู้ในองค์กรของ ฮูเบอร์ (Huber, 1991) ว่า การเรียนรู้ในองค์กรเป็นการ
เปล่ียนแปลงของพฤติกรรมท่ีมีศกัยภาพ ซ่ึง ชีวา่ และอลักีรา (Chiva & Algera, 2007) ไดใ้ห้ค  านิยาม
ของการเรียนรู้ในองค์กรว่าเป็นกระบวนการท่ีองค์กรเรียนรู้และความสามารถในการเรียนรู้ของ
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องคก์ร ถือว่าเป็นลกัษณะขององคก์รและการจดัการท่ีอ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่
ในองคก์ร  
  ในท านองเดียวกัน ซานซ์-วลัเล และคณะ (Sanz-Valle et al., 2012) ให้ค  านิยามว่า 
เป็นกระบวนการท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงความรู้และไปกระตุน้การเกิดนวตักรรมในองค์กร 
การศึกษาในปัจจุบนัไดใ้ห้ค  านิยามของการเรียนรู้ในองคก์ร เช่น โอ (Oh, 2019) กล่าวว่า การเรียนรู้
ในองค์กร หมายถึง การได้มาซ่ึงความรู้ท่ีหลากหลายท่ีถูกสะสมมาและน าไปใช้ในการตีความ
สภาพแวดล้อมขององค์กร ในขณะท่ีการค้นคว้าความรู้ใหม่และการใช้ความรู้ท่ีมีอยู่นับเป็น
องค์ประกอบส าคญัของการปรับเปล่ียนทิศทางธุรกิจและการสร้างสรรค์นวตักรรม สอดคลอ้งกับ 
พอลล็อค และคณะ (Pollok et al., 2019) กล่าวว่า การเรียนรู้ในองค์กร ช่วยพฒันาองค์ความรู้และ
สร้างองคค์วามรู้ใหม่ ๆ และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของสมาชิกในการน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ และ
ช่วยให้องคก์รปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปความรู้ใหม่ท่ีไดรั้บจากวิธีการน้ีช่วย
เพิ่มความตระหนักถึงความตอ้งการของลูกคา้ และเพิ่มคุณภาพการบริการท่ีดีขึ้น จากท่ีกล่าวมาจะ
เห็นไดว้่ามีการให้ความความหมาย หรือนิยามของการเรียนรู้ในองคก์รท่ีหลากหลาย ผูว้ิจยัจึงสรุป
การใหค้วามหมายของนกัวิชาการแต่ละท่าน ดงัแสดงในตารางท่ี 2.5 
 

ตารางท่ี 2.5 นิยามของการเรียนรู้ในองคก์ร (Organizational Learning) 
 

Author Definition 
Fiol & Lyles (1985) กระบวนการการเป ล่ียนแปลงความ รู้ขององค์กรท่ี เกิดขึ้ นจาก

ประสบการณ์และผลของการกระท า ซ่ึ งความรู้นั้ นครอบคลุม             
ทั้งความรู้ทัว่ไป หรือขอ้เทจ็จริง 

Huber (1991) 
 

กระบวนการแบบพลวตัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเคล่ือนยา้ยขอ้มูลหรือความรู้
ระหว่างระดบัปฏิบติัการต่าง ๆ จากบุคคลสู่ระดบักลุ่ม และจากกลุ่มสู่
ระดบัองคก์ร 

Pentland (1992) เป็นความสามารถขององคก์รในการด าเนินงานอยา่งมีความสามารถ 
Argyris & Schon (1999) กระบวนการในการรับรู้และแกไ้ขขอ้ผิดพลาด ของสมาชิกในองคก์ร 
Easterby-Smith et al. 
(2000) 

กระบวนการการเปล่ียนแปลงทางความคิดหรือพฤติกรรมของสมาชิก
ในองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.5 นิยามของการเรียนรู้ในองคก์ร (Organizational Learning) (ต่อ) 

Author Definition 
Chiva & Algera 
(2007) 

กระบวนการท่ีการจดัการท่ีอ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่
ในองคก์ร 

Sanz-Valle et al. 
(2012) 

กระบวนการท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงความรู้และไปกระตุน้การเกิด
นวตักรรมในองคก์ร 

Argote (2013) กระบวนการหรือทกัษะท่ีท าเป็นกิจวตัรซ่ึงวดัไดจ้ากพฤติกรรมและการ
รับ รู้ของสมาชิกในองค์กร และการเป ล่ียนแปลงคุณลักษณะของ
สมรรถนะ เช่น ความถูกตอ้งแม่นย  า เป็นเคร่ืองบ่งช้ีว่าการได้รับความรู้
และการเรียนรู้ในองคก์รไดเ้กิดขึ้นแลว้ 

Pollok et al. (2019)  

 

เป็นกระบวนการพฒันาและสร้างองคว์ามรู้ใหม่ ๆ ส่งเสริมการมีส่วนร่วม
ของสมาชิกในการ เสนอแนวคิดใหม่ ๆ และช่วยให้องค์กรปรับตวัให้เขา้
กบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป 

  
 จากตารางท่ี 2.5 สรุปการให้ความหมายของการเรียนรู้ในองค์กรตามวิวฒันาการของ
นกัวิชาการเม่ือวิเคราะห์จากการใหค้วามหมาย พบว่า มี 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มของนกัวิชาการในยคุแรก 
เช่น ไฟออล และไลส์ (Fiol & Lyles, 1985) ฮูเบอร์ (Huber, 1991) และ อาร์จิริส และสคอน (Argyris 
& Schon, 1999) มองว่าการเรียนรู้ในองคก์รเป็นกระบวนการในการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์ร แต่
ในยุคหลงั นักวิชาการให้ความหมายของการเรียนรู้ในองค์กรว่าเป็นกระบวนการท่ีท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงของพฤติกรรมของสมาชิกในการคิดส่ิงใหม่ และเกิดนวตักรรมในองคก์ร (Sanz-Valle, 
2012; Argote, 2013; Pollok et al., 2019) ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า การเรียนรู้ในองค์กร หมายถึง 
กระบวนการในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร โดยความสามารถของการเรียนรู้           
ในองคก์รจะส่งเสริมใหส้มาชิกเกิดความคิดใหม่ น าสู่องคค์วามรู้ใหม่ของระดบัทีมและองคก์ร 
  2.2.2 องค์ประกอบของการเรียนรู้ในองค์กร 
  จากค านิยามการเรียนรู้ในองค์กรว่าเป็นกระบวนการท่ีสมาชิกในกลุ่มหรือองค์กร
ไดรั้บความรู้หรือความสามารถทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ ท่ีสามารถปรับปรุงการตดัสินใจ การวางแผน
หรือการออกแบบ กิจกรรมการด าเนินงานใหม่ ๆ เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายสมาชิกในองค์กร
ตอ้งสร้างทกัษะและความรู้ใหม่ ๆ และเพื่อให้การเรียนรู้ในองคก์รเกิดขึ้น (Fiol & Lyles, 1985) จึงมี
การศึกษาเก่ียวกบัองค์ประกอบของกระบวนการท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร จากการทบทวน
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วรรณกรรม พบว่า กระบวนการเรียนรู้ในองค์กรมี 4 องค์ประกอบ (Huber, 1991; Jiminez-Jiminez 
& Sanz-Valle, 2012) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
   1) การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) เพื่อช่วยในการประเมินและ
ปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์กร กลุ่มจะต้องได้รับข้อมูลเก่ียวกับกิจกรรมในปัจจุบันและ
วิธีการท่ีอาจเป็นประโยชน์ท่ี อาจเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในอนาคตกลุ่มต่าง ๆ สามารถไดรั้บความรู้
ใหม่ ๆ ทั้ งจากแหล่งภายนอก และภายในโดยแหล่งความรู้ภายนอกมาจากประสบการณ์ท่ีเป็น
ประโยชน์ การร่วมมือกบัองคก์รภายนอก จากบุคคลผูมี้ความเช่ียวชาญจากหน่วยงานภายนอก หรือ
จากระบบเทคโนโลยีดิ จิทัล  และแหล่งความรู้ภายใน ได้แก่  ความรู้ท่ี มีอยู่ เดิมในองค์กร 
ประสบการณ์ตรงจากการท างาน (Learning by doing) กิจกรรมการวิจยัและพฒันาภายในองค์กร       
   2) ก ารอ ธิบ ายความ รู้  (Knowledge Interpretation) เพื่ อ ให้ ข้อมู ล ท่ี ได้ รับ มี
ประโยชน์ กลุ่ม จะตอ้งสามารถตดัสินคุณค่าและความหมายของตนได้ (Huber, 1991) ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความสามารถในการตีความขอ้มูลของกลุ่มอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ การแบ่งปันขอ้มูล
ภายในกลุ่ม การแบ่งปันสมมติฐานร่วมกนัของกลุ่ม และความสมบูรณ์รวมทั้งความเร็วในการตอบ
รับการส่ือสารขอ้มูลภายในกลุ่ม (Huber, 1991)  
   3) การแพร่กระจายความรู้ (Knowledge Distribution) มีบทบาทส าคัญในการ
พฒันากระบวนการเรียนรู้เพราะยิ่งมีการกระจายขอ้มูลภายในองค์กรกวา้งขึ้น ก็ยิ่งมีโอกาสท่ีจะ
ตีความไดห้ลากหลายวิธีซ่ึงสามารถเพิ่มความ น่าจะเป็นท่ีองคก์รสามารถน าไปใชป้ระโยชน์จากองค์
ความรู้ท่ีชดัเจนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ หลงัจากขอ้มูลไดรั้บการตีความแลว้ การกระจายขอ้มูลหรือ
ความรู้ ยงัมีบทบาทส าคญัในกาส่งเสริมการจัดเก็บและการน าองค์ความรู้ไปใช้งานในภายหลัง 
ดงันั้น การกระจายความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพจึงลดความเส่ียงท่ีองคก์รจะเกิดการเรียนรู้นอ้ยลง (Huber, 
1991) 
   4) การสั่งสมขอ้มูลในองคก์ร (Organizational Memory) ตอ้งจดัเก็บขอ้มูลเพื่อให้
แน่ใจว่าสามารถเขา้ถึงไดใ้นอนาคตองคก์รใหม่ ๆ ซ่ึงตอ้งอาศยัความทรงจ าของสมาชิกแต่ละกลุ่ม
เพื่อเก็บความรู้ของกลุ่มหรือองค์กรไวท้ั้งหมด การจดัเก็บคลงัความรู้ในองค์กรขึ้นอยู่กบั 1) ภาษา 
พิธีกรรม และสัญลกัษณ์ ซ่ึงมีบทบาทส าคญัในการก าหนดวิธีการคิดของกลุ่มช่วยสร้างมาตรฐาน
กิจกรรมและถ่ายทอดบทเรียนให้กับสมาชิก 2) โครงสร้างองค์กรเป็นตวัก าหนด ปฏิสัมพนัธ์ของ
สมาชิกในกลุ่ม, วิธีการจดัการกิจกรรมการจดัเก็บความรู้และก าหนดความรับผิดชอบภายในกลุ่ม
  นอกจากน้ีแลว้ยงัมีการศึกษาของ ชิน และคณะ รวมทั้งโทฮิดิ และคณะ (Chin et al., 
2022; Tohidi et al., 2018) ท าการศึกษาตามแนวคิดองค์ประกอบความสามารถการเรียนรู้ในองคก์ร 
ผลการศึกษาพบว่า การเรียนรู้ในองคก์รเป็นปัจจยัส่งเสริมการเกิดนวตักรรมในองคก์ร ตามแนวคิด
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องค์ประกอบการเรียนรู้ในองค์กรของ ชีวา และอะเลเกร (Chiva & Alegre, 2007)  มีองค์ประกอบ        
5 มิติ ดงัน้ี 
   1) ความสร้างความมุ่งมั่นในการจดัการและการเสริมพลังอ านาจ(Managerial 
commitment and empowerment) หมายถึงการท่ีผูน้ ามีกระบวน การจดัการเพื่อให้สมาชิกเกิดการยึด
มัน่ผูกพนั และการเสริมพลงัอ านาจในการเรียนรู้ของกลุ่มหรือองค์กร สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้
ผา่นพฤติกรรม เช่น การแสวงหาความร่วมมือและการตอบรับจากสมาชิก  การเปิดรับค าวิจารณ์ การ
ยอมรับความผิดพลาด และการมอบอ านาจให้สมาชิกตดัสินใจ และยอมเส่ียงในบางโอกาสพฒันา 
เช่ือว่าผูบ้ริหารระดบัสูงจ าเป็นตอ้งผลกัดนัและตอ้งสร้างความมุ่งมัน่ให้กบัองค์กรทุกระดบัในการ
พฒันาการเรียนรู้ในองค์กรเพื่อท่ีจะได้สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์กร มีการถ่ายทอดความรู้    
ซ่ึงเป็นแหล่งก าเนิดพื้นฐานของนวตักรรม (Goh, 2013) 
   2) ก ารท ดลอ ง ส่ิ งใหม่  (Experimentation) หม าย ถึ งก ารท ดลอง ซ่ึ ง เป็ น
กระบวนการท่ีท าให้เกิดความคิดและขอ้เสนอแนะใหม่ ๆ ท่ีไดรั้บความสนใจและด าเนินการร่วมกนั
อย่างเขา้ใจ (Chiva & Alegre, 2007) ถา้ตอ้งการให้เกิดเรียนรู้ จ าเป็นตอ้งมีการทดลองความคิดและ
ขอ้เสนอแนะใหม่ ๆ เพื่อเรียนรู้จากประสบการณ์ การทดลองเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญส าหรับการ
เรียนรู้เชิงสร้างสรรค ์หากตอ้งการให้การเรียนรู้มีประสิทธิภาพ ตอ้งท าการทดลองแบบเชิงรุก โดย
มิติของการทดลอง ประกอบดว้ย ความตอ้งการของสมาชิกในการเรียนรู้ และผูบ้ริหารส่งเสริมการ
ฝึกอบรมและการทดลองความคิดใหม่ ๆ ทั้งภายในและภายนอกอยา่งต่อเน่ือง 
   3) การค้นหาความเส่ียง และการรับความเส่ียง (Risk taking) หมายถึง ความ
เป็นไปได้ท่ีจะเกิดความผิดพลาด ปัจจยัส าคญัของการเรียนรู้ในองค์กรคือการยอมรับความเส่ียง
ระหว่างบุคคลหรือการยอมรับขอ้ผิดพลาดของสมาชิกได ้นักวิชาการไดท้ าการตรวจสอบขอ้ดีและ
ขอ้เสียของความส าเร็จและความผิดพลาด พบว่า การเส่ียงน ามาซ่ึงความคิดใหม่ ๆ และนวตักรรมท่ี
ท าใหเ้กิดผลประโยชน์มากมายส าหรับองคก์รต่าง ๆ (Chiva & Alegre, 2007)   
   4) การเปิดกวา้งและการมีปฏิสัมพนัธ์กับส่ิงแวดล้อมภายนอก (Openness and 
interaction with the external environment) หมายถึง ขอบเขตของความสัมพนัธ์กับสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก โดยสภาพแวดลอ้มภายนอกขององค์กรถูกนิยามว่าเป็นปัจจยัท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุม
โดยตรงขององคก์ร ประกอบดว้ยตวัแทนในภาคอุตสาหกรรม เช่น คู่แข่ง และระบบเศรษฐกิจ สังคม 
การเงิน และการเมือง กฎหมาย ลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มภายนอกน้ีมีบทบาทส าคญัในการกระตุน้
การเรียนรู้ในระดบัองค์กรท่ีส าคญั การถ่ายทอดความรู้ ซ่ึงเป็นพื้นฐานในการพฒันากระบวนการ
เรียนรู้ในองค์กรตอ้งอาศยัสภาพแวดลอ้มท่ียอมรับความคิดเห็นและประสบการณ์ทุกประเภททั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร และเรียนรู้น ามาสู่การเกิดองคค์วามรู้ใหม่ ๆ (Chiva & Alegre, 2007)   
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   5) การถ่ายทอดและบูรณาการ (Knowledge transfer and integration) ความรู้ 
หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการถ่ายทอดความรู้และขอ้มูลสารสนเทศเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ี
ส าคัญท่ีสุดของการเรียนรู้ในองค์กร การถ่ายทอดความรู้หมายถึงการแพร่กระจายความรู้ภายใน
ระดบับุคคล ผ่านการอภิปราย การสนทนา การส่ือสาร และการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดังนั้น 
การสนทนา การท างานเป็นทีม และการส่ือสารของสมาชิกจึงเป็นประโยชน์ในการถ่ายทอดความรู้
ในองค์กร การส่ือสารท าให้เกิดขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาและเกิดปฏิสัมพนัธ์ระหว่างความรู้และ
ประสบการณ์ของบุคคล มีการสร้างคลงัความรู้ท่ีเก็บรักษาองค์ความรู้นั้นไวใ้นองค์กรและสมาชิก
คนอ่ืนในองคก์รสามารถน าไปใชใ้นการแกปั้ญหาและพฒันางานได ้(Tohidi et al., 2018) 
 จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการเรียนรู้ในองค์กร  พบว่า มีการใช้แนวคิด
หลากหลาย ผูว้ิจยัจึงสรุปการกใชแ้นวคิดการเรียนรู้ในองคก์รของนกัวิชาการแต่ละท่านดงัแสดงใน
ตารางท่ี 2.6 
 
ตารางท่ี 2.6 การวิเคราะห์องคป์ระกอบแนวคิดการเรียนรู้ในองคก์ร 
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Ghasemzadeah et al. 
(2021) 

Jiminez-Jiminez & Sans 
Valle (2011) 

    
    

  

Radzi et al. (2015) Huber (1991)          
Ishill et al. (2020) Jiminez– Jiminez, & Sans 

Valle (2011) 
         

Bibi et al. (2022) Huber (1991)          
Tohidi et al. (2018) Chiva & Alegre (2007)          
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  จากตารางท่ี 2.6 ผูวิ้จยัทบทวนงานวิจยัทั้งหมด 6 เร่ือง พบว่า มีการใช้แบบวดัการ
เรียนรู้ในองคก์รตามแนวคิดของ จิมิเนส-จิมิเนส และซานส์ วาลว ์(Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 
2011) มากท่ีสุด จ านวน 3 เร่ือง และใช้ในองค์กรสุขภาพ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้แนวคิดการเรียนรู้
ในองคก์รของ จิมิเนส-จิมิเนส และซานส์ วาลว ์ (Jimenez-Jimenez and Sanz-Valle, 2014) เน่ืองจาก
มีความใกล้เคียงกับบริบทมากท่ีสุด มี  4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเข้าถึงความรู้ (Knowledge 
Aquistion) 2) การแพร่กระจายความรู้ (Knowledge Distribution) 3) การตีความความรู้และน าไป
ปฏิบติั (Knowledge interpretation) และ    4) การจดัท าฐานขอ้มูลความรู้ (Organizational memory)  
  2.2.3 รูปแบบการเรียนรู้ในองค์กร (Mode of Organizational Learning) 
  การเรียนรู้เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองค์กรในการเพิ่มความสามารถด้านนวตักรรม        
ในองค์กร (Eilertsen & London, 2015) การเรียนรู้จากผลของการกระท าของบุคคลเป็นเง่ือนไข
ส าคญัท่ีจะท าให้บุคคลนั้นไม่กระท าการท่ีผิดพลาดซ ้ า นอกจากน้ีการเรียนรู้ท่ีมีการระบุปัญหาท่ี
ชดัเจน และสร้างช่องทางใหม่เพื่อแกไ้ขปัญหาอย่างรวดเร็วจะท าให้เกิดนวตักรรมในการปรับปรุง 
พัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพผลการด าเนินงานขององค์กร หากองค์กรมีกระบวนการในการ
เช่ือมโยงการเรียนรู้ระหว่างบุคคลและองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงเกิด
ประสิทธิผลท่ีดีในองคก์ร จากการศึกษาแนวคิดชนิดของการเรียนรู้ในองคก์รโดยส่วนใหญ่พฒันามา
จากแนวคิดของ อาร์กิริส และชอน (Argiris & Schon, 1999) ดงัน้ี 
   1) การเรียนรู้แบบวงรอบเดียว (Single Loop Learning) หรือการท าตามกฎ เป็น
การเรียนรู้ท่ีเกิดจากสมาชิกในองคก์รมีส่วนร่วมในการเรียนรู้โดยมุ่งเนน้ไปท่ีการผลของการกระท า
ของบุคคลเป็นหลกั สมาชิกตรวจพบขอ้ผิดพลาดจากการกระท า เกิดการยอมรับ และมีความตอ้งการ
ท่ีจะแกไ้ขความผิดพลาด ดงันั้น การเรียนรู้แบบวงเดียวสมาชิกจะมีการตั้งค  าถามว่าท าอย่างไร การ
เรียนรู้แบบวงรอบเดียวจึงมีความเหมาะสมกบัการจดัการปัญหาท่ีเป็นงานประจ า มีขอ้จ ากดัของการ
เกิดองคค์วามรู้ใหม่ แต่ยงัคงมีความจ าเป็นของกระบวนการท างานตามมาตรฐานวิชาชีพ 
   2) การเรียนรู้แบบสองรอบวง (Double-Loop Learning) หรือการเปล่ียนแปลงกฎ 
เป็นการเรียนรู้ท่ีสมาชิกสามารถไตร่ตรองไดว้่า "กฎ" หรือกระบวนการท างานแบบเดิมควรมีการ
เปล่ียนแปลงหรือไม่ เป็นการเรียนรู้ท่ีมีการคิดนอกกรอบ สมาชิกมักตั้งค  าถามว่า "ท าไม" หรือ 
"ดงันั้นอะไร" เกิดความทา้ทายในการตั้งสมมติฐานซ่ึงจะช่วยปรับปรุงความเขา้ใจและพฒันาความรู้
ใหม่ ๆ น าสู่การสร้างสรรคน์วตักรรมเพื่อปรับปรุงและเปล่ียนแปลงกระบวนการท างานแบบเดิมเพื่อ
แก้ปัญหา และพัฒนาคุณภาพองค์กร มีหลายการศึกษายืนยันว่าการเรียนรู้แบบสองวงรอบ                   
มีความส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กร ยกตวัอย่างเช่น การศึกษาของ การ์เซีย และคณะ (Garcia-
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Morales et al., 2014) พบว่า การเรียนรู้ในองค์กรแบบสองวงรอบมีอิทธิพลต่อการเกิดนวตักรรม     
ในองคก์ร (β = .50, p<0.001)  
  จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่มีความแตกต่างของชนิดของการเรียนรู้ในองคก์ร จากการ
ทบทวนวรรณกรรม พบว่า การเรียนรู้ชนิดสองวงรอบมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมนวตักรรม
ของสมาชิกน าสู่การเกิดนวตักรรมในองคก์ร ดงัการศึกษาความสัมพนัธ์ของชนิดของการเรียนรู้ต่อ
การเกิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของ แดเนียล และคณะ (Daniel et al., 2020) พบว่า การ
เรียนรู้ชนิดสองวงรอบส่งเสริมใหเ้กิดโปรแกรมใหม่ ๆ ในการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน (R2= 0.43, 
p<0.01) สอดคล้องกับการศึกษาของ การ์เซีย-โมราเลส และคณะ (Garcia-Morales et al., 2014) 
พบว่า การเรียนรู้ในองค์กรแบบสองวงรอบมีอิทธิพลต่อการเกิดนวตักรรมในองค์กร (β = .50, 
p<0.001) ดังนั้น ผูบ้ริหารทางการพยาบาลจึงควรสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กรแบบสอง
วงรอบเพื่อส่งเสริมให้พยาบาลเกิดการสร้างสรรค์นวตักรรมส่งผลให้ผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมบรรลุเป้าหมาย 
  2.2.4 ความสัมพันธ์ของการเรียนรู้ในองค์กรต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผล
การด าเนินงานด้านนวัตกรรม 
  ภาวะผู ้น าได้รับการยอมรับว่ามีความส าคัญในองค์กร (Nofal & Obeidat, 2019) 
เน่ืองจากภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัส าคญัในการส่งเสริมการเปล่ียนแปลงองคก์รและปรับปรุงการรับรู้ของ
สมาชิกเพื่อให้กา้วทนัเทคโนโลยแีละสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Yasir et al., 2016) ดงันั้น
การบริหารเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กรจึงมีความจ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะต้องมีภาวะผูน้ า จาก
การศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าท่ีมีอิทธิพลท่ีจะเปล่ียนทศันคติของผูต้าม
ในการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั (Nofal & Obidat, 2019) จากการศึกษาผลกระทบ
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อการเรียนรู้ในองค์กรของธนาคารพาณิชยใ์นประเทศปากีสถาน
พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ในองค์กร โดยคุณลกัษณะความสามารถ
ของผูน้ าดา้นการกระตุน้แรงจูงใจช่วยส่งเสริมการเกิดการเรียนรู้ในองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(Hanson et al., 2021)  
  จากการศึกษาแนวคิดองคป์ระกอบของการเรียนรู้ในองคก์รท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ เช่น
แนวคิดองค์ประกอบการเรียนรู้ในองค์กรของ ชีวา และอะเลเกร (Chiva & Alegre, 2007)  พบว่า         
มีคุณลกัษณะของการเรียนรู้ในองคก์รท่ีส่งผลใหเ้กิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ไดแ้ก่ ดา้นการ
ทดลอง ซ่ึงจะท าให้สมาชิกเกิดความคิดใหม่ การผลกัดนัให้สมาชิกเกิดความมุ่งมัน่ การกลา้ยอมรับ
ความเส่ียง รวมทั้ งการเปิดกว้างส าหรับการเรียนรู้ภายนอกองค์กร จะน าไปสู่การสร้างสรรค์
นวตักรรม นอกจากน้ีแลว้ การเรียนรู้ในองคก์รแบบสองวงรอบ ยงัเป็นการเรียนรู้ท่ีส่งเสริมให้สมา
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บอกในองค์กรเกิดความคิดนอกกรอบ มีความคิดใหม่ ๆ น ามาสู่การสร้างสรรค์นวตักรรมได ้จาก
ความสัมพนัธ์ของการเรียนรู้ในองค์กรต่อ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมพบว่ามีความสอดคลอ้งกบัการศึกษาในปัจจุบนัพบว่าองค์กรท่ีมีการส่งเสริมการเรียนรู้ 
เปิดโอกาสให้ท าการทดลองคน้หาความคิดใหม่ ๆ มีการจดัการความเส่ียงเชิงรุก และเปิดรับการใช้
เทคโนโลยีดิจิทลั จะสามารถส่งเสริมการเกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กร (Garcia-
Morales et al., 2014; Pan et al., 2020)  
  การศึกษาเก่ียวกบัการเรียนรู้ในองคก์รต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์ร
ท่ีผา่นมีจ านวนมาก ผลการวิจยัโดยส่วนใหญ่สนบัสนุนอิทธิพลเชิงบวกของการเรียนรู้ในองคก์รต่อ
ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม  โดยองค์กรท่ีให้ความส าคัญกับการเรียนรู้จะช่วยเพิ่มขีด
ความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรม โดยการเผยแพร่ความรู้ระหวา่งสมาชิกในองคก์รเป็นการ
ส่งเสริมให้เกิดโอกาสทางความคิดและเอ้ือต่อการสร้างนวตักรรม (Pan et al., 2020) นอกจากน้ียงั
พบว่า กิจกรรมการสนบัสนุนการเผยแพร่ความรู้ระหว่างสมาชิกยงัช่วยเปิดโอกาสและท าใหอ้งคก์ร
สามารถสร้างและจ าหน่ายผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม่ ๆ ไดอี้กด้วย (Froehlich et al., 2015) ดังนั้น 
การส่งเสริมความสามารถของการเรียนรู้ในองค์กรจึงถือได้ว่าเป็นแรงผลักดันท่ีส าคัญของการ
เกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์ร (Tohidi et al., 2018) 
  2.2.5 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัการเรียนรู้ในองค์กร 
  คุย และคณะ (Cui et al., 2022) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง และรูปแบบภาวะผู ้น าแบบแลกเปล่ียน การเรียนรู้ขององค์กร และผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรม นวตักรรมขององค์กรในกลุ่ม SMEs ในประเทศจีน เก็บรวบรวมขอ้มูล
จากผู ้บริโภคชาวจีน 417 ราย  ผ่านทางออนไลน์/ออฟไลน์  ผลการวิจัยพบว่า  ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการเรียนรู้ในองค์กร (r = 0.62, p < 0.001) และมีอิทธิพลทางออ้ม
ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดยมีตวัแปรการเรียนรู้ในองคก์รเป็นตวัแปรส่งผ่าน (r = 0.47,   
p < 0.001) การศึกษาคร้ังน้ีช่วยเสริมสร้างและขยายการวิจยัในรูปแบบความเป็นผูน้ าและผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรม ซ่ึงจะท าให้การปรับปรุงประสิทธิภาพด้านนวตักรรมขององค์กรมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  
  ยูส  และคณะ (Yusr et al., 2018) ท าการศึกษาความสามารถด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมผ่านช่องทางการเรียนรู้ในองคก์ร เก็บขอ้มูลในกลุ่ม
ตัวอย่างเป็นผูจ้ัดการท่ีมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  โดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า
ความสามารถดา้น เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการเรียนรู้ในองคก์ร ( = .28,   
p<0.001) และการปฐมนิเทศการเรียนรู้ในองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการด าเนินงานดา้น
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นวัตกรรม ( = .22, p<0.001) นอกจากน้ีแล้ว การเรียน รู้ในองค์กร ย ังเป็นตัวแปรส่งผ่าน
ความสัมพนัธ์ของความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศกับ ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม      
(β = .50, p<0.001) 
  การยซิ์มซาเดห์ และคณะ (Ghasemzadeh et al., 2021) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง 
การเรียนรู้ในองค์กร และความสามารถอย่างเป็นพลวตัในการขับเคล่ือนผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเป็นผูบ้ริหารในโรงงานอุตสาหกรรมเก่ียวกับยา 
จ านวน 180 โรงงาน ในประเทศอิหร่าน ผลการวิจยัพบว่า การเรียนรู้ในองค์กรมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกับนวตักรรมผลิตภัณฑ์ (β = .71, p<0.01) นวตักรรมกระบวนการ (β = .73, p<0.01 และ
นวตักรรมวตัถุประสงค ์(β = .12, p<0.01) นอกจากน้ีแลว้การเรียนรู้ในองคก์ร รวมทั้งความสามารถ
แบบพลวตั มียงัความสัมพันธ์เชิงบวกกับความรับผิดชอบต่อสังคมร่วมกัน  (β = .80, p<0.01) 
ความสามารถแบบพลวตั β = .22, p<0.01) ส่งผลให้ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมในองค์กร
สูงขึ้น     
 
 2.3 แนวคิดบรรยากาศนวัตกรรม และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
บรรยากาศนวตักรรมสะท้อนถึงค่านิยมร่วมกันของสมาชิกจากพฤติกรรมการรับรู้ของสมาชิก
เก่ียวกบันโยบาย ขั้นตอนการด าเนินงาน รวมทั้งการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม  
ในองค์กร (Khalili, 2016) บรรยากาศนวตักรรมจะช่วยส่งเสริมให้สมาชิกเกิดความคิดสร้างสรรค์
และนวตักรรมซ่ึงถือได้ว่ามีความส าคญัในการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั  (Zhang et al., 
2018) 
  2.3.1 ความหมายของบรรยากาศนวัตกรรม  
  มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความหมายและองคป์ระกอบของบรรยากาศนวตักรรม 
เร่ิมจาก แอนเดอร์สัน และเวสท์ (Anderson & West, 1998) ไดใ้ห้ค  านิยาม บรรยากาศนวตักรรมว่า
เป็นขอบเขตของค่านิยม และมาตรฐานขององค์กรท่ีให้ความส าคัญกับนวตักรรม จากนั้นมีการ
พฒันาแนวคิดบรรยากาศนวตักรรมและมีการให้นิยามแตกต่างออกไปดังการศึกษาของ แจนเซ่น  
และคณะ (Janssen et al., 2004) กล่าวถึงความหมายของบรรยากาศนวตักรรมว่า เป็นบรรยากาศการ
ท างานท่ีสนับสนุนการเกิดนวตักรรมในองค์กร สามารถส่งเสริมให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อองค์กร ซ่ึง       
โคโฮ และออกัสโต (Coelho & Augusto, 2014) ให้ค  านิยามเพิ่มเติมว่า บรรยากาศนวัตกรรม
เก่ียวขอ้งกับการรับรู้ของสมาชิกในองค์กรเก่ียวกับขอบเขตท่ีองค์กรเปิดรับและยอมรับความคิด  
ใหม่ ๆ ท่ีมีความทา้ทายและแตกต่างไปจากแนวทางในปัจจุบนั และบรรยากาศนวตักรรมจะช่วยให้
สมาชิกสามารถพฒันา หรือปรับปรุงกระบวนการใหม่ ๆ ในการท างาน นอกจากน้ียงัมีนักวิชาการ  
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ได้ให้ค  านิยามแตกต่างออกไป เช่น ยูบิส  และคณะ (Ubius et al., 2015) กล่าวว่า บรรยากาศ
นวตักรรมหมายถึงนะดับท่ีองค์กรให้การสนับสนุนสมาชิกในการส ารวจแนวทางท่ีมีอิทธิพล
ประสิทธิภาพของผลการด าเนินงาน และองค์กรจะสนับสนุนแนวทางนั้ นเพื่อให้เกิดผลการ
ด าเนินงานท่ีดี การศึกษาในปัจจุบันมีการให้ค  านิยามบรรยากาศนวตักรรมท่ีมีความใกลเ้คียงกับ
การศึกษาท่ีผ่านมา ยกตัวอย่างเช่น รามิเรส และคณะ (Ramirez et al., 2020) กล่าวว่า บรรยากาศ
นวตักรรม หมายถึง ระดับของความคิดใหม่ ๆ ท่ีได้รับการกระตุน้และสนับสนุนเป็นอย่างดีจาก
องค์กร โดยให้ความส าคญักบัการสืบคน้ขอ้มูลใหม่ ๆ  การมีความคิดสร้างสรรค์ การเปิดกวา้งเพื่อ
เปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ความมุ่งมัน่ และการทดลองเพื่อหาแนวทางแกปั้ญหาใหม่ ๆ  
 

  ส่วน เอเจนดิ และคลาร์ค (Egendi & Clark, 2018) ให้ความหมายของบรรยากาศ
นวตักรรมว่า หมายถึง ขอบเขตขององคก์รท่ีให้คุณค่านวตักรรมโดยการสร้างบรรทดัฐานของความ
มุ่งมัน่ของสมาชิกในการ สร้างสรรคน์วตักรรมในองคก์ร ท าให้เกิดการรับรู้ของคนในองคก์รวา่ เป็น
องคก์รท่ียอมรับความคิดเห็นใหม่ ๆ ส่งเสริมและสนบัสนุนให้เกิดความคิดใหม่ ๆ ท่ีมีความทา้ทาย
ในการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันความเส่ียง และ อิบราฮิม และคณะ (Ibrahim et al., 2017) กล่าวว่า 
บรรยากาศนวตักรรม หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกในองค์กรถึงการแบ่งปันแต่ละขั้นตอนในการ
ปฏิบติัและพฤติกรรมเพื่อส่งเสริมสมาชิกองค์กรต่อการรับรู้ และการตระหนักถึงความส าคญัของ
ความคิดใหม่ รวมถึงสนบัสนุนการพฒันาความคิดใหม่ ๆ ระบบการท างานใหม่ ๆ ท่ีเป็นการทา้ทาย
วิธีปฏิบติัแบบดั้งเดิมเพื่อพฒันาคุณภาพงานให้ดีขึ้น ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ีถือว่าเป็นหัวใจหลกัของการ
เปล่ียนแปลง นวตักรรม และประสิทธิภาพขององค์กร  จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่ามีการให้ความ
ความหมายของการเรียนรู้ในองค์กรท่ีหลากหลาย ผูว้ิจยัจึงสรุปการให้ความหมายของนักวิชาการ    
แต่ละท่าน ดงัแสดงในตารางท่ี 2.7 
 
ตารางท่ี 2.7 นิยามของบรรยากาศนวตักรรม (Innovation Climate) 
 

Author Definition 
Anderson & West (1998) การรับรู้ร่วมกันในทีม หรือในองค์กรต่อกระบวนการของทีม หรือ

องคก์รในการส่งเสริม และสนบัสนุนใหเ้กิดนวตักรรม 
Coelho, & Augusto 
(2014) 

การรับรู้ของสมาชิกในองค์กรเก่ียวกับขอบเขตท่ีองค์กรเปิดรับและ
ยอมรับความคิดใหม่ ๆ ท่ีมีความทา้ทายและแตกต่างไปจากแนวทางใน
ปัจจุบนั 
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ตารางท่ี 2.7 นิยามของบรรยากาศนวตักรรม (Innovation Climate) (ต่อ) 
 

Author Definition 
Khalili (2016) 
 

การรับรู้ของสมาชิกในองคก์รต่อการสนบัสนุนความคิดสร้างสรรคแ์ละ
นวตักรรม 

Egendi & Clark (2018)  
 

ขอบเขตขององคก์รท่ีให้คุณค่านวตักรรม เกิดการรับรู้ของคนในองคก์ร
ว่าเป็นองค์กรท่ียอมรับความคิดเห็นใหม่ ๆ ส่งเสริมและสนับสนุนให้
เกิดความคิดใหม่ ๆท่ีมีความทา้ทายในการปฏิบติังานเพื่อป้องกนัความ
เส่ียง 

Ramirez et al., (2020)  
 

การรับรู้ขององคก์รในการสนบัสนุนและกระตุน้การเกิดความคิดใหม่ ๆ 
โดยองค์กรให้การสนับสนุนเป็นอย่างดี และให้ความส าคัญต่อการ
อ านวยความสะดวกในการสืบค้นข้อมูลใหม่  ๆ  การมีความคิด
สร้างสรรค ์การเปิดกวา้งเพื่อการเปล่ียนแปลง ความมุ่งมัน่ในการทดลอง
เพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ 

 
 จากตารางท่ี 2.7 แสดงการใหค้วามหมายของบรรยากาศนวตักรรม พบว่า นกัวิชาการทั้ง
ในยุคดงัเดิม และในยุคปัจจุบนัต่างให้ความหมายของบรรยากาศนวตักรรมไปในทิศทางเดียวกัน
โดยให้ความส าคัญในการสนับสนุน กระตุ้น ให้สมาขิกเกิดความคิดใหม่ ๆ แต่อย่างไรก็ตาม
นกัวิชาการในยุคปัจจุบนัจะให้ความส าคญักบัการเขา้ถึงขอ้มูล และการสนบัสนุนการทดลองเพื่อให้
เกิดนวตักรรม ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า บรรยากาศนวตักรรม หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกใน
องคก์ร ต่อการยอมรับความคิดใหม่ ๆ ส่งเสริมการทดลองใหม่ ๆ และเปิดกวา้งในการเปล่ียนแปลง
กระบวนการท างานรวมทั้งการน าระบบเทคโนโลยมีาใชใ้นองคก์ร 
  2.3.2 องค์ประกอบของบรรยากาศนวัตกรรม 
  นักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของบรรยากาศ
นวตักรรม เร่ิมจากในปี ค.ศ. 1978 ซีเกล และแคมเมอเรอร์ (Siegel & Kaemmerer, 1978) กล่าวถึง
องคป์ระกอบของบรรยากาศนวตักรรมในองคก์รว่าประกอบดว้ย 3 มิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ 1) การมีส่วน
ร่วมในด้านความปลอดภัย 2) ความมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ และ 3) การสนับสนุนนวตักรรมบน
พื้นฐานของโมเดลน้ี จะมีการหารือถึง 3 มิติพื้นฐานของสภาพภูมิอากาศนวตักรรม ได้แก่ ความ
ปลอดภยัแบบมีส่วนร่วม ความพยายามเพื่อความเป็นเลิศและการสนับสนุนนวตักรรม  หลงัจากนั้น 
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แอนเดอร์สันและเวสต์ (Anderson & West, 1998) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศ
นวตักรรมวา่มี 4 องคป์ระกอบดงัน้ี 
   1) วิสัยทศัน์ดา้นนวตักรรม (Vision) หมายถึง องคก์รมีวิสัยทศัน์ดา้นการส่งเสริม
นวตักรรมท่ีชดัเจน ซ่ึงจะช่วยให้องคก์รมีเป้าหมายท่ีจะท าให้ส าเร็จ วิสัยทศัน์ดงักล่าวจะตอ้งมีความ
ชดัเจน เหมาะสมกบัสภาพการณ์ท่ีเป็นจริง และมีโอกาสท าให้บรรลุความส าเร็จ การมีวิสัยทศัน์ดา้น
การส่งเสริมนวตักรรมท่ีชดัเจนน้ีจะช่วยให้สมาชิกในองคก์รรับรู้เป้าหมายร่วมกนั และมีความมุ่งมัน่
ท่ีจะท าใหส้ าเร็จ 
   2) ความปลอดภัยในการเข้าร่วม  (Participative Safety) หมายถึง บริบทความ
ปลอดภยัระหว่าง และการมีส่วนร่วมอยา่งกระตือรือร้นของสมาชิกในองคก์ร โดยผูบ้ริหารเปิดกวา้ง
ส าหรับโอกาสให้สมาชิกขององค์กรเข้าถึงการสร้างสรรค์ผลงานนวตักรรม การยอมรับและให้
คุณค่า และไม่ปิดกั้นแมว้า่บุคคลนั้นจะไม่ไดเ้ป็นสมาชิกของโครงการนั้น   
   3) การมุ่งผลงานด้านนวตักรรม (Orientation Innovation) หมายถึง การมุ่งมั่น     
ในการสร้างสรรค์ผลงานนวตักรรมในองคก์ร โดยผูบ้ริหารส่งเสริมให้พนักงานสามารถจดัการกบั
ปัญหาท่ีไม่ปกติและส่งเสริมความคิดสร้างสรรคน์ั้นสู่การผลิตนวตักรรมเพื่อแกปั้ญหา และพฒันา
คุณภาพของงานในองคก์ร 
   4) การสนับสนุนการสร้างนวตักรรม (Support for innovation) หมายถึง องค์กร 
สนบัสนุนการแสวงหาวิธีใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหา ซ่ึงสร้างแนวคิดให้กบัสมาชิกในองคก์รว่าให้
มองปัญหาเป็นความทา้ทายและเป็นโอกาสในการพฒันางาน 
  การศึกษาในปัจจุบนั พบว่า มีนักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจและศึกษาเก่ียวกบั
องค์ประกอบของบรรยากาศนวตักรรมในองค์กร เช่น นิวแมน และคณะ (Newman et al., 2019) 
ท าการศึกษาโดยการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบเก่ียวกับองค์ประกอบของบรรยากาศ
นวตักรรม พบว่ามี 2 องค์ประกอบหลกั ได้แก่ 1) การสนับสนุนการสร้างนวตักรรม เช่น การเปิด
โอกาสให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การสนบัสนุนความคิดใหม่ ๆ การจดัการความแตกต่างของสมาชิกใน
องค์กร และ 2) การสนับสนุนทรัพยากรท่ีมีความจ าเป็นต่อการสร้างสรรค์นวตักรรม ส่วน เอเจนดิ 
และคลาร์ก (Egendi & Clark, 2018) กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศนวตักรรมในการท างาน
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ภาวะผูน้ านวตักรรม 2) การสนับสนุนขององค์กรในการ
สร้างสรรค์นวตักรรม 3) โครงสร้างขององคก์ร และ 4) การฝึกปฏิบติัของทรัพยากรบุคคล และอิบรา
ฮิม และคณะ (Ibrahim et al., 2017) กล่าวว่า องค์ประกอบบรรยากาศนวตักรรมมี 2 มิติ คือ 1) การ
สนบัสนุนดา้นนวตักรรม และ 2) วฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ร  
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ประกอบดว้ยสองมิติย่อย คือ ความสามารถในการแข่งขนัและแนวทางการด าเนินงาน เคร่ืองมือและ
ส่ิงของของตวัแปรน้ีไดรั้บการยอมรับจากการสนบัสนุนระดบันวตักรรม 
  จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับบรรยากาศนวตักรรมพบว่ามีการใช้แนวคิด
หลากหลาย ผูว้ิจัยจึงสรุปการกใช้แนวคิดบรรยากาศนวตักรรมของนักวิชาการแต่ละท่านดังแสดง                 
ในตารางท่ี 2.8 
 
ตารางท่ี 2.8 การวิเคราะห์องคป์ระกอบแนวคิดบรรยากาศนวตักรรม 
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Anderson & West 
(1998) 

Anderson & 
West (1998) 

    
     

Bibi et al. (2022) Anderson & 
West (1998) 

    
     

Waheed et al. (2019) Newman et al. 
(2019) 

         

สุขมงคล  เลศิภิรมย์สุข  
และทิพย์รัตน์  เลาห
วิเชียร (2565) 

Anderson & 
West, (1998) 

         

 
 จากตารางท่ี 2.8 ผูวิ้จยัทบทวนงานวิจยัทั้งหมด 4 เร่ือง พบว่า มีการใชแ้นวคิดบรรยากาศ
นวตักรรมของแอนเดอร์สัน และเวสท ์(Anderson & West, 1998) มากท่ีสุด โดยพบวา่ เป็นการศึกษา
ในองค์กรสุขภาพ 1 เร่ือง และเป็นการศึกษาในประเทศไทย 1 เร่ือง ดังนั้น ผูว้ิจยัจึงเลือกแนวคิด
บรรยากาศนวัตกรรมของแอนเดอร์สัน และเวสท์ (Anderson & West, 1998) มาเป็นกรอบแนวคิด           
ในการศึกษาคร้ังน้ีเน่ืองจากมีความใกลเ้คียงกบับริบทท่ีศึกษามากท่ีสุด มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ดา้น
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วิสัยทศัน์ (Vision) 2) ดา้นความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (Participation Safety) 3) การมุ่งงานหรือ
กิจกรรมสัมพนัธ์ ( Orientation innovation) และ 4) การสนบัสนุนนวตักรรม (Innovation support) 
  2.3.2 ส่วนน าท่ีท าให้เกดิบรรยากาศนวัตกรรมองค์กร 
   2.3.2.1 ภาวะผู้น า (Leadership)  
   มีนักวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาและตรวจสอบภาวะผูน้ าในหลากหลายรูปแบบ 
ท่ีเป็นส่วนน าท าให้เกิดบรรยากาศนวตักรรมในองคก์ร พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดถู้กน ามา
ตรวจสอบอย่างกว้างขวางมากท่ีสุด เน่ืองจากคุณลักษณะของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง                    
ซ่ึงประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ การมีอิทธิพลในอุดมคติ การสร้างแรงบนัดาลใจและแรงจูงใจ การ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล และการกระตุน้ทาง สามารถส่งเสริมบรรยากาศนวตักรรมของระดับทีมให้
สูงขึ้น (Jaiswal & Dhar, 2015) หลงัจากนั้นมีนกัวิจยัหลายท่านไดเ้ลือกท าการศึกษาเฉพาะภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีความเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศนวตักรรมของทีม เช่น อารอน และซอมเมอร์เฟลด ์
(Aarons & Sommerfeld, 2014) พบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงสามารถท านายได้ว่า จะเกิด
บรรยากาศนวตักรรมในระดบัทีมในองคก์รสูงขึ้น  
   2.3.2.2 คุณลกัษณะของทีม  
   อิทธิพลของปัจจัยของทีมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากความเป็นผู ้น าต่อการสร้าง
บรรยากาศนวตักรรมของทีม โดยใช้ทฤษฎีระบบต่อประสิทธิภาพกลุ่มพบว่ามีความสัมพันธ์
ทางบวกระหว่างระดับค่าเฉล่ียของแนวทางการมีส่วนร่วมในทีมและบรรยากาศนวตักรรม และ
ระดบัของนวตักรรมทีมท่ีสูงขึ้นในทีมท่ีมีลกัษณะเป็นระดบัของแรงจูงใจและความทะเยอทะยานสูง 
รวมถึงการสะทอ้นกลบัของทีมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการสนับสนุนด้านมิตินวตักรรมของ
บรรยากาศนวตักรรมของทีม (Farnese & Livi, 2016)   
  2.3.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศนวัตกรรมต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม 
  จากท่ีได้กล่าวมาขา้งตน้ว่า ภาวะผูน้ าเป็นส่วนน าท่ีท าให้เกิดบรรยากาศนวตักรรม 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดคุณลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ แบส และริจิโอ (Bass & Riggio, 
2006) พบว่า คุณลักษณะการให้ความส าคัญรายบุคคลหรือ Individual Consideration โดยผูน้ าจะ
ส่งเสริมบรรยากาศนวตักรรมในองค์กรเพื่อให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ กระตุ้นความคิด
สร้างสรรค์ของสมาชิกเกิดนวตักรรมในองค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของจาสวาล และทาร์ 
(Jaiswal & Dhar, 2015) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสนับสนุนการสร้างบรรยากาศนวตักรรม
ไดสู้ง เช่นเดียวกบัการศึกษาของ อารอน และซอมเมอร์เฟลด์ (Aaron & Sommerfeld, 2014) พบว่า
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท านายการเกิดบรรยากาศนวตักรรมในระดบัทีมในองคก์รสูงขึ้น
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การสนบัสนุนบรรยากาศนวตักรรมส่งผลกระทบทางดา้นจิตวิทยา สมาชิกในองคก์รจะเกิดการรับรู้
ถึงการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม และจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถและกระตุน้
การแสดงออกถึงพฤติกรรมนวตักรรมของสมาชิกในองค์กรได้ (Cerne et al., 2015) มีนักวิชาการ
หลายท่านไดท้ าการศึกษาบรรยากาศนวตักรรมในบทบาทของการเป็นตวัแปรส่งผา่นทั้งในระดบัทีม 
และระดบัองคก์ร ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และบรรยากาศนวตักรรมในองคก์ร พบว่า ตวั
แปรบรรยากาศนวตักรรมทั้ งระดับทีม และระดับองค์กรเป็นปัจจัยสนับสนุนให้เกิดบรรยากาศ
นวตักรรมในองค์กรมากขึ้น โดยบรรยากาศนวตักรรมระดบัทีมจะช่วยให้สมาชิกมีพฤติกรรมการ
ปรับตวั และบรรยากาศนวตักรรมในองค์กรจะส่งผลให้สมาชิกในองค์กรมีพฤติกรรมสร้างสรรค์
นวตักรรม และบรรยากาศนวตักรรมในองคก์รจะส่งผลให้เกิดการสร้างสรรคน์วตักรรมทั้งในระดบั
บุคคล ระดบัทีม และระดบัองคก์ร (Newman et al., 2019)  
  นอกจากน้ียงัพบว่า บรรยากาศนวตักรรมท่ีเป็นโดยการสนับสนุนบรรยากาศ  
นวตักรรมจะส่งผลกระทบทางด้านจิตวิทยา สมาชิกในองค์กรจะเกิดการรับรู้ถึงการสนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรมและจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถและกระตุน้การแสดงออกถึง
พฤติกรรมนวตักรรมของสมาชิกในองค์กรได้ (Cerne et al., 2015) นอกจากน้ี นักวิจยัยงัไดท้ าการ
ตรวจสอบว่า บรรยากาศนวตักรรมขององค์กรสามารถขยายอิทธิพลไปยงัผลการปฏิบติังานและ
ผลลพัธ์ขององคก์รหรือไม่ ยกตวัอยา่งเช่น ซุง และชอย (Sung & Choi, 2014) พบวา่ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกระหว่างการปฏิบติังาน การเรียนรู้ในองค์กร และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมมีความ
เขม้แข็งขึ้นเม่ือบรรยากาศดา้นนวตักรรมขององค์กรสูงขึ้น สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ โอเก และ
คณะ (Oke et al., 2015) ท่ีพบวา่ บรรยากาศดา้นนวตักรรมขององคก์รไดข้ยายผลกระทบในบทบาท
ของตวัแปรส่งผา่นของความสัมพนัธ์ระหวา่งนวตักรรมและกลยทุธ์ดา้นนวตักรรมของครือข่าย 
  2.3.4 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบับรรยากาศนวัตกรรม 
  ราชิด และคณะ (Rashid et al., 2020) ท าการศึกษาผลกระทบของบรรยากาศแบบ
รวมตวัต่อประสิทธิภาพการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยมีบรรยากาศนวตักรรมเป็นตวัแปรส่ือกลาง 
โดยมีวตัถุประสงค์หลกัของการศึกษาคือ เพื่อยืนยนัส่ิงท่ีเคยศึกษาก่อนหน้าน้ีเก่ียวกบับรรยากาศ
นวตักรรมว่า ก าลงัส่งผลกระทบและเพิ่มประสิทธิภาพในการสร้างสรรค์นวตักรรมของเจา้หน้าท่ี
สาธารณสุขในปากีสถาน โดยเป็นการศึกษาในเจา้หน้าท่ีสาธารณสุข จ านวน 331 คน เพื่อคน้หาถึง
ผลกระทบเชิงบวกของบรรยากาศนวตักรรมต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศแบบรวมตวักบัผล
การด าเนินงานเชิงสร้างสรรค ์ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศนวตักรรมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผล
การด าเนินงานเชิงสร้างสรรค ์(r = 0.966, p<0.001) และเป็นตวัแปรส่ือกลางความสัมพนัธ์ระหว่าง
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บรรยากาศโดยรวม และผลการด าเนินงานเชิงสร้างสรรคมี์ความสอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานกบั
หลกัฐานเชิงประจกัษ ์ 
  ซาง และคณะ (Zhang et al., 2018) ท าการศึกษาเพื่อตรวจสอบบทบาทของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงต่อพฤติกรรมนวตักรรมของพนกังานโดยการวิเคราะห์ตวัแปรส่งผา่นคือบรรยากาศ
นวตักรรม และตวัแปรก ากับคือความสามารถด้านนวตักรรมต่อความตอ้งการของโครงการ เก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นผู ้บริหารในบริษัทขนาดกลางและขนาดย่อย โดยใช้
แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบับรรยากาศ
นวตักรรม (r = 0.459, p<0.001) โดยมีอิทธิพลทางตรงกบับรรยากาศนวตักรรม (r = 0.530, p<0.001) 
  สุขมงคล เลิศภิรมย์สุข และทิพย์รัตน์  เลาหวิเชียร (2565) ศึกษาอิทธิพลของ
บรรยากาศนวตักรรมในองค์กรท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมในการท างาน โดยมี
ความสุขในการท างาน เป็นตวัแปรส่งผา่น และมีรุ่นอายขุองพนกังานเป็นตวัแปรก ากบั เก็บรวบรวม
ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากพนักงานประจ าขององค์การภาคเอกชนทัว่ประเทศไทย จ านวนกลุ่ม
ตวัอย่าง 394 ราย ผลการศึกษาพบวา่ ความสุขในการท างานของสมาชิกในองคก์รเป็นตวัแปรส่งผา่น
บางส่วนของบรรยากาศนวตักรรมในองคก์ร ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมการ
ท างาน โดยบรรยากาศนวตักรรมในขององคก์ร พบว่า มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมในการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (β = .600, p < 0.001) และรุ่นอายุของพนักงาน
เป็นตวัแปรก ากับของความสัมพนัธ์ระหว่างความสุขในการท างานกับพฤติกรรมการสร้างสรรค์
นวตักรรมการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี p < 0.05 
  นิตยา ถนอมศกัด์ิศรี และคณะ (2562) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรม ในองค์กรพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน กลุ่มตวัอย่างคือ หัวหน้างานการพยาบาลใน
ชุมชน จ านวน 305 คน เคร่ืองมือการวิจยัเป็นแบบสอบถาม วิเคระห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพรรณนา และ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงชั้น ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยตัวแปรย่อยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กรการการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน คือ ประสบการณ์ในการ
สร้างนวัตกรรม ( = .11, t = 1.90, p<0.05) การได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม ( = .20,                
t = 3.53, p<0.001) การวางแผนของทีม ( = .62, t = 13.26, p<0.001) ขนาดของโรงพยาบาล ( = 
0.08, t = 2.50, p<0.0.05) พฤติกรรมกาวะผูน้ า ( = 0.30, t = 4.42, p<0.001) บรรยากาศการสร้างน
วดักรรม ( = 0.36, t = 6.89, p<0.001) และการน าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ ( = 0.19,            
t = 4.95, p<0.001)  
 
 



51 

 

 

 2.4 แนวคิดผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 
 ปัจจุบนันวตักรรม เป็นแรงผลกัดนัท่ีส าคญัในการเพิ่มประสิทธิภาพและการเติบโตของ
องคก์ร สร้างความแตกต่าง เพิ่มความความสามารถในการไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและเกิดผลลพัธ์
ท่ีดีในการด าเนินงานขององคก์ร (Kaur & Mehta, 2017) 
  2.4.1 ความหมายของผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม 
  ค านิยามของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมมีหลายแนวคิด โดยในปี ค.ศ. 2007 ไว้
ดงัน้ี อแดร์ (Adair, 2009) กล่าวว่า ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม หมายถึง ผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมเป็นผลการประเมินกิจกรรม ความสามารถในการสร้างส่ิงใหม่ ความคิดใหม่ กระบวนการ
ใหม่ หรือเป็นส่ิงประดิษฐ์ใหม่ท่ีสามารถน าไปประยุกตใ์ชไ้ดจ้ริงจนเกิดคุณค่าและเกิดประสิทธิผล
กับองค์กร ต่อมาในปี ค.ศ. 2009 ดามาพัวร์ และไชเนเดอร์ (Damanpour & Schneider, 2009) ให ้
ความหมายของผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมขององค์กรตามประเภทของนวตักรรม ได้แก่             
1) นวตักรรมทางเทคนิค หมายถึง กระบวนการใหม่ และผลิตภัณฑ์หรือการบริการใหม่ และ                   
2) นวตักรรมการบริหาร หมายถึง คู่มือหรือแนวทาง ปฏิบติัใหม่ รูปแบบการจดัการองคก์รแบบใหม่ 
รวมทั้ งการออกนโยบายใหม่ ส่วนองค์การเพื่อความร่วมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจโลก 
(Organization for Economic Co-operation and Development: OECD, 2005) ให้ ค  านิ ยามว่า  เป็น
กระบวนการของปัจจยัต่าง ๆในการผลิตนวตักรรม เช่น ค่าใช้จ่ายในการวิจยัและพฒันา  ผลลพัธ์
ของกิจกรรมด้านนวตักรรม เช่น การจดสิทธิบัตร หรือลิขสิทธ์ิของนวตักรรมผลิภัณฑ์ หรือ
นวตักรรมกระบวนการ และความส าเร็จดา้นนวตักรรมขององคก์ร ไดแ้ก่ การยอมรับและมีส่วนแบ่ง
ทางการตลาดของผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ  สอดคล้องกับการให้ความหมายของ ปราโจโก และคณะ 
(Prajogo et al., 2004) ในปี ค.ศ. 2004 และ ทิดด์ และแบสแซนท์ (Tidd & Bessant, 2014) กล่าวว่า 
ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม หมายถึงความสามารถทางนวตักรรมในส่วนของการ พฒันา
ผลิตภณัฑ์หรือบริการ และกระบวนการใหม่ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบส าคญัคือ นวตักรรม
กระบวนการ และนวตักรรมผลิตภณัฑ์ นวตักรรมผลิตภณัฑ์ หมายถึง จ านวนของผลิตภณัฑ์ใหม่ 
ความเร็วของการสร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ ใหม่ ระดับความสามารถขององค์การในการสร้างสรรค์
นวตักรรมผลิตภณัฑ์ใหม่ การปรับปรุงผลิตภณัฑ์ใหม่ และการนาเสนอผลิตภณัฑ์ใหม่ออกสู่ตลาด
ได้รวดเร็วกว่าคู่แข่ง นวตักรรม กระบวนการ หมายถึง จ านวนของนวตักรรมกระบวนการ หรือ
วิธีการท างานใหม่ ๆ ความเร็วของ การสร้าง และปรับปรุงกระบวนการ  
  นอกจากน้ีหลายการศึกษาท่ีผ่านมามีนักวิชาการให้ค  านิยามผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมอย่างหลากหลาย เช่น ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม หมายถึง  ความส าเร็จในการน า
แนวคิดใหม่ ๆ มาประยุกตใ์ช ้ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีองคก์รมีกระบวนการรวบรวมทรัพยากรต่าง ๆ 
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เข้าด้วยกันอย่างมีคุณภาพซ่ึงมีความส าคัญต่อการแข่งขันขององค์กร (Rauter et al., 2018) ส่วน        
อับ ดุลไล (Abdulai, 2019) ให้ความหมายของ ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมว่าหมายถึง
ความสามารถในการเปล่ียนทรัพยากรให้เป็นผลิตภณัฑ์ใหม่ ๆ และสามารถเปล่ียนให้เป็นผลลพัธ์ท่ี
ส่งผลให้เกิดความส าเร็จในตลาดนวตักรรมได ้ส่วนนักวิชาการทางทวีปเอเชียท่ีได้ให้ความหมาย
ของ ผลการด าเนินการดา้นนวตักรรม เช่น เซง และคณะ (Zheng et al., 2015) ผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม หมายถึงผลการด าเนินงานท่ีประกอบดว้ย 2 มิติทั้งทางดา้นประสิทธิภาพของนวตักรรม 
เช่น จ านวนของผลิตภณัฑใ์หม่ ความแปลกใหม่ของผลิตภณัฑใ์หม่ ความเร็วในการพฒันาผลิตภณัฑ์
ใหม่  และอัตราส่วนของการแบ่งส่วนการตลาดของผลิตภัณฑ์ใหม่  และมิติ ท่ี  2 มิ ติ  ด้าน
ความสามารถในการท าก าไรของนวตักรรมใหม่ เช่น สัดส่วนของรายได้ผลิตภัณฑ์ใหม่ การ
ปรับปรุงคุณภาพการลดต้นทุนและการเพิ่มมูลค่า จากท่ีกล่าวมาจะเห็นได้ว่ามีการให้ความ
ความหมายของผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมท่ีหลากหลาย ผูว้ิจยัจึงสรุปการให้ความหมายของ
นกัวิชาการแต่ละท่าน ดงัแสดงในตารางท่ี 2.9 
 
ตารางท่ี 2.9 นิยามของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (Innovation Performance) 
 

Author Definition 
Prajogo et al. (2004);  
Tidd & Bessant (2014) 
 

ความสามารถด้านนวตักรรมในส่วนของการพฒันาผลิตภณัฑ์หรือ
บริการ และกระบวนการใหม่ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบส าคัญ 
คือ นวตักรรมกระบวนการ และนวตักรรมผลิตภัณฑ์ นวตักรรม
ผลิตภัณฑ์ หมายถึง จ านวนของผลิตภัณฑ์ใหม่ ความเร็วของการ
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่ ระดับความสามารถขององค์กรในการ
สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ใหม่  และน าเสนอออกสู่ตลาดได้อย่าง 
นวตักรรมกระบวนการ หมายถึง จ านวนของนวตักรรมกระบวนการ 
หรือวิธีการท างานใหม่ ๆ รวมถึงความเร็วของการสร้างสรรค์ และ
ปรับปรุงกระบวนการ  

Birchall et al. (2011) 
 

ผลิตภัณฑ์ หรือบริการใหม่ ๆ รวมถึงกระบวนการทุกรูปแบบ ทั้ ง
วิธีการจัด จ าหน่าย ด้านการตลาด ประเภทของสัญญา ตัวตนของ
องค์กร และรูปแบบธุรกิจท่ีสมบูรณ์ผลิตภัณฑ์ หรือบริการใหม่ ๆ 
รวมถึงกระบวนการทุกรูปแบบ ทั้งวิธีการจดั จ าหน่าย ดา้นการตลาด 
ประเภทของสัญญา ตวัตนขององคก์ร และรูปแบบธุรกิจท่ีสมบูรณ์ 
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ตารางท่ี 2.9 นิยามของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (Innovation Performance) (ต่อ) 
 

Author Definition 
Rauter et al. (2018)  ความส าเร็จในการน าแนวคิดใหม่ ๆ มาประยุกต์ใชซ่ึ้งเป็นผลมาจาก

การท่ีองคก์รมีกระบวนการรวบรวมทรัพยากรต่าง ๆเขา้ดว้ยกนัอย่าง
มีคุณภาพท่ีมีความส าคญัต่อการแข่งขนัขององคก์ร 

Abdulai (2019)  
 

ความสามารถในการเปล่ียนทรัพยากรให้เป็นผลิตภณัฑ์ใหม่ ๆ และ
สามารถเปล่ียนให้เป็นผลลัพธ์ท่ีส่งผลให้เกิดความส าเร็จในตลาด
นวตักรรมได ้

 
 จากตารางท่ี 2.9 แสดงการให้ความหมายของผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมตาม
วิวฒันาการของนักวิชาการเม่ือวิเคราะห์จากการให้ความหมาย พบว่ามี 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มของ
นกัวิชาการในยุคแรก เช่น ดามานพัวร์ และไชเนเดอร์ (Damanpour & Schineider, 2009) ปราโจโก 
และคณะ (Prajogo el al., 2004) ให้ความหมายตามประเภทของนวตักรรม เช่น นวตักรรมเทคนิค 
นวตักรรมกระบวนการ แต่ในยุคหลงั ให้ความส าคญักบักระบวนการและความส าเร็จของการเกิด
นวตักรรมในองค์กร และเน้นการได้เปรียบทางการแข่งขัน (Birchall et al., 2016; Rauter et al., 
2018; Abdulai, 2019) ผูว้ิจยัสามารถสรุปได้ว่า ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม หมายถึง การน า
ความคิดหรือการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ไปใช้ในการปรับปรุงหรือสร้างผลิตภณัฑ์ใหม่กระบวนการ
ท างานใหม่ ท่ีเกิดประโยชน์และสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์ร  
  2.4.2 องค์ประกอบของผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม 
  ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเป็นผลทางเศรษฐกิจหรือสังคมท่ีสังเคราะห์มาจาก
ตวัช้ีวดั เช่น ความรู้ใหม่ ๆ งบประมาณการใช้จ่ายดา้นการวิจยัและพฒันา การจดสิทธิบตัร ส่ิงพิมพ ์
เคร่ืองหมายการค้า ส่วนแบ่งทางการตลาดของผลิตภัณฑ์และบริการท่ีแตกต่าง เป็นต้น ซ่ึงเป็น
กระบวนการสร้าง การกระจาย และการเปล่ียนแปลงความคิดเพื่อสร้างผลิตภัณฑ์  บริการ 
กระบวนการ กลยุทธ์ หรือความสามารถขององค์กร (Samson & Gloet, 2014) จากการทบทวน
วรรณกรรม พบว่า มีนักวิชาการหลายท่านได้ท าการศึกษาองค์ประกอบผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม  
  องค์การเพื่อความร่วมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจโลก (Organization for 
Economic Co-operation and Development: OECD, 2005) ได้ จ าแน กผลก ารด า เนิ น งาน ด้ าน
นวตักรรมออกเป็น 4 ประเภท ไดแ้ก่ 1) นวตักรรมผลิตภณัฑแ์ละบริการ 2) นวตักรรมกระบวนการ 
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3) นวตักรรมองคก์ร และ 4) นวตักรรมการตลาด สอดคลอ้งกบัแนวคิดองคป์ระกอบของ ดามาพวัร์
และไชเนเดอร์ (Damanpour & Schneider, 2009) ท่ีได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผลการด าเนินงาน
นวตักรรมวา่ประกอบดว้ย 1) นวตักรรมทางเทคนิค (Technical Innovation) ซ่ึงหมายถึงกระบวนการ
ใหม่ รวมถึงผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม่ ๆ และ 2) นวตักรรมบริหาร ซ่ึงหมายถึงการท่ีองคก์รมีคู่มือ 
แนวทางปฏิบติัใหม่ ๆ รวมถึงนโยบาย และรูปแบบการจดัองคก์รใหม่ ๆ เช่นเดียวกบัแนวคิดผลการ
ด าเนินงานด้านนวัตกรรมของ  ทิดด์  และแบสแซนท์  (Tidd & Bassant, 2014) ได้กล่ าวถึ ง
องค์ประกอบของผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมว่าประกอบด้วย 4 มิติ ได้แก่ 1) นวตักรรม
ผลิตภณัฑ์  2) นวตักรรมกระบวนการ 3) นวตักรรมต าแหน่ง และ 4) นวตักรรมกระบวนทศัน์ และ
จากการทบทวนวรรณกรรมอยา่งเป็นระบบของ วรีส และคณะ (Vries et al., 2015) ร่วมกบัการศึกษา
ในองค์กรสุขภาพในประเทศไทยของ นิตยา ถนอมศักด์ิศรี และคณะ (2562) พบว่า กล่าวถึง
องคป์ระกอบของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รสุขภาพว่าประกอบไปดว้ย 3 มิติ ไดแ้ก่ 
1) นวตักรรมผลิตภณัฑ์ (Product innovation) หมายถึง ผลลพัธ์ทางดา้นผลิตภณัฑ์ใหม่ท่ีถูกคิดและ
สร้างขึ้ น เพื่ อตอบสนองความต้องการและสร้างความพึงพอใจของผู ้รับบริการต่อองค์กร                      
2) นวตักรรมกระบวนการ (Process innovation) หมายถึง กระบวนการใหม่ ๆ ในการท างาน หรือ
รูปแบบการท างานแบบใหม่ ในการพฒันางานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลท่ีดีมากยิ่งขึ้น 
และ 3) นวตักรรมการ บริหาร หมายถึง การเปล่ียนแปลงทางดา้นการจดัการองคก์รใหม่ ๆ  การปรับ
โครงสร้างใหม่ ๆ เพื่อสร้างความพึงพอใจของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน รวมถึงวิธีการจดัการใหม่ ๆ     
ในการควบคุมก ากบั ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร  
  นอกจากน้ี เบอร์แชลล์ และคณะ (Birchall, Chanaron, Tovstiga & Hillenbrand, 2011) 
ได้ท าการศึกษาแบบวดัผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม ตามแนวคิดเชิงระบบท่ีเน้นผลลัพธ์ท่ี
สามารถสะทอ้นความสามารถดา้นนวตักรรมขององคก์ร และการพฒันานวตักรรมอยา่งต่อเน่ือง ผล
การศึกษาพบวา่ องคป์ระกอบของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ประกอบดว้ย 5 มิติ ดงัน้ี  
   1) ดา้นมุมมองในอนาคต หมายถึง ตวัช้ีวดัของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
ขององคก์รในอนาคตท่ีคาดการณ์ไวท้ั้งทางดา้นภาวะผูน้ า วิสัยทศัน์ พนัธกิจ องคก์รมีความเป็นเลิศ
ดา้นนวตักรรมดา้นเทคโนโลยีดิจิทัล ขอ้มูลทางตลาดสุขภาพ กระบวนการและความรู้ในองค์กร 
ความตระหนกัของสมาชิก ดา้นนวตักรรม ตลอดจนการน าระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นดา้น
การวิจยัและพฒันา และนวตักรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในยคุปัจจุบนั 
   2) ผลกระทบต่อตลาดสุขภาพ หมายถึง ตัวช้ีวดัของผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม ในดา้นความเป็นผูน้ าทางการตลาดสุขภาพ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าทางดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั 
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ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวตักรรม และรายได้จากการให้บริการ รวมถึงความพึงพอใจของ
ผูรั้บบริการและความคุม้ค่าคุม้ทุน 
   3) ขีดความสามารถและภาพลักษณ์ด้านนวตักรรม หมายถึง ตัวช้ีวดัผลการ
ด าเนินงานนวตักรรม และด้านขีดความสามารถ ภาพลกัษณ์ขององค์กรทางด้านนวตักรรม การ
เสริมสร้างกลยุทธ์ และงบประมาณ การผลักดัน เพื่อให้เกิดการลงทุน เพื่อเพิ่มมูลค่าสินคา้และ
บริการ การบริหารจดัการเพื่อให้เกิดความคิดใหม่ ๆ รวมทั้งการประสานกบัองคก์รภายนอกในการ
ร่วมแบ่งปันความรู้ ขอ้มูล และทรัพยากร 
   4) กระบวนการดา้นนวตักรรม หมายถึง ตวัช้ีวดัดา้นกระบวนการบริหารจดัการ
งบประมาณดา้นนวตักรรมในองคก์ร ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ การสนบัสนุนขององคก์รดา้นการ
จดัท าโครงการต่าง ๆ  
   5) ความยัง่ยืนและประสิทธิผลในภาพรวม หมายถึง ตวัช้ีวดัดา้นความยัง่ยืนและ
ประสิทธิผลในภาพรวมของความคิดสร้างสรรคน์วตักรรม องขมีการใช้ทรัพยากร และขอ้มูลอย่าง
คุม้ค่า และความรับผิดชอบทางสังคม รวมทั้งการบริหารจดัการฐานขอ้มูล คลงัความรู้ ท่ีเก่ียวกับ
โครงการและแนวปฏิบติัขององคก์ร 
  พาร์ดยนัโต และฟอนทานา (Pardyanto & Fontana, 2017) ระบุผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม ประกอบดว้ย 5 มิติ ดงัน้ี 1) มิติกระบวนการภายใน เป็นความสามารถในการจดัการของ
ผูบ้ริหารองค์กรในกระบวนการบริหารทรัพยากรเพื่อให้เกิดนวตักรรมในองค์กร เช่น การจดัการ
ความรู้และบรรยากาศในการสร้างความคิดใหม่  2) มิติทางเทคนิค หมายถึง ความสามารถของ
องค์กรในการท าให้ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างผลิตภัณฑ์สินคา้และ/ หรือบริการ 3) มิติเชิง
พาณิชย ์หมายถึง ความสามารถขององคก์รในการกระจาย นวตักรรมผลิตภณัฑใ์นตลาด รวมทั้งการ
มีส่วนแบ่งทางการตลาดมากขึ้น  4) ผลการด าเนินงานทางสังคม โดยการตรวจสอบขอ้มูลน าเขา้
นวัตกรรมกระบวนการและผลลัพธ์ความส าเร็จของนวัตกรรมทางสังคมและ 5) มิ ติด้าน
ประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจและทางการเงินโดยวัดจากความสามารถขององค์กรในกรสร้าง
มูลค่าเพิ่มทางเศรษฐกิจ 
  จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม พบว่า มีการ
ใชแ้นวคิดหลากหลาย ผูว้ิจยัจึงสรุปการใชแ้นวคิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของนักวิชาการ
แต่ละท่าน ดงัแสดงในตารางท่ี 2.10 
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ตารางท่ี 2.10 การวิเคราะห์องคป์ระกอบแนวคิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 

แหล่งอ้างองิ แนวคิด องค์ประกอบ 

ผู้วิจัย นักวิชาการ/ปี ค.ศ. 
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Projogo et al. (2004) Damapour & Schneider 
(2009) 

     
 
  

 

กรุณา  ลิม้เจริญ และ
คณะ (2564) 

Birchall et al. (2011)      
    

นิตยา  ถนอมศักดิ์ศรี 
และคณะ (2563) 

Damapour & Schneider 
(2009) 

         

Gunday et al. (2014) Damapour & Schneider 
(2009) 

         

Projogo et al. (2004) Damapour & Schneider 
(2009) 

         

Cabrilo et al. (2018) Tidd & Bassant (2014)          

Cui et al. (2022)           

 
 จากตาราง 2.10 ผูว้ิจัยทบทวนงานวิจัย จ านวน 5 เร่ือง พบว่า แนวคิดองค์ประกอบ           
ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของ เดอมานพวัร์ (Damanpour, 2009) ถูกน ามาใช้มากท่ีสุด แต่
เน่ืองจากงานวิจยัในคร้ังน้ีท าการศึกษาในองคก์รพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ ซ่ึงเป็นโรงพยาบาล
ในสังกดัภาครัฐ ดงันั้น เพื่อให้เกิดความเหมาะสมตามบริบทผูว้ิจยัจึงทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กรพยาบาล พบว่า แนวคิดองคป์ระกอบผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรม ถูกน ามาใชใ้นการพฒันาเคร่ืองมือของ กรุณา  ลิ้มเจริญ และคณะ (2564) ซ่ึงเป็นการ
วดัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รพยาบาลโรงพยาบาลทัว่ไป ดงันั้น งานวิจยัในคร้ังน้ีจึง
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เลือกแนวคิดองคป์ระกอบผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของเบอร์แชลล์ และคณะ (Birchall et al.,  
2011) เน่ืองจากมีความเหมาะสมตามบริบทท่ีศึกษา  
  2.4.3 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม 
  ผลการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม พบว่า ส่วนใหญ่มี
การศึกษาในบริบทองค์กรภาคธุรกิจ และรูปแบบการวดัผลการด าเนินงานคา้นนวตักรรมมีความ
แตกต่างในน ามาใช้ตามความสนใจของนักวิจัยและบริบทขององค์กรท่ีศึกษา โดยงานวิจัยท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมมีดงัน้ี  
  วาฮีด และคณะ (Waheed et al., 2019) ศึกษาการปฏิบติัการดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่อการเกิดนวตักรรมในองคก์ร และผลกระทบของบรรยากาศนวตักรรมต่อผลการด าเนินงาน
ด้านนวตักรรมในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัล เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานในองค์กร
อุตสาหกรรมโดยการใชแ้บบสอบถาม ผลการวิจยัพบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่ง การปฏิบติั
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ กับผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม โดยมีบรรยากาศ
นวตักรรมในองค์กรเป็นตวัแปรส่งผ่าน และผลการทดสอบสมมติฐานของงานวิจยัมีดงัน้ี  1) การ
ปฏิบติัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมในองคก์ร (β = .26, p<0.001) 2) บรรยากาศนวตักรรมในองคก์รมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (β = .23, p<0.001)  3) การปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลแบใหม่มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูงต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (β = .18, 
p<0.001) ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า การน าการปฏิบติัดา้นทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ เช่น การท างาน
เป็นทีม การเรียนรู้ในองคก์ร การให้รางวลั รวมถึงระบบการประเมินผลท่ีดี จะสามารถส่งเสริมผล
การด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รได ้   
 ซาหมาด และคณะ (Samad et al., 2019) ศึกษาผลกระทบของกลยุทธ์การจดัการความรู้
ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมบริการในโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชน ผลการวิจยั พบว่า มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างกลยุทธ์การจดัการความรู้ และการปฏิบัติในการจดัการความรู้ ใน
โรงพยาบาลภาครัฐ (β = .28, p<0.01) และในโรงพยาบาลเอกชน (β = .35, p<0.01) นอกจากน้ีแลว้
ยงัพบวา่มีความสัมพนัธ์ทางบวกระหวา่ง กลยุทธ์การจดัการความรู้ และผลการด าเนินงานนวตักรรม
ดา้นบริการในโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชน โดยมีการปฏิบติัในการจดัการความรู้ เป็นตวัแปร
ส่ือกลาง โดยมีค่าสถิติในโรงพยาบาลภาครัฐมีค่าเท่ากับ  R2=.520, p<0.01  และในโรงพยาบาล
เอกชน มีค่าเท่ากบั R2= .608, p<0.01 
  ฮู (Hu, 2014) ศึกษาความสัมพันธ์ของโมเดลทางธุรกิจด้วยผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมเทคโนโลยี ผ่านการเรียนรู้ในองคก์ร เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามผูป้ฏิบติังาน
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ในองค์กรธุรกิจโรงงาน ผลการวิจยัพบว่า การเรียนรู้ในองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรมเทคโนโลยีในรูปแบบธรกิจ (β = .43, p<0.001) ผลการศึกษาช้ีให้เห็น
มุมมองใหม่ว่า อิทธิพลของโมเดลธุรกิจต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเทคโนโลยีตอ้งอาศยัการ
เรียนรู้ของคนในองคก์ร 
 กรุณา  ลิ้มเจริญ เพชรน้อย สิงห์ช่างชัย และ นฤมล ปทุมารักษ์ (2564) ศึกษาความ
สอดคล้องโมเดลสมการโครงสร้างและอิทธิพลระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การจัดการ
นวตักรรมและผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารการพยาบาลระดับต้น 
โรงพขาบาลทั่วไป กลุ่มตัวอย่างคือ ผูบ้ริหารการพยาบาลระดับต้น จ านวน 264 คน เลือกกลุ่ม
ตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ แบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดับ 
วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง  ผลการวิจยั
พบว่า  ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม                  
( = .38, p<.01) มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมส่งผา่นการจดัการนวัตกรรม 
( = .52, p<01) และมีอิทธิพลรวมต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ    
(TE = .90, p<.01) สามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมไดร้้อยละ 89     
(R2 = .89) 
 
3. งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกบัความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง การเรียนรู้ในองค์กร และ
บรรยากาศนวัตกรรมต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม  
 
 การศึกษาท่ีผ่านมาแสดงให้เห็นว่านวตักรรมช่วยเพิ่มขีดความสามารถของสมาชิก         
ในองค์กรรวมทั้ งมีส่วนร่วมในการปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพผลการด าเนินงานในองค์กร 
(Damanpour & Schneider, 2009; Walker, 2014) ดังนั้ น การศึกษานวตักรรมในระดับบุคคลจึงมี
ความส าคญัมากเน่ืองจากผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมในองค์กรเก่ียวข้องกับพฤติกรรมของ
บุคคล มีหลายการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกกบัผลงานดา้น
นวตักรรมในองค์กร จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่ามีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวัตกรรมต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวัตกรรม ผูวิ้จยัขอน าเสนอความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดงักล่าวตามสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
  3.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
ตามสมมติฐานท่ี 1 พบว่า มีการศึกษาของ การ์เซีย-มอราเลส และคณะ (Garcia-Morales, Jimimez-
Barrionuevo & Gutierrez-Gutierrez, 2014) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัส่งเสริมให้
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สมาชิกในองค์กรมีความตระหนัก และมีความมุ่งมั่นท่ีจะสร้างสรรค์นวตักรรมให้ส าเร็จบรรลุ
เป้าหมายสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ คิว และคณะ (Qu et al., 2015) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพดา้นนวตักรรม
ในองคก์รเพิ่มมากขึ้น 
  3.2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
โดยมีตวัแปรการเรียนรู้ในองคก์รเป็นตวัแปรส่งผ่านตามสมมติฐานท่ี 2 จากการทบทวนวรรณกรรม
พบว่ายงัมีหลายแนวคิดและหลายการศึกษา ท่ีพบวา่ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กรจะดี
และมีประสิทธิภาพสูงต้องอาศัยกระบวนการบริหารท าหน้าท่ีเป็นตัวแปรส่งผ่าน ซ่ึงมีหลาย
การศึกษาพบว่า การเรียนรู้ในองค์กร มีบทบาทเป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม อาทิเช่น การศึกษาของ การ์เซีย มอราเลส และคณะ 
(Garcia-Morales et al., 2014) ท าการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงต่อการเกิด
นวตักรรมในองคก์รโดยมีตวัแปรส่งผา่นคือการเรียนรู้ในองคก์ร พบว่า ภาวะผูน้ ามีอิทธิพลทางตรง
ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์ร (β = 0.37, p<0.001 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมเพิ่มขึ้น โดยมีการเรียนรู้ในองคก์รเป็นตวัแปรส่งผา่น (β = 0.39, p<0.001)  
  3.3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
โดยมีตวัแปรบรรยากาศนวตักรรมเป็นตวัแปรส่งผ่านตามสมมติฐานท่ี 3 นอกจากน้ีหลายการศึกษา
ได้ระบุตัวแปร บรรยากาศนวตักรรมเป็นตัวแปรส่งผ่านความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม  เช่น การศึกษาของ คาร์ลิลิ (Khalili, 2016) 
ท าการศึกษาเพื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อผลการสร้างสรรคน์วตักรรม
ของพนักงานโดยมีบรรยากาศนวตักรรมเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลโดยตรงต่อการสร้างนวตักรรมของพนักงาน (β = 0.14, p<0.001) และภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อการนวตักรรมของพนกังานในองคก์รโดยมีบรรยากาศนวตักรรม
เป็นตวัแปรส่งผา่น (β = 0.52, p<0.001) 
  ผูว้ิจยัทบทวนงานวิจยั จ านวน 25 เร่ือง พบวา่ มีการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมโดยมีตัวแปร การเรียนรู้ในองค์กร 
บรรยากาศนวตักรรมเป็นตวัแปรส่งผ่านค่อนขา้งหลากหลาย โดยเป็นการศึกษาในภาครัฐ  จ านวน      
6 เร่ือง ภาคเอกชน 19 เร่ือง และศึกษาในหลากหลายองค์กร ได้แก่ องค์กรธุรกิจ จ านวน 16 เร่ือง 
องค์กรศึกษา จ านวน 2 เร่ือง องค์กรสุขภาพ จ านวน 4 เร่ือง และองค์กรพยาบาล จ านวน 3 เร่ือง 
ผูว้ิจยัคน้พบการศึกษาโมเดลสมการเชิงโครงสร้างของ อารากอน-คอเรีย และคณะ (Aragon-Correa, 
2007) ท่ี ระบุ ตัวแปรส าคัญผลการด าเนินงานขององค์กรคือ  ภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลง 
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(Transformational Leadership) ก าร เรี ย น รู้ ใน อ งค์ ก ร  (Organizational Learning) น วัต ก ร รม 
(Innovation ) และผลการด าเนินงาน (Performance) ซ่ึ งได้ท าการศึกษาในองค์กรธุรกิจของ
ภาคเอกชน ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการเกิดนวตักรรม       
(β = 0.37, p<.001) และมีอิทธิพลทางออ้มต่อนวตักรรมโดยผ่านตวัแปรการเรียนรู้ในองค์กร (β = 0.45, 
p<.001) สอดคลอ้งตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีพบว่า คุณลกัษณะดา้นการกระตุน้ทาง
สติปัญญา และการให้ความส าคัญเป็นรายบุคคลมีอิทธิพลต่อการเกิดผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม และคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และการให้
ความส าคัญเป็นรายบุคคลมีอิทธิพลต่อการเกิดการเรียนรู้ในองค์กร (Bass & Riggio, 2006) และ
องค์ประกอบของการเรียนรู้ในองค์กรด้านการตีความความรู้ไปสู่การปฏิบัติส่งเสริมให้เกิด
นวตักรรม (Jiminez-Jominez & Sanz Valle, 2011) สอดคลอ้งตามการศึกษาของ โอเรียน และคณะ 
(Orion et al., 2014) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม (β = 0.22, p<0.001) และมีอิทธิพลทางออ้มโดยมีการเรียนรู้ในองค์กรเป็นเป็นตวัแปร
ส่งผา่น (β = 0.57, p<0.001) 
  ส าหรับในประเทศไทย นิตยา  ถนอมศกัด์ิศรี และคณะ (2563) ไดมี้การศึกษาปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รพยาบาล ในโรงพยาบาลชุมชน พบว่า ปัจจยั
ท่ีมีผลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในโรงพยาบาลชุมชน ไดแ้ก่ ประสบการณ์ในการสร้าง
นวตักรรม (β = 0.11, t = 1.90, p<0.05) การไดรั้บการฝึกอบรมดา้นนวตักรรม (β = 0.20, t = 3.53,    
p<0.001) การวางแผนของทีม (β = 0.62, t = 13.26, p<0.001) ขนาดของโรงพยาบาล (β = 0.08,         
t = 2.50, p<0.05) พฤติกรรมภาวะผูน้ า (β = 0.30, t = 4.42, p<0.001) บรรยากาศการสร้างนวตักรรม 
(β = 0.36, t = 6.89, p<0.001)และการน าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ (β = 0.19, t = 4.95,      
p<0.001) ดังนั้ น ผู ้บริหารทางการพยาบาลจึงต้องมีการบริหารจัดการเพื่อส่งเสริมให้ผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  แต่อย่างไรก็ตามในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดด้ดัแปลงโมเดลโครงสร้างท่ีผูวิ้จยัคน้พบ 
ให้มีความสอดคลอ้งกบักระบวนทศัน์การแสวงหาความรู้ทางดา้นการบริหาร ประกอบดว้ย 1) ส่วนน า 
(Antecedent) คือ ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  2) ตัวแปรส่งผ่าน
(Mediating) ไดแ้ก่ กระบวนการบริหาร และ 3) ผลท่ีตามมา (Consequence) หรือตวัแปรตาม ซ่ึงใน
การศึกษาคร้ังน้ีคือ  ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม ผูว้ิจัยได้ท าการทบทวนวรรณกรรม และ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ร่วมกับการท า pilot study พบว่า กระบวนการบริหารท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมนอกจากการเรียนรู้ในองคก์ร ยงัมีตวัแปรบรรยากาศนวตักรรมท่ีท าหนา้ท่ี
เป็นตัวแปรส่งผ่านระหว่างภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงและผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม 
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สอดคลอ้งตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบว่า คุณลกัษณะของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ดา้นการให้ความส าคญัเป็นรายบุคคลมีอิทธิพลต่อการสร้างบรรยากาศนวตักรรม (Bass & Riggio, 
2006) และบรรยากาศนวตักรรมท าหนา้ท่ีเป็นตวัแปรส่งผา่นระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (Anderson & West, 1998) สอดคลอ้งตามการศึกษาของ ราชิด และ
คณะ (Rashid et al., 2020) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรม (β = 0.41, p<0.001) และมีอิทธิพลทางออ้มโดยมีบรรยากาศนวตักรรมเป็นตวัแปร
ส่งผา่น (β = 0.52, p<0.001)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมดงัท่ีกล่าวมา ในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัจึงตอ้งการทดสอบ
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม     
ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม เพื่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ว่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร
ดงักล่าวในบริบทองคก์รพยาบาล โรงพยาบาตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุข จะมีความเหมือน
หรือแตกต่างไปจากบริบทอ่ืนหรือไม่ โดยผูว้ิจยัท าการศึกษาโดยการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิง
โครงสร้าง (Structural Equation Model: SEM) ซ่ึงเป็นสถิติการวิเคราะห์ท่ีมีความเหมาะสมในการ
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหลายตวั และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีมีต่อกนัในหลาย
ลกัษณะทั้งอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางอ้อม โดยผ่านตัวแปรส่งผ่าน หรือตัวแปรคั่นกลาง       
การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ลกัษณะน้ีจึงจ าเป็นจะตอ้งใช้สมการทางคณิตศาสตร์หลายสมการ เพื่อ
ประมาณค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเหล่านั้น (Schumacker & Lomax, 2010) 

 จากท่ีกล่าวมาสามารถสรุปไดว้่า ผูว้ิจยัไดท้บทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรม จ านวน 25 เร่ือง เป็นการศึกษาในองค์กรภาครัฐจ านวน 6 เร่ือง ภาคเอกชน จ านวน 
19 เร่ือง แบ่งเป็นการศึกษาในภาคธุรกิจ จ านวน 16 เร่ือง ภาคการศึกษาจ านวน 2 เร่ือง องค์กร
สุขภาพ จ านวน 4 เร่ือง และองคก์รพยาบาล จ านวน 3 เร่ือง ผลการสังเคราะห์งานวิจยัน้ี ผูวิ้จยัไดน้ า
แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) แนวคิดการ
เรียนรู้ในองคก์ร ของฮูเบอร์ และจิมิเนส จิมิเนส และซานส์ วลัเล (Huber, 1991; Jimenez-Jimenez & 
Sanz Valle, 2012) แนวคิดบรรยากาศนวตักรรมของ แอนเดอร์สัน และเวสท์ (Anderson & West, 
1998) และแนวคิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของ เบอร์แชล และคณะ (Berchall et al., 2011) 
ผูวิ้จยัน าแนวคิด ทฤษฎีดงักล่าวมาสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี 
 



 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การออกแบบการวิจัย  
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research design) ด้วยการศึกษา
เชิงวิเคราะห์ (Analytical Study) เพื่อทดสอบโมเดลสมการเชิงโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และวิเคราะห์ขนาดอิทธิพล
ระหว่างตวัแปรของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลโรงพยาบาลตติยภูมิ โดยใช้มีวิธีด าเนินการ
วิจยั ดงัน้ี 
 
ลกัษณะประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
  ประชากร 
 ประชากรคือ ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ ระดบัโรงพยาบาล
ศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข ในประเทศไทย มีจ านวน 35 โรงพยาบาล รวมประชากรทั้งส้ิน 
1,332 คน (กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข, 2566) 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล ท่ีไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งหัวหนา้
หอผูป่้วยในหรือในหน่วยงานแผนกผูป่้วยนอก โรงพยาบาลตติตภูมิ ระดบัโรงพยาบาลศูนย ์สังกดั
กระทรวงสาธารณสุข ก าหนดคุณสมบติัของกลุ่มตวัอยา่งตามเกณฑ ์ดงัน้ี 
 เกณฑก์ารคดัเขา้ (Inclusion criteria) 
  1. เป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งหัวหน้าหอผูป่้วย
ใน หรือในหน่วยงานแผนกผูป่้วยนอกโรงพยาบาลตติยภูมิ  
  2. มีประสบการณ์ท างานต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี 
  . สมคัรใจเขา้ร่วมโครงการวิจยัโดยการลงลายมือช่ือในเอกสารยนิยอมเขา้ร่วมวิจยั 
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 เกณฑก์ารคดัออก (Exclusion criteria) 
  ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลท่ีไม่ไดป้ฏิบติัหน้าท่ี เช่น ป่วย โยกยา้ยต าแหน่ง 
หรือสถานท่ีปฏิบติังาน ลาศึกษาต่อ ในช่วงของการเก็บขอ้มูลการวิจยั 
 
 การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างจาก การค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่าง (Sample size) โดย
จ านวนประชากรคือ ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลตติยภูมิ ระดบัโรงพยาบาลศูนย ์
สังกดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 1,332 คน น ามาค านวณสูตรของ เครซซ่ี และมอร์แกน (Krejcie 
& Morgan, 1970) ก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดร้้อยละ 95 ตามสูตรดงัน้ี 
 
 n =  
 
 n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N = ขนาดของประชากร 
 p = สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ถา้ไม่ทราบใหก้ าหนด p=0.5) 
 e = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้(e= 0.05) 
 
 χ2= ค่ าไคสแควร์ ท่ี  Degree of Freedom (df) เท่ ากั บ  1 ท่ี ระดั บความ เช่ื อมั่ น  95%                                 
(ค่า χ2 = 3.841) 
 แทนค่าในสูตร ดงัน้ี 
 
 n =  
 

    =  298 ราย 
 
 เพื่อป้องกนัการสูญหายของตวัอย่าง (drop-out rate) และความไม่ครบถว้นสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม ผูวิ้จยัเพิ่มจ านวนตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามตามค านวณสูตรของกุปตะ และคณะ 
(Gupta et al., 2016) ก าหนดค่า d เท่ากบัร้อยละ 10 ตามสูตรดงัน้ี 
 
 
 

(3,841) (1,332) (0.5) (1-0.5) 

(0.05)2 (1,332-1) + (3,841) 

(0.5) (1-0.5) 
 

2Np(1-p) 

e2(N-1)+2p(1-p) 
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 N1 = ขนาดตวัอยา่งป้องกนัการสูญหายของตวัอยา่ง 
   n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
   d = อตัราการสูญหายของตวัอยา่ง (ร้อยละ 10) 
 แทนค่า = (298)/(1-.10) 
    = 331 ราย 
 ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงมีขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ินจ านวน 331 ราย 
 
 วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผู ้วิจัยใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้หลักความน่าจะเป็น 
(Probability sampling) เพื่อตวัอย่างทุกหน่วยของประชากรมีโอกาสถูกสุ่มเป็นกลุ่มตวัอย่างโดยเท่า
เทียมกัน (Polit & Hungler, 1999) โดยการสุ่มตัวอย่างด้ือผู ้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น              
ในโรงพยาบาลตติยภูมิ ระดบัโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข คร้ังน้ีใชวิ้ธีการสุ่มแบบ
กลุ่ม (Cluster random sampling) มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. ใชเ้ทคนิคการจดักลุ่มแบบ Cluster โดยแบ่งประชากรจากโรงพยาบาลตติยภูมิ ระดบั
โรงพยาบาลศูนย์ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทั้ งหมดจ านวน 35 แห่งตามภูมิภาคได้ 6 ภาค 
(คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2534) ประกอบด้วย ภาคเหนือ 6 แห่ง       
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 10 แห่ง ภาคกลาง 4 แห่ง ภาคตะวนัออก 5 แห่ง ภาคตะวนัตก 4 แห่ง และ
ภาคใต ้6 แห่ง 
 2. ใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (Single stage Cluster sampling) โดยสุ่มโรงพยาบาล
ของแต่ละภูมิภาคโดยใช้ตามสัดส่วนของโรงพยาบาลแต่ละภูมิภาค เลือกจ านวนโรงพยาบาล           
ในเเต่ละภาคจากการสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) เน่ืองจากมีวิธีการท่ีไม่ซับซ้อนและ
ประมาณค่าความคลาดเคล่ือนท าได้ง่าย โดยค านวณจากกลุ่มของโรงพยาบาลตติยภูมิ ระดับ
โรงพยาบาลศูนย ์ท่ีมีจ านวนเท่ากนัมากท่ีสุดเป็นตวัหารและใชจ้ านวนโรงพยาบาลทั้งหมดในแต่ละ
ภาคเป็นตวัตั้งเพื่อให้ไดจ้ านวน โรงพยาบาลตติยภูมิ ระดบัโรงพยาบาลศูนย ์ท่ีเป็นตวัแทนในแต่ละ
ภูมิภาค ดังน้ี ภาคเหนือ 1 แห่ง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 2 แห่ง ภาคกลาง 1 แห่ง ภาคตะวนัออก         
1 แห่ง ภาคตะวนัตก 1 แห่ง และภาคใต ้1 แห่ง ไดก้ลุ่มประชากร จ านวน 407 คน ดงัแผนภาพ 3.1 
 
 

N1 = n/(1-d) 
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ภาคเหนือ 
6 แห่ง 

ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 

10 แห่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 3.1 ขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลตติยภูมิ 
 
 เม่ือไดจ้ านวนประชากรในแต่ละโรงพยาบาลแลว้จึงค านวณหาค่าสัดส่วน (Proportional 
to size) ของกลุ่มตวัอยา่งเเต่ละโรงพยาบาล โดยใชสู้ตร (ธวชัชยั  วรพงศธร, 2561) 
 
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละโรงพยาบาล =  

 
 

โรงพยาบาลตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุข 35 แห่ง (1,332 ราย)  
(กองการพยาบาล, 2566) 

ภาคกลาง 
4 แห่ง 

ภาคใต ้ 
6 แห่ง 

ภาคเหนือ 
จ านวน 
= 6/6 
1 แห่ง 
(58) 

รวมประชากร โรงพยาบาลตติยภูมิ ระดบัโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
จ านวน 7 แห่ง (407 คน) 

ภาค
ตะวนัออก 

5 แห่ง 

ภาค
ตะวนัตก 

4 แห่ง 

ภาค
ตะวนัออก 
เฉียงเหนือ 
จ านวน 
= 10/6 
2 แห่ง 
(118) 

ภาคกลาง 
จ านวน 
= 4/6 
1 แห่ง 
(56) 

ภาค
ตะวนัออก 
จ านวน 
= 5/6 
1 แห่ง 
(60) 

ภาค 
ตะวนัตก 
จ านวน 
= 4/6 
1 แห่ง 
(62) 

ภาคใต ้
จ านวน 
= 6/6 
1 แห่ง 
(53) 

จ านวนประชากรในแต่ละโรงพยาบาล X ผลรวมของจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

ผลรวมของประชากรทั้งหมด 
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 ดังนั้ น ในการเลือกหน่วยตัวอย่างโดยจากความน่าจะเป็นเท่ากัน (Equal probability 
Sampling) ใช้วิธีการเลือกหน่วยตวัอย่างสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) คือ การจบัฉลาก     
ผูจ้บัฉลากเป็นผูท่ี้ไม่มีส่วนไดส่้วนเสียกบัการศึกษาวิจยั เลือกหน่วยตวัอยา่งแบบไม่มีการแทนท่ีหรือ
การจบัฉลากแบบไม่ใส่คืน (Sampling without replacement) เป็นการเลือกหน่วยตวัอย่างหน่วยหน่ึง
หน่วยใดจากประชากรขึ้นมาเป็นตวัอยา่ง แลว้ไม่น าหน่วยนั้นใส่กลบัไปในประชากรก่อนท่ีจะเลือก
หน่วยถดัไปเพื่อให้ทุกหน่วยตวัอย่างไดมี้โอกาสถูกเลือกเท่าๆ กนั (กองนโยบายและวิชาการสถิติ 
ส านกังานสถิติ แห่งชาติ, 2562) ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละโรงพยาบาล ดงัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล ในโรงพยาบาล
ตติยภูมิ ระดบัโรงพยาบาลศูนยใ์นประเทศไทย จ าแนกตามภาค 
 

ภาค โรงพยาบาล ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ภาคเหนือ โรงพยาบาลสวรรคป์ระชารักษ ์ 58 47 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โรงพยาบาลสุรินทร์ 62 50 

โรงพยาบาลชยัภูมิ 56 46 
ภาคกลาง โรงพยาบาลปทุมธานี 56 46 
ภาคตะวนัออก โรงพยาบาลสมุทรปราการ 60 49 
ภาคตะวนัตก โรงพยาบาลราชบุรี 62 50 
ภาคใต ้ โรงพยาบาลยะลา 53 43 

ผลรวม  407 331 

 
 ผู ้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างในโรงพยาบาลพื้นท่ี วิจัย และได้รับ
แบบสอบถามกลบัคืนมาดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 3.2  
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ตารางท่ี 3.2 จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีก าหนดและจ านวนแบบสอบถามท่ีได้รับกลบัคืนจ าแนกตาม
ภูมิภาค 
 

ภูมิภาค โรงพยาบาล กลุ่มตัวอย่าง 
ท่ีก าหนด (คน) 

ตัวอย่างที่ได้รับ
กลบัคืน 

คน ร้อยละ 
ภาคเหนือ โรงพยาบาลสวรรคป์ระชารักษ ์ 47 47 100.00 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โรงพยาบาลสุรินทร์ 50 48 96.00 
 โรงพยาบาลชยัภูมิ 46 46 100.00 
ภาคกลาง โรงพยาบาลปทุมธานี 46 44 95.65 
ภาคตะวนัออก โรงพยาบาลสมุทรปราการ 49 47 95.91 
ภาคตะวนัตก โรงพยาบาลราชบุรี 50 50 100.00 
ภาคใต ้ โรงพยาบาลยะลา 43 43 100.00 

 รวม 331 325 98.19 

 
 จากตารางท่ี 3.2 แสดงให้เห็นถึงจ านวนแบบสอบถามท่ีไดรั้บการกลบัคืน จ านวน 325 ฉบบั 
จาก 331 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 98.19 ผูว้ิจยัตรวจสอบแบบสอบถามท่ีมมีความครบถ้วนสมบูรณ์      
เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนคงเหลือ 311 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 93.95  
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
 ผูวิ้จยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ประกอบดว้ย แบบฮอบถานทั้ง 2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป เป็นขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็น
ค าถามปลายปิดให้เลือกตอบ และปลายเปิดส าหรับระบุขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้ค าถามนั้น ๆ จ านวน 
9 ขอ้ ประกอบดว้ย 
  1.1 ขอ้มูลส่วนบุคคลมี 3 ขอ้คือ เพศ อายแุละวุฒิการศึกษา  
  1.2 ขอ้มูลประสบการณ์ดา้นบริหาร การอบรมและผลงานดา้นนวตักรรมมี 6 ขอ้คือ 
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล การอบรมหลกัสูตรเก่ียวกบัการ
บริหารประสบการณ์การสร้างสรรค์ผลงานด้านนวตักรรม ประวติัการฝึกอบรมด้านนวตักรรม 
โรงพยาบาลมีนโยบายการสนับสนุนการสร้างนวตักรรม  และมีการจัดสรรงบประมาณในการ
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สนับสนุนการสร้างสรรค์นวตักรรม รวมทั้ งโรงพยาบาลมีคณะกรรมการให้ค  าปรึกษาในการ
สร้างสรรคน์วตักรรม 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  การเรียนรู้ในองค์กร 
บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  โดยแบบสอบถามการวิจยัคร้ังน้ีมีการ
พฒันาเคร่ืองมือวิจยั 2 วิธี ได้แก่  1) การพฒันาเคร่ืองมือด้วยวิธีการปรับปรุงและพฒันาเคร่ืองมือ 
(Adaptation) ไดแ้ก่ แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง แบบสอบถามบรรยากาศนวตักรรม 
และแบบสอบถามผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม  และ 2)  เคร่ืองมือวิจยัท่ีสร้างขึ้นเอง  ได้แก่ 
แบบวดัการเรียนรู้ในองคก์ร โดยใชแ้นวคิดการพฒันาเคร่ืองมือการวิจยัของเบิร์นสและโกรฟ (Burns 
& Grooves, 2011) ดงัน้ี 
  2.1 การพัฒนาเคร่ืองมือด้วยวิธีการปรับปรุงและพัฒนาเคร่ืองมือ (Adaptation) 
ประกอบด้วย แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง แบบสอบถามบรรยากาศนวตักรรม และ
แบบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม มีรายละเอียด ดงัน้ี 
   2.1.1 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational  Leadership 
Questionnaire) ในการวิจยัคร้ังน้ีใชแ้นวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ แบส และ ริจิโอ (Bass & 
Riggio, 2006) ผูว้ิจยัปรับใช้ แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ ลกัขณา ศรีบุญวงศ์ และ
คณะ (2562) ท่ีพฒันาจากงานวิจยัของ เจสวอล และดาห์ (Jaiswal & Dhar, 2015) ศึกษาในบริบท
โรงพยาบาลทัว่ไป กระทรวงสาธารณสุข ผูวิ้จยัไดรั้บอนุญาตจากเจา้ของลิขสิทธ์ิแบบสอบถามให้
น ามาปรับใช้ เพื่อให้เหมาะสมกับบริบทโรงพยาบาลตติยภูมิ โดยแบบสอบถามภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงไดรั้บอนุญาตจากมหาวิทยาลยั คริสเตียน ดงัแสดงในภาคผนวก ค ผูว้ิจยัปรับขอ้ค าถาม
ให้เหมาะสมกบับริบทท่ีศึกษาในคร้ังน้ี โดยผ่านการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแบบสอบถาม
เบ้ืองตน้ มี 16 ขอ้ และเม่ือผ่านขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ไดแ้ก่ การตรวจสอบ
ความตรงของเน้ือหา (Content validity) การตรวจความตรงเชิงโครงสร้างของเคร่ืองมือ(Construct 
validity) และการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยมีจ านวน 19 ขอ้ค าถาม 
ดงัน้ี 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผูน้ าเชิงบารมี (Idealized Influence หรือ Charisma 
Leadership) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) จ านวน 4 ข้อ 3) การกระตุน้ทาง
ปัญญา (Intellectual Stimulation) และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized 
Consideration)  ผูวิ้จยัน าไปตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา CVI เท่ากบั และตรวจสอบความเช่ือมัน่มี
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .95 (Devellis, 2012) 
   2.1.2 แบบสอบถามบรรยากาศนวตักรรม (Innovation Climate Questionnaire) 
โดยใช้แนวคิดบรรยากาศนวตักรรมของ แอนเดอร์สัน และ เวสท์ (Anderson & West, 1998) ผูว้ิจยั
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จะปรับใช ้แบบสอบถามบรรยากาศนวตักรรมของ สุขมงคล เลิศภิรมยสุ์ข และทิพยรั์ตน์ เลาหวิเชียร 
(2565) ท าการศึกษาในองคก์รภาคเอกชน ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 1) ดา้นวิสัยทศัน์ (Vision) 2) ดา้น
ความปลอดภัยในการเข้าร่วม  (Participative Safety) 3) ด้านการมุ่ งผลงานด้านนวัตกรรม 
(Orientation Innovation) และ 4) ด้านการสนับสนุนการสร้างนวตักรรม  (Support for innovation) 
ผูว้ิจยัไดรั้บอนุญาตจากเจา้ของลิขสิทธ์ิแบบสอบถามให้น ามาปรับใช ้เพื่อใหเ้หมาะสมกบับริบทของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลตติยภูมิ ดงัแสดงในภาคผนวก การวิจยัคร้ังน้ีศึกษา
นิยามตามทฤษฎี และทบทวนนิยามเชิงปฏิบติัการตามแนวคิดบรรยากาศนวตักรรมของ แอนเดอร์สัน 
และเวส (Anderson & West, 1998) ผูวิ้จยัปรับขอ้ค าถามใหเ้หมาะสมกบับริบทท่ีศึกษาในคร้ังน้ี โดย
ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษา แบบสอบถามมีจ านวน 15 ข้อ และผ่านขั้นตอนการ
ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ไดแ้ก่ การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) ไดค้่า 
CVI เท่ากับ .87 (Polit & Beck, 2014) และตรวจสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 
ไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค .95 (Devellis, 2012) 
   2.1.3 แบบสอบถามผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (Innovation Performance 
Questionnaire) แบบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ของ กรุณา ลิ้มเจริญ และคณะ (2564) 
ท่ีศึกษาในบริบทโรงพยาบาลทัว่ไป กระทรวงสาธารณสุข ผูวิ้จยัไดรั้บอนุญาตจากเจา้ของลิขสิทธ์ิ
แบบสอบถามให้น ามาปรับใช ้เพื่อใหเ้หมาะสมกบับริบทโรงพยาบาลตติยภูมิ โดยแบบสอบถามผล
การด าเนินงานดา้นนวตักรรมไดรั้บอนุญาตจากมหาวิทยาลยัคริสเตียน ดงัแสดงในภาคผนวก การ
วิจยัคร้ังน้ีศึกษาตามแนวคิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม เบอร์แชล และคณะ (Birchall et al., 
2011) ผูว้ิจยัจะปรับใชแ้บบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของ กรุณา  ลิ้มเจริญ และคณะ 
(2564) ท่ีพฒันาจากงานของ เบอร์แชล และคณะ (Birchall et al., 2011) ผูว้ิจยัปรับข้อค าถามให้
เหมาะสมกับบริบทท่ีศึกษาในคร้ังน้ี โดยผ่านการตรวจสอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแบบสอบถาม
เบ้ืองตน้มี 16 ขอ้ และเม่ือผ่านขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ไดแ้ก่ การตรวจสอบความ
ตรงของเน้ือหา (Content validity) การตรวจความตรงเชิงโครงสร้างของเคร่ืองมือ (Construct validity) 
และการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยมีจ านวนขอ้ค าถาม 26 ขอ้ ดงัน้ี 
1) มุมมองในอนาคต (Future focus) จ านวน 7 ข้อ 2) ผลกระทบท่ีมีต่อการตลาดสุขภาพ (Health 
market impact) จ านวน 5 ขอ้ 3 ขีดความสามารถและภาพลกัษณ์ (Capabilities and image) จ านวน 6 
ข้อ 4) กระบวนการด้านนวตักรรม (Process) จ านวน 4 ข้อ และ 5) ความยัง่ยืนและประสิทธิผล 
โดยรวม (Sustainability and overall effectiveness) จ านวน 4 ข้อ และผ่านขั้นตอนการตรวจสอบ
คุณภาพของเคร่ืองมือ ได้แก่ การตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (Content validity) ได้ค่า CVI 
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เท่ากับ .85 (Polit & Beck, 2014) และตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) ไดค้่า 
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั .97 (Devellis, 2012) 
  2.2 การพฒันาเคร่ืองมือวิจัยท่ีสร้างขึน้ใหม่  
  ไดแ้ก่ แบบสอบถามการเรียนรู้ในองคก์ร โดยใชแ้นวคิดการพฒันาเคร่ืองมือการวิจยั
ของ เบรินส์ และโกรฟ (Burns & Grove, 2010) และแนวคิดการเรียนรู้ในองคก์รของ ฮูเบอร์ (Huber, 
1991) และ จิมิเนส-จิมิเนส และซานส์-วลัเล (Jiminez-Jiminez & Sanz-Valle, 2011) มีขั้นตอนดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 การระบุแนวคิดและหาเมตริซ์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีศึกษาโดยการ
ทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง ผูว้ิจยัเลือกแนวคิด การเรียนรู้ในองค์กร ของฮูเบอร์ 
(Huber, 1991) และ จิมิเนส-จิมิเนส และซานส์ วลัเล (Jiminez-Jiminez & Sanz-Valle, 2011) พฒันา
เคร่ืองมือโดย กาเซมซาเด และคณะ (Ghasemzadeh et. al., 2020) มี 4 ตวัแปร (Latent variable) ดงัน้ี 
1) การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition มีตัวแปรสังเกตได้ (Observe variable) จ านวน            
3 ตวัแปร 2) การอธิบายความรู้ (Knowledge Interpretation) มีตวัแปรสังเกตได้ (Observe variable) 
จ านวน 3 ตวัแปร 3) การแพร่กระจายความรู้ (Knowledge Distribution) มีตวัแปรสังเกตได ้(Observe 
variable) จ านวน 3 ตัวแปร และ 4) การสั่งสมความรู้ในองค์กร (Organizational Memory) ซ่ึงมี        
ตวัแปรสังเกตได ้(Observe variable) จ านวน 4 ตวัแปร 
  ขั้นตอนท่ี 2 ก าหนดนิยามศพัท์ของแนวคิด ผูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์นิยามศพัทเ์ชิงทฤษฎี 
และนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการตามแนวคิดการเรียนรู้ในองค์กรของ ฮูเบอร์ (Huber, 1991) และ             
จิมิเนส-จิมิเนส และซานส์-วลัเล (Jiminez-Jiminez & Sanz-Valle, 2011) ไดด้งัน้ี 
   การเรียนรู้ในองค์กร (Organizational Learning) หมายถึง การรับรู้ของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้เก่ียวกบัพฤติกรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ในโรงพยาบาล
ตติยภูมิ ในการจัดกระบวนการเรียนรู้ในหอผู ้ป่วย ซ่ึงผู ้วิจัยสร้างข้อค าถามจากการทบทวน
วรรณกรรม และประยกุตต์ามแนวคิดของ ฮูเบอร์ (Huber, 1999) ประกอบดว้ย มี 4 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้น
การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลเก่ียวกับกระบวนการท่ีผูบ้ริหารแสวงหาความรู้ และน าความรู้มาแบ่งปันให้สมาชิกใน
องค์กร ซ่ึงเป็นการแสวงหาความรู้ทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร มีตวัแปรสังเกตได ้(Observe 
variable) จ านวน 3 ตวัแปร 2) ด้านการอธิบายความรู้หรือสารสนเทศ (Knowledge or Information 
Interpretation) หมายถึง การรับรู้ต่อพฤติกรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลเก่ียวกบักระบวนการท่ี
ผูบ้ริหารมีความสามารถในการอธิบายความรู้เก่ียวกบันวตักรรมหรือสารสนเทศใหม่ๆ ตามท่ีสมาชิก
ตอ้งการ มีตัวแปรสังเกตได้ (Observe variable) จ านวน 3 ตัวแปร 3) ด้านการแพร่กระจายความรู้ 
(Distribution) หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ต่อกระบวนการท่ี
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ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ สนบัสนุนให้มีการแบ่งปันขอ้มูล และความรู้ระหวา่งบุคคล กลุ่ม 
และหน่วยงานต่างๆ ภายในองค์กร มีตวัแปรสังเกตได้ (Observe variable) จ านวน 3 ตวัแปร และ        
4) ด้านการสั่งสมความรู้ในองค์กร (Organization memory) หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลเก่ียวกบักระบวนการท่ีผูบ้ริหารสะสมความสามารถเร่ืองการบริหารจดัการ             
ในองคก์ร เพื่อแบ่งปันความเขา้ใจเก่ียวกบัให้สมาชิกองคก์รในปัจจุบนัน าไปใชป้ระโยชน์ในอนาคต    
มีตวัแปรสังเกตได ้(Observe variable) จ านวน 4 ตวัแปร 
  ขั้นตอนท่ี 3 การสร้างขอ้ค าถามและการออกแบบลกัษณะการวดั  การพฒันาแบบวดั
ในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัก าหนดรูปแบบการวดัเป็นชนิด Likert scale เน่ืองจากเป็นการวดัระดบัการรับรู้และ
ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง ให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการศึกษา ซ่ึงเป็นคะแนน
การรับรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ก าหนดเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า  (rating scale)      
5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) เห็นดว้ยมาก (4) เห็นดว้ยปานกลาง (3) เห็นดว้ยนอ้ย (2) และเห็น
ดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1) (Walkz, Strickland, & Lenz, 2017) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 การก าหนดเกณฑ์มาตราวัด 
 เป็นลกัษณะขอ้ค าถามปลายปิดใหเ้ลือกตอบได ้5 ระดบัของ ลิเคริท ์(Likert rating scale) 
ตั้งแต่ 0-4 คะแนน โดยใหค้่าคะแนนและความหมายแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี (Best & Kahn, 2006) 
 4 คะแนน รับรู้มากท่ีสุด  หมายถึง  ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของผูต้อบมากท่ีสุด 
 3 คะแนน รับรู้มาก  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของผูต้อบมาก 
 2 คะแนน รับรู้ปานกลาง  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของผูต้อบปานกลาง 
 1 คะแนน ไม่รับรู้  หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของผูต้อบนอ้ย 
 0 คะแนน ไม่รับรู้อยา่งยิง่ หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของผูต้อบนอ้ยท่ีสุด 
 
 การก าหนดเกณฑแ์ละการแปลความหมายค่าคะแนนเฉล่ียโดยวิธีการแบ่งตามอนัตรภาค
ชั้นโดยมีเกณฑใ์นการแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี (Best & Kahn, 2006) 
 คะแนน    แปลผล 
 3.50-4.00   ผูต้อบแบบสอบถามรับรู้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 2.50-3.49   ผูต้อบแบบสอบถามรับรู้อยูใ่นระดบัมาก 
 1.50-2.49   ผูต้อบแบบสอบถามรับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 0.50-1.49   ผูต้อบแบบสอบถามรับรู้อยูใ่นระดบันอ้ย 
 0.00-0.49   ผูต้อบแบบสอบถามรับรู้อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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  ขั้นตอนท่ี 4 เชิญผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาเน้ือหาขอ้ความ โดยผูว้ิจยัได้เชิญผูท้รงคุณวุฒิ
จ านวน 5 ท่าน ซ่ึงประกอบดว้ยหัวหนา้พยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ ท่ีมีความรู้และมีประสบการณ์
ในการด าเนินงานดา้นนวตักรรมจ านวน 1 ท่าน ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ท่ีมีความรู้และ
ประสบการณ์การด าเนินงานด้านนวตักรรมและได้รับรางวลัในระดับประเทศ จ านวน 1 ท่าน 
นกัวิชาการท่ีมีความเช่ียวชาญและมีประสบการณ์ในการท าวิจยัและดา้นนวตักรรม จ านวน 2 ท่าน 
และนักวิชาการท่ีมีความเช่ียวชาญด้านระเบียบวิธีวิจัย จ านวน 1 ท่าน ตรวจสอบความตรงตาม
เน้ือหา (Content Validity) แสดงความคิดเห็น และให้ขอ้เสนอแนะ ผูว้ิจยัน ามาวิเคราะห์หาค่าความ
ตรงตามเน้ือหา (Content validity Index: CVI)  โดยมีรายละเอียดดงัน้ี ความตรงตามเน้ือหาโดยรวม                
(S-CVI/UA Universal Agreement) เท่ากับ 0.81 ซ่ึงเม่ือเทียบเคียงกับค่ามาตรฐานคือ ≥ 0.80 (Polit 
& Beck, 2008) จึงเป็นค่าท่ียอมรับได้ และ 2) ความตรงตามเน้ือหาโดยเฉล่ีย (S-CVI/Ave Average 
Agreement) เท่ากับ 0.93 และ 3) ค่าความตรงตามเน้ือหาแต่ละข้อค าถาม (Item-content Validity 
Index, I-CVI  เท่ากับ 0.6 จ านวน 3 ข้อ ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามมาปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษา และ
ปรับปรุงแบบสอบถาม รายละเอียดแสดงในภาคผนวก ค 
  ขั้นตอนท่ี 5 น าแบบสอบถามไปทดสอบเบ้ืองตน้ ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดสอบ
กบัผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล ปฏิบติังานในกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ ระดับ
โรงพยาบาลศูนย ์สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีลกัษณะเหมือนกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน 
(Fowler, 2008) แต่ไม่ใช่โรงพยาบาลท่ีเป็นพื้นท่ีวิจยั ได้แก่ โรงพยาบาลอภยัภูเบศร์ จ. ปราจีนบุรี 
และน ามาวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธ์แอลฟ่าครอนบาค 
(Cronbach's Alpha Coefficient) ได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค เท่ากับ 0.97 ซ่ึงแสดงว่า
เคร่ืองมือวิจยัมีความน่าเช่ือถือในระดบัดีมากตามเกณฑ ์(DeVellis, 2012) 
  ขั้นตอนท่ี 6 ทดสอบเคร่ืองมือวิจยัในภาคสนาม ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ 
ไปเก็บขอ้มูลในโรงพยาบาลตติยภูมิ ระดบัโรงพยาบาลศูนย ์สังกดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 7 แห่ง 
ในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล จ านวน  331 คน แบบสอบถามท่ีไดรั้บการ
กลบัคืน จ านวน 325 ฉบบั จาก 331 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 98.19 ผูว้ิจยัตรวจสอบแบบสอบถามท่ีมี
ความครบถว้นสมบูรณ์เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนคงเหลือ 311 ฉบบัคิดเป็นร้อยละ 93.95 
  ขั้นตอนท่ี  7 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง เป็นการ  ศึกษาความตรงเชิง
โครงสร้างของเคร่ืองมือวิจัย (ตามองค์ประกอบ) โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
(Exploratory factor analysis) พบว่า แบบสอบถามการเรียนรู้ในองค์กร มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 
องค์ประกอบท่ี 1 มี 6 ตวัแปร และองค์ประกอบท่ี 2 มี 3 ตวัแปร (ภาคผนวก ค) และตามด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบแบบยืนยนัโครงสร้าง (Confirmatory factor analysis) พบว่า หลงัปรับโมเดล
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แบบสอบถาม มี 2 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ องค์ประกอบท่ี 1 ด้านความรู้จริงเก่ียวกบัสารสนเทศ วิจยั 
และนวตักรรม มีจ านวน 6 ตวัแปร และองคป์ระกอบท่ี 2 ดา้นการแบ่งปันความรู้และสารสนเทศเพื่อ
สร้างงานวิจัย นวตักรรม มีจ านวน 6 ตัวแปร พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับหลักฐานเชิง
ประจักษ์  Goodness of fit (Chi-square = 28.05, df = 13 p value = 0.058 RMSEA = 0.061 GFI = 0.97 
AGFI = 0.95) (Schumacker & Lomax, 2010) 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจัย 
 
 ผูวิ้จยัจะตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยัของแบบสอบถามก่อนการน าไปใชใ้นการ
เก็บขอ้มูล 2 ดา้น ไดแ้ก่ 1) คุณภาพด้านความตรงของเคร่ืองมือ ประกอบดว้ยความตรงเชิงเน้ือหา
(Content Validity Index: CVI) และความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 2) คุณภาพด้าน
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยการหาค าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 
 1. การตรวจสอบความตรงของเคร่ืองมือ (Validity) 
  1.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity index: CVI) แบบสอบถาม              
3 ส่วนคือ แบบสอบถามภาวะผู ้น าการเป ล่ียนแปลง แบบสอบถามการเรียน รู้ในองค์กร 
แบบสอบถามบรรยากาศนวตักรรม และแบบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหาร
การพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลตติยภูมิ โดยผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญในเน้ือหาของตวัแปร
ท่ีศึกษา จ านวน 5 ท่าน ประกอบดว้ย อาจารยพ์ยาบาลผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารการพยาบาล และ
พฒันาเคร่ืองมือวิจยัและสถิติและการวิเคราะห์ขอ้มูล จ านวน 3 ท่าน เลขาธิการสภาการพยาบาล จ านวน 
1 ท่าน ผูนิ้เทศทางการพยาบาล สังกัดกองการพยาบาล จ านวน 1 ท่าน ผูท้รงคุณวุฒิจะตรวจสอบ
ความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามครอบคลุมความถูกตอ้งของภาษาและความสอดคลอ้งของขอ้
ค าถามกบันิยามตวัแปรกบับริบทของผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลตติยภูมิ โดยใชค้่าดชันี
ความตรงของเน้ือหาของเคร่ืองมือ (Content validity index) เป็นการวดัความตรงตามเน้ือหาของ
แบบสอบถามตามความเห็นของผู ้ทรงคุณวุฒิ  แบ่งออกเป็น 4 ระดับ คือ 1 ) ไม่สอดคล้อง                  
2) สอดคลอ้งนอ้ย 3) สอดคลอ้งค่อนขา้งมาก และ 4) สอดกลอ้งมาก และน าค่าคะแนนท่ีได ้3 และ 4 
มาวิเคราะห์ค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหาทั้งรายขอ้ (Item Content Validity: I-CV1) และความตรงเชิง
เน้ือหาทั้ งฉบับ (Content Validity for scale: S-CVI) โดยก าหนดค่า CV ท่ียอมรับได้ต้องเท่ากับหรือ
มากกว่า .80 ขึ้ นไป (Polit & Hungler, 1999; Polit & Beck, 2006) สรุปผลการวิเคราะห์ข้อค าถาม     
แต่ละตัวแปร พบว่า มีค่าดัชนีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index: CV1) ผ่านเกณฑ์
ยอมรับได ้ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 3.3 
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ตารางท่ี 3.3 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม ตวัแปรภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 

แบบสอบถามตัวแปร CVI เกณฑ์  
(Polit & Hungler, 1999;  

Polit & Beck, 2006) 

การพจิารณา 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง .94 >.80 ผา่นเกณฑ ์
การเรียนรู้ในองคก์ร .81 >.80 ผา่นเกณฑ ์
บรรยากาศนวตักรรม .81 >.80 ผา่นเกณฑ ์
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม .82 >.80 ผา่นเกณฑ ์
 
  1.2 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) และการวิเคราะห์
ความสอดคลอ้งภายในโดยการวิเคราะห์โมเดลการวดั (Measurement model)   
  ผูว้ิจยัตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างและความสอดคลอ้งภายใน โดยใช้โมเดล 
การวดั (Measurement model) ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยัและยืนยนัตวัแปรบ่งช้ี ซ่ึงเป็น      
ตวัแปรสังเกตไดห้ลาย ๆ ตวัแปรท่ีสามารถเป็นตวับ่งช้ีของตวัแปรแฝงไดห้รือไม่ ผูวิ้จยัไดต้รวจสอบ
ข้อตกลงเบ้ืองต้นและใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปร (Confirmatory 
Factor Analysis) เพื่อเปรียบเทียบค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกตไดว้่าตวัแปร
สังเกตไดต้วัใดใช้วดัตวัแปรแฝงไดดี้ท่ีสุด โดยค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Factor loading) 
ระหว่างตวัแปรแฝงกบัตวัแปรสังเกตไดต้อ้งมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ใชเ้กณฑ์พารามิเตอร์ตามเกณฑ์
ดชันีช้ีวดัความสอดคลอ้งระหวา่งโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษข์องทุกตวัแปรแสดงในตารางท่ี 3.4 
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ตารางท่ี 3.4 ค่าดชันีความสอดคลอ้งขององคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปร 
 

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

การเรียนรู้
ในองค์กร 

บรรยากาศ
นวัตกรรม 

ผลการ
ด าเนินงาน

ด้าน
นวัตกรรม 

รวม 
ทั้งฉบับ 

การ
พจิารณา 

χ2 /df(CMIN/DF) <3 2.44 2.15 1.79 2.38 1.68 สอดคลอ้ง 
Goodness-of-Fit 
Index (GFI)  

≥ .90 .95 .97 .96 .97 .98 สอดคลอ้ง 

Adjusted Goodness-
of-Fit Index (AGFI)  

≥ .90 .91 .95 .93 .93 .95 สอดคลอ้ง 

Comparative fit 
index (CFI)  

≥ .90 .94 .95 .95 .95 .95 สอดคลอ้ง 

Root mean square 
error of approximate 
(RMSEA) 

≤.08 .025 .024 .051 .067 .036 สอดคลอ้ง 

Standardized Root 
Mean Square 
Residual (SRMR) 

≤.08 .05 .040 .015 .024 0.25 สอดคลอ้ง 

* (Schumacker & Lomax, 2010; Bollen, 1989) 
 
 จากตารางท่ี 3.4 แสดงผลการตรวจสอบเคร่ืองมือดา้นความตรงเชิงโครงสร้างโดยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor analysis) ประกอบด้วย 1) ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 2) การเรียนรู้ในองค์กร 3) บรรยากาศนวตักรรม และ 4) ผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม  ผลการวิเคราะห์ของตวัแปรทั้งหมดเพื่อน าสู่การวิเคราะห์โมเดล สมการเชิงโครงสร้าง
ต่อไป โดยแสดงผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
  1) แบบสอบถามภาวะผู ้น าก ารเป ล่ี ยนแปลง การวิ เคราะห์ โม เดลการวัด  
(Measurement model) ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีตวัแปรสังเกต 4 ตวัแปร คือ 1) ดา้นการมี
อิท ธิพลด้าน อุดมค ติ  (Idealized Influence: II) 2) ด้านก ารส ร้างแรงบันดาล ใจ  (Inspiration 
Motivation: IM) 3) ด้านการกระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) และ 4) ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้ง
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องคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรสังเกตทั้ง 4 ตวัแปรของตวัแปรแฝงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงพบว่า 
ค่าสถิติมีความเหมาะสม (Goodness of fit statistics) ตามเกณฑ์บ่งช้ีของ แฮร์ และคณะ (Hair et al., 
2010) โดยผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัมีปรับขอ้ค าถามออกไปดงัน้ี 
   (1) ตวัแปรการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ปรับองค์ประกอบ จากเดิมมี 7 ข้อ            
ตดัขอ้ค าถามท่ี 4, 6 และ 7 ออกไปเหลือ 4 ขอ้ 
   (2) ตวัแปรการสร้างแรงบนัดาลใจ มี 3 ขอ้ คงเดิม 
   (3) ตัวแปรการกระตุ้นทางปัญญา ปรับองค์ประกอบ จากเดิมมี 4 ข้อ ตัดข้อ
ค าถามท่ี 2 และ 4 ออกไปเหลือ 2 ขอ้ 
   (4) ตวัแปรการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล ปรับองค์ประกอบ จากเดิมมี 4 ขอ้ 
ตดัขอ้ค าถามท่ี 3 และ 4 ออกไปเหลือ 2 ขอ้ 
  2) แบบสอบถามการเรียนรู้ในองค์กร การวิเคราะห์โมเดลการวดั  (Measurement 
model) ของการเรียนรู้ในองค์กร ท่ีมีตวัแปรสังเกต 2 ตวัแปร คือ องค์ประกอบท่ี 1 ดา้นความรู้จริง
เก่ียวกับสารสนเทศ วิจยั และนวตักรรม (Knowledge Understanding, KU)  และองค์ประกอบท่ี 2 
ดา้นการแบ่งปันความรู้และสารสนเทศเพื่อสร้างงานวิจยั นวตักรรม (Knowledge Sharing, KS) ผล
การวิเคราะห์ความสอดคลอ้งองคป์ระกอบเชิงยนืยนัตวัแปรสังเกตทั้ง 4 ตวัแปรของตวัแปรแฝงการ
เรียนรู้ในองคก์ร พบว่า ค่าสถิติมีความเหมาะสม (Goodness of fit statistics) ตามเกณฑบ์่งช้ีของ แฮร์ 
และ คณะ (Hair et al. 2010) โดยผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั เหลือตวัแปรสังเกต จาก 4 
ตวัแปร เหลือ 2 ตวัแปร และปรับช่ือใหม่ตามความเหมาะสม ดงัน้ี 
   (1) ตัวแปรความรู้จริงเก่ียวกับสารสนเทศ วิจัย และนวตักรรม (Knowledge 
Understanding, KU) ปรับองคป์ระกอบ จากเดิมมี 7 ขอ้ ตดัขอ้ค าถามท่ี 5 และ 6 ออกไปเหลือ 4 ขอ้ 
   (2) ตัวแปรการแบ่งปันความรู้และสารสนเทศเพื่อสร้างงานวิจัย นวตักรรม 
(Knowledge Sharing: KS) มี 3 ขอ้ คงเดิม 
  3) แบบสอบถามบรรยากาศนวตักรรม การวิเคราะห์โมเดลการวดั  (Measurement 
model) ของบรรยากาศนวตักรรม ท่ีมีตวัแปรสังเกต 4 ตวัแปร คือ คือ 1) ดา้นวิสัยทศัน์ (Vision: V)  
2) ดา้นความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (Participation Safety: PS) 3) ดา้นการปฐมนิเทศงาน (Task 
Orientation: TO) และ (4) ด้านการสนับสนุนนวตักรรม (Support Innovation: SI) ผลการวิเคราะห์
ความสอดคล้ององค์ประกอบเชิงยืนยนัตัวแปรสังเกตทั้ ง 4 ตัวแปรของตัวแปรแฝงบรรยากาศ
นวตักรรม พบว่า ค่าสถิติมีความเหมาะสม (Goodness of fit statistics) ตามเกณฑบ์่งช้ีของ แฮร์ และ 
คณะ (Hair et al. 2010) โดยผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัมีปรับขอ้ค าถามออกไปดงัน้ี 
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   (1) ตวัแปรด้านวิสัยทัศน์ ปรับองค์ประกอบ จากเดิมมี 4 ขอ้ ตัดข้อค าถามท่ี 1 
และ 4 ออกไปเหลือ 2 ขอ้ 
    (2) ตวัแปรดา้นความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม จากเดิมมี 4 ขอ้ ตดัขอ้ค าถามท่ี 4 
ออกไปเหลือ 3 ขอ้ 
   (3) ตวัแปรดา้นการปฐมนิเทศงาน มี 3 ขอ้คงเดิม 
   (4) ตวัแปรดา้นการสนบัสนุนนวตักรรม มี 3 ขอ้คงเดิม 
  4) แบบสอบถามผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม การวิเคราะห์โมเดลการวัด  
(Measurement model) ของผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม ท่ีมีตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร คือ                
1) ด้านมุมมองในอนาคต (Future Focus: FF)  2) ด้านผลกระทบต่อตลาดสุขภาพ (Health market 
Impact: HI) 3) ดา้นขีดความสามารถและภาพลกัษณ์ (Capabilities and Image: CI) และ 4) ดา้นความ
ยัง่ยืนและประสิทธิภาพโดยรวม (Sustainability and overall effectiveness: SE) ผลการวิเคราะห์
ความสอดคลอ้งองคป์ระกอบเชิงยืนยนัตวัแปรสังเกตทั้ง 4 ตวัแปรของตวัแปรแฝงผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรม พบว่า ค่าสถิติมีความเหมาะสม (Goodness of fit statistics) ตามเกณฑ์บ่งช้ีของ แฮร์ 
และคณะ (Hair et al., 2010) โดยผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัมีปรับองคป์ระกอบและขอ้
ค าถามออกไปดงัน้ี 
   (1) ตวัแปรมุมมองในอนาคต เดิมมี 4 ขอ้ ตดัออก 1 ขอ้ เหลือ 3 ขอ้ 

   (2) ตวัแปรผลกระทบต่อตลาดสุขภาพ เดิมมี 3 ขอ้ ตดัออก 1 ขอ้ เหลือ 2 ขอ้ 
   (3) ตวัแปรขีดความสามารถและภาพลกัษณ์ เดิม 3 ขอ้ตดัขอ้1 ออกเหลือ 2 ขอ้ 
   (4) ตวัแปรดา้นกระบวนการ เม่ือวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่าง
ตัวแปรสังเกตได้ พบว่าค่า r =.113 ไม่เป็นไปตามข้อตกลงเบ้ืองต้น ไม่สามารถน ามาวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัได ้ดงันั้นผูวิ้จยัจึงคดัตวัแปรแฝงน้ีออก  
   (5) ตวัแปรดา้นความยัง่ยืนและประสิทธิผลโดยรวม เดิมมี 4 ขอ้ ตดัขอ้ค าถามท่ี 
2, 4 ออกเหลือ 2 ขอ้ 
  และผลการตรวจสอบแบบสอบถามรวมทั้งฉบบั ประกอบด้วยตวัแปรแฝง จ านวน      
4 ตวัแปร คือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรม มีจ านวนตวัแปรสังเกตได้ 14 ตวั ตวัช้ีวดัหรือขอ้ค าถามจ านวน 39 ข้อ
ค าถาม ซ่ึงได้ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ แบบสอบถามรวมทั้งฉบับดังกล่าวด้วยการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั พบวา่ โมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
  ผู ้วิจัยได้วิเคราะห์ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานและค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานของตัวแปรแฝง ประกอบด้วย 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  2) การเรียนรู้ในองค์กร          
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3) บรรยากาศนวตักรรม และ 4) ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม  ผลการวิเคราะห์ของตัวแปร
ทั้งหมดเพื่อน าสู่การวิเคราะห์โมเดล สมการเชิงโครงสร้างต่อไป โดยแสดงผลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.5 ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานและค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของภาวะผูน้ า    
การเปล่ียนแปลง 
 

ตัวแปรสังเกต ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

() 

ค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน 

(SE) 

 
t 

1) การมีอิทธิพลในอุดคติ (II) 0.62 0.13 9.54 
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (IM) 0.84 0.18 6.76 
3) การกระตุน้ทางปัญญา (IS) 0.85 0.19 5.31 
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (IC) 

0.74 0.15 7.94 

*p < .01 
 
 จากตารางท่ี 3.5 พบค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกต โมเดลปัจจยั 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล จึงเป็นโมเดลท่ีมีความสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 4 ตวัแปร พบว่า มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ
ของทุกตวัแปร มีนัยส าคญัทางสถิติ (p < .01) ตวัแปรสังเกตดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีค่าน ้ าหนัก 
องค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด (λ = 0.85) รองลงมาคือด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (λ = 0.84) 
จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของขอ้ค าถามในดา้นตวัแปรสังเกตทั้ง 4 ตวัแปร และ 
ผลทดสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์สรุปไดว้่า ผลการสกดัตวัแปรและแยกกลุ่มตวัแปร 
ออกเป็นรายองคป์ระกอบ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี 4 องคป์ระกอบ 11 ขอ้ค าถาม เป็นไป
ตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
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ตารางท่ี 3.6 ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานและค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการเรียนรู้     
ในองคก์ร 
 

ตัวแปรสังเกต ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ 
มาตรฐาน 

() 

ค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน 

(SE) 

 
t 

1) ความรู้จริงเก่ียวกบัสารสนเทศ 
วิจยั และนวตักรรม 

0.84 0.18 6.72 

2) การแบ่งปันความรู้และ
สารสนเทศเพื่อสร้างงานวิจยั 
นวตักรรม 

0.81 0.15 5.52 

*p<.01 
 
 จากตารางท่ี 3.6 พบค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกต โมเดลปัจจยั 
การเรียนรู้ในองค์กรของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล จึงเป็นโมเดลท่ีมีความสอดคลอ้งกับ  
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 4 ตวัแปร พบว่า มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบของ 
ทุกตวัแปรมีนัยส าคญัทางสถิติ (p<.01) ตวัแปรสังเกตดา้นความรู้จริงเก่ียวกบัสารสนเทศ วิจยั และ
นวตักรรม มีค่าน ้ าหนัก องค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด (λ = 0.84) รองลงมาคือดา้นการแบ่งปัน
ความรู้และสารสนเทศเพื่อสร้างงานวิจยั นวตักรรม  (λ = 0.81) จาก ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยนืยนัของขอ้ค าถามในดา้นตวัแปรสังเกตทั้ง 2 ตวัแปรและ ผลทดสอบความสอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ์ สรุปได้ว่า ผลการสกัดตวัแปรและแยกกลุ่มตวัแปร ออกเป็นรายองค์ประกอบพบว่า 
การเรียนรู้ในองคก์ร มี 2 องคป์ระกอบ 7 ขอ้ค าถาม เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
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ตารางท่ี 3.7 ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานและค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของบรรยากาศ
นวตักรรม 
 

ตัวแปรสังเกต ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

() 

ค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน 

(SE) 

 
t 

1) วิสัยทศัน์ดา้นนวตักรรม (V) 0.82 0.13 5.54 
2) ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม 
ดา้นนวตักรรม (PS) 

0.85 0.19 5.76 

3) การปฐมนิเทศงาน (TO) 0.85 0.18 6.31 
4) การสนบัสนุนนวตักรรม 0.78 0.15 8.94 
*p<.01 
 
 จากตารางท่ี 3.7 พบค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกต โมเดลปัจจยั 
บรรยากาศนวตักรรมของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล จึงเป็นโมเดลท่ีมีความสอดคลอ้งกับ  
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์เม่ือพิจารณาตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 4 ตวัแปร พบว่า มีค่าน ้ าหนักองคป์ระกอบของ 
ทุกตวัแปร มีนัยส าคญัทางสถิติ (p < .01) ตวัแปรสังเกตดา้นการสนับสนุนนวตักรรม และ ดา้นการ
ปฐมนิเทศงาน มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุดเท่ากัน (λ = 0.87) รองลงมาคือ ดา้น
ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม (λ = 0.86) จากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของข้อ
ค าถามในด้านตวัแปรสังเกตทั้ง 4 ตวัแปร และผลทดสอบความสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจกัษ ์
สรุปได้วาผลการสกัดตัวแปรและแยกกลุ่มตัวแปรออกเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า บรรยากาศ
นวตักรรม มี 4 องคป์ระกอบ 11 ขอ้ค าถาม เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
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ตารางท่ี 3.8 ค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานและค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 

ตัวแปรสังเกต ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐาน 

() 

ค่าความคลาดเคล่ือน
มาตรฐาน 

(SE) 

 
t 

1) มุมมองดา้นนวตักรรมในอนาคต 
(FF) 

0.75 0.13 9.54 

2) ผลกระทบของนวตักรรมต่อตลาด
สุขภาพ (HI) 

0.70 0.18 6.76 

3) ขีดความสามารถดา้นนวตักรรม
และภาพลกัษณ์ (CI) 

0.82 0.19 5.31 

4) ความยัง่ยนืของนวตักรรมและ
ประสิทธิผลโดยรวม (SE) 

0.82 0.15 7.94 

*p<.01 
 
 จากตารางท่ี 3.8 พบค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตวัแปรสังเกต โมเดลปัจจยั 
ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล จึงเป็นโมเดลท่ีมีความ
สอดคลอ้งกับ ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาตวัแปรสังเกตได้ทั้ง 4 ตวัแปร พบว่า มีค่าน ้ าหนัก
องค์ประกอบของทุกตวัแปรมีนัยส าคญัทางสถิติ (p<.01) ตวัแปรสังเกตด้านขีดความสามารถและ
ภาพลักษณ์ และด้านความยัง่ยืนและประสิทธิผลโดยรวม มีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน        
มากท่ีสุดเท่ากัน (λ = 0.82) รองลงมาคือ ด้านมุมมองในอนาคต (λ = 0.75) จากผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัของข้อค าถามในด้านตัวแปรสังเกตทั้ ง 4 ตัวแปร และผลทดสอบความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สรุปได้ว่า ผลการสกัดตัวแปรและแยกกลุ่มตัวแปร  ออกเป็น         
รายองค์ประกอบ พบว่า บรรยากาศนวตักรรม มี 4 องค์ประกอบ 11 ข้อค าถาม เป็นไปตามเกณฑ ์           
ท่ีก าหนด 
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 1.3 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 
 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยผูวิ้จยัจะน าแบบสอบถามไปทดลอง
ใช้กับผู ้บริหารการพยาบาลระดับต้น องค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิท่ีมีคุณสมบัติ
เหมือนกับกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับท่ีผูว้ิจัยท าการศึกษา จ านวน 30 คน เพื่อ
ทดสอบความเขา้ใจภาษาท่ีใชแ้ละขอ้ค าถามให้เกิดความชดัเจน (Fowler, 2008) จากนั้นจะน าขอ้มูล
ท่ีไดม้าหาความเช่ือมัน่โดยใชสู้ตรค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) 
ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค มีค่าระหว่าง 0 - 1 (DeVellis, 2012) การหาค่าสัมพันธ์
สหสัมพนัธ์รายขอ้กบัคะแนนรวมทั้งฉบบัโดยพิจารณาจากขอ้ค าถามท่ีมีค่าส้มประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แอลฟาครอนบาคของขอ้ค าถามทั้งฉบบั หากลบขอ้ค าถามนั้นทิ้งไป (Alpha if item delete) ค่าความ
เช่ือมัน่ไม่ควรนอ้ยกว่า .70 หากมีค่าต ่ากวา่ .70 ควรพิจารณาตดัทิ้งหรือปรับปรุงขอ้ค าถาม (Burns & 
Grove, 2009) ขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้งและยอมรับได ้(Polit & Hungler, 1999) ผูว้ิจยัสรุปผล
การวิเคราะห์แบบสอบถามถามแต่ละตวัแปร พบว่ามีค่าส้มประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แอลฟาครอนบาค 
ผา่นเกณฑย์อมรับได ้ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 3.9 
 
ตารางที่ 3.9 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แอลฟาครอนบาคของแบบสอบถาม ตวัแปร
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม 
 

แบบสอบถามตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธ์ 

แอลฟาครอนบาค 

เกณฑ์ 
(Polit & Hungler, 1999; 

Polit & Beck, 2006) 

การพจิารณา 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง .95 >.70 ผา่นเกณฑ ์
การเรียนรู้ในองคก์ร .98 >.70 ผา่นเกณฑ ์
บรรยากาศนวตักรรม .95 >.70 ผา่นเกณฑ ์
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม .97 >.70 ผา่นเกณฑ ์

 
 
 
 
 



83 

 

การพทัิกษ์สิทธิ์ผู้เข้าร่วมการวิจัย 
 
 ผูวิ้จยัจะด าเนินการพิทกัษสิ์ทธิกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัจะส่งโครงการวิจยัเพื่อขอการรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์
ก่อนท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษยข์องมหาวิทยาลัย       
คริสเตียน ซ่ึงไดรั้บเอกสารรับรองจริยธรรมในการท าวิจยัเลขท่ี เลขท่ีโครงร่างวิจยั น .02/2566 วนัท่ี
รับรอง วนัท่ี 29 กนัยายน พ.ศ. 2566 วนัท่ีหมดอาย ุ28 กนัยายน พ.ศ. 2568 
 2. ผู ้วิจัยจะช้ีแจงเร่ืองการพิทักษ์สิทธ์ิอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรในหน้าแรกของ
แบบสอบถามการวิจยั ประกอบดว้ยรายละเอียดของวตัถุประสงคใ์นการตอบแบบสอบถาม อธิบาย
ประ โยชน์เก่ียวกบัการเขา้ร่วมตอบแบบสอบถาม และติดต่อประสานงานกบัผูป้ระสานงานวิจยัของ
โรงพยาบาลตติยภูมิ หรือองคก์รการพยาบ ล ทั้งน้ีกลุ่มตวัอย่างท่ีเขา้ร่วมงานวิจยัลงนามในหนังสือ
แสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยั (Informed consent form) และด าเนินการเก็บขอ้มูลเฉพาะใน
กลุ่มตวัอย่างท่ีแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยัดว้ยการลงลายมือช่ือในหนังสือแสดงเจตนาเขา้
ร่วมการวิจยั กลุ่มตวัอย่างสามารถยกเลิกหรือปฏิเสธการเขา้ร่วมการวิจยัไดต้ลอดเวลา การปฏิเสธน้ี
จะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อกลุ่มตวัอยา่ง 
 3. ผูว้ิจยัจะรักษาความลบัของการตอบแบบสอบถามของตวัอย่างโดยแนบซองเปล่า
ส าหรับแต่ละคนในกลุ่มตวัอยา่ง หลงัตอบแบบสอบถามเสร็จใหผู้ต้อบแบบสอบถามปิดผนึกซองให้
เรียบร้อยดว้ยตนเอง แลว้ส่งกลบัคืนท่ีผูป้ระสานงานการวิจยั เพื่อรวบรวมส่งกลบัคืนโดยตรงให้กบั
ผูวิ้จยั แบบสอบถามจะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบั อยูใ่นท่ีปลอดภยัและจะท าลายทิ้งเม่ือเผยแพร่ 
ผลการวิจยัเรียบร้อยแลว้ 
 4. ผูว้ิจัยจะรักษาความลับในการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง โดยวิเคราะห์
ขอ้มูลทั้งหมดในลกัษณะภาพรวม รายงานผลการวิเคราะห์ในลกัษณะท่ี ไม่สามารถเช่ือมโยงถึงตวั
บุคคลใดบุคคลหน่ึง หน่วยงานหรือองคก์รใดองคก์รหน่ึง จดัเก็บแบบสอบถามอยู่ในท่ีปลอดภยัท่ีมี
ผูว้ิจยัสามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดแ้ละจะท าลายแบบสอบถามและขอ้มูลในคอมพิวเตอร์เม่ือมีการเผยแพร่
ผลการวิจยัเรียบร้อยแลว้ 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูวิ้จยัจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ผู ้วิจัยจะขอเอกสารอนุมัติการเก็บข้อมูลจากคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัย         
คริสเตียน ส่งถึงผู ้อ  านวยการโรงพยาบาลตติยภูมิ ประเทศไทย จ านวน 7 แห่ง เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง พร้อมแนบเอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรม
การวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยัคริสเตียน 
 2. ผูว้ิจยัจะติดต่อประสานงานผูรั้บผิดชอบในการประสานงานของแต่ละโรงพยาบาล
ทางโทรศพัทเ์พื่อช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวิจยั วิธีการสุ่มตวัอย่าง และขอจ านวนผูบ้ริหารการพยาบาล
ระดับตน้ตามเกณฑ์คดัเลือก การพิทกัษ์สิทธ์ิของผูต้อบแบบสอบถาม วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล
กลบัคืน 
 3. ผูว้ิจยัจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือนกุมภาพนัธ์ ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 
2567 รวมใช้เวลา 3 เดือน โดยส่งแบบสอบถามในการเก็บรวมรวมข้อมูลให้กลุ่มตัวอย่างทาง
ไปรษณีย์ด่วนพิเศษ โดยใส่ซองแยกแต่ละคนตามจ านวนแต่ละโรงพยาบาลท่ีได้รับข้อมูลจาก            
ผูป้ระสาน ผูว้ิจัยจะน าแบบสอบถามท่ีได้รับ และผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความถูกต้อง ความ
สมบูรณ์ของแบบสอบถาม รวมถึงตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล (Data verification) และ
ครบถว้น ท่ีสามารถน าไปบนัทึกขอ้มูลก่อนน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัจะน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความครบถว้น ความ
ถูกตอ้งของขอ้มูล จดัระเบียบขอ้มูล ลงรหัส บนัทึกขอ้มูลและประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป
วิเคราะห์ทางสถิติมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
  1.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปด้วยสถิติ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ยเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งผูบ้ริหาร
การพยาบาลระดับต้น ประวติัการฝึกอบรมเก่ียวกับกาบริหาร ประสบการณ์เก่ียวกับการสร้าง
นวตักรรมประสบการณ์การฝึกอบรมดา้นนวตักรรม ผลงานดา้นนวตักรรมในช่วงท่ีด ารงต าแหน่ง
ผูบ้ริหาร และนโยบาย คณะท างานเก่ียวกบัการพฒันานวตักรรมในโรงพยาบาล 
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  1.2 ใช้ค่าเฉล่ีย และส่วนเยี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ค่าระดับการรับรู้ของกลุ่ม
ตวัอย่าง ประกอบด้วยการ รับรู้ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร   บรรยากาศ
นวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  
 2. สถิติเชิงอนุมานหรือสถิติอ้างองิ (Inferential statistics) 
  2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ ผูว้ิจยัตรวจสอบคุณภาพ
ข้อมูลด้วยค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของตัวแปร โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค 
(Cronbach's alpha coefficient) 
  2.2 สถิติวิเคราะห์องค์ประกอบเพื่อหาความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) 
ของเคร่ืองมือวิจยัโดยการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) มีแนวทางและ
ผลการวิเคราะห์ 
   2.2.1 การตรวจสอบตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ก่อนการวิเคราะห์สถิติการวิเคราะห์
ปัจจัยเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) คือ ตรวจสอบการกระจายของข้อมูล (Normal 
distribution) ด้วยการ ทดสอบด้วยค่าความเบ้ (skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของตัวแปร
สังเกตทีมีค่าน้อยกว่า ± 1.96 แสดงว่า ตวัแเปรนั้นมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติท่ีระดบัความเช่ือมัน่
ร้อยละ 95 หรือมีค่าน้อยกว่า ± 2.58 แสดงว่า ตวัแปรนั้นมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติท่ีระดบัความ
เช่ือมั่น ร้อยละ 99 (Diamnatopouls & Siquaw, 2000) ผลการตรวจสอบ พบว่า ค่าความเบ้ (skewness)    
อยู่ระหว่าง -32 - .52 และความโด่ง (Kurtosis) อยู่ระหว่าง - 1.08 - .09 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ ± 2.5 สรุปได้
ว่า ตัวแปรสังกตทุกตัวมีค่าอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้ และมีการแจกแจงแบบปกติตามข้อตกลง
เบ้ืองตน้ ดงัแสดงในภาคผนวก  
   2.2.2 การวิ เคราะห์ ปัจจัย เชิงยืนยัน  (Confirmatory Factor Analysis) โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อเป็นการยนืขนัถึงตวัแปรท่ีศึกษามีองคป์ระกอบตรงตามทฤษฎีท่ีก าหนดจริง
เป็นการยืนยนัเคร่ืองมือท่ีสร้างขึ้นมีความตรงเชิงโครงสร้างโดยตวัแปรแฝง (Latent variable) แต่ละ
ตวัแปรสามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสังเกต (Observed variable) ซ่ึงก าหนดการวิเคราะห์องคป์ระกอบที
สร้างตามทฤษฎีเม่ือน ามาใช้ในบริบทท่ีก าหนด องค์ประกอบใดมีน ้ าหนักหรือความส าคญัมากกว่ากัน
และเพื่อภายในองค์ประกอบตวัแปรแฝงดว้ยค่าน ้ าหนักองค์ประกอบของตวัแปรสังเกตได้(Factor 
loading) ตวัใดมีน ้ าหนักหรือความส ากัญมากกว่ากัน ซ่ึงการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนันั้น
เร่ิมต้นการวิเคราะห์โมเดลการวดั (measurement model) ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวเพื่อพิจารณา
คัดเลือกตัวแปรสังเกตท่ีสามารถข้ามาใช้ว ัดตัวแปรแฝงตามท่ีศึกษาแล้วจึงท าการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัต่อไป (เพชรน้อย สิงห์ ช่างชยั , 2549) โดยก าหนดค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ
ของตวัแปรสังเกตได ้(Factor loading) ตอ้งมีค่าตั้งแต่ .50 ขึ้นไป (Hair et al., 2010)  
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 2.3 การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานด้วยสถิติโมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
 มีขั้นตอนด าเนินการวิเคราะห์ดงัน้ี 1) การตรวจสอบขอ้มูลท่ีไดรั้บกลบัคืน แลตรวจสอบ
ขอ้มูลตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ก่อนการวิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้างและผลกาตรวจสอบในการ
วิจยั 2) การตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรตอ้งไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 3)ตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และ 4) การปรับโมเดล 
  2.3.1 การตรวจสอบตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ก่อนการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง
และผลการตรวจสอบในการวิจยัดงัน้ี 
   1) จ านวนกลุ่มตวัอย่างมีจ านวนมากพอในการวิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้าง
ท่ีไม่ควรนอ้ยกวา่ 200 ตวัอยา่ง เม่ือพิจารณาเกณฑก์ลุ่มตวัอยา่งของ แฮร์ และ คณะ (Heir, 2010)  
   2) การตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรต้องไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 
(Multicollinearity) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละคู่ต้องมีค่าน้อยกว่า 0.90 (Hair et al., 
2010) ผลการตรวจสอบพบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ของตวัแปรสังเกตแต่ละคู่มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.33 - 0.76 (Heir et al, 2010) เป็นไปตามข้อตกลงเบ้ืองต้นตามเกณฑ์ แสดงให้เห็นว่า ลักษณะ
ความสัมพนัธ์ของตวัช้ีวดัองคป์ระกอบทั้งหมดเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง ซ่ึงมีค่าความสัมพนัธ์
ไม่เกิน 90 ขั้นตอนการวิเคราะห์ โมเคลสมการโครงสร้าง (SEM) มีขั้นตอนส าคัญ 5 ขั้นตอน           
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี (Schumacker & Lomax, 2010; Hair et al., 2010; กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2557) 
  ขั้นตอนที่ 1 การพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน 
  ขั้นตอนการพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างสมมติฐาน ประกอบดว้ย 2 ขั้นตอนย่อย
ไดแ้ก่ 
  1.1 ก าหนดโครงสร้างของโมเดล (Model Specification) ผูว้ิจยัศึกษาทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวของเพื่อสร้างเป็นสมมติฐานการวิจยั ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง 4 ตวั ไดแ้ก่ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) มีตวัแปรสังเกต 4 ตวัแปร  
การเรียนรู้ในองค์กรของ ฮูเบอร์ (Huber, 1991) และซานส์ วลัเล (Sanz Valle, 2012) บรรยากาศ
นวัตกรรมของ แอนเดอร์สัน และเวสท์ (Anderson & West, 1998) และผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของ เบอร์แชล และคณะ (Birchall, 2011) โดยแสดงชุดความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ    
ในโมเดลอย่างเป็นระบบเช่ือมโยงกนัแลว้สร้างเป็นแผนภาพ (Diagram) ท่ีประกอบดว้ยสัญลกัษณ์
แทนตัวแป รสั ง เกตได้  (Observed variable) ตัวแป รแฝง  (Latent variable) และสัญ ลักษ ณ์
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เช่น ความสัมพันธ์อย่างง่าย (Simple correlation relationship) 
ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุ (Causal relationship) เป็นตน้ การศึกษาโมเดลสมการโครงสร้าง ซ่ึงเป็นผล
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จาการทบทวนและศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ยโมเดล 2 ชนิด ไดแ้ก่     
1) โมเดลการวดั (Measurement model) และ 2) โมเดลโครงสร้าง (Structural model) 
  1.2 ระบุลักษณะเฉพาะของโมเดล (Model Identification) ขั้นตอนน้ีเก่ียวกับการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์หรือการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาจากกลุ่มตวัอย่าง (Samples) โดย
การแก้สมการโครงสร้างเพื่อหาค่าพารามิเตอร์ท่ีต้องการ ซ่ึงเป็นค่าสัมประสิทธ์ิของตัวแปร            
ในสมการท่ีผูวิ้จยัยงัไม่ทราบค่า โมเดลจ าเพาะท่ีผ่านการขั้นตอนการระบุลกัษณะเฉพาะของโมเดล    
ในลกัษณะโมเดลระบุพอดี (just-identified mode) เป็นโมเดลจ าเพาะท่ีมีจ านวนสมการท่ีค านวณ
เท่ากบัจ านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าในโมเดล และจะสามารถประมาณค่าพารามิเตอร์ได้เพียง       
ค่าเดียว ส าหรับพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าแต่ละตวั โดยพิจารณาเกณฑไ์ดจ้ากค่าองศาอิสระเป็นศูนย ์
(degree of freedom = 0) 
  ข้ันตอนท่ี 2 การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
  การวิจยัคร้ังน้ีประชากร คือ ผูบ้ริหารระดบัตน้ ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ 
กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงในประเทศไทยมีโรงพยาบาลศูนยจ์ านวน 35 แห่ง จ านวนประชากรทั้งส้ิน  
1,332 คน ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง 331 ตวัอย่าง จากโรงพยาบาล 7 แห่ง เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยส่ง
แบบสอบถามทางไปรษณียร์ะหว่างเดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2567 ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2567 ไดรั้บ
แบบสอบถามตอบกลบัคืน 325 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 98.19 และตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้น
ของแบบสอบถามท่ีสามารถน ามาวิเคราะห์ตามหลกัสถิติไดท้ั้งหมดจ านวน 311 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 
93.95 เป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์ขอ้มูลว่าควรมีขนาดใหญ่ไม่น้อยกว่า 200 ตวัอย่าง 
และควรมีมากกวา่จ านวนตวัแเปร แฮร์ และคณะ (Hair et al., 2010)  
  ขั้นตอนที่ 3 การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (Model estimation) 
  การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (Model estimation) การวิเคราะห์ โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปลิสเรลประมาณค่าพารามิเตอร์ตั้งตน้ดว้ยวิธี Maximum Likelihood (ML) ผูว้ิจยั
ตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ เป็นค่าความสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) พบว่า ขอ้มูลมีการแจกแจง     
ไม่ปกติแต่มีค่าความเบ้ (skewness) ระหว่าง - 0.07 ถึง 0.73 และค่าความโด่ง(Kurtosis) ระหว่าง - 
0.03 ถึง - .89 แสดงให้เห็นว่า ขอ้มูลไม่มีความเบห้รือโด่งเกินไปอยู่ในเกณฑท่ี์ก าหนด คือไม่เบแ้ละ
ไม่โด่งจนผิดปกติ (skewness index < 3, kurtosis index < 10) (Shumacker & Lomax, 2010) 
  ข้ันตอนท่ี 4 การตรวจสอบความสอดกล้องระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ (Model testing) ตอ้งพิจารณาดัชนีตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลอย่างถ่ีถว้น
โดยมีหลกัการพิจารณา 3 ขอ้ดงัน้ี 
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   1) พิจารณาความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างท่ีพฒันาขึ้นกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์โดยตรวจสอบดัชนีความสอดคลอ้งของโมเดลทั้ง 3 ส่วน คือ ค่าไคสแควร์/ไคสแควร์
สัมพทัธ์ ดชันีตรวจสอบความกลมกลืน และค่าคลาดเคล่ือนของการประมาณค่า (ภาคผนวก ญ) 
   2) พิจารณาค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นว่าแตกต่างจากศูนย ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติ
ทดสอบที (t-test) โดยค่าพารามิเตอร์จะมีค่าแตกต่างจากศูนยท่ี์ระดบันัยส าคญัเท่ากบัหรือน้อยกว่า 
.05 เม่ือค่าสัมบูรณ์ของสถิติทดสอบที (t-test) มากกว่า 1.96 และท่ีระดบันยัส าคญัเท่ากบัหรือนอ้ยกวา่ .01 
เม่ือค่าสัมบูรณ์ของสถิติทดสอบที (t-test) มากกวา่ 2.58 
   3) พิจารณาความสมเหตุสมผลของขนาดและทิศทางของพารามิเตอร์แต่ละเส้น
โดยทัว่ไปจะเนน้ท่ีความสมเหตุสมผลของทิศทาง กล่าวคือ ทิศทางของค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นควร 
เป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนด 
  ผลการวิเคราะห์ก่อนปรับโมเดลพบว่า ค่าดชันีท่ีไดไ้ม่สอดคลอ้งขอ้มูลเชิงประจกัษ ์   
(2 / df (CMIN/DF) = 2.82, Goodness of Fit Index (GFI)= .8 9, Adjust Goodness of Fit Index 
(AGFI) =.8 7, Comparative Fit index (CFI)=:9 0, Root Mean Square Effort of Approximation 
(RMSEA) = .08) เม่ือพิจารณาค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นว่าแตกต่างจากศูนยพ์บว่า มีค่าแตกต่างจาก
ศูนยท่ี์ระดับนัยส าคญัเท่ากับหรือน้อยกว่า .05 เม่ือค่าสัมบูรณ์ของสถิติทดสอบที (t-test) มากกว่า 
1.96 ทุกค่า และทิศทางของค่าพารามิเตอร์ทุกเส้นมีทิศทางบวก (แผนภาพท่ี 4.1) 
  ขั้นตอนท่ี 5 การปรับโมเดล (model modification) เป็นขั้นตอนท่ีกระท าต่อเม่ือ
พบว่าโมเดลตามสมมติฐานยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ หรือโมเดลตามสมมติฐาน
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์แลว้ แต่ยงัมีค่าพารามิเตอร์ในโมเดลบางค่าไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
(ไม่แตกต่างจากศูนย)์ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จ าเป็นตอ้งปรับ
โมโมเดล(model moditication) สามารถแยกเป็น 2 ประเด็น คือ 
   1) การปรับโมเดลสมการโครงสร้างในส่วนของความคลาดเคล่ือน ท่ีเกิดจาก
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดั สามารถปรับไดท้นัทีไม่มีผลกระทบต่อโครงสร้างของโมเดลตามสมมติฐาน
เม่ือปรับโมเดลจนได้ค่าดัชนีตรวจสอบความสอดคล้องทั้ งค่าทดสอบ ค่าไคสแควร์/ไคสแควร์
สัมพทัธ์ (CMIN/DF) ดชันีตรวจสอบความกลมกลืน (GFL AGFL TLI) ตอ้งมากกว่า .95 และละค่า
คลาดเคล่ือนของการประมาณค่า (RMSEA. RMS. SRMR) มีค่าน้อยกว่า 05 โดยมีค่าพารามิเตอร์
ของโมเดลการวดัและ โมเดลสมการเชิงโครงสร้างทุกเส้นมีค่าแตกต่างจากศูนยอ์ยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (t > 1.96) รวมทั้ งมีทิศทางท่ีสมเหตุสมผลตามทฤษฎี จึงสามารถสรุปได้ว่า โมเดลสมการ
โครงสร้างท่ีพฒันาขึ้นมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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   2) การปรับโมเดลสมการโครงสร้างในส่วนท่ีเป็นการตดัหรือเพิ่มการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ของโมเดลการวดั และ/หรือโมเดลสมการโครงสร้าง จะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ประเด็นน้ีไม่สามารถกระท าได้ถ้าไม่มีการตั้งสมมติฐานทางเลือกก่อนวิเคราะห์ โมเดลสมการ
โครงสร้าง จึงตอ้งพิจารณาเสนอโมเดลทางเลือกไวเ้พื่อพิจารณาคดัเลือกโมเดลทางเลือกท่ีดีท่ีสุด     
ในการปรับโมเดลคร้ังน้ีผูวิ้จยัเลือกการปรับโมเดลสมการโครงสร้างในส่วนของความคลาดเคล่ือน 
โดยพิจารณาค่า MI (Modification index: MI) ท่ีมากท่ีสุดก่อนตามล าดบั โดยหาความสัมพนัธ์ของ
ค่าความแปรปรวนร่วมระหวา่งตวัแปรสังเกต จ านวน 4 คู่ ดงัน้ี คู่ท่ี 1 คือ II กบั IM คู่ท่ี 2 คือ คู่ II กบั 
IS คู่ท่ี 3 คู่ IM กบั IS และคู่ท่ี 4 คือ IS กบั IC หลงัการตรวจสอบผูว้ิจยัไดท้ าการปรับโมเดล โดยการ
ตัดตัวแปรสังเกต II ออก ส่งผลให้ค่าดัชนีความสอดคล้องเป็นไปตามเกณฑ์ เม่ือพิจารณาถึง
ค่าพารามิเตอร์ของโมเดลสมการทุกเส้นมีค่าแตกต่างจากศูนยอ์ย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ( ltl>1.96) 
(แผนภาพท่ี 4.2) เป็นขอ้คน้พบใหม่ซ่ึงจะน าเสนอในผลการวิจยั และการอภิปรายผลการวิจยัต่อไป 

 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงวิเคราะห์ (Analytical study) มีวตัถุประสงค์ของการวิจยั

เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม 
และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ 
กระทรวงสาธารณสุข ศึกษาความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารระดบัตน้ ทางการพยาบาล ตามโมเดลสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และ
ศึกษาขนาดอิทธิพลตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปรข้างต้น ผูว้ิจัยแบ่งส่วนของการน าเสนอผลการวิจัยเป็น          
4 ส่วน ตามวตัถุประสงคด์งัน้ี  

ส่วนท่ี  1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู ้บ ริหารระดับต้นทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข  

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์คะแนนเฉล่ียของตวัแปรภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้     
ในองคก์ร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการ
พยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ  

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างของกาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินการด้านนวตักรรม
ตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ  

ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขนาดอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้         
ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารระดับต้น
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ  
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ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้บริหารระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ 
กระทรวงสาธารณสุข  
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลตติยภูมิ 
สังกดักระทรวงสาธารณสุข (n = 311) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 2 0.64 
 หญิง 309 99.36 
อาย ุ(ปี) (  = 51.32, SD = 4.84) (Min = 37, Max = 59)   
 31-37 (Generation Y) 11 3.54 
 38-53 (Generation X) 162 52.09 
 54-60 (Generation Baby Boomer) 138 44.37 
การศึกษาสูงสุด   
 ปริญญาตรี 183 58.84 
 ปริญญาโท 127 40.84 
 ปริญญาเอก 1 0.32 
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ (ปี)   
 (  =5.11, SD=4.60) (Min=1, Max=24)   
 1-10 286 91.96 
 11-20 24 7.71 
 21-30 1 0.32 
ประสบการณ์การอบรมหลกัสูตรดา้นการบริหาร   
 ไม่เคย 54 17.36 
 เคย 257 82.64 
  1 คร้ัง 197 63.34 
  2-5 คร้ัง 60 19.29 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลตติยภูมิ 
สังกดักระทรวงสาธารณสุข (n = 311) (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
ประสบการณ์การสร้างนวตักรรม   
 ไม่เคย 172 55.31 
 เคย 139 44.69 
  1 เร่ือง 107 77.97 
  2-3 เร่ือง 28 20.14 
  >3 เร่ือง 4 2.88 
ประสบการณ์การอบรมดา้นนวตักรรม   
 ไม่เคย 204 65.69 
 เคย 107 34.41 
  1 คร้ัง 94 30.23 
  2-5 คร้ัง 10 3.22 
  > 5 คร้ัง 3 0.97 
มีการก าหนดนโยบายดา้นนวตักรรมในโรงพยาบาล   
 ไม่มี   
 มี 311 100.00 
การจดัสรรงบประมาณเพื่อสนบัสนุนนวตักรรมในโรงพยาบาล   
 ไม่เพียงพอ 173 55.63 
 เพียงพอ 138 44.37 
มีคณะกรรมการใหค้  าปรึกษาดา้นนวตักรรมในโรงพยาบาล   
 ไม่มี 118 37.94 
 มี 193 62.06 
 
 จากตารางท่ี 4.1 ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 99.36 
โดยเป็นเพศชาย ร้อยละ 0.64 เม่ือพิจารณาช่วงอายุ โดยผูว้ิจัยแบ่งช่วงอายุตามกลุ่ม Generation 
อา้งอิงการแบ่งกลุ่มตามกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2566) พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นกลุ่ม 
Generation X มีอายุเฉล่ีย 51.23 ปี ร้อยละ 52.09 รองลงมา ได้แก่ กลุ่มอายุ 54-60 ปี ร้อยละ 44.37 
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และกลุ่มอายุ 31-37 ปี พบน้อยท่ีสุด ร้อยละ 3.54 จบการศึกษาสูงสุดในระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด 
ร้อยละ 58.83 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล ในช่วง 1-10 ปี 
มากท่ีสุด ร้อยละ 91.96 รองลงมาคือ ช่วงเวลา 11-20 ปี ร้อยละ 7.71 และในช่างเวลา 21-30 ปี พบ
น้อยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 0.32  โดยส่วนใหญ่มีประสบการณ์อบรมหลักสูตรด้านการบริหาร         
ร้อยละ 82.64  

ในส่วนของทางดา้นประสบการณ์อบรมดา้นนวตักรรมพบวา่ ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการ
พยาบาล ไม่เคยมีประสบการณ์อบรมดา้นนวตักรรมเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 65.59  และโดยส่วนใหญ่ 
ไม่มีประสบการณ์ในการสร้างนวตักรรม คิดเป็นร้อยละ 55.31 และร้อยละ 44.69 มีประสบการณ์
สร้างนวตักรรม ส่วนใหญ่มีผลงานด้านการนวตักรรมเพียง 1 เร่ือง ร้อยละ 76.97  มีนวตักรรม          
2-3 เร่ือง ร้อยละ 20.14 และมีเพียงส่วนน้อยท่ีมีผลงานนวตักรรมมากกว่า  3 เร่ือง ร้อยละ 2.88         
ในส่วนของดา้นนโยบายนวตักรรม พบว่า ทุกโรงพยาบาลมีนโยบายดา้นนวตักรรมคิดเป็นร้อยละ 
100.00 ส าหรับด้านการจัดสรรงบประมาณ พบว่า โรงพยาบาลตติยภูมิส่วนใหญ่ มีการจัดสรร
งบประมาณในการสนับสนุนนวตักรรมไม่เพียงพอ ร้อยละ 55.63 และโรงพยาบาลส่วนใหญ่จะมี
คณะกรรมการให้ค  าปรึกษาดา้นการท านวตักรรม คิดเป็นร้อยละ 62.06 แต่ยงัมีร้อยละ 37.94 ท่ีพบว่า 
ยงัไม่มีท่ีปรึกษาในการสร้างนวตักรรมในโรงพยาบาลตติยภูมิ  
 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์คะแนนเฉลี่ยของตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร 
บรรยากาศนวัตกรรม และผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมของผู้บริหารระดับต้นทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลตติยภูมิ  
 

ตารางท่ี 4.2 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
จ าแนกตามตวัแปร (n = 311) 
 

ตัวแปร  SD แปลผล การจัดล าดับ 
1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership: TL) 

3.12 .46 มาก 1 

2. การเรียนรู้ในองคก์ร  
(Organizational Learning: OL) 

3.07 .52 มาก 3 

3. บรรยากาศนวตักรรม 
(Innovation Climate: IC) 

2.85 .47 มาก 4 

4. ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
(Innovation Performance: IP) 

3.11 .48 มาก 2 



94 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ค่าเฉล่ียการรับรู้ของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาลสูงสุด     
ในด้านภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (  = 3.12, SD = .46) รองลงมาคือ ด้านผลการด าเนินงานด้าน
นวัตกรรม (  = 3.11, SD = .48) และด้านการเรียนรู้ในองค์กร (  = 3.07, SD = .52) ส่วนด้าน
บรรยากาศนวตักรรมมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (  = 2.85, SD = .47) และตวัแปรทุกตวัมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.3 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ ดา้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (n = 311) 

 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง  SD ระดับ การจัดล าดับ 
1. การมีอิทธิพลในทางอุดมคติ 
(Idealized Influence, II) 

2.43 .50 ปานกลาง 4 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(Inspiration Motivation, IM) 

3.21 .55 มาก 3 

3. การกระตุน้ทางสติปัญญา 
(Intellectual Stimulation, IS) 

3.35 .55 มาก 1 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration: IC) 

3.31 .54 มาก 2 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ค่าเฉล่ียการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัตน้
ทางการพยาบาล สูงสุดในด้านการกระตุ้นทางสติปัญญา  (  = 3.35, SD = .55) รองลงมาคือ           
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (  = 3.31, SD = .54) และ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ          
(  = 3.21, SD = .55) ตวัแปรทั้ง 3 ตวัท่ีกล่าวมามีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ส่วนด้านการมีอิทธิพล
ในทางอุดมคติ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (  = 2.43, SD = .50) และมีค่าเฉล่ียระดบัปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.4 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับด้านการรับรู้ของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ ดา้นการเรียนรู้ในองคก์ร (n = 311) 
 

การเรียนรู้ในองค์กร  SD ระดับ การจัดล าดับ 
1. ความรู้จริงดา้นสารสนเทศ วิจยั และนวตักรรม  
(Knowledge Understanding, KU) 

3.08 .68 มาก 2 

2. การแบ่งปันความรู้และสารสนเทศเพื่อสร้างสรรคว์ิจยั 
นวตักรรม (Knowledge Sharing, KS) 

3.20 .54 มาก 3 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ค่าเฉล่ียการแบ่งปันความรู้และสารสนเทศเพื่อสร้างสรรค์วิจยั 
นวตักรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.20, SD = .54)  รองลงมาได้แก่ ด้านความรู้จริงด้านสารสนเทศ 
วิจยั และนวตักรรม ( = 3.08, SD = .68) และตวัแปรทุกตวัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางที่ 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้ ดา้นบรรยากาศนวตักรรม (n = 311) 
 

บรรยากาศนวัตกรรม  SD ระดับ การจัดล าดับ 
1. วิสัยทศัน์ดา้นนวตักรรม (Vision: V) 2.91 .56 มาก 4 
2. ความปลอดภยัในการร่วมสร้างนวตักรรม 
(Participation Safety: PS) 

3.23 .49 มาก 1 

3. การปฐมนิเทศงานดา้นนวตักรรม 
(Task Orientation, TO) 

3.22 .58 มาก 2 

4. การสนบัสนุนนวตักรรม 
(Innovation Support: IS) 

3.07 .58 มาก 3 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ค่าเฉล่ียการรับรู้บรรยากาศนวตักรรม ของผูบ้ริหารระดับต้น
ทางการพยาบาลสูงสุดคือด้านความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (  = 3.23, SD = .49) รองลงมาคือ
ดา้นการปฐมนิเทศงาน (  = 3.22, SD = .58) และดา้นการสนบัสนุนนวตักรรม (  = 3.07, SD = .58) 
ในส่วนของดา้นวิสัยทศัน์มีค่าเฉล่ียของการรับรู้น้อยท่ีสุด เท่ากบั (  = 2.91, SD = .56) และตวัแปร
ทุกตวัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัและอนัดบัการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้ ดา้นผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (n = 311) 
 

ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม  SD ระดับ การจัดล าดับ 
1. มุมมองดา้นนวตักรรมในอนาคต 
(Future Focus: FF) 

3.20 .49 มาก 1 

2. ผลกระทบของนวตักรรมท่ีมีต่อตลาดสุขภาพ 
(Health market impact: HI) 

3.11 .51 มาก 2 

3. ขีดความสามารถดา้นนวตักรรมและภาพลกัษณ์ 
(Capabilities and image: CI) 

3.05 .53 มาก 3 

4. ความยัง่ยนืและประสิทธิผลดา้นนวตักรรมโดยรวม 
(Sustainability and overall effectiveness: SE) 

2.92 .55 มาก 4 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ค่าเฉล่ียการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ของผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ทางการพยาบาลสูงสุดในดา้นมุมมองในอนาคตมีค่าสูงสุด ( = 3.20, SD = .49) รองลงมา
คือ  ผลกระทบท่ี มีต่อตลาดสุขภาพ  ( =3.11, SD = .51) ขีดความสามารถและภาพลักษณ์                    
( = 3.05, SD = .53) ส าหรับตวัแปรดา้นความยัง่ยืนและประสิทธิผลโดยรวม มีระดบัคะแนนเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด โดยตวัแปรทุกตวัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
 
ส่วนท่ี 3 ความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้      
ในองค์กร บรรยากาศนวัตกรรม และผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม ตามการรับรู้ของผู้บริหาร
ระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข ตามโมเดลสมมติฐานการวิจัย       
กบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานกบั
ข้อมูลเชิงประจักษ์เพื่อตอบวตัถุประสงค์ของการวิจัยข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาอิทธิพลทั้ งทางตรงและ
ทางออ้มของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล ต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมโดยผ่านตวัแปรการเรียนรู้ในองคก์ร และบรรยากาศนวตักรรม และวตัถุประสงคข์อง
การวิจยัขอ้ท่ี 3 เพื่อศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบั
ต้นทางการพยาบาล การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมในโรงพยาบาลตติยภู มิ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  การวิเคราะห์ เพื่อ
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ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์น้ี ผูวิ้จัยใช้ตัวแปรแฝง และตัวแปรสังเกตท่ีได้หลังจากท าการตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสร้างด้วย การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis)  และการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis)  
 การวิเคราะห์คร้ังน้ีมีตัวแปรแฝง จ านวน 4 ตัวแปร และมีตัวแปรสังเกตได้จ านวน 14 ตัว
แปร ดงัน้ี 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีตวัแปรสังเกตจ านวน 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลเชิง
อุดมคติ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางสติปัญญา 2) การเรียนรู้ในองคก์ร มีตวัแปรสังเกต 2 
ตวัแปร ไดแ้ก่ ความรู้อย่างถ่องแทเ้ก่ียวกบัสารสนเทศ วิจยั และนวตักรรม และ การแบ่งปันความรู้
เพื่อสร้างวิจยัและนวตักรรม 3) บรรยากาศนวตักรรม มีตวัแปรสังเกต 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ วิสัยทศัน์ดา้น
นวตักรรม ความปลอดภัยในการร่วมสร้างนวตักรรม ) การปฐมนิเทศด้านนวตักรรม และ การ
สนับสนุนนวตักรรม และ 4) ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม มีตวัแปรสังเกตได ้4 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
มุมมองดา้นนวตักรรมในอนาคต ผลกระทบดา้นนวตักรรมต่อตลาด ขีดความสามารถดา้นนวตักรรม 
และภาพลกัษณ์ และ ความยัง่ยนืและประสิทธิผลดา้นนวตักรรมโดยรวม   
 ผูวิ้จยัจึงด าเนินการตามขั้นตอนการวิเคราะห์โมเดลสมการ โครงสร้างตั้งแต่การก าหนด
โครงสร้างของโมเดลจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตรวจสอบขอ้ตกลง
เบ้ืองต้นก่อนการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ พบว่า 
ขอ้มูลมีการแจกแจงไม่ปกติแต่มีค่าความเบ้ (skewness) ระหว่าง -0.07 ถึง 0.73 และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) ระหว่าง -0.03 ถึง -.89 แสดงให้เห็นว่า ขอ้มูลไม่มีความเบห้รือโด่งเกินไปอยู่ในเกณฑ์ท่ี
ก าหนด คือไม่เบ้และ ไม่โด่งจนผิดป กติ (skewness index < 3 , kurtosis index < 10) และผลการ
ตรวจสอบโมเดลการวดั (Measure model) ท่ีระบุความสัมพนัธ์เชิงเส้นของตวัแปรแฝงกับตวัแปร
สังเกตไดไ้ด้โดยใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ของตวัแปรแฝง
ทั้ง 4 ตวัแปรผา่นเกณฑท่ี์ก าหนด (ภาคผนวก ฉ) 
 ในการศึกษาเพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างตาม
สมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์น้ี สามารถวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นอย่างง่ายเป็นวิธีการ
วิเคราะห์อิทธิพลหรือวิเคราะห์เชิงวิถี  (Path analysis) หาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแฝง
ภายนอกและตวัแปรแฝงภายใน ผูว้ิจยัไดเ้สนอผลการตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงของตวั
แปรแฝงทั้ง 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม 
และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม และตวัแปรสังเกต จ านวน 14 ตวัแปร พบว่า ตวัแปรแต่ละคู่มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) อยู่
ระหวา่ง 0.39 ถึง 0.76 (ภาคผนวก ช) แสดงใหเ้ห็นว่าลกัษณะความสัมพนัธ์ของตวัช้ีวดัองคป์ระกอบ
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ทั้งหมดเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงซ่ึงมีค่าความสัมพนัธ์ไม่เกิน 90 สรุปไดว้่า ขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี
ไม่มีปัญหา Multicollinearity (Hair et al., 2010) จึงสามารถน าขอ้มูลวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของ
โมเดลในขั้นตอนต่อไปได ้และผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งโมเดลสมการโครงสร้างของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวง
สาธารณสุข ตามสมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัต่อไปน้ี 
 
 3.1 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร 
บรรยากาศนวัตกรรม และผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ 
กระทรวงสาธารณสุข 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร 
บรรยากาศนวตักรรม และผลการค าเนินงานดา้นนวตักรรมองคก์รการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ 
กระทรวงสาธารณสุข (n = 311) 
 

ตัวแปรที่ศึกษา TL OL IC IP 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (TL) 1    
การเรียนรู้ในองคก์ร (OL) 0.74** 1   
บรรยากาศนวตักรรม (IC) 0.76** 0.78** 1  
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (IP) 0.68** 0.70** 0.70** 1 
** p value < .01 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดับตน้
ทางการพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเรียนรู้ในองค์กร ในระดับสูง ( r = 0.74) อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ (p<.01) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการ
พยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบับรรยากาศนวตักรรมระดบัสูง (r = 0.76) อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติ (p<.01) และ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลมี
ความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินการดา้นนวตักรรมทางการพยามาลระดบัปานกลาง (r = 0.68) อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p<.01) ส าหรับการเรียนรู้ในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับบรรยากาศ
นวตักรรม ในระดบัสูง (r = 0.78) และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
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ทางการพยาบาลในระดบัสูง (r = 0.70) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p<.01) และบรรยากาศนวตักรรมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในระดับสูง  (r= 0.70) อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ (p<.01) 
 
 3.2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวัตกรรม และผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมตาม
โมเดลสมมติฐานกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์ ในการศึกษา  
คร้ังน้ีได้ด าเนินการตรวจสอบตามขั้นตอนการพฒันาโมเดลสมการโครงสร้างได้มีการพิจารณา 
ความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์รวมทั้ งพิจารณา 
ค่าพารามิเตอร์แต่ละเส้นของตวัแปรแฝงในการศึกษาคร้ังน้ีไดเ้สนอผลการตรวจสอบโดยแบ่งเป็น      
2 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นตอนก่อนปรับโมเดลและ 2) ขั้นตอนหลงัการปรับโมเดลมีรายละเอียดดงัน้ี 
  3.2.1 ขั้นตอนตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์
ก่อนปรับโมเดล (แผนภาพท่ี 4.1) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพท่ี 4.1 โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร บรรยากาศ
นวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม คร้ังท่ี 1 

 

Chi-Square=202.01, df=72, P-value=0.00000, RMSEA=0.102 
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 จากแผนภาพท่ี 4.1 แสดงผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และ     
ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม ของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล จากขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 311 คน  พบว่า เม่ือตรวจสอบค่าดัชนีท่ีได้ไม่สอดคล้องข้อมูลเชิงประจักษ์คือ  2/df 
(CMIN/DF) = 2.82, Goodness of Fit Index (GFI) = .89, Adjust Goodness of Fit Index (AGFI) = 
.87, Comparative Fit index (CFI) =.90, Root Mean Square Effort of Approximation (RMSEA) = 
.10 สามารถสรุปได้ว่าโมเดสมมติฐาน (Hypothesis Model) ท่ีพฒันาขึ้นก่อนปรับยงัไม่ สอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ จากขั้นตอนในการพฒันาโมเดลเชิงโครงสร้าง สามารถปรับโมเดล (model 
modification) เพื่อยืนยนัถึงความสอดคล้องของโมเดลตามหลักสถิติ ดังนั้ น จึงได้ปรับโมเดล                
(ดงัแผนภาพท่ี 4.2) 
  3.2.2 ขั้นตอนตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์ 
หลงัปรับโมเดล (แผนภาพท่ี 4.2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพท่ี 4.2 โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร บรรยากาศ
นวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม คร้ังท่ี 2 
 
 

Chi-Square=14.20, df=60, P-value=1.00000, RMSEA=0.000 

R2=.85 

R2=.61 

R2=.77 
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 จากแผนภาพท่ี 4.2 ผลของการทดสอบโมเดลสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหว่าง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร กบับรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม ของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล พบว่า หลงัปรับโมเดลค่าพารามิเตอร์ของโมเดล
สมการทุกเส้นมีค่าแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (ltl>1.96) (Schumacker & Lomax, 
2010) เม่ือเปรียบเทียบค่าอิทธิพลระหว่างตวัแปรท่ีศึกษาจากการทดสอบความสอดคลอ้งกลมกลืน
ของโมเดลสมการโครงสร้างหลงัปรับโมเดล มีค่าดังน้ี 2/df (CMIN/DF) = .24, GFI = .99, AGFI = 
.98, CFI = 1.00, SRMR = .02, RMSEA = .00  พบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อ
การเรียนรู้ในองค์กร อยู่ในระดับสูงแต่เพิ่มขึ้น .03 ( = 85) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อบรรยากาศนวตักรรมในระดับสูงแต่ลดลง.13          
( =.77) และ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมอยู่
ในระดบัน้อยและมีค่าลดลง .15 ( =.06) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนการเรียนรู้ใน
องคก์รมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมอยูใ่นระดบัปานกลางและมีค่าลดลง .46 
( = .25) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และตัวแปรแฝงบรรยากาศนวตักรรมมีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการด าเนินดา้นนวตักรรมอยใูนระดบัสูงเพิ่มขึ้น .06 ( = .43)  
 จากการทดสอบทางสถิติสามารถอธิบายไดว้า่ 
  1. ในบริบทของหน่วยงานหรือหอผูป่้วย ในโรงพยาบาลตติยภูมิ พบว่าภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลสามารถท านายการเรียนรู้ในองค์กรได ้ร้อยละ 
85.0 (R2=.85) และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลสามารถท านาย
บรรยากาศนวตักรรมไดร้้อยละ 77.0 (R2 = 77) 
  2. ในบริบทของหน่วยงานหรือหอผูป่้วย ในโรงพยาบาลตติยภูมิ พบวา่ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรมสามารถท านายผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมไดร้้อยละ 61 (R2=61) ยงัมีตวัแปรอ่ืน ๆ อีกร้อยละ 39 ท่ีนอกเหนือจากตวัแปรท่ีกล่าวมา
ขา้งตน้ ท่ีสามารถส่งผลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในหน่วยงานหรือหอผูป่้วย โรงพยาบาล
ตติยภูมิ ไดเ้ช่นกนั 
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ตารางท่ี 4.8 เปรียบเทียบค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างตาม
สมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ก่อนปรับและหลงัปรับ 
 

ดัชนีตรวจสอบความสอดคล้อง เกณฑ์* คร้ังท่ี 1 (ก่อนปรับโมเดล) คร้ังท่ี 2 (หลงัปรับ
โมเดล) 

  ค่าสถิติ แปลผล ค่าสถิติ แปลผล 
Chi-Square - 203.01  14.20  
Degree of freedom - 72  60  
2/df (CMIN/DF) <3 2.82 สอดคลอ้ง

พอใช ้
0.24 สอดคลอ้ง 

ดัชนีกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative fit indices) 
GFI >.90 0.89 ไม่สอดคลอ้ง 0.99 สอดคลอ้ง 
AGFI >.90 0.87 ไม่สอดคลอ้ง 0.98 สอดคลอ้ง 
CFI >.90 0.90 สอดคลอ้ง 1.00 สอดคลอ้ง 
ดัชนีในกลุ่มเศษท่ีเหลือ (Residual Based fit indices) 
SRMR <.05 0.08 ไม่สอดคลอ้ง 0.02 สอดคลอ้ง 
RMSEA <.08 0.10 ไม่สอดคลอ้ง 0.00 สอดคลอ้ง 
* (Schumacker & Lomax, 2010; Bollen, 1989) 
 

จากตารางท่ี 4.8 แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบผลการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้าง 
คร้ังท่ี 1 และคร้ังท่ี 2 หลังปรับโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้           
ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร
ระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ค่าสถิติการ
ตรวจสอบโมเดลสมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์คร้ังท่ี 1 (ก่อนปรับโมเดล) ไม่ผ่านเกณฑ์
ทดสอบความสอดคลอ้งจ านวน 6 ตวั ดงัน้ี 2/df (CMIN/DF) = 2.82 GFI = 0.89, AGFI = 0.87, SRMR = 
0.08 RMSEA = 0.10 อธิบายไดว้่า โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษ ์ 
 ผู ้วิจัยจึงปรับโมเดลสมการโครงสร้างด้วยวิธีแบบ ML ร่วมกับการพิจารณาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรสังเกตได ้หลงัปรับโมเดลพบว่ามีตวัแปรสังเกตของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงหายไป 1 ตัว คือ การมีอิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized Influence: II) คงเหลือ          
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ตวัแปรสังเกต 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางสติปัญญา และ การพิจารณา
ความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงจะน าไปอภิปรายผลการวิจยัต่อไป หลงัจากนั้นจึงท าการตรวจสอบโมเดล
สมการโครงสร้างกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์คร้ังท่ี 2 (หลงัปรับโมเดล)  พบว่าโมเดลสมการโครงสร้าง
ตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าสถิติดชันีตรวจสอบความสอดคลอ้งของ
โมเดลสมการโครงสร้างผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดทุกตัว ดังน้ี 2/df (CMIN/DF) = 0.24 GFI = 0.99    
AGFI = 0.98, CFI = 1.00, SRMR = 0.02, RMSEA = 0.00 

ผลการวิจยัจึงสามารถสรุปไดว้่า โมเดลสมการโครงสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรมและผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิท่ีพัฒนาขึ้น           
มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 4 คือโมเดลความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล การเรียนรู้ในองค์กร 
บรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
 
ส่วนท่ี  4 ผลการทดสอบขนาดอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวัตกรรมและผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม        
ตามการรับรู้ของผู้บริหารระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าสถิติวิเคราะห์อิทธิพลเส้นทางทดสอบสมมติฐานโมเดลสมการโครงสร้างของปัจจยั   
ท่ีมีผลต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดับต้น ทางการพยาบาล            
(n = 311) 
 

Hypothesis Structural Path 
Relationship 

Standardized regression 
coefficient 

t-Value Hypothesis 
test 

Direct Indirect Total 
H1 TL → IP .06 - .06 1.39* ยอมรับ 
H2 TL → OL→IP .06 .21 .27 4.43* ยอมรับ 
H3 TL → IC →IP .06 .33 .39 4.43* ยอมรับ 

*p<.01 
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 จากตารางท่ี 4.8 - 4.9 ค่าสถิติการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และ
อิทธิพลโดยรวม และค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) เพื่อทดสอบสมมติฐานในโมเดลสมการ
โครงสร้างความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีมีอิทธิพลกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม หลงัจากการ
ปรับโมเดลท่ีสอดคล้องกับค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่า
สัมประสิทธ์ิเส้นทาง พบค่าอิทธิพลของตวัแปรตามท่ีตั้งสมมติฐานท่ียอมรับไดท้ั้ง 4 ขอ้ ดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลยอมรับสมมติฐานคือ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดบั
ตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติติท่ีระดับ  .01 โดยมีค่าขนาด
อิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.06 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมผ่านการเรียนรู้ในองค์กรตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลยอมรับ
สมมติฐานคือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมผ่าน
การเรียนรู้ในองคก์รตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ อธิบาย
ไดว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการเรียนรู้ในองค์กรมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงาน
ด้านนวตักรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงมีอิทธิพลรวม (Total effect) เท่ากับ .27          
จึงยอมรับสมมติฐานขอ้น้ี  
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมผ่านบรรยากาศนวตักรรมตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลยอมรับ
สมมติฐานคือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมผ่าน
บรรยากาศนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ  
อธิบายได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการเรียนรู้ในองค์กรมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 ซ่ึงมีอิทธิพลรวม (Total effect) 
เท่ากบั .39 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้น้ี  
 สมมติฐานท่ี 4 โมเดลสมการโครงสร้างของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้        
ในองคก์ร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินการดา้นนวตักรรมตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่าง 
ตามสมมติฐานการวิจยัมีความสอดคลอ้งกบัโมเดลจากขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
หลงัปรับโมเดล พบว่า ค่าสถิติทั้งหมดผ่านเกณฑย์อมรับสมมติฐาน ดงัน้ี 2/df (CMIN/DF) = 0.24 
GFI = 0.99 AGFI = 0.98, CFI = 1.00, SRMR = 0.02, RMSEA = 0.00 จึงอธิบายได้ว่า โมเดสมการ
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โครงสร้างตามสมมติฐานสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01    
(Hair et al., 2010; Schumacker & Lomax, 2010; Diamantopoulos & Siguaw, 2000) 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 
 การวิจยัเชิงปริมาณคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงวิเคราะห์ (Analytical Study) เพื่อศึกษาและ
วิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้างของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร กบับรรยากาศ
นวตักรรมต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลตติยภูมิ  กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงแสดงความสัมพนัธ์ของตวัแปร 4 ตวัแปร คือ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม ผูว้ิจยัเสนอการอภิปรายผลการวิจยั และขอ้เสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีประชากร คือ ผูบ้ริหารระดับตน้ ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ 
กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงในประเทศไทยมีโรงพยาบาลศูนย ์จ านวน 35 แห่ง จ านวนประชากรทั้งส้ิน  
1,332 คน ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง 331 ตวัอย่าง จากโรงพยาบาล 7 แห่ง เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยส่ง
แบบสอบถามทางไปรษณียร์ะหว่างเดือนกุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2567 ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2567 ไดรั้บ
แบบสอบถามตอบกลับคืน 325 ฉบับ ร้อยละ 98.19 และตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของ
แบบสอบถามท่ีสามารถน ามาวิเคราะห์ตามหลกัสถิติได้ทั้ งหมดจ านวน 311 ฉบับ ร้อยละ 93.95 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานด้วยการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิง
โครงสร้างโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อทดสอบสบสมมติฐานของการศึกษาคร้ังน้ี 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมี 5 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลทั่วไปของกลุ่ม
ตวัอย่างแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง แบบสอบถามการเรียนรู้ในองคก์ร แบบสอบถาม
บรรยากาศนวตักรรม  และแบบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ใชม้าตรวดัแบบประเมิน
ค่า 5 ระดับ ผู ้วิจัยตรวจสอบคุณภาพความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) โดย
ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน ผลการวิเคราะห์ค่าดชันีความตรงตามเน้ือหาทุกขอ้ค าถามมีเท่ากบั 0.94, 
0.81, 0.80 และ 0.80 ตามล าดบั และน าไปทดลองใช้ในกลุ่มผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 30 คน ตรวจสอบคุณภาพด้านความเช่ือมั่นของแบบวัดโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ              
ความเช่ือมัน่ (Reliability มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาคภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  การเรียนรู้ 
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ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรมและผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเท่ากบั  .95, .98, .97 และ .97 
ตามล าดบั จากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างและความสอดคลอ้งภายในโดยการวิเคราะห์ 
โมเดลการวดั (measurement model) พบวา่ตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปร มีความตรงเชิงโครงสร้างสอดคลอ้ง
ภายในระหวา่งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์  
 กลุ่มตวัอย่างเป็นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 99.36 อายุเฉล่ีย 51.23 ปี โดยมี
อายุอยู่ในช่วง 38-53 ปี (Generation X) ร้อยละ 52.09 รองลงมา ได้แก่กลุ่มอายุ 54-60 ปี ร้อยละ 
44.37 และกลุ่มอายุ 31-37 ปี พบนอ้ยท่ีสุด ร้อยละ 3.54 จบการศึกษาสูงสุด  ในระดบัปริญญาตรีมาก
ท่ีสุด ร้อยละ 58.83 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล ในช่วง 
1-10 ปี มากท่ีสุดร้อยละ 91.96 กลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การอบรมหลกัสูตรดา้นการ
บริหาร ร้อยละ 82.64 แต่ไม่มีประสบการณ์ไดรั้บการอบรมดา้นนวตักรรม ร้อยละ 65.59 และกลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่  ประมาณสองในสามไม่มีประสบการณ์ในการสร้างนวตักรรม ร้อยละ 55.31 ใน
ส่วนของดา้นนโยบายนวตักรรม พบวา่ ทุกโรงพยาบาลมีนโยบายดา้นนวตักรรม แต่ส่วนใหญ่ มีการ
จดัสรรงบประมาณในการสนบัสนุนนวตักรรมยงัไม่เพียงพอ ร้อยละ 55.63  และมีคณะกรรมการให้
ค  าปรึกษาดา้นการท านวตักรรม ร้อยละ 62.06 แต่ยงัพบว่ามีร้อยละ 37.94 ท่ียงัไม่มีท่ีปรึกษาในการ
สร้างนวตักรรมในโรงพยาบาลตติยภูมิ  
 ผลการวิเคราะห์ระดบัคะแนนเฉล่ียการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่างตวัแปรทุกตวัมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับมาก โดยพบว่า ตัวแปรท่ีมีคะแนนเฉล่ียการรับรู้สูงสุดคือ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง                  
(   = 3.12, SD = .46) รองลงมาคือ ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (   =3.11, SD = .48)  และการ
เรียนรู้ในองค์กร (   = 3.07, SD = .52) ส่วนบรรยากาศนวตักรรมมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (   = 2.85,     
SD = .47) ส าหรับผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างตามสมมติฐาน
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์หลงัจากการปรับพารามิเตอร์จากเมเทริกซ์ความแปรปรวน ความแปรปรวน
ร่วมของความคลาดเคล่ือนของตวัแปรสังเกตได ้พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างท่ีปรับแลว้มีค่าดชันี
ตรวจสอบความสอดคลอ้งตามเกณฑ์ท่ีก าหนด สรุปไดว้่าโมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐาน
สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ 
โดยมีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากบั 0.06 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินการนวตักรรมผ่านการเรียนรู้ในองคก์ร โดยมีค่าขนาดอิทธิพลรวม
เท่ากบั .27 (R2=.85) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล
ทางออ้มกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมผ่านบรรยากาศนวตักรรม โดยมีค่าขนาดอิทธิพลรวม
เท่ากบั .39 (R2=.77) ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อผลการ
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ด าเนินงานด้านนวตักรรมมีค่าเท่ากับ 0.61 อธิบายได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้          
ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรมสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล ได้ร้อยละ 61 ยงัมีตัวแปรอ่ืนอีกร้อยละ 39                
ท่ีนอกเหนือจากตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร และบรรยากาศนวตักรรม  
ของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาลท่ีมีผลต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมขององค์กร                   
การพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ 
  
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผลการวิจยัคร้ังน้ีไดน้ าเสนออภิปรายผลการวิจยัตามค าถามการวิจยั วตัถุประสงค์และ
สมมติฐานการวิจยั มีรายละเอียดงัน้ี 
 1. ระดับการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวัตกรรม 
และผลการด านเนินงานด้านนวัตกรรมของผู้บริหารระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ 
กระทรวงสาธารณสุข 
  1.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ของผูบ้ริหารระดบัตน้
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ มีระดบัคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เท่ากบั 3.12 (SD = .46) 
โดยเม่ือพิจารณากลุ่มตวัอย่าง พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 99.4 โดยมีค่าเฉล่ียการรับรู้ของ
ตวัแปรทุกตวัอยูใ่นระดบัมาก สามารถอภิปรายตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดว้า่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าท่ีไดรั้บการยอมรับว่ามีองคป์ระกอบท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์การ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในหลายมิติ โดยเฉพาะวิชาชีพพยาบาลเป็นงานบริการท่ีไดรั้บผลกระทบจาก
ภาวะการเปล่ียนแปลงหลายด้าน ดงันั้น ผูบ้ริหารทางการพยาบาลจึงมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
อยู่ในระดับสูง เม่ือเทียบกับผูบ้ริหารในวงการอ่ืน ๆ (Northhouse, 2017) เช่นเดียวกับการศึกษาท่ี
พบว่า เพศหญิง มีการรับรู้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมากกวา่เพศชาย (Bass, 1985; สุพตัรา  วชัรเกตุ, 
2557) ผลการศึกษาของ ราดซ่ี และคณะ (Radzi et al., 2015) ระบุว่า การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ใน
องคก์ารจะเกิดขึ้นไดย้ากหากองคก์ารปราศจากผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดงันั้น องคก์ารตอ้งการผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเพื่อให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงกระบวนการท างาน และมุ่งสู่ผลการด าเนินงานท่ีดี
ขององคก์าร องค์กรตอ้งมีผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนสูงจึงจะสามารถขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ 
  ตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) 
กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัต่อการบริหารงานเพื่อให้เกิดผลการด าเนินงานท่ีดี
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ขององค์กร ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม      
ดว้ยการโนม้นา้วใหผู้ต้ามยนิดีปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อสมาชิก
จะแสดงออกด้วยพฤติกรรมผ่าน 4 องค์ประกอบ โดย 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ ผูน้ าทางการ
พยาบาลต้องมีวิสัยทัศน์  (vision) สร้างความน่าเช่ือถือ (credibility) และการเป็นแบบอย่าง 
(exemplary) โดยการสั่งสมผลงานจนเป็นท่ีประจกัษ์ พูดและท าให้สมาชิกเห็น (Talk & Walk) จน
ส าเร็จ ซ่ึงจะน ามาซ่ึงความไวว้างใจ เช่ือมัน่ และศรัทธา พร้อมท่ีจะท าตามโดยไม่มีเง่ือนไข  
  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ เป็นพลงัอ านาจภายในตวับุคคลท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้
ส าเร็จโดยไม่ตอ้งอาศยัแรงจูงใจจากภายนอก การสร้างแรงบนัดาลใจของผูต้ามให้ประสบผลส าเร็จ 
ผูน้ าต้องสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน แสดงให้เห็นถึงความเช่ือมั่นและความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ
สามารถบรรลุผลตามผูน้ า จึงควรกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกท างานท่ีรับผิดชอบให้บรรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม โดยผูน้ าทางการพยาบาลควรแสดงใหบุ้คลากรทางการพยาบาลตระ หนกัถึงความ
ปลอดภยัของผูใ้ช้บริการมากกว่า การท างานให้เสร็จในแต่ละวนัและจูงใจให้เห็นความส าคญัของ
การคิดนวตักรรมขึ้นมาเพื่อใชใ้นการพฒันาคุณภาพการพยาบาล  
  3) ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา ผูน้ าเปิดโอกาสให้สมาชิกตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ 
ท่ีเกิดขึ้น และมีส่วนร่วมในการ คิด และตดัสินใจแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ นั้น โดยเฉพาะปัญหาท่ีทา้ทาย
ความสามารถของสมาชิก เพื่อพฒันาการคิดแบบสร้างสรรค์ การหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแกไ้ข
ปัญหาหรือพัฒนางานพยาบาล แม้ว่าจะต้องเผชิญกับอุปสรรคบ้าง แต่ผูน้ าต้องพิสูจน์ให้เห็นว่า
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือของทุกคน ผูน้ าทางการพยาบาลจะพฒันา
ความสามารถใหส้มาชิกมีศกัยภาพในการตระหนกัเขา้ใจและแกไ้ขปัญหาไดด้ว้ยตนเอง 
  4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้ าทางการพยาบาลให้ความส าคัญ         
ในการใส่ใจถึงความตอ้งการ ความส าเร็จและโอกาสความก้าวหน้าของผูต้ามรายบุคคล ยอมรับ
ความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผูน้ าเป็นท่ีปรึกษาและเป็นพี่เล้ียงท่ีคอยให้ค  าแนะน า ใหค้  าปรึกษาเพื่อ
การพฒันาผูต้าม ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิ และ
เติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากน้ีผูน้ าจะ
มีการปฏิบัติต่อผูต้าม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ
สนบัสนุน (Bass & Avolio, 2004) 
  จากขอ้มูลคะแนนเฉล่ียการรับรู้รายดา้นของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบวา่ ตวัแปร
ส่วนใหญ่มีคะแนนเฉล่ียการรับรู้ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทาง
สติปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แต่เม่ือพิจารณาดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติกลบั
พบว่า มีคะแนนเฉล่ียการรับรู้ในระดบัปานกลาง อภิปรายไดว้่า ถึงแมว้่าโรงพยาบาลจะมีนโยบาย
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สนบัสนุนนวตักรรมแต่จากหลกัฐานเชิงประจกัษใ์นบริบทของกระทรวงสาธารณสุขยงัไม่มีผลงาน 
จะมีผลงานก็ต่อเม่ือจะสร้างความก้าวหน้า แต่โดยทัว่ไปไม่ไดมี้การบ่มเพาะความรู้ความสามารถ
ด้านการวิจยัให้กับผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล สอดคล้องตามข้อมูลทั่วไปท่ีพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ประมาณ 2 ใน 3 ไม่มีประสบการณ์ในการสร้างนวตักรรม แสดงให้เห็นว่า 
ผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล ในโรงพยาบาลตติยภูมิมีผลงานนวตักรรมท่ีเป็นเชิงประจกัษ์
ค่อนขา้งนอ้ย อาจเน่ืองมาจากขาดการส่งเสริมความรู้ ความสามารถดา้นการสร้างนวตักรรมทางการ
พยาบาลท่ีชัดเจน เห็นได้จากข้อมูลประสบการณ์การอบรมด้านนวัตกรรมของกลุ่มตัวอย่าง           
ส่วนใหญ่ไม่เคยได้รับการอบรมด้านนวตักรรม ร้อยละ 64.90 ท าให้ผูบ้ริหารระดับต้นทางการ
พยาบาลขาดความรู้และความเขา้ใจอยา่งถ่องแทใ้นดา้นการสร้างนวตักรรม 
  ดังนั้ น หากองค์กรพยาบาลต้องการให้องค์กรมีผลงานด้านนวตักรรมอย่างเป็น
รูปธรรม องค์กรพยาบาลจ าเป็นจะตอ้ง สนับสนุนทางดา้นการศึกษาและการอบรมดา้นนวตักรรม 
การแต่งตั้ งท่ีปรึกษา รวมทั้ งการจัดสรรงบประมาณในการสนับสนุนนวตักรรมซ่ึงเป็นปัจจัย
ความส าเร็จในการขบัเคล่ือนองคก์รการพยาบาลให้มีผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ดงัการศึกษา
ของ ซูเรล์ค และเคลล่ี (Zuraik, & Kelly, 2018) ระบุว่า ทัศนคติในการสร้างสรรค์นวตักรรมใน
องคก์รแตกต่างกนัตามพื้นท่ีความรับผิดชอบในองคก์ร ระดบัการศึกษ ความรู้และประสบการณ์การ
เรียนรู้เป็นปัจจยัในการสร้างสรรค์นวตักรรม เช่นเดียวกันกับการศึกษาของ โนวิทาซารี และคณะ 
(Novitasari et al., 2021) ระบุปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถขององค์กร ในการสร้างการเรียนรู้
ในองคก์ร น าไปสู่การสร้างสรรคน์วตักรรม ไดแ้ก่ ดา้นบุคลากร ระดบัการศึกษา การอบรม รูปแบบ
การบริหารจดัการและภาวะผูน้ าโครงสร้างองคก์ร เทคโนโลย ีและคุณลกัษณะของบุคลากรดา้นการ
สร้างสรรคน์วตักรรม 
  การศึกษาท่ีผ่านมาแสดงให้เห็นว่า หากผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมคือเป้าหมาย
ขององค์กรแล้ว ผู ้บริหารระดับต้นทางการพยาบาล มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้อง แสดง
ความสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงให้เกิดการเรียนรู้ในทีมพยาบาลเพื่อให้สมาชิกมีความรู้ความเขา้ใจ
อย่างถ่องแท ้เกิดแนวคิดใหม่ ๆ หรือกระบวนการท างานใหม่ ๆ มีทกัษะเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน 
มีความสามารถในการมีอิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้การด าเนินงานดา้นนวตักรรมบรรลุเป้าหมาย โดย
แสดงออกถึงการมีความคิดรวบยอด คิดวิเคราะห์และตดัสินใจแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีทกัษะ     
ในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเสริมสร้างพลงัอ านาจ มีความสามารถในการจูงใจ การเจรจา
ต่อรอง การจัดการความขัดแยง้ สามารถคาดการณ์และจัดการต่อสถานการณ์ท่ีหลากหลาย มี
ความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมและน า ทีมในการพัฒนานวัตกรรม โดยแสดงให้พยาบาลเห็น
ความส าคัญของการมีเป้าหมายในการค้นหาแนวคิดและวิธิการใหม่ ๆ ในการท างานท่ีชัดเจน           
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ใหค้วามส าคญัของการมีจิตส านึกในกภารกิจท่ีตอ้งร่วมท าร่วมกนัเพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์และพนัธกิจ
ของหน่วยงาน กระตุน้ให้พยาบาลมีแรงบนัดาลใจในการคน้หาแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้
งานส าเร็จตามเป้าหมาย ทบทวนข้อตกลงท่ีส าคัญท่ีสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน แนะน า
วิธิการใหม่ ๆ เพื่อช่วยให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จดว้ยการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
มากกว่าการเป็นเพียงสมาชิก ส่งผลท าให้พยาบาลในหน่วยงานรู้สึกภูมิใจท่ีท างานดว้ยแนวคิดและ
วิธีการท างานใหม่ร่วมกนั 
  เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่รับรู้ด้านการกระตุน้ทางปัญญา
สูงสุด อภิปรายตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) ได้ว่า 
การท่ีผูน้ ากระตุน้ให้สมาชิกแกปั้ญหา จะท าให้สมาชิกมีความคิดใหม่ ๆ น ามาสู่การสร้างนวตักรรม 
สอดคลอ้งตามการศึกษาของ โรเบิร์ตสัน และคณะ (Robertson et al., 2023)  พบว่า การกระตุน้ทาง
สติปัญญามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยการกระตุน้ความพยายามของสมาชิก 
ในการสร้างนวตักรรมและสร้างสรรค์โดยการตั้งค  าถามสมมติฐาน การตั้งกรอบปัญหา และการ
เขา้ถึงสถานการณ์เก่าในรูปแบบใหม่ ๆ  
  รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลสูงสุด อภิปรายตามทฤษฎี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงให้
ความส าคญัเป็นพิเศษกบัความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคนในการบรรลุเป้าหมายและความกา้วหน้า 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจะสร้างเสริมบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ และกระตุน้ให้ผูต้าม
มีแนวคิดใหม่ ๆ ในการท างาน ดงัการศึกษาของ คายาโก คณะ (Kayago et al., 2023) ศึกษาอิทธิพล
ของปัจจยัด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลต่อการเกิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมใน
องคก์รภาคธุรกิจในประเทศเคนย่า พบว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลทางตรงต่อ
การเกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ( = .57, p<.01) ในส่วนของดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
อธิบายไดว้่า ผูน้ าตอ้งการกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกมีความกระตือรือร้น และทุ่มเทความ
พยายามในการท างานท่ีรับผิดชอบให้ บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม ผูน้ า
ตอ้งสร้างและส่ือสารให้สมาชิกทราบว่าผูน้ าตอ้งการอะไร ดว้ยการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั แสดงให้
เห็นถึงความเช่ือมัน่และความตั้งใจอย่างแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุผลตามเป้าหมายของกลุ่ม ซ่ึงการ
สร้างแรงบนัดาลใจน้ีอาจตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการกระตุน้ทางปัญญาและการค านึงถึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลดว้ย (Bass & Riggio, 2006) สอดคลอ้งตามการศึกษาคร้ังน้ีท่ีพบว่า ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการ
พยาบาล มีคะแนนเฉล่ียการรับรู้ด้านการกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคลอยูใ่นระดบัมาก 
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  1.2 การเรียนรู้ในองค์กร (Organizational Learning) ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหาร
ระดับตน้ทางการพยาบาลมีการรับรู้ต่อการเรียนรู้ในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 3.07,         
SD = .52) สามารถอภิปรายตามแนวคิดการเรียนรู้ในองค์กรของฮูเบอร์ (Huber, 1991) ได้ว่า การ
เรียนรู้ในองค์กรเป็นกระบวนการในการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร โดยเร่ิมจากการทบทวน
ประสบการณ์การท างาน และเสนอแนะวิธีการแก้ไข หรือพัฒนางานโดยเป็นกระบวนการท่ี
ครอบคลุมตั้งแต่ระดบับุคคล กลุ่ม และองค์กรทั้งน้ีเพื่อให้เกิดแนวคิดใหม่ ๆ นวตักรรมใหม่ ๆ ใน
การท างาน ดังนั้นในยุคของการเปล่ียนแปลงทั้งทางด้านสุขภาพ และเทคโนโลยีต่าง ๆ ผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลตอ้งมีความสามารถในการบริหารเพื่อให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ นวตักรรม
การใหบ้ริการใหม่ ๆท าใหง้านขององคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น ตอบสนองต่อ
ความคาดหวงัต่อบริการพยาบาลท่ีสูงขึ้นของผูม้ารับบริการ   
 การเรียนรู้ในองค์กรเป็นแนวคิดร่วมสมยัท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ เกิดขึ้นอยา่งมากมายและรวดเร็วทั้งในระดบั บุคคล องคก์ร ในยคุท่ีตอ้งเผชิญกบั
การเปล่ียนแปลง จ าเป็นท่ีจะต้องมีการเรียนรู้ในองค์กรเพื่อจะให้เกิดแนวคิดใหม่ ๆ นวตักรรม 
งานวิจยั เพื่อพฒันางาน (Cui et al., 2022) สอดคลอ้งกับ การศึกษาของ การยซิ์มซาเดห์ และคณะ 
(Ghasemzadeh et al., 2021) ระบุว่า การเรียนรู้ในองค์กรมีองค์ประกอบของกระบวนการท่ีท าให้
องค์กรมีการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในหลายมิติโดยเฉพาะ
วิชาชีพพยาบาลเป็นงานบริการท่ีได้รับผลกระทบจากภาวะการเปล่ียนแปลงหลายด้าน ดังผล
การศึกษาของ รามิเรส (Ramirez et al., 2022) ระบุว่า องค์กรต้องมีกระบวนการท่ีท าให้เกิดการ
เรียนรู้ เพื่อให้เกิด การปรับปรุงเปล่ียนแปลงกระบวนการท างาน และมุ่งสู่ผลการด าเนินงานท่ีดีของ
องค์การ จึงจะสามารถขบัเคล่ือนองค์กรไปสู่ความส าเร็จ เช่นเดียวกบัการศึกษาของ ยูส  และคณะ 
(Yusr et al., 2018) ระบุว่า หากองค์กรต้องรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วจ าเป็นต้องมีการ
พฒันาความเป็นผูน้ า กระบวนการท่ีท าให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร ซ่ึงจะท าให้เกิดความคิดใหม่ ๆ 
แนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาและพฒันาคุณภาพการท างานท่ามกลางการเปล่ียนแปลงในยุค
ปัจจุบนัขององคก์ร 
 เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า คะแนนเฉล่ียการรับรู้ดา้นการเรียนรู้ในองคก์รของผูบ้ริหาร
ระดับตน้ทางการพยาบาลในดา้นการแบ่งปันความรู้และสารสนเทศเพื่อสร้างงานวิจยั นวตักรรม 
(Knowledge Sharing) มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.20, SD = .54) อธิบายไดว้่า ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการ
พยาบาลมีพฤติกรรมเปิดโอกาสและมอบหมายให้สมาชิกเขา้ร่วมการท างานเพื่อเรียนรู้ระหว่างทีม 
และช่วยเพิ่มความเขา้ใจให้สมาชิกมีความเขา้ใจชดัเจนในดา้นนวตักรรม ยิ่งขึ้น ผูบ้ริหารระดบัตน้
ทางการพยาบาล มีการเอ้ืออ านวยความสะดวก ในการแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยการจดัสถานท่ีให้มีการ
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แบ่งปันความรู้ทั้งระหว่างบุคคล กลุ่ม และหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กร รองลงมาคือดา้นความรู้
จริงด้านสารสนเทศ วิจัย และนวตักรรม  (Knowledge Understanding,) (  =3.08, SD = .68) โดย
ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล มีการสนบัสนุนใหส้มาชิกในองคก์รไดเ้รียนรู้เก่ียวกบันวตักรรม
ทั้งภายใน และภายนอกองค์กร โดยการสนับสนุนให้เขา้ถึงแหล่งขอ้มูลและความรู้ มีการส่งเสริม
และเปิดโอกาสให้สมาชิกทดลองแนวทางใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจอย่างถ่องแท ้มีความรู้จริง
เก่ียวกับสารสนเทศ วิจยั นวตักรรม ซ่ึงจะน าไปสู่การปรับปรุงบริการด้วยการใช้นวตักรรมการ
จดับริการสุขภาพอยา่งต่อเน่ือง  
 จากข้อมูลค่าเฉล่ียการรับรู้รายด้านของการเรียนรู้ในองค์กรท่ีกล่าวมาข้างต้น พบว่า       
ตวัแปรทุกตวัมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก อภิปรายไดว้่า บริบทองคก์รพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิมี
นโยบายด้านการสนับสนุนการดูแลสุขภาพ และให้การพยาบาลด้วยงานวิจัย สารสนเทศและ
นวตักรรมทางการพยาบาล ดงันั้นผูบ้ริหารทางการพยาบาลจึงให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ในองคก์ร
ด้วยการส่งเสริมการเข้าถึงความรู้ทั้ งจากภายใน และภายนอกองค์กร สนับสนุนกระบวนการ
แลกเปล่ียนความรู้และสารสนเทศของสมาชิก เพื่อให้ผูบ้ริหารมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ และ
สามารถอธิบายความรู้ตามความตอ้งการของสมาชิกได ้สร้างฐานขอ้มูลความรู้ในองคก์ร ท าให้เกิด
การสร้างงานวิจยั และนวตักรรมใหม่ ๆ ช่วยส่งเสริมให้เกิดการพฒันางานให้บรรลุเป้าหมายอย่าง
ต่อเน่ืองและยัง่ยืน สอดคลอ้งตามแนวคิดการเรียนรู้ในองค์กรของ ฮูเบอร์ (Huber, 1991) ระบุว่า 
ผูบ้ริหารองค์การมีหน้าท่ีส าคญัในการสร้างกระบวนการการเรียนรู้ในองค์กร โดยเป็นผูน้ าในการ
จดัการใหมี้โครงสร้างองคก์ารท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้   
 ผลการศึกษาในคร้ังน้ีได้แสดงให้ เห็นถึงความสัมพันธ์  ระหว่างภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง และการเรียนรู้ในองค์กร โดยทั้งตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ ตวัแปรการ
เรียนรู้ในองคก์รมีค่าเฉล่ียการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งตามการศึกษาของ อลัซาลามิ และคณะ 
(Alsalami et al., 2019) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการเรียนรู้
ในองค์กร ต่อการเกิดนวตักรรมในวงการอุตสาหกรรมของประเทศดูไบ พบว่า  องค์ประกอบภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และ ดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา มีอิทธิพลต่อ
การเกิดนวตักรรมในองคก์ร ( = .34, p<.01 และ  = .67, p<.01) อภิปรายตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) ไดว้า่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจคือ พฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล ในการกระตุน้ให้
สมาชิกเกิดความทา้ทายและเห็นความส าคญัของงานโดยร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อให้เกิดส่ิงใหม่  
ในการแกปั้ญหา และดา้นการกระตุน้ทางสติปัญญา ไดแ้ก่พฤติกรรมของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการ
พยาบาล ในการกระตุน้สมาชิกให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการสร้างนวตักรรมโดยมีการตั้งค  าถาม



113 

 

ในกระบวนการการแก้ปัญหา เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น และยอมรับความคิดเห็น ของ
สมาชิกแมว้า่ความคิดเห็นของสมาชิกจะแตกต่างจากของตน  
  1.3 บรรยากาศนวตักรรม (Innovation climate) ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้ริหารระดบัตน้
ทางการพยาบาลมีคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (  = 2.85, SD = .47) สามารถอภิปรายตาม
แนวคิดบรรยากาศนวตักรรมของ แอนเดอร์สัน และเวสท์ (Anderson & West, 1998) ไดว้่า แนวคิด
บรรยากาศนวตักรรม หมายถึงกระบวนการในการสร้าง และส่งเสริมให้เกิดนวตักรรมในองค์กร 
องคป์ระกอบทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก อาจเน่ืองมาจากปัจจุบนัโรงพยาบาลตติยภูมิมีนโยบายดา้นการ
ส่งเสริมการพัฒนางานวิจัย และนวัตกรรม ชัดเจนสอดคล้องไปกับนโยบายของกระทรวง
สาธารณสุข ซ่ึงเป็นไปตามขอ้มูลทัว่ไปของการศึกษาคร้ังน้ีท่ีพบว่า โรงพยาบาลตติยภูมิ มีนโยบาย
ดา้นนวตักรรมคิดเป็นร้อยละร้อย ดังนั้นผูบ้ริหารทางการพยาบาลทุกระดับ จึงให้ความส าคญัต่อ 
บรรยากาศนวตักรรมโดยเร่ิมจากผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทศัน์ และน ามาส่ือสารให้กับสมาชิกในหน่วยงานมีความเข้าใจ และท าให้สมาชิกเกิดความ
มัน่ใจว่าสามารถสร้างนวตักรรมได ้มีการส่งเสริมให้มีการแสดงความคิดเห็นอย่างปลอดภยั มีการ
ปฐมนิเทศงานให้สมาชิกเกิดความเขา้ใจและกระตุน้ให้เกิดแนวคิดใหม่ ๆ รวมทั้งมีการสนับสนุน
การสร้างสรรค์นวตักรรม เช่น การจดัโครงสร้างสถานท่ีท างานให้สมาชิกร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
และเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ การสนับสนุนแหล่งข้อมูล การจัดสรรงบประมาณส าหรับการ
สร้างสรรคน์วตักรรม การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนกัวิชาการ
หลายท่านท่ีระบุว่า บรรยากาศในการท านวตักรรมและระบบการให้รางวลัเพื่อยกย่องชมเชยและ
เสริมสร้างแรงจูงใจบุคลากรท่ีสร้างนวตักรรม (Ibrahim Mohamad & Shah, 2017; Aarons & Sommerfeld, 
2014) 
  ความสามารถในการบริหารเพื่อให้เกิดบรรยากาศนวตักรรมและให้บรรลุเป้าหมาย
ของการสร้างบรรยากาศนวตักรรม จะท าให้เกิดแนวคิดใหม่ ๆ หรือนวตักรรมการให้บริการใหม่ ๆ
ท าใหง้านขององคก์รมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น การสร้างบรรยากาศนวตักรรมเป็น
แนวคิดร่วมสมยัท่ีเหมาะ สมกบัสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เกิดขึ้นอย่างมากมาย
และรวดเร็วทั้ งในระดับ บุคคล องค์กร ประเทศชาติและในโลก ในยุคท่ีต้องเผชิญกับการ
เปล่ียนแปลงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการสร้างบรรยากาศนวตักรรมในองค์กรเพื่อจะให้เกิดแนวคิดใหม่ ๆ 
นวตักรรม งานวิจยัเพื่อพฒันางาน สอดคลอ้งกับ การศึกษาของ ซาหมาด และคณะ (Samad et al., 
2019) พบว่า มีองคป์ระกอบของบรรยากาศนวตักรรมระบุว่า กระบวนการท าให้องคก์รมีการเรียนรู้
ท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในหลายมิติ โดยเฉพาะวิชาชีพพยาบาลเป็นงาน
บริการท่ีไดรั้บผลกระทบจากภาวะการเปล่ียนแปลงหลายดา้น นอกจากน้ีผลการศึกษาของ วาฮีด 
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และคณะ (Waheed et al., 2019) ระบุว่า การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ในองค์การจะเกิดขึ้นได้ยากหาก
องคก์ารไม่มีการสร้างบรรยากาศนวตักรรม  
  เม่ือพิจารณาการรับรู้บรรยากาศนวตักรรมรายด้านของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการ
พยาบาลสูงสุดคือด้านความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม (  = 3.23, SD = .49) ผูบ้ริหารระดับต้น
ทางการพยาบาล มีการสนบัสนุนให้สมาชิกรู้สึกมัน่ใจ และรู้สึกถึงความปลอดภยัในการแสดงความ
คิดเห็นใหม่ ๆ ในหน่วยงาน ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล มีการสนบัสนุนให้สมาชิกใชข้อ้มูล
ท่ีมีคุณภาพ และมีความปลอดภยัในการน ามาใชป้ระโยชน์เพื่อสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ และให้ความส าคญั
กบัปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลจนท าให้สมาชิกไวว้างใจ และกลา้แสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ โดยมัน่ใจว่า
จะไม่มีผลกระทบใด ๆ ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล เปิดโอกาสให้สมาชิกวิพากษว์ิจารณ์การ
ท างานอยา่งอิสระ โดยยอมรับความความผิดพลาด และปรับปรุงแนวทางการท างานใหม่ ๆ รวมทั้งมี
การสร้างบรรยากาศให้เกิดความไวว้างใจ โดยการเปิดกวา้งให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นได้ โดย     
ไม่มีผลกระทบใด ๆ 
  รองลงมาคือ ด้านการปฐมนิเทศงาน  (  =3.22, SD = .58) โดยผูบ้ริหารระดับต้น
ทางการพยาบาลมีการให้ความส าคญักบัการมอบหมายงานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงาน 
และติดตาม อย่างต่อเน่ือง ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลจะกระตุน้ใหส้มาชิกแสดงความคิดเห็น
ใหม่ ๆ ท่ีหลากหลาย และร่วมกนัหาขอ้สรุปเพื่อให้เกิดวิธีการท างานใหม่ ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ มีการ
สร้างบรรยากาศและจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีสนบัสนุน และกระตุน้ใหส้มาชิกเกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และ
ดา้นการสนับสนุนนวตักรรม (  = 3.07, SD = .58) โดยผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาลมีส่วน
ร่วมในการก าหนดนโยบายสนับสนุนดา้นนวตักรรมและมีวิธีการส่ือสารให้สมาชิกรับทราบอย่าง
ชัดเจน ผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาลสนับสนุนการสร้างนวตักรรมโดยจดัสรรทรัพยากรท่ี
กระตุน้ความคิดใหม่ ๆ เช่น ความพร้อมของสถานท่ี อุปกรณ์ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งการ
สนบัสนุนใหมี้การทดลองใชน้วตักรรม และน าไปเผยแพร่เพื่อใหใ้ชป้ระโยชน์อยา่งกวา้งขวาง 
  ในส่วนของด้านวิสัยทัศน์ มีค่าเฉล่ียของการรับรู้น้อยท่ีสุด เท่ากับ (  = 2.91,              
SD = .58) ผู ้บริหารระดับต้นทางการพยาบาลจะมีส่วนร่วมในการร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ด้าน
นวตักรรมของหน่วยงานและสามารถน าวิสัยทศัน์ไปพฒันาใหส้มาชิกให้สามารถสร้างนวตักรรมได้
จริง โดยผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล มีการส่ือสารวิสัยทัศน์ด้านนวตักรรมขององค์กร
พยาบาลให้สมาชิกรับทราบ ยอมรับ และเขา้ใจทิศทาง ในการด าเนินงานให้ส าเร็จ และกระตุน้ให้
สมาชิกมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ดา้นนวตักรรม ผูบ้ริหารระดบั
ตน้ทางการพยาบาลช่วยอ านวยความสะดวกในการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
เช่น ด้านงบประมาณ  ด้านแหล่งข้อมูล เป็นต้น แต่เม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียของบรรยากาศ



115 

 

นวตักรรม แมว้่าโดยภาพรวมจะอยูใ่นระดบัมาก  แต่กลบัมีคะแนนนอ้ยท่ีสุดเม่ือเทียบกบัตวัแปรแฝง
อ่ืน สามารถอภิปรายได้ว่า แม้ว่าปัจจุบันโรงพยาบาลจะมีนโยบายการสนับสนุนด้านการสร้าง
นวตักรรม แต่เม่ือน าขอ้มูลทัว่ไปมาร่วมพิจารณา พบวา่ ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลส่วนใหญ่
ร้อยละ 55.6 รับรู้ว่าการจดัสรรงบประมาณในการสนับสนุนนวตักรรมไม่เพียงพอ ท าให้ภาพรวม
การรับรู้บรรยากาศนวตักรรมยงันอ้ยเม่ือเทียบกบัตวัแปรอ่ืน  
  1.4 ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (Innovation performance) ผลการศึกษาพบว่า
ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล มีคะแนนการรับรู้ดา้นผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมภาพรวมมี
ค่าเฉล่ียระดับมาก โดยในมุมมองด้านนวตักรรมในอนาคตมีค่าสูงสุด (  = 3.20, SD = .49) โดย
ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลให้ความส าคญักบัการบริหารจดัการเพื่อให้สมาชิกตระหนักถึง
การจดับริการและผลิตภณัฑ์ทางสุขภาพใหม่ ๆ ดว้ยการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ โดยการร่วมก าหนด
วิสัยทศัน์ และเป้าหมายในการพฒันาคุณภาพการพยาบาล และสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
รองลงมาคือ ดา้นผลกระทบท่ีมีต่อตลาดสุขภาพ (  = 3.11, SD = .51) ผูน้ าในดา้นการน าเทคโนโลยี
มาใช้เพื่อพัฒนาการบริการพยาบาลใหม่ ๆ และสามารถสร้างรายได้ให้กับโรงพยาบาลในการ
จดับริการสุขภาพใหม่ ๆ เช่น ห้องพิเศษพรีเม่ียม การให้บริการคลินิกเฉพาะทางนอกเวลา เป็นตน้  
รวมทั้งการบริหารทรัพยากรอย่างคุม้ค่าคุ ้มทุน ด้านขีดความสามารถและภาพลักษณ์ (  = 2.90,       
SD = .55) โดยผู ้บริหารระดับต้นทางการพยาบาลให้ความส าคัญกับการสร้างแบรนด์ หรือ
ภาพลกัษณ์ของการบริการในองคก์ร มีการก าหนดตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมดา้นการ
พฒันาความสามารถ และสมรรถนะดา้นนวตักรรมของสมาชิก ใหค้วามส าคญักบัการท างานร่วมกบั
องคก์รภายนอกเก่ียวกบัการร่วมใชข้อ้มูลในเชิงการตลาดสุขภาพ และทรัพยากรกบัองคก์รภายนอก
ท่ีเป็นเครือข่ายวิชาชีพ 
  ในดา้นความยัง่ยืนและประสิทธิผลโดยรวม (  = 2.89, SD = .53) ผูบ้ริหารระดบัตน้
ทางการพยาบาลให้ความส าคญักับความยัง่ยืนในการสร้างนวตักรรม โดยการระบุตวัช้ีวดัผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมตามแผนยทุธศาสตร์ และแผนปฏิบติัการของหน่วยงาน ผูบ้ริหารระดบัตน้
ทางการพยาบาล มีการบริหารทรัพยากร และขอ้มูลให้เกิดความคุม้ค่าโดยการสร้างนวตักรรมอย่างมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งส่งเสริมการจดัการความรู้ในหน่วยงานโดยระบุตวัช้ีวดัเก่ียวกับนวตักรรม 
หรือแนวปฏิบติัใหม่ ๆ ท่ีได้จากการจดัการความรู้ในหน่วยงาน ส าหรับตวัแปรกระบวนการด้าน
นวตักรรมมีระดับคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด (  = 2.63, SD = .91) อาจเน่ืองมาจากปัจจุบันยงัมีการ
จัดสรรงบประมาณไม่เพียงพอ ผู ้บริหารระดับต้นทางการพยาบาลมีส่วนร่วมในการบริหาร
งบประมาณเพื่อสนบัสนุนการสร้างนวตักรรมทางสุขภาพในหน่วยงานค่อนขา้งนอ้ย  เห็นไดจ้ากผล
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การศึกษาขอ้มูลทัว่ไปในคร้ังน้ีท่ีพบว่า ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลส่วนใหญ่ร้อยละ 55.6 
รับรู้วา่การจดัสรรงบประมาณในการสนบัสนุนนวตักรรมไม่เพียงพอ 
  อภิปรายตามแนวคิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของ เบอร์แชล และคณะ 
(Birchall et al., 2012) ไดว้า่ ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลให้ความส าคญัของผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรม ดา้นมุมมองในอนาคตท่ีมุ่งเน้นเก่ียวกบัความรู้ความตระหนัก และความเขา้ใจดา้น
นวตักรรมของพยาบาล การจดัการความรู้และความคิดริเร่ิมและสร้างสรรคน์วตักรรม สอดคลอ้งกบั
ยุทธศาสตร์กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข ดา้นการส่งเสริมการพฒันานวตักรรมทางการ
พยาบาล เพื่อยกระดับคุณภาพให้สอดคลอ้งกบัความทา้ทายระบบบริการพยาบาลในยุคไทยแลนด์ 4.0 
เพื่อตอบสนองยุทธศาสตร์กระทรวงสาธารณสุข People Excellence ท่ีมอบให้โรงพยาบาล ในสังกดั
กระทรวงสาธารณสุข น าดิจิทลัมาใช้ในการบริหารจดัการจดับริการท่ีมีคุณภาพ ปลอดภยั ทนัสมยั 
ใหป้ระชาชนมีความสะดวกรวดเร็ว เป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม ส่งเสริมใหพ้ยาบาล ยุค Disruption และ
การเปล่ียนผ่านสู่สังคมดิจิทลั 5.0 ใชเ้ทคโนโลยสีร้างนวตักรรมดูแลผูป่้วยแบบวิถีชีวิตใหม่  เพื่อเพิ่ม
คุณภาพการพยาบาลและสร้างนวตักรรมต่อยอดงานวิจยั เพื่อพัฒนางานการพยาบาล (กองการ
พยาบาล, 2561ก)  
  จากผลการวิจยัท่ีพบของ นิตยา ถนอมศกัด์ิศรี และคณะ (2562) ระบุว่า หัวหน้างาน
การพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน สังกดักระทรวงสาธารณสุข มีระดบัการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมในองคก์รการพยาบาลระดบัมาก โดยมีระดบัการรับรู้มากท่ีสุดคือ ผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมกระบวนการเก่ียวกบัการประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยใีหม่ ๆ ส าหรับการปรับปรุงกระบวนการ
ดูแลผูป่้วย ในส่วนคะแนนการรับรู้นอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นการปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน กระบวนการใหม่ 
ๆ เคร่ืองมือใหม่ ๆ หรือแนวคิดใหม่ในการปรับปรุงคุณภาพการบริการพยาบาลอย่างต่อเน่ือง 
ผูบ้ริหารการพยาบาลรับรู้เร่ืองความคิดสร้างสรรค์สู่นวตักรรมทางการพยาบาล โดยความคิด
สร้างสรรค์สามารถถูกกระตุน้ พฒันาและหล่อหลอมดว้ยความรู้ ความช านาญและประสบการณ์ท่ี
เพิ่มขึ้นผา่นการบริหารการนิเทศทางการพยาบาลท่ีช่วยสนบัสนุนให ้พยาบาลมองเห็นโอกาสพฒันา
ในการปฏิบติัการพยาบาล ช่วยให้เกิดความคล่องตวัในการปรับปรุงคุณภาพบริการอย่างต่อเน่ือง 
ช่วยบ่มเพาะความคิดท่ีเกิดจากความช่างสังเกต ความสนใจ จนต่อยอดความคิดสร้างสรรค์และ
พฒันาเป็นนวตักรรมส่ิงประดิษฐ์ นวตักรรมกระบวนการ สอดคลอ้งกบั นิตยา ถนอมศกัด์ิศรี และ
คณะ (2562) ระบุว่า ผูบ้ริหารทางการพยาบาลตอ้งให้ความส าคญักบัการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรคข์องพยาบาลเพื่อผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความส าเร็จขององคก์ร 
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 2. ผลการวิ เคราะห์ความสอดคล้องโมเดลสมการโครงสร้างของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวัตกรรม และผลการด าเนินการด้านนวัตกรรมตาม
การรับรู้ของผู้บริหารระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข ตาม
สมมติฐานการวิจัยมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า การวดัผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมตามการรับรู้ของ
ผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข สามารถวดัได้                
4 องคป์ระกอบ คือ 1) มุมมองในอนาคต 2) ผลกระทบท่ีมีต่อการตลาดสุขภาพ 3) ขีดความสามารถ
และภาพลกัษณ์ และ 4) ความยัง่ยืนและประสิทธิผลโดยรวม ซ่ึงมีความแตกต่างกบัแนวคิดผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของ เบอร์แชล และคณะ (Birchall et al., 2011) โดยการศึกษาคร้ังน้ีไม่พบ
องคป์ระกอบดา้นกระบวนการนวตักรรม อภิปรายตามแนวคิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ได้
ว่า กระบวนการนวตักรรมหมายรวมถึง การให้ความส าคญักบักระบวนการจดัสรรงบประมาณ การ
บริหารองค์กรเพื่อส่งเสริมการสร้างสรรค์นวตักรรม แต่จากผลการศึกษาในส่วนของขอ้มูลทัว่ไป
กลบัพบวา่ องคก์รพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ ยงัขาดการสนบัสนุนกระบวนการนวตักรรมเห็นได้
จาก การจัดสรรงบประมาณท่ีไม่เพียงพอ การอบรมด้านการสร้างนวตักรรมยงัมีน้อย รวมถึง
โรงพยาบาลตติยภูมิโดยส่วนใหญ่ไม่มีท่ีปรึกษาในการสร้างนวตักรรมท่ีชัดเจน สอดคล้องตาม
การศึกษาของ จุฑารัตน์  บันดาลสิน (2557) พบว่า องค์กรพยาบาลยงัขาดการสนับสนุนด้านการ
สร้างสรรคท์ั้งทางดา้นงบประมาณและการส่งเสริมทกัษะ 
 ผลการศึกษาคร้ังน้ียนืยนัวา่ โมเดลสมการโครงสร้างของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การ
เรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารระดบัตน้
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข ตามสมมติฐาน (Hypothesized Model) 
ก่อนปรับโมเดลพบวา่ เป็นโมเดลท่ียงัไม่เหมาะสม หลงัปรับโมเดลพบวา่ โมเดลมีค่าดชันีตรวจสอบ
ความสอดคล้องตามเกณฑ์ โดยมีค่าสถิติมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังน้ี 2/df 
(CMIN/DF) = 0.24 GFI = 0.99 AGFI = 0.98, CFI = 1.00, SRMR = 0.02, RMSEA = 0.00 สรุปได้
ว่า โมเดลสมการโครงสร้างของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศ
นวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาล
ตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข ท่ีพฒันาขึ้นตามสมมติฐานท่ีไดจ้ากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของผลการจัดการนวัตกรรม  ได้ร้อยละ 0.61 (R2= 61) ซ่ึ งย ังมีตัวแปรอ่ืน อีก ร้อยละ 39 ท่ี
นอกเหนือจากตวัแปรท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท่ีมีผลต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมในโรงพยาบาล
ตติยภูมิ  



118 

 

 ข้อค้นพบจากการวิจัยคร้ังน้ีหลังปรับโมเดล พบว่า โมเดลท่ีมีความสอดคล้องกับ
หลกัฐานเชิงประจกัษ์ มีตวัแปรสังเกตไดข้องภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหายไป 1 ตวัแปรคือ การมี
อิทธิพลเชิงอุดมคติ ช้ีให้เห็นวา่คุณลกัษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีคน้พบในการวิจยัคร้ังน้ี ตาม
บริบทในประเทศไทย มี  3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 
Motivation) 2) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และ 3) ดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เม่ือน าขอ้มูลทัว่ไปจากผลการศึกษาคร้ังน้ีมาร่วม
พิจารณา พบวา่ ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลส่วนใหญ่ไม่มีประสบการณ์การเขา้รับการพฒันา
ทางดา้นการสร้างนวตักรรม ท าให้ขาดความรู้จริงในการสร้างผลงานนวตักรรม โดยผูบ้ริหารระดบัตน้
ทางการพยาบาล ร้อยละ 55.3ไม่มีผลงานนวตักรรมเป็นท่ีประจกัษ์ สามารถอภิปรายผลตามทฤษฎี
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) ได้ว่า ภาวะผูน้ าเชิงอุดมคติเป็น
ผูน้ าท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดี ท าให้สมาชิกยกย่อง ซ่ึงผูน้ าตอ้งสั่งสมความส าเร็จเป็นท่ีประจกัษ ์จนท าให้
สมาชิกเกิดความไวว้างใจ ดงัค ากล่าวของบาสท่ีกล่าวว่า ผูน้ าเชิงอุดมคติจะตอ้งพูดและท า (Talk & 
Walk) ใหเ้ป็นท่ีประจกัษ ์จึงจะใหผู้ต้ามรู้สึกศรัทธา และด าเนินตามแบบอยา่ง  
 เม่ือน าขอ้มูลทัว่ไปมาร่วมสนับสนุนผลการวิจยั อาจเป็นไปไดว้่าการท่ีผูบ้ริหารส่วนใหญ่
ไม่มีประสบการณ์การอบรม และด้านการสร้างนวตักรรม อาจเป็นเหตุผลท่ีท าให้การรับรู้ด้าน
นวตักรรมมีขอ้จ ากดั เน่ืองจากขาดความรู้ และความเขา้ใจอยา่งถ่องแทใ้นดา้นการสร้างงานวิจยั และ
นวตักรรม ท าให้ไม่มีผลงานเป็นท่ีประจกัษ ์จนเกิดเป็นความศรัทธา และเป็นตน้แบบของสมาชิกได ้
เช่นเดียวกับคุณลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออกด้านการเรียนรู้ในองค์กร จากการศึกษาโดยการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ และวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนั เม่ือเทียบเคียงกบัแนวคิดการ
เรียนรู้ในองค์กรของ ฮูเบอร์ (Huber, 1990) และ จิมิเนส-จิมิเนส และซานส์-วลัเล (Jiminez-Jiminez 
& Sanz-Valle, 2012) พบว่า  องค์ประกอบการเรียน รู้ในองค์กร  จาก เดิม มี  4 องค์ประกอบ                    
ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบว่า มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความรู้จริงเก่ียวกับสารสนเทศ วิจัยและ
นวตักรรม (Knowledge Understanding) การสร้างกระบวนการแสวงหาความรู้เพื่อให้สมาชิกใน
องค์กรเกิดความรู้อย่างถ่องแทใ้นการสร้างงานวิจยั และนวตักรรม และ 2) การแบ่งปันความรู้ดา้น
วิจยั และนวตักรรม (Knowledge Sharing) 
 ผูบ้ริหารควรมีการส่งเสริมให้เกิดการแบ่งปันความรู้เพื่อให้เกิดการสร้างผลงานวิจยั 
และนวตักรรมในองคก์ร อภิปรายไดว้่า ในบริบทองคก์รพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ ของประเทศ
ไทย มีกระบวนการสร้างการเรียนรู้ในองค์กรมีความแตกต่างกับในต่างประเทศ จะเห็นได้ว่า
วฒันธรรมบริบทของแต่ละองคก์รท่ีมีความแตกต่างกนั ไดแ้ก่ รูปแบบการให้บริการ การศึกษาของ
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บุคลากร รวมทั้งความซับซ้อนของการให้บริการ ส่งผลให้เกิดความแตกต่างของการให้ค  านิยาม 
มุมมองและรูปแบบของการเรียนรู้ในองคก์รตามบริบทนั้น  
 ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีกระบวนการ ขั้นตอนท่ีชดัเจนท่ีช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถพฒันา
แนวคิดด้านนวตักรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการสร้างบรรยากาศนวตักรรมให้เกิดขึ้นใน
องค์กร ประกอบด้วย 1) ด้านวิสัยทัศน์ (Vision) ผูบ้ริหารทางการพยาบาลต้องร่วมกันก าหนด
วิสัยทศัน์ดา้นนวตักรรมอยา่งชดัเจน และเป็นวิสัยทศัน์ท่ีสามารถน ามาใชไ้ดจ้ริง ผูป้ฏิบติัรับรู้โดยทัว่กนั 
2) ดา้นความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (Participation Safety) ผูบ้ริหารจะตอ้งเปิดโอกาสให้สมาชิก
ไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างอิสระ และไม่ถูกต าหนิแมว้า่ความคิดเห็นนั้นไม่ตรงกบัความคิดเห็นของ
หัวหน้าก็ตาม 3) การปฐมนิเทศงาน (Task Orientation) ผูบ้ริหารควรปฐมนิเทศเป้าหมาย และ
แนวทางการด าเนินงานดา้นนวตักรรมแก่สมาชิกท่ีเขา้มาท างานใหม่ รวมทั้งส่ือสารให้สมาชิกใน
องคก์รรับทราบโดยทัว่ถึงกนั และ 4) ดา้นการสนับสนุนนวตักรรม (Support Innovation) ผูบ้ริหาร
จะต้องสนับสนุนด้านนวตักรรมในหอผูป่้วย ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองโครงสร้าง หรืองบประมาณเพื่อ
อ านวยความสะดวกใหส้มาชิกในการพฒันางานนวตักรรม 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบเส้นทางอิทธิพลระหว่างตวัแปรโมเดลสมการโครงสร้าง
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข 
พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทั้ งทางตรงและทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม โดยมีค่าขนาดอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 0.06 มีค่าอิทธิพลทางออ้มผา่นการเรียนรู้ในองคก์ร
เท่ากับ .27 (TE = .27, p<. 01) และ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอิทธิพลทางอ้อมผ่านบรรยากาศ
นวัตกรรมเท่ากับ  .39 (TE = .39, p<.01) ผู ้วิจัยเสนอข้อค้นพบจากการวิจัยและการอภิปราย
ผลการวิจยัตามสภาพการณ์ของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวง
สาธารณสุข ตามสมมติฐานการวิจยัดงัน้ี 
 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้นทางการพยาบาลมี
อทิธิพลโดยตรงต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม 
 ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าขนาดอิทธิพลเท่ากบั .06 อธิบายไดว้่า ผูบ้ริหารระดบั
ต้นทางการพยาบาลท่ีมีภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีความผันแปรต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม ตามการรับรู้ของผูบ้ริหารระดบัดนัทางการพยาบาลอยู่ในระดบันอ้ย อภิปรายตามทฤษฎี
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ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) ไดว้่า กระบวนการสร้างแรง
บนัดาลใจในการยึดมัน่วิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วมกัน และพฒันาศกัยภาพของผูต้ามโดยการให้
อ านาจ การฝึกอบรม และสนับสนุนการแกปั้ญหาความทา้ทายเชิงนวตักรรม ท าให้ผูต้ามเกิดความ 
พึงพอใจและปฏิบติัเกินความคาดหวงั และพฒันาศกัยภาพความเป็นผูน้ าของตนเองได ้สอดคลอ้ง
ตามในบริบทองคก์รพยาบาลในประเทศไทยของ กรุณา  ลิ้มเจริญ และคณะ (2564) พบว่า ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อการเกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (β = .38, p<0.01) 
เช่นเดียวกับการศึกษาของ ราดซ่ี และคณะ (Radzi et al., 2015) ท าการศึกษาศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร และ นวตักรรมในองคก์รในอุตสาหกรรม
ผลิดอาหารในเอเชีย พนักงานท่ีท างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอาหารในเอเซีย ผลการศึกษา
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบเชิงบวกต่อนวตักรรมองคก์ร (β = 0.73, p<0.001)  
 การศึกษาคร้ังน้ีจะเห็นได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนมีอิทธิพลทางตรงต่อการเกิดผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมอยู่ในระดบัน้อย ( = .06) อภิปรายไดว้่า เม่ือพิจารณาองค์ประกอบของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจากเดิม 4 องค์ประกอบ แต่ผลการศึกษาความสอดคลอ้งของโมเดลกับ
หลกัฐานเชิงประจกัษใ์นคร้ังน้ีพบว่า มีเพียง 3 องคป์ระกอบคือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญา และ ดา้นการพิจารณาความเป็นปัจเจกบุคคล แต่ไม่มีดา้น การมีอิทธิพลเชิงอุดม
คติ ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุท่ีท าให้ค่าอิทธิพลทางตรงของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับน้อย 
สอดคลอ้งตามการศึกษาท่ีพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ มีอิทธิพล
ต่อการสร้างสรรค์นวตักรรมของสมาชิกในระดับสูง (Ching et al., 2022; Ngaithe & Aof, 2023) 
ผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนมีอิทธิพลทางตรงต่อการเกิดผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมอยู่ในระดบันอ้ย ( = .06, p<.01) ดงันั้น ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมไม่ไดข้ึ้นอยู่กบั
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพียงอย่างเดียว แต่ต้องมีกระบวนการบริหารจัดการอ่ืนท่ีเป็นปัจจัย
ส่งเสริมให้เกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รพยาบาล ซ่ึงจากท่ีผูว้ิจยัไดท้ าการทบทวน
วรรณกรรมจึงไดเ้ลือกตวัแปรส่งผ่าน คือการเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรมเน่ืองจาก
เป็นกระบวนทศัน์เดียวกนัมาท าการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงจะไดอ้ภิปรายผลในล าดบัต่อไป 
   
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวัตกรรมโดยผ่านการเรียนรู้ในองค์กร 
 ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไวโ้ดย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมผ่านการเรียนรู้ในองค์กร เม่ือพิจารณาค่า
อิทธิพลพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .06 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
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ระดับ .01  และมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมผ่านการเรียนรู้ในองค์กร 
เท่ากับ .27 (TE = .27, p<. 01) แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมมากขึ้นเม่ือผา่นการเรียนรู้ในองคก์ร  
 อภิปรายตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบาสและริจิโอ (Bass & Riggio, 
2006) ไดว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดรั้บการยกย่องว่ามีประสิทธิภาพสูง ต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมในองค์กร เน่ืองจากเป็นภาวะผูน้ าท่ีมุ่งเน้นดา้นเทคโนโลยี การสนับสนุนและการ
พฒันาโดยพิจารณาจากความสามารถรายบุคคล (Amold & Loughlin, 2020) และสนับสนุนให้เกิด
การเรียนรู้ ในองคก์ร เพื่อให้เกิดความคิดใหม่ๆ ในการท างาน (Judge & Bono, 2018) ดงันั้น องคก์ร
ท่ีมีความรวดเร็วในการสนบัสนุนให้สมาชิกเขา้ถึงขอ้มูล สารสนเทศ ความรู้เพื่อให้เกิดความเขา้ใจ
ดา้นวิจยัและนวตักรรม อยา่งถ่องแท ้และผ่านกระบวนการแบ่งปันความรู้จะท าให้องคก์รเกิดผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม มีความสามารถ และไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั (Yeo, 2019)  
 การศึกษาเก่ียวกบัการเรียนรู้ในองคก์รต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รท่ี
ผา่นมีจ านวนมาก ผลการวิจยัโดยส่วนใหญ่สนบัสนุนอิทธิพลเชิงบวกของการเรียนรู้ในองคก์รต่อผล
การด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยองคก์รท่ีใหค้วามส าคญักบัการเรียนรู้จะช่วยเพิ่มขีดความสามารถ
ในการสร้างสรรค์นวตักรรม โดยการเผยแพร่ความรู้ระหว่างสมาชิกในองค์กรเป็นการส่งเสริมให้
เกิดโอกาสทางความคิดและเอ้ือต่อการสร้างนวตักรรม (Pan 2020) นอกจากน้ียงัพบว่า กิจกรรมการ
สนับสนุนการเผยแพร่ความรู้ระหว่างสมาชิกยงัช่วยเปิดโอกาสและท าให้องคก์รสามารถสร้างและ
จ าหน่ายผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ ๆ ได้อีกด้วย (Froehlich, Beausaert, & Segers, 2015) ดังนั้ น
นอกเหนือจากการส่งเสริมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาลแลว้ 
องคก์รพยาบาลควรมีการบริหารจดัการในการส่งเสริมความสามารถของการเรียนรู้ในองคก์ร ท่ีถือ
เป็นแรงผลักดันท่ีส าคัญของการเกิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม  (Tohidi, Seyadaliakbar & 
Mandegari, 2018) 
   
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวัตกรรมโดยผ่านบรรยากาศนวัตกรรม  
 ผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีตั้ งไวโ้ดย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมผ่านบรรยากาศนวตักรรม เม่ือพิจารณาค่า
อิทธิพลพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .06 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .01 และมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมผ่านบรรยากาศนวตักรรม
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เท่ากับ .39 TE = .39, p<. 01) แสดงให้เห็นว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมมากขึ้นเม่ือผา่นบรรยากาศนวตักรรม 
 อภิปรายตามทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ บาส และริจิโอ (Bass & Riggio, 
2006) ได้ว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงมีคุณลักษณะของการสร้างแรงจูงใจ การกระตุ้นทาง
สติปัญญา และการสนับสนุนความสามารถของสมาชิกรายบุคคล ส่งผลให้บุคคลมีความสามารถ
ดา้นนวตักรรม น าสู่ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รได้ และเม่ือพิจารณาคุณลกัษณะการ
ให้ความส าคญัรายบุคคลผูน้ าจะส่งเสริมบรรยากาศนวตักรรมในองคก์รเพื่อให้บุคคลเกิดการเรียนรู้
ส่ิงใหม่ ๆ กระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ของสมาชิกเกิดนวตักรรมในองคก์ร สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของจาสวาล และทาร์ (Jaiswal & Dhar, 2015) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสนบัสนุนการสร้าง
บรรยากาศนวตักรรมได้สูง เช่นเดียวกับการศึกษาของ อารอน และซอมเมอร์เฟลด์ (Aaron & 
Sommerfeld, 2014) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท านายการเกิดบรรยากาศนวตักรรม
ในระดบัทีมในองคก์รสูงขึ้น สมาชิกในองค์กรจะเกิดการรับรู้ถึงการสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค์
และนวตักรรม และจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถและกระตุน้การแสดงออกถึงพฤติกรรมนวตักรรม
ของสมาชิกในองคก์รได ้(Cerne et al., 2015)  
 มีนกัวิชาการหลายท่านไดท้ าการศึกษาบรรยากาศนวตักรรมในบทบาทของการเป็นตวั
แปรส่งผ่านทั้งในระดบัทีม และระดบัองค์กร ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และบรรยากาศ
นวตักรรมในองค์กร พบว่า ตวัแปรบรรยากาศนวตักรรมทั้งระดบัทีม และระดบัองค์กรเป็นปัจจยั
สนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศนวตักรรมในองคก์รมากขึ้น โดยบรรยากาศนวตักรรมระดบัทีมจะช่วย
ใหส้มาชิกมีพฤติกรรมการปรับตวั และบรรยากาศนวตักรรมในองคก์รจะส่งผลให้สมาชิกในองคก์ร
มีพฤติกรรมสร้างสรรค์นวัตกรรม และบรรยากาศนวัตกรรมในองค์กรจะส่งผลให้เกิดการ
สร้างสรรคน์วตักรรมทั้งในระดบับุคคล ระดบัทีม และระดบัองคก์ร (Newman et al., 2019)  
 การวิจยัท่ีผ่านมาพบว่า ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลรับรู้เก่ียวกับภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในการสร้างบรรยากาศนวตักรรมในองคก์ร เพื่อส่งเสริมการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
ในองค์กรการพยาบาลผ่านกระบวนการสร้างบรรยากาศนวตักรรม โดยเปิดโอกาสให้สมาชิก
สามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระ การบริหารทรัพยากร และงบประมาณในการสนับสนุน
การสร้างนวตักรรม มีนักวิจยัหลายท่านได้เลือกท าการศึกษาเฉพาะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
ความเก่ียวข้องกับบรรยากาศนวัตกรรมของทีม  เช่น อารอน และซอมเมอร์เฟลด์ (Aarons & 
Sommerfeld, 2014) พบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงสามารถท านายได้ว่า จะเกิดบรรยากาศ
นวตักรรมในระดบัทีมในองคก์รสูงขึ้น   
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 3. ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวัตกรรมต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม 
ของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น โรงพยาบาลตติยภูมิสังกัดกระทรวงสาธารณสุขตาม
สมมติฐานการวิจัยมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ ตามสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานท่ี 4 โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ทางการพยาบาลระดับต้น การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวัตกรรม ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวัตกรรมมีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 แบบจ าลองความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของผลการด าเนินงานด้านวตักรรมของผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ทางการพยาบาล มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยมีค่า 2/df (CMIN/DF) ของ
รูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสมมติฐานเท่ากับ 0.24 (เกณฑ์มีค่าน้อยกว่า 2.0) อภิปรายได้ว่า โมเดล
สมการโครงสร้างผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมของผู ้บริหารระดับต้นทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดว้ยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ 
แบส และริจิโอ (Bass & Riggio, 2006) การเรียนรู้ในองค์กรตามแนวคิดของ ฮูเบอร์ และจิมิเนส -       
จิมิเนส และซานส์-วลัเล (Huber, 1990; Jiminez-Jiminez & Sanz-Valle, 2011) บรรยากาศนวตักรรม
ตามแนวคิดของ เวสท์ และแอนเดอร์สัน (West & Anderson, 1978) และผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของ เบอร์แชลล์ และคณะ (Birchall et al., 2011) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีสามารถใช้ในบริบท
ของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ของ
ประเทศไทย  
 จากท่ีกล่าวมาแสดงใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลมีบทบาทส าคญัในการ
บริหารจดัการหน่วยงานในองค์กรการพยาบาลดว้ยการก าหนดวิสัยทศัน์ แผนกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว ้
ผ่านการกระตุน้ให้พยาบาลในหน่วยงานมีแรงบนัดาลใจ ในการคน้หาแนวคิดหรือวิธีการใหม่ ๆ 
เพื่อให้งานส าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเช่ือมัน่ผูบ้ริหารการพยาบาลจะบริหารจดัการโดยการสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ร่วมกับหน่วยงานและองค์กรอ่ืน ๆ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้แบบก้าวกระโดด 
สอนและแนะน าวิธีการใหม่ ๆ โดยค านึงถึงถึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการบริหาร
ทรัพยากรนวตักรรมสนับสนุนการให้รางวลัและยกย่องชมเชย เพื่อให้เกิดผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมทั้ งความรู้ความเข้าใจ สมรรถนะและทักษะด้านนวตักรรมของพยาบาล การเลือกใช้
เทคโนโลยี รายไดท่ี้ไดจ้ากการให้บริการ ดงันั้น หากผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้มีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงระดับสูงจะส่งผลต่อการจัดการนวตักรรมทางการพยาบาลได้อย่างเป็นระบบเพื่อ
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เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ของพยาบาล ท าให้พยาบาลมีความสามารถในการสร้างนวตักรรม
เพิ่มขึ้น 
 สรุปไดว้า่ โมเดลสมการโครงสร้างตามสมมติฐานสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเขิงประจกัษท่ี์ได้
จากการรับรู้ของผูบ้ริหารการพยาบาลระดับตน้ โรงพยาบาลทัว่ไปมีค่าสถิติ 2/df (CMIN/DF) = 0.24 
รูปแบบท่ีสร้างขึ้นตามทฤษฎีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์โดยมีค่าสถิติ GFI=0.99, AGFI= 
0.98, CFI = 1.00, SRMR = 0.02, RMSEA = 0.00 ซ่ึ งอ ยู่ ใน เกณ ฑ์ ดี ม าก โด ยภ าวะผู ้น าก าร
เปล่ียนแปลงร่วมกบัการเรียนรู้ในองค์กร กบับรรยากาศนวตักรรม สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมไดร้้อยละ 61 จากขอ้คน้พบน้ีแสดงวา่ ยงัมีตวัแปรอ่ืนอีกร้อยละ 
39 อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาล
ตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข 

 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 
 จากผลการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิ้จัยได้ข้อค้นพบใหม่ในองค์กรพยาบาลของภาครัฐพบว่า
คุณลกัษณะโมเดลสมการโครงสร้างของภาวะ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร บรรยากาศ
นวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมท่ีมีความสอดคลอ้งเหมาะสมกบัสภาพความเป็นจริง
ในปรากฏการณ์ของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาลโรงพยาบาลระดับตติยภูมิกระทรวง
สาธารณสุข ผลการวิจยัมีขอ้คน้พบองค์ความรู้แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยผ่านตวั
แปร การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม ของผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล 
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษามีข้อจ ากัดในกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ อาจไม่สามารถอา้งอิงไดใ้นผูบ้ริหารระดบั
ตน้ทางการพยาบาลในโรงพยาบาลระดบัอ่ืน ๆ เน่ืองจากความแตกต่างของบริบทแต่ละ โรงพยาบาล 
จากขอ้คน้พบผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะผูบ้ริหารการพยาบาลท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 
 ข้อเสนอแนะด้านบริหารการพยาบาล 
 จากผลการวิจยัพบว่า ในบริบทองค์กรพยาบาลของประเทศไทย ไม่พบองค์ประกอบ
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในด้าน การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ (Idealized Influence, II) ดังนั้ น
ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ เกิดพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ 
โดยองคก์รพยาบาลตอ้งมีแนวทางในการบริหารโดยการส่งเสริมการพฒันาอบรมทางดา้นนวตักรรม 
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และมีนโยบาย ในการก าหนดผลงานนวตักรรม ให้เป็นส่วนหน่ึงของตวัช้ีวดัในการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล  นอกจากน้ีผูบ้ริหารควรมีหลกัสูตรการสร้างสรรค์
นวตักรรมทางการพยาบาลส าหรับผูบ้ริหารทางการพยาบาล ร่วมกบัสถาบนัการศึกษา ทั้งน้ีเน่ืองจาก 
จะเป็นการบ่มเพาะความรู้ดา้นการสร้างนวตักรรมให้ผูบ้ริหารเกิดความเขา้ใจอย่างถ่องแท ้สามารถ
สร้างสรรคน์วตักรรมเป็นท่ีประจกัษ ์และเป็นแบบอยา่งท่ีดีต่อพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานได้ 
 นอกจากน้ีผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รพยาบาล ยงัมีการเรียนรู้ในองคก์ร 
และ การสร้างบรรยากาศนวตักรรม เป็นปัจจยัสนับสนุนให้เกิดผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม
สูงขึ้ น ดังนั้ น ผู ้บริหารทางการพยาบาล จึงควรก าหนดกลยุทธ์ และวางแผนในการส่งเสริม
สมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลโดยจดัโครงการเพื่อให้ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการ
พยาบาลท่ีมีความสามารถโดดเด่นมาแบ่งปันประสบการณ์ และเทคนิคการบริหารเพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้ในองคก์ร และการสร้างบรรยากาศนวตักรรม เช่น การส่งเสริมการเรียนรู้ดา้นนวตักรรม การ
แบ่งปันความรู้ การเปิดโอกาสให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ และการสนับสนุนการสร้าง
นวตักรรมในหน่วยงาน ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของการเรียนรู้ในองคก์ร และบรรยากาศนวตักรรม ซ่ึง
เป็นปัจจยัท่ีช่วยสนบัสนุนผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมใหบ้รรลุผลสัมฤทธ์ิได้ 
 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายองค์กรการพยาบาล 
 1. ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัสูง องคก์รการพยาบาล ควรก าหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ
นโยบายการส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวัตกรรม และผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมอยา่งชดัเจนโดยเฉพาะการเรียนรู้ในองคก์ร ดา้น การแสวงหาความรู้ดว้ยการสนบัสนุนให้
สมาชิกในองคก์รเขา้ถึงแหล่งความรู้ทั้งภายในภายนอก เพื่อให้สมาชิกเขา้ใจความรู้อย่างถ่องแทใ้น
การใชส้ารสนเทศ และการสร้างสรรคน์วตักรรม และงานวิจยัในองคก์ร ดา้นการสร้างบรรยากาศใน
องคก์ร โดยเฉพาะการก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน และการเปิดกาสให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นอยา่ง
ปลอดภยั เพื่อใชใ้นการขบัเคล่ือนการพฒันาความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมในการดูแลพยาบาล
ผูป่้วยครอบครัวและประชาชน รวมถึงการส่ือสารนโยบายให้ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์รอยา่งครบถว้น 
 2. ผู ้บริหารการพยาบาล องค์กรการพยาบาลควรก าหนดนโยบายด้านการพัฒนา
ศกัยภาพผูบ้ริหารการพยาบาลทุกระดบัแบบบูรณาการร่วมกบัการส่งเสริมกระบวนการการเรียนรู้ใน
องค์กร การสร้างบรรยากาศนวตักรรม กบัองค์กรท่ีมีผลงานเด่นดา้นนวตักรรมจากองค์กรทั้งจาก
ภาครัฐและเอกชน ควบคู่กับการส่งเสริมการดึงศกัยภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ทางการพยาบาลดา้นการกระตุน้ทางปัญญา การให้ความส าคญักบัความเป็นปัจเจกบุคคล 
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และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ท่ีพบว่าเป็นจุดแข็ง และพฒันาศกัยภาพ โดยเฉพาะดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญาในการสร้างสรรค์นวตักรรมและค านึงถึงความแตกต่างของพยาบาลแต่ละคน 
เหล่าน้ีจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รการพยาบาลให้สามารถเทียบเคียงกบั
องคก์รอ่ืน ๆ และเท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั 
 
  ข้อเสนอแนะด้านปฏิบัติการ 
  ผลการวิจยัคร้ังน้ีคน้พบองค์ความรู้ใหม่ท่ีส าคญัของโมเคลสมการ โครงสร้างของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้น
นวัตกรรม ในองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข ท่ีระบุ
ความส าคญัของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาลท่ีจ าเป็นตอ้งพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและการให้ความส าคญักบัความเป็นปัจเจกบุคคล และดา้นการมีอทธิพล
ทางอุดมคติในหน่วยงาน ควบคู่กบัการสร้างกระบวนการการเรียนรู้ในองคก์ร การสร้างบรรยากาศ
นวตักรรม เน่ืองจากพยาบาลในหอผูป่้วยเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคัญในการดูแลผูป่้วยและมีความรู้ 
ประสบการณ์การพยาบาลผูป่้วยท่ีมีความแตกต่างกนัตามลกัษณะส่วนบุคคล พยาธิสภาพของโรค
และสถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจของผูป่้วยแต่ละบุคคล  
  ผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาลจ าเป็นต้องจัดการกระบวนการการเรียนรู้ใน
องคก์ร และสร้างบรรยากาศนวตักรรมในหอผูป่้วยให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น และ
ควรมีการก าหนดตวัช้ีวดัส าคญัดา้นนวตักรรมในดา้นกระบวนการดา้นนวตักรรมขีดความสามารถ
และภาพลกัษณ์ขององคก์รการพยาบาล 
 
 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีขอ้จ ากัดในด้านการเก็บขอ้มูลของกลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บเฉพาะพยาบาล
วิชาชีพระดับผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข
เท่านั้นจึงอาจส่งผลต่อการน าผลการวิจัยไปใช้เทียบเคียงกับโรงพยาบาลระดับท่ีแตกต่างกันท่ีมี
ระบบการบริหารจดัการทางการพยาบาลท่ีแตกต่างกนั ผูวิ้จยัจึงมีขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 
คือ ควรศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศ
นวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ในองค์กรการพยาบาล ในบริบทของโรงพยาบาล
ระดับอ่ืน ๆ ของภาครัฐ รวมทั้งองค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลภาคเอกชนเพื่อให้ครอบคลุมทุก
บริบทขององค์กรพยาบาลในประเทศไทย นอกจากน้ีการวิจัยในคร้ังต่อไปควรศึกษาในกลุ่ม
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ผูบ้ริหารการพยาบาลระดบักลาง (Middle manager) และระดบัสูง (Top manager) เน่ืองจากเป็นกลุ่ม
ผูบ้ริหารท่ีมี ความส าคญัอยา่งยิง่กบัการขบัเคล่ือนนวตักรรมในองคก์รการพยาบาล 
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เอกสารชี้แจงผู้เข้าร่วมวิจัย 
(Participant Information Sheet) 

วิจัยเร่ือง โมเดลสมการเชิงโครงสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร กบับรรยากาศ
นวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ของผูบ้ริหารทางการพยาบาล ระดบัตน้ โรงพยาบาลตติยภูมิ 
ช่ือเจ้าของวิจัย  นางศจีรัตน์ โกศล   ศาสตราจารย ์ดร. เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. 
กรรณิการ์  ฉตัรดอกไมไ้พร 
สถานท่ี   โรงพยาบาลตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุข จ านวน 33 แห่ง 
หมายเลขโทรศพัท ์และ E-mail ของเจา้ของวิจยัท่ีติดต่อไดต้ลอดเวลา 
   โทร. 081-1884098 Email k.sajeerat@gmail.com 
ระยะเวลาในการท าวิจยั 1 ปี 6 เดือน 
วัตถุประสงค์โครงการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดับตน้ทางการพยาบาล  
การเรียนรู้ในองคก์ร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลทั้ งทางตรงและทางอ้อมของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดยผ่านตวัแปรการเรียนรู้    
ในองคก์ร และบรรยากาศนวตักรรม  
 3. เพื่อศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารระดบั
ต้นทางการพยาบาล การเรียนรู้ในองค์กร และบรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมในโรงพยาบาลตติยภูมิ มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

สามารถน าองค์ความรู้ท่ีได้ไปใช้ประโยชน์เชิงนโยบายในการสนับสนุนผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม ผูบ้ริหารทางการพยาบาลทุกระดบัสามารถน าองค์ความรู้ท่ีไดไ้ปพฒันา
องคก์รพยาบาลเพื่อให้เกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมบรรลุผลสัมฤทธ์ิ เกิดประสิทธิผลท่ีดีเพื่อ
ส่งเสริมคุณภาพการบริการพยาบาลแก่ผูม้ารับบริการรวมทั้งผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่าย นอกจากน้ีแลว้ 
องคค์วามรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ียงัมีประโยชน์ดา้นการท าวิจยั โดยสามารถพฒันาศาสตร์ความรู้
โดยการขยายการศึกษาครอบคลุมตวัแปรอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  
ผู้เข้าร่วมโครงการวิจัย 
 ผูบ้ริหารระดับต้นทางการพยาบาล  โรงพยาบาลตติยภูมิ ท่ีมีขนาด 500 เตียงขึ้ นไป 
สังกัดส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีประสบการณ์การท างาน        
ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน (Multi-cluster random sampling) 
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การตัดสินใจเข้าร่วมการวิจัย 
 เม่ือท่านตกลงเขา้ร่วมงานวิจยัน้ีท่านจะไดรั้บชุดเอกสาร ประกอบดว้ย ชุดแบบสอบถาม 
เอกสารช้ีแจงข้อมูลผูเ้ข้าร่วมวิจัย และเอกสารแสดงการยินยอมเข้าเป็นกลุ่มตัวอย่าง (Informed 
Consent Form) พร้อมแนบซองจดหมายท่ีจ่าหน้าซองติดแสตมป์แลว้ขอความกรุณาท่านพิจารณา   
ลงนามเอกสารแสดงความยินยอมเข้าร่วมเป็นกลุ่มตัวอย่าง และตอบแบบสอบถามให้สมบูรณ์        
ซ่ึงแบบสอบถามมีจ านวน 76 ขอ้ เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จ กรุณาน าแบบสอบถาม และเอกสาร
แสดงความยินยอมเขา้ร่วมเป็นกลุ่มตวัอย่าง ใส่ซองบริการธุรกิจตอบรับและส่งคืนถึงผูว้ิจยัทาง
ไปรษณีย ์ทั้งน้ีมีเพียงผูวิ้จยัเท่านั้นท่ีเขา้ถึงขอ้มูลได ้
สิทธิ์ในการเข้าร่วมวิจัย 
 ในการเขา้ร่วมโครงการวิจยั ขึ้นอยู่กบัความสมคัรใจของท่าน ท่านสามารถเลือกเขา้ร่วม
หรือไม่เขา้ร่วมการวิจยั หรือถอนตวัออกจากการวิจยัเม่ือใดก็ได ้โดยไม่ตอ้งแจง้ให้ทราบล่วงหน้า 
และการไม่เข้าร่วมการวิจัยหรือถอนตัวออกจากการวิจัยน้ี จะไม่มีผลกระทบต่อการท างาน               
แต่ประการใด หากมีขอ้สงสัยเก่ียวกบัการวิจยัน้ี หรือหากเกิดผลขา้งเคียงท่ีไม่พึงประสงค์จากการ
วิจยัท่านสามารถติดต่อผูว้ิจยัคือ นางศจีรัตน์  โกศล หมายเลขโทรศพัท ์081-1884098 การวิจยัน้ีไม่มี
ค่าตอบแทนแก่ผูร่้วมการวิจยั และไม่มีค่าใช้จ่ายท่ีผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัจะตอ้งรับผิดชอบหากมีขอ้มูล
เพิ่มเติมทั้งด้นประโยชน์และโทษท่ีเก่ียวขอ้งกับการวิจยัน้ี ผูวิ้จยัจะแจง้ให้ทราบโดยรวดเร็ว และ     
ไม่ปิดบังข้อมูลส่วนตัวของผูเ้ข้าร่วมการวิจัย จะถูกเก็บไวรั้กษาไวโ้ดยไม่เปิดเผยต่อสาธารณะ        
เป็นรายบุคคล แต่จะรายงานผลการวิจยัเป็นขอ้มูลส่วนรวม ซ่ึงจะไม่ระบุขอ้มูลรายบุคคล ขอ้มูลท่ีได้
จากงานวิจยัคร้ังน้ีจะมีการเผยแพร่ในภาพรวม ไม่ระบุขอ้มูลของผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นรายบุคคล หรือช่ือ
ของสถาบนั หากท่านไดรั้บการปฏิบติัท่ีไม่ตรงตามท่ีไดร้ะบุไวใ้นเอกสารขี้แจงน้ี ท่านสามารถแจง้
ให้ประธานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยท์ราบไดท่ี้ ส านกัคณะกรรมการจริยธรรมการ
วิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยัคริสเตียน โทรศพัท ์034-388-555 โทรสาร 034-274-500 
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FM-RS-009.4 

หนังสือแสดงความยินยอมการเข้าร่วมเป็นอาสาสมัครวิจัย 
Informed Consent Form 

 
       ท าท่ี.................................................. 
       วนัท่ี.......เดือน..............พ.ศ. ............ 

เลขท่ีอาสาสมคัรวิจยั................................................ 
 
ขา้พเจา้ ซ่ึงไดล้งนามทา้ยหนงัสือน้ี ขอแสดงความยนิยอมเขา้ร่วมโครงการวิจยั 
ช่ือโครงการวิจัย โมเดลสมการเชิงโครงสร้างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร กับ
บรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ของผูบ้ริหารทางการพยาบาล ระดบัตน้ 
โรงพยาบาลตติยภูมิ 
ช่ือผู้วิจัย นางศจีรัตน์  โกศล  ศาสตราจารย  ์ดร. เพชรน้อย  สิงห์ช่างชยั และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. 
กรรณิการ์ ฉตัรดอกไมไ้พร 
ท่ีอยู่ท่ีติดต่อผู้วิจัย โรงพยาบาลสุราษฎร์ธานี 56 ม. 2 ต. มะขามเต้ีย อ. เมือง จ. สุราษฎรธานี 84000 
โทรศพัท ์081-188-4098 
 ขา้พเจา้ ได้รับทราบรายละเอียดเก่ียวกบัท่ีมาและวตัถุประสงคใ์นการท าวิจยั รายละเอียด
ขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีจะตอ้งปฏิบติัหรือไดรั้บการปฏิบติั ความเส่ียง/อนัตราย และประโยชน์ซ่ึงจะเกิดขึ้น
จากการวิจัยเร่ืองน้ี โดยได้อ่านรายละเอียดในเอกสารช้ีแจงอาสาสมัครวิจัยโดยตลอด และได้รับ
ค าอธิบายจากผูว้ิจยัจนเข้าใจเป็นอย่างดีแลว้ 
 ขา้พเจา้จึงสมัครใจเขา้ร่วมในโครงการวิจยัน้ี ตามท่ีระบุไวใ้นเอกสารช้ีแจงอาสาสมคัร
วิจยัโดยขา้พเจา้ยินยอมสละเวลา (ตอบแบบสอบถาม จ านวน 76 ข้อ) เม่ือเสร็จส้ินการวิจยัแลว้ขอ้มูล
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัอาสาสมคัรวิจยั จะถูกท าลาย(เช่น แบบสอบถามแถบบันทึกเสียง เลือด เป็นต้น) หาก
เก็บไวศึ้กษาต่อก็ตอ้งระบุใหช้ดัเจน 
 ขา้พเจ้ามีสิทธิถอนตัวออกจากการวิจยัเม่ือใดก็ได้ตามความประสงค์ โดยไม่ต้องแจ้ง
เหตุผลซ่ึงการถอนตวัออกจากการวิจยันั้น จะไม่มีผลกระทบในทางใด ๆ ต่อหน้าท่ีการงานของ
ขา้พเจา้ทั้งส้ิน  
 ขา้พเจา้ไดรั้บค ารับรองว่า ผูวิ้จยัจะปฏิบติัต่อขา้พเจา้ตามขอ้มูลท่ีระบุไวใ้นเอกสารช้ีแจง
อาสาสมัครวิจัยและข้อมูลใด ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับข้าพเจ้า ผูว้ิจัยจะ เก็บรักษาเป็นความลับ  โดยจะ
น าเสนอขอ้มูลการวิจยัเป็นภาพรวมเท่านั้น ไม่มีขอ้มูลใดในการรายงานท่ีจะน าไปสู่การระบุตัว
ขา้พเจา้ 
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 หากข้าพเจ้าไม่ได้รับการปฏิบัติตรงตามท่ีได้ระบุไว้ในเอกสารชี้แจงอาสาสมัครวิจัย ขา้พเจา้
สามารถร้องเรียนไดท่ี้: คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยั มหาวิทยาลยัคริสเตียน เลขท่ี 144 หมู่ 7 ต าบล  
ดอนยายหอม อ าเภอเมือง จงัหวดันครปฐม โทรศพัท ์0-3438-8555 ต่อ 1340 โทรสาร 0-3427-4500    
 ขา้พเจา้ไดล้งลายมือช่ือไวเ้ป็นส าคญัต่อหน้าพยาน ทั้งน้ีขา้พเจา้ไดรั้บส าเนาเอกสารขอ้มูล
ส าหรับอาสาสมคัรวิจยั และส าเนาหนงัสือแสดงความยนิยอมเขา้ร่วมการวิจยัของอาสาสมคัรวิจยัไวแ้ลว้ 
 
ลงช่ือ.................................................................... 

(นางศจีรัตน์  โกศล) 
ผูว้ิจยัหลกั 

ลงช่ือ.................................................................... 
         (..................................................................) 
อาสาสมคัรวิจยั 

วนัท่ี................../...................../................ วนัท่ี................../...................../................ 
  

ลงช่ือ.................................................................... 
         (..................................................................) 
พยาน 

ลงช่ือ.................................................................... 
         (..................................................................) 
พยาน 

วนัท่ี................../...................../................ วนัท่ี................../...................../................ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 
เร่ือง 

โมเดลสมการเชิงโครงสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร กบับรรยากาศนวัตกรรม 
ต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม ของผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับต้น โรงพยาบาลตติยภูมิ 

วัตถุประสงค์  
 แบบสอบถามน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ เพื่อศึกษาอิทธิพล ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร กบับรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
ของผูบ้ริหารทางการพยาบาล ระดบัตน้ โรงพยาบาลตติยภูมิ กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงผลการวิจยั    
ในคร้ังน้ี จะมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ น ามาเป็นแนวทางในการ
พฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารของผูน้ าทางการพยาบาลเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ในองคก์ร การสร้าง
บรรยากาศในองคก์ร เพื่อใหเ้กิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมท่ีดีในองคก์รการพยาบาล สามารถ
พฒันาคุณภาพการบริการพยาบาลแก่ผูรั้บบริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
ค าชี้แจง  
 1. ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพยาบาลวิชาชีพ ท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัตน้
ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ สังกดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีประสบการณ์ในต าแหน่งน้ี   
ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี ปฏิบติังานเตม็เวลา ไม่ไดอ้ยูร่ะหวา่งการลาศึกษาต่อ หรือการลาคลอดบุตร  
 2. แบบสอบถามในการศึกษาคร้ังน้ีมี 5 ส่วน มีจ านวนทั้งหมด 74 ขอ้ ประกอบดว้ย 
  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 9 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จ านวน 18 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการเรียนรู้ในองคก์ร จ านวน 16 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามบรรยากาศนวตักรรม จ านวน 15 ขอ้ 
  ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม จ านวน 16 ขอ้ 
 3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ค าถาม และตรงตามการรับรู้ของท่าน 
 4. การตอบแบบสอบชุดน้ีใช้ส าหรับเก็บข้อมูลเพื่อใช้ในการศึกษาเท่านั้ นการตอบ
แบบสอบถามของท่านในคร้ังน้ี จะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของท่านแต่อยา่งใด 
 5. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามน้ี ผูวิ้จยัจะน าไปใชส้ าหรับการวิจยัเท่านั้น และ
ความคิดเห็นของท่านจะเก็บเป็นความลบัไม่เปิดเผยให้ผูอ่ื้น การวิจยัจะเสนอขอ้มูลในภาพรวมและ
ไม่สามารถสืบคน้ขอ้มูลของท่านได ้
 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและส่งกลบัคืนมา
ในคร้ังน้ี 
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แบบสอบถามเลขท่ี      
 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง ❑ หรือเติมขอ้ความในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน  
ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามข้อมูลท่ัวไป 
1. เพศ     ❑ ชาย  ❑ หญิง 
2. อาย.ุ....................ปี (เกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี) 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด ❑ ปริญญาตรี  ❑ ปริญญาโท  ❑ ปริญญาเอก  
4. ท่านด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัตน้.................ปี (เกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี) 
5. ท่านเคยผา่นการอบรมหลกัสูตรเก่ียวกบัการบริหารหรือไม่     
    ❑ เคย ระบุ......................คร้ัง  
    ❑ ไม่เคย 
6. ท่านเคยมีผลงานดา้นนวตักรรมหรือไม่      
    ❑ เคย ระบุจ านวน...........เร่ือง 
    ❑ ไม่เคย 
7. ท่านเคยเขา้รับการฝึกอบรมดา้นนวตักรรมหรือไม่ 
    ❑ เคย ระบุ......................คร้ัง 
    ❑ ไม่เคย 
8. ปัจจุบนัใน รพ. ของท่านมีนโยบายการสนบัสนุนการสร้างนวตักรรม    
    ❑ มี  ❑ ไม่มี 
9. ในหน่วยงานของท่านมีการจัดสรรงบประมาณในการสนับสนุนการสร้างสรรค์นวตักรรม 
เพียงพอหรือไม่ 
    ❑ เพียงพอ ❑ ไม่เพียงพอ 
10. ในโรงพยาบาลของท่านมีคณะกรรมการใหค้  าปรึกษาในการสร้างสรรคน์วตักรรมหรือไม่ 
    ❑ มี  ❑ ไม่มี 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัการรับรู้ท่ีมีต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของท่านมากท่ีสุด โดยพิจารณาจากเกณฑ ์ต่อไปน้ี 
 

4 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมากท่ีสุด   (76 - 100 %) 
3 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านมาก (51 - 75 %) 
2 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านปานกลาง (26 - 50 %) 
1 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของท่านนอ้ย (26 - 50 %) 
0 หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการรับรู้ของท่านเลย (0 %) 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

4 3 2 1 0 

ด้านท่ี 1 การมีอทิธิพลตามอุดมคติ  
1 ท่านเป็นบุคคลต้นแบบในการค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ในการท างาน

ท าใหส้มาชิกมีการเปลีย่นแปลงพฤติกรรมตามผู้น า 
     

2 ท่านค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหาจนเป็นท่ียอมรับจนเกิด
ความ ไว้วางใจและสมาชิกน าไปปฏิบัติตาม 

     

3 ท่านแสดงถึงความพยายามในการเรียนรู้และ คิดส่ิงใหม่ในการ
แก้ปัญหาจนส าเร็จเป็นท่ีประจักษ์ 

     

4 ท่านให้ความส าคัญกับการสร้างจิตส านึกร่วมกันของการท างาน
เพื่อใหส้มาชิกร่วมค้นหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

     

5 ท่านท าให้สมาชิก รู้สึกมั่นใจว่าการเรียนรู้ ด้วยวิธีการใหม่ ๆ         
จะสามารถแก้ปัญหาได้ส าเร็จ 

     

6 ท่านมีพฤติกรรมกล้าเส่ียงในการน าแนวคิด วิธีการท างานใหม่ ๆ 
มาทดลองใช้เพ่ือแก้ปัญหาในหน่วยงาน 

     

7 ท่านบริหารงานโดยค านึงถึงจริยธรรมและจรรยาบรรณในการ
น าแนวคิดใหม่ ๆ มาใชใ้นหน่วยงาน 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

4 3 2 1 0 

ด้านท่ี 2 การสร้างแรงบันดาลใจ  
8 ท่านกระตุน้ให้สมาชิกเกิดความทา้ทายและเห็นความส าคญัของ

งานโดยร่วมแลกเปลีย่นเรียนรู้เพ่ือให้เกดิส่ิงใหม่ในการแก้ปัญหา 
     

9 ท่านกระตุ้นให้สมาชิกร่วมกันก าหนดเป้าหมาย  และสร้าง     
พนัธกิจการท างานร่วมกนัเป็นทีม 

     

10 ท่านก าหนดและส่ือสารวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมให้สมาชิก       
ทุกคนรับทราบอยา่งชดัเจน 

     

ด้านท่ี 3 การกระตุ้นทางสติปัญญา  
11 ท่านกระตุ้นสมาชิกให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการสร้าง

นวตักรรมโดยการตั้งค าถามในการแก้ปัญหา 
     

12 ท่านยกย่องสมาชิกท่ีมีการน าเสนอวิ ธีการท างานด้วยการ
สร้างสรรคน์วตักรรมเพื่อแกปั้ญหาในหน่วยงาน 

     

13 ท่านเคารพและยอมรับความคิดเห็นของสมาชิก ในการแกปั้ญหา
แมว้า่ความคิดเห็นของสมาชิกจะแตกต่างจากท่าน 

     

14 ท่านสนับสนุนให้สมาชิกทดลองวิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อ
ปรับปรุงและพฒันาคุณภาพงาน 

     

ด้านท่ี 4 การพจิารณาเป็นรายบุคคล (Individual Consideration, IC) 
15 ท่านใช้เวลาในการสอน และอบรมสมาชิกด้วยแนวคิดใหม่ ๆ 

โดยค านึงถึงความแตกต่างของสมาชิก เป็นรายบุคคล 
     

16 ท่านกระตุ้นสมาชิกในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ พร้อมทั้งส่งเสริม
ความก้าวหน้าของสมาชิกแต่ละคน 

     

17 ท่านสร้างบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ใหม่ ๆ ให้กบัสมาชิกได้
เรียนรู้การท างานใหม่ ๆ ในหน่วยงาน 

     

18 ท่านมอบหมายงานบนพื้นฐานความแตกต่างในความสามารถ
ของแต่ละคนและติดตามต่อเน่ืองเพื่อให้เขาท าไดส้ าเร็จ 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการเรียนรู้ในองคก์ร 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับระดับการรับรู้ของท่านท่ีมีต่อการเรียนรู้          
ในองคก์รโดยพิจารณาจากเกณฑ ์ต่อไปน้ี 
4 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้การเรียนรู้ในองคก์รของท่านมากท่ีสุด   (76 - 100 %) 
3 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้การเรียนรู้ในองคก์รของท่านมาก (51 - 75 %) 
2 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้การเรียนรู้ในองคก์รของท่านปานกลาง (26 - 50 %) 
1 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้การเรียนรู้ในองคก์รของท่านนอ้ย (1 - 25 %) 
0 หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการบรู้การเรียนรู้ในองคก์รของท่านเลย (0 %) 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

4 3 2 1 0 

ด้านท่ี 1 การแสวงหาความรู้  
1 ท่านสนับสนุนให้สมาชิกในองค์กรไดเ้รียนรู้เก่ียวกบันวัตกรรม

ท้ังภายใน และภายนอกองค์กร 
     

2 หน่วยงานท่านมีนโยบายให้สมาชิกแบ่งปันความรู้ด้านการวิจัย
และสร้างนวัตกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการสุขภาพ โดยการ
สนบัสนุนใหเ้ขา้ถึงแหล่งขอ้มูลและความรู้ 

     

3 ท่านส่งเสริมและ เปิดโอกาสให้สมาชิกทดลองแนวทางใหม่ ๆ    
เพื่อการปรับปรุงบริการด้วยการใช้นวัตกรรมการจัดบริการ
สุขภาพอยา่งต่อเน่ือง 

     

4 ท่านสร้างบรรยากาศการแสวงหาความรู้เพ่ือกระตุ้นให้เกิดการ
เรียนรู้ในองค์กรของท่าน 

     

ด้านท่ี 2 การอธิบายความรู้หรือสารสนเทศ  
5 ท่านสามารถอธิบายความรู้หรือสารสนเทศท่ี เก่ียวข้องกับ

นวตักรรมตามความตอ้งการของสมาชิก 
     

6 ท่านสนบัสนุนให้เกิดการแบ่งปันการเรียนรู้ โดยค านึงถึงพื้นฐาน
ของสมาชิกแต่ละคน 

     

7 ท่านมีกระบวนการแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยใช้ประสบการณ์การ
ท างานของสมาชิกเพื่อใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ ๆ 

     

8 ท่านส่งเสริมใหส้มาชิกท่ีมีประสบการณ์การท างานสูง แบ่งปันใหก้บั
สมาชิกใหม่ในองคก์ร  
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ข้อ ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

4 3 2 1 0 

ด้านท่ี 3 การแพร่กระจายความรู้  
9 ท่านก าหนดกระบวนการการแบ่งปันความรู้ของสมาชิกอย่างเป็น

ทางการท้ังภายในและภายนอกหน่วยงาน 
     

10 ท่านเปิดโอกาสและมอบหมายให้สมาชิกเขา้ร่วมการท างานเพ่ือ
การเรียนรู้ระหว่างทีมและเพิ่มความเข้าใจให้สมาชิกมีความเข้าใจ
ชัดเจนยิ่งขึน้ในด้านนวัตกรรม 

     

11 ท่านเอื้ออ านวยความสะดวกโดยการจัดสถานท่ีให้มีการแบ่งปัน
ความรู้ท้ังระหว่างบุคคล กลุ่ม และหน่วยงานต่าง ๆภายในองค์กร   

     

ด้านท่ี 4 การส่ังสมความรู้ในองค์กร  
12 ท่านสนับสนุนการจัดท าฐานข้อมูล และแนวปฏิบัติด้วยระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อประโยชน์ในการน าไปใช้บริหาร
องคก์รในอนาคต 

     

13 ท่านสนับสนุนให้สมาชิกมีการน าข้อมูลมาใช้ประโยชน์ให้
ครอบคลุมการพฒันาองค์กร ทั้งทางดา้นโครงสร้าง กิจกรรมการ
ด าเนินงาน กฎระเบียบ และกลยทุธ์ดา้นนวตักรรมในอนาคต 

     

14 ท่านส่งเสริมการสั่งสมความรู้ในองค์กรเพื่อเพิ่มความสามารถ
เร่ืองการบริหารจัดการในองค์กรเก่ียวกับด้านนวัตกรรมใน
อนาคต 

     

15 ท่านสนับสนุนให้สมาชิกในองค์กรแบ่งปันความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับนวัตกรรมในการน าไปใช้ประโยชน์ในการจัดบริการ
สุขภาพ 

     

16 ท่านจัดกระบวนการเรียนรู้ในหน่วยงานของท่านให้เกิดการ
แบ่งปันความรู้เก่ียวกบันวตักรรม เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ท่ีท าให้
องคก์รมีการเจริญเติบโตในอนาคต 
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามบรรยากาศนวัตกรรม   
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับระดับการรับรู้ของท่านท่ีมีต่อบรรยากาศ
นวตักรรม  โดยพิจารณาจากเกณฑ ์ต่อไปน้ี 
4 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้บรรยากาศนวตักรรมของท่านมากท่ีสุด   (76 - 100 %) 
3 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้บรรยากาศนวตักรรมของท่านมาก (51 - 75 %) 
2 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้บรรยากาศนวตักรรมของท่านปานกลาง (26 - 50 %) 
1 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้บรรยากาศนวตักรรมของท่านนอ้ย (1 - 25 %) 
0 หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการบรู้บรรยากาศนวตักรรม  ของท่านเลย (0 %) 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

4 3 2 1 0 

ด้านท่ี 1 วิสัยทัศน์  
1 ท่านสามารถน าวิสัยทัศน์ดา้นนวตักรรมของหน่วยงานไปพัฒนาให้

สมาชิกให้สามารถสร้างนวัตกรรมได้จริง 
     

2 ท่านส่ือสารวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรมขององคก์รพยาบาลให้สมาชิก
รับทราบ ยอมรับ และเขา้ใจทิศทาง ในการด าเนินงานใหส้ าเร็จ 

     

3 ท่านกระตุ้นให้สมาชิกมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาส่ิงใหม่ ๆ เพื่อให้
บรรลุวิสัยทศัน์ดา้นนวตักรรม 

     

4 ท่านอ านวยความสะดวกในการด าเนินงานด้านนวัตกรรมเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมาย เช่น ดา้นงบประมาณ ด้านแหล่งข้อมูล เป็นต้น 

     

ด้านท่ี 2 ความปลอดภัยในการมีส่วนร่วม  
5 ท่านสนับสนุนให้สมาชิกรู้สึกมั่นใจ และมีความปลอดภัยในการ

แสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ ในหน่วยงาน 
     

6 ท่านสนบัสนุนให้สมาชิกใชข้้อมูลท่ีมีคุณภาพ และมีความปลอดภัย
ในการน ามาใชป้ระโยชน์เพื่อสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 

     

7 ท่านให้ความส าคญักับปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจนท าให้สมาชิก
ไวว้างใจ และกล้าแสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ โดยมัน่ใจว่าจะไม่มี
ผลกระทบใด ๆ 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

4 3 2 1 0 
8 ท่านเปิดโอกาสให้สมาชิกวิพากษ์วิจารณ์การท างานอย่างอสิระ โดย

ยอมรับความความผิดพลาด และปรับปรุงแนวทางการท างานใหม่ ๆ 
     

9 ท่านสร้างบรรยากาศให้เกิดความไว้วางใจ โดยการเปิดกวา้งให้
สมาชิกแสดงความคิดเห็นได้ โดยไม่มีผลกระทบใด ๆ 

     

ด้านท่ี 3 การปฐมนิเทศการท างาน 
10 ท่านให้ความส าคญักบัการมอบหมายงานท่ีสอดคล้องกับเป้าหมาย

ของหน่วยงาน และติดตาม อยา่งต่อเน่ือง 
     

11 ท่านกระตุน้ให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ ท่ีหลากหลาย และ
ร่วมกนัหาขอ้สรุปเพื่อใหเ้กิดวิธีการท างานใหม่ ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

12 ท่านสร้างบรรยากาศและจัดส่ิงแวดล้อมท่ีสนับสนุน และกระตุ้นให้
สมาชิกเกดิการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 

     

ด้านท่ี 4 การสนับสนุนนวัตกรรม (Support Innovation) 
13 ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายสนบัสนุนดา้นนวตักรรมและ

มีวิธีการส่ือสารใหส้มาชิกรับทราบอย่างชัดเจน 
     

14 ท่านสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมโดยจัดสรรทรัพยากรท่ีกระตุ้น
ความคิด ใหม่  ๆ  เช่น  ความพ ร้อมของสถาน ท่ี  อุปกรณ์ด้าน
เทคโนโลยสีารสนเทศ 

     

15 ท่านสนับสนุนให้มีการทดลองใช้นวตักรรม และน าไปเผยแพร่
เพื่อใหใ้ชป้ระโยชน์อยา่งกวา้งขวาง 
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ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับระดับการรับรู้ของท่านท่ีมีต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยพิจารณาจากเกณฑ ์ต่อไปน้ี 
4 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของท่านมากท่ีสุด   (76 - 100 %) 
3 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของท่านมาก (51 - 75 %) 
2 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของท่านปานกลาง (26 - 50 %) 
1 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของท่านนอ้ย (1 - 25 %) 
0 หมายถึง ขอ้ความนั้นไม่ตรงกบัการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของท่านเลย (0 %) 
 

ข้อ ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

4 3 2 1 0 

ด้านท่ี 1 มุมมองในอนาคต  
1 ท่านใหค้วามส าคญักบัการจดับริการและผลิตภณัฑท์างสุขภาพ 

ใหม่ ๆ ดว้ยการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ ๆ 
     

2 ท่านมีความคิดสร้างสรรค์นวตักรรมในการผลิตภัณฑ์เพื่อเข้าสู่
ตลาดสุขภาพใหม่ ๆ 

     

3 ท่านมีกระบวนการในการจัดบริการสุขภาพใหม่  ๆ ด้วยวิธีการ   
ใหม่ ๆ 

     

4 ท่านบริหารจัดการให้สมาชิกในองค์กรตระหนักถึงการสร้าง       
องคค์วามรู้ใหม่ในการจดับริการทางสุขภาพ  

     

ด้านท่ี 2 ผลกระทบต่อตลาดสุขภาพ  
5 ท่านมีกับภาวะผูน้ าในด้านการน าเทคโนโลยีมาใช้เพื่อพฒันาการ

บริการพยาบาลใหม่ ๆ 
     

6 ท่านสามารถสร้างรายไดใ้หก้บัโรงพยาบาลในการจดับริการสุขภาพ
ใหม่ ๆ เช่น หอ้งพิเศษพรีเม่ียม 

     

7 ท่านให้ความส าคัญกับการสร้างนวตักรรมท่ีมีการลงทุนอย่างมี
ประสิทธิภาพในองคก์รพยาบาล 

     

ด้านท่ี 3 ขีดความสามารถและภาพลกัษณ์  
8 ท่านให้ความส าคัญกับการสร้างแบรนด์ (Branding Image) หรือ

ภาพลกัษณ์ของการบริการในองคก์ร 
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ข้อ ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

4 3 2 1 0 
9 ท่านระบุตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเก่ียวกบัการพฒันา

ความสามารถ และสมรรถนะด้านนวัตกรรมของสมาชิก 
     

10 ท่านให้ความส าคญักบัการท างานร่วมกับองค์กรภายนอกโดยระบุ
ตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเก่ียวกับการร่วมใช้ขอ้มูล
ในเชิงการตลาดสุขภาพ และทรัพยากรกับองค์กรภายนอกท่ีเป็น
เครือข่ายวิชาชีพ 

     

ด้านท่ี 4 กระบวนการด้านนวัตกรรม  
11 ท่านมีส่วนร่วมในการบริหารงบประมาณเพื่อสนับสนุนการสร้าง

นวตักรรมทางสุขภาพในหน่วยงาน 
     

12 ท่านสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพในองค์กรพยาบาลด้วยการใช้
ขอ้มูลสารสนเทศทางการพยาบาล  

     

ด้านท่ี 5 ความยั่งยืนและประสิทธิผลโดยรวม  
13 ท่านให้ความส าคญักับความยัง่ยืนในการสร้างนวตักรรม โดยการ

ระบุตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมตามแผนยุทธศาสตร์ 
และแผนปฏิบัติการของหน่วยงาน 

     

14 ท่ านบริหารทรัพยากร และข้อมูลให้ เกิดความคุ ้มค่ าโดย ใช้
ทรัพยากร และข้อมูลในการสร้างนวัตกรรมอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

15 ท่านระบุตัวช้ีว ัดผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมเก่ียวกับการ
บริหารจัดการฐานข้อมูลในหน่วยงาน 

     

16 ท่านส่งเสริมการจดัการความรู้ในหน่วยงานโดยระบุตวัช้ีวดัเก่ียวกบั
นวัตกรรม หรือแนวปฏิบัติใหม่ ๆ ท่ีได้จากการจัดการความรู้ใน
หน่วยงาน 

     

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือขออนุญาตเกบ็ข้อมูลการวิจัย 
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ภาคผนวก จ  
รายงานผลการตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่น (Reliability) ความตรงเชิงโครงสร้าง 
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ความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์ความเช่ือมั่น (Reliability) 
 
ตารางท่ี จ 1 ค่าความเช่ือมัน่ค่าสัมประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟ่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (n = 30) 
 

ตัวแปร Corrected Item-Total 
Correlation 

Chronbach,s Alpha if 
Item Deleted 

Cronbach’s Alpha on 
Standardize 

TII1 .504 .946 .98 
TII2 .595 .945  
TII3 .753 .942  
TII4 .758 .942  
TII5 .770 .943  
TII6 .781 .944  
TII7 .751 .944  
TIM8 .736 .944  
TIM9 .759 .942  
TIM10 .779 .941  
TIS11 .620 .941  
TIS12 .748 .944  
TIS13 .783 .943  
TIS14 .765 .942  
TIC15 .741 .947  
TIC16 .723 .943  
TIC17 .727 .942  
TIC18 .786 .941  
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ตารางท่ี จ 2 ค่าความเช่ือมัน่ค่าสัมประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟ่าการเรียนรู้ในองคก์ร (n = 30) 
 

ตัวแปร Corrected Item-Total 
Correlation 

Chronbach,s Alpha if 
Item Deleted 

Cronbach’s Alpha on 
Standardize 

OKA1 .866 .975 .97 
OKA2 .883 .973  
OKA3 .880 .973  
OKA4 .706 .973  
OKI5 .881 .974  
OKI6 .886 .973  
OKI7 .857 .973  
OKI8 .803 .974  
OKD9 .798 .975  

OKD10 .796 .975  
OKD11 .810 .974  
OKM12 .835 .974  
OKM13 .894 .973  
OKM14 .865 .973  
OKM15 .876 .973  
OKM16 .894 .973  
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ตารางท่ี จ 3 ค่าความเช่ือมัน่ค่าสัมประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟ่าบรรยากาศนวตักรรม (n = 30) 
 

ตัวแปร Corrected Item-Total 
Correlation 

Chronbach,s Alpha if 
Item Deleted 

Cronbach’s Alpha on 
Standardize 

IV1 .543 .966 .95 
IV2 .673 .963  
IV3 .885 .959  
IV4 .862 .960  
IPS5 .815 .960  
IPS6 .778 .961  
IPS7 .849 .960  
IPS8 .855 .960  
IPS9 .827 .960  

ITO10 .826 .961  
ITO11 .855 .960  
ITO12 .835 .960  
ISI13 .591 .966  
ISI14 .860 .960  
ISI15 .846 .960  
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ตารางท่ี จ 4 ค่าความเช่ือมั่นค่าสัมประสิทธ์ิครอนบาคแอลฟ่าผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม         
(n = 30) 
 

ตัวแปร Corrected Item-Total 
Correlation 

Chronbach,s Alpha if 
Item Deleted 

Cronbach’s Alpha on 
Standardize 

IFF1 .658 .963 .96 
IFF2 .763 .963  
IFF3 .708 .965  
IFF4 .638 .963  
IHI5 .655 .964  
IHI6 .812 .963  
IHI7 .863 .961  
ICI8 .783 .963  
ICI9 .764 .963  

ICI10 .759 .963  
IP11 .612 .962  
IP12 .680 .963  

ISE13 .714 .962  
ISE14 .876 .961  
ISE15 .858 .961  
ISE16 .779 .963  

 
 จากตารางท่ี จ 1 - จ 4 พบว่า ความเช่ือมั่นค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Cronbach's alpha 
coefficient) ท่ีค่าระดับความเช่ือมั่นของแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ใน
องคก์ร บรรยากาศนวตักรรมและผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเท่ากบั 0.98, 0.97, 0.95 และ 0.96 
ตามล าดบั ซ่ึงถือไดว้่าอยูใ่นระดบัดีมาก (Nunnally, 1978) ดงันั้น แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือและ
สามารถน าไปศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งจริงได ้
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ผลการตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัยด้านความตรงเชิงโครงสร้างโดยการวิเคราะห์โมเดลการวัด 
(Measurement model) 
 
ตารางท่ี จ 5 ค่าเบ ้(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรสังเกตได้ในการตรวจสอบการ
แจกแจงแบบโคง้ปกติ 
 

ตัวแปรสังเกตได้ ค่าเบ้ 
(Skewness) 

ค่าความโด่ง 
(Kurtosis) 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (IdeI) -.163 -.274 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (InsM) .146 -.609 
3. การกระตุน้ทางปัญญา (IntM) -.640 -.815 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (IndC) -.615 -.597 
5. การแสวงหาความรู้ (KnoA) -.394 -.890 
6. การอธิบายความรู้ (KnoI) -.348 -.608 
7. การแพร่กระจายความรู้ (KnoD) .106 -.471 
8. การสั่งสมความรู้ในองคก์ร (OrgM) -.375 -.526 
9. ดา้นวิสัยทศัน์ (VisI) -.259 -.471 
10. ความปลอดภยัในการมีส่วนร่วม (ParS) .379 -.208 
11. การปฐมนิเทศงาน (TasO) .208 -.639 
12. การสนบัสนุนนวตักรรม (SupI) .130 -.631 
13. มุมมองในอนาคต (FutF) -.736 -.902 
14. ผลกระทบต่อตลาดสุขภาพ (HeaI) -.407 -.542 
15. ขีดความสามารถและภาพลกัษณ์ (CapI) -.175 -.532 
16. กระบวนการดา้นนวตักรรม (ProC) .667 -.032 
17. ความยัง่ยนืและประสิทธิผลโดยรวม (SusE) .071 -.346 
 

วิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์ แบบ maximum likelihood (ML) ซ่ึงถูกก าหนดเป็นวิธี
ประมาณค่าพารามิเตอร์ตั้งตน้ (default) ของโปรแกรมส าเร็จรูปทัว่ไปในการประมาณพารามิเตอร์
ในโมเดลสมการโครงสร้าง เป็นวิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์ท่ีก าหนดข้อตกลงว่าข้อมูลของ       
ตัวแปรสั งเกตใด้ ท่ีน ามาศึกษาต้องมีการแจกแจงแบบปกติพหุนาม  (multivariate normal 
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distribution) โดยเง่ือนไขส าคญัคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ตอ้งเป็นอิสระ จะท า
ให้ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมีความถูกตอ้ง อย่างไรก็ตาม หากการแจกแจงของขอ้มูลไม่เบแ้ละไม่โด่ง
จนผิดปกติ  (skewness index < 3 , kurtosis index < 10) วิ ธีการประมาณค่ าพารามิ เตอร์แบบ
maximum likelihood (ML) ยงัมีความแกร่ง (robustness) นัน่คือ ให้ผลการประมาณค่าท่ีถูกตอ้งแมว้่า
จะมีการฝ่าฝืน (violate) ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการประมาณค่า (Schumacker & Lomax, 2010) 

 
ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างโดยวิเคราะห์โมเดลการวัด (Measurement model) 
 ผู ้วิจัยตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรท่ี ศึกษาด้วยการวิ เคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) ในการวิจัยคร้ังน้ีมีตัวแปรแฝง 4 ตัว คือ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองค์กร บรรยากาศนวตักรรม และผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม โดยแสดงผลการวิเคราะห์ดงัน้ี 
1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
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2. การเรียนรู้ในองคก์ร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. บรรยากาศนวตักรรม 
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4. ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
เกณฑ์การประเมินระดับความสัมพนัธ์และการประเมินความสอดคล้อง 

ของโมเดลสมการเชิงโครงสร้างกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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เกณฑ์การประเมินระดับความสัมพนัธ์ 
 การบอกถึงระดับหรือขนาดของความสัมพันธ์ จะใช้ตัวแปรของค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนั
ในระดบัสูง แต่หากมีค่าเขา้ใกล:้ แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัน้อย หรือไม่มีเลย ส าหรับการ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยทัว่ไปใชเ้กณฑด์งัน้ี (Hinkle, 1988) 
 

ค่าระหว่างความสัมพนัธ์ ระดับของความสัมพนัธ์ 
.90-1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
.70-.90 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
.50-.70 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
.30-.50 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 
-00-.30 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่ามาก 
 
เกณฑ์การประเมินความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างกบัข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมคลสมการ โครงสร้างความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ในองคก์ร บรรยากาศนวตักรรม ต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารระดบัตน้ทางการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิ กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
(Hair et al., 2010) ประกอบดว้ย 
 1. ค่าสถิติไค-สแควร์ (X') (Chi-square statistic) เป็นค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความกลมกลืน 
ระหว่างเมทริกซ์ค่าแปรปรวน - ค่าเปรปรวนของขอ้มูลเชิงประจกัษ์ กบัเมทริกซ์ค่าแปรปรวน - ค่า
แปรปรวนของโมเดลท่ีค าดไว ้โดยพิจารณานัยส าคญัทางสถิติ คือ ไม่มีนัยส าคญั (p-value >.05) จะ
แสดงวา่ โมเดลมีความเหมาะสม (Goodness-of-fit) และสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 2. ค่ าไคสแคว ร์สั มพัท ธ์  (Chi-square statistic comparing the tested model and the 
independent model with the saturated model: CMIN/DF) ค่ า ท่ี ใช้ ใน ก าร เป รี ย บ เที ยบ ค ว าม
สอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประ จกัษ ์โดยค่าค่าไคสแควร์สัมพทัธ์ (CMIN/DF) เป็น
สถิติท่ีท าการปรับลดอิทธิพลของขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อสถิติไคสแควร์ ในการตดัสินใจว่าโมเคล
มีความกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่ 
 3. ดัชนีรากก าลงัสองค่เฉล่ียของส่วนเหลือมาตรฐาน (Standardized root mean square 
residual: SRMR) เป็นค่าเฉล่ียของค่าคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standardized residuals) เป็นดชันีท่ีวดั
ค่าระหว่างความสัมพนัธ์ (r) ค่าเฉล่ียส่วนท่ีเหลือจากการเปรียบเทียบขนาดของความแปรปรวนและ
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ความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปรของประชากรกบัการประเมินค่า ซ่ึงดชันีจะใช้ไดดี้เม่ือตวัแปร
สังเกตทั้งหมด เป็นตวัแปรมาตรฐาน (Standard variables) โดยมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 
 4. ค่าดชันีความสอดคลอ้งกลมกลืน (Goodness of fit: GFI) และค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
กลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (Adjusted goodness of fit index: AGF1) เป็นค่าท่ีใช้ว ัดความสัมพันธ์
ระหว่างค่าแปรปรวน - ค่าเปรปรวนร่วมในเมทริกซ์ของขอ้มูลเชิงประจกัษ ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 
และควรมีค่ามากกว่า 0.90 ซ่ึงจะแสดงว่า โมเคลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ค่าท่ีเขา้ใกล ้
1 จะบ่งบอกว่าโมเคลมีความกลมกลืนกบั ขอ้มูลสูงดว้ย โดยค่า 1 หมายถึง ค่าซ้ีวดัท่ีแสดงว่าโมเดล
นั้น ๆ เป็นโมเดลท่ีเหมาะสมและดีท่ีสุด 
 5. ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative fit index: CFI) เป็นค่า
เปรียบเทียบเมทริกซ์ค่าแปรปรวน - ค่าแปรปรวนร่วมของโมเคลท่ีค าดไวก้บัเมทริกซ์แปรปรวน - ค่า
แเปรปรวนร่วมของขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และท าการเปรียบเทียบเมทริกซ์ ค่าแปรปรวน-ค่าแปรปรวนร่วม 
ของโมเดลอิสระกบัเมทริกซ์ค่าแปรปรวนร่วมของขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 6. ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความคลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณค่า (Root 
mean square error of approximate: RMSEM) แสดงค่าเฉล่ียของความแตกต่าง (ความไม่กลมกลืน)
ต่อองศาอิสระ ดงันั้น ควรมีค่าเขา้ใกล ้เป็นดชันีท่ีวดัค่าเฉล่ียส่วนท่ีเหลือจากการเปรียบเทียบขนาด
ของความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปรของประชากรกบัการประเมินค่า ซ่ึง
ดชันีจะใชไ้ดดี้เม่ือตวัแปรสังเกตทั้งหมด เป็นตวัมาตรฐาน (Standard variables) โดยมีค่าอยู่ระหว่าง  
0 ถึง 1 ถา้มีค่านอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 0.05 แสดงว่า โมเคลมีความกลมกลืนดีกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์หาก
มีค่าระหว่าง 0.05 ถึงเท่ากบั 0.08 แสดงว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
แต่หากมีค่ามากกว่า 0.08 แสดงว่า โมเดลไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์         
จึงควรมีการปรับปรุงโมเดล (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา, 2557) 
 สรุปค่าสถิติในการวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนระหว่างโมเดลสมการโครงสร้างตาม
สมมติฐานและขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ดงัน้ี 
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ตารางท่ี ฉ 1 ค่าสถิติวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนระหวา่งโมเดลสมมติฐานและขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
 

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ การพจิารณา 
Probability level (p-value)  มากกวา่ 0.05 สอดคลอ้ง 
χ2 /df(CMIN/DF) นอ้ยกวา่ 3 สอดคลอ้ง 
Goodness-of-Fit Index (GFI)  มากกวา่ .90 สอดคลอ้ง 
Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI)  มากกวา่ .90 สอดคลอ้ง 
Comparative fit index (CFI)  มากกวา่ .90 สอดคลอ้ง 
Standardized root mean square residual (SRMR)  ต ่ากวา่ 0.08 สอดคลอ้ง 
Root mean square error of approximate (RMSEA)  ต ่ากวา่ 0.08 สอดคลอ้ง 
ท่ีมา: Hair et al. (2010) 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ช  
ค่าเมตริกซ์สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรในการทดสอบความสอดคล้อง 
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ตารางท่ี 4.10 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ระหวางตวัแปรของโมเดลสมการโครงสร้าง (n = 311) 
 

 IM MM SM ICM KUM KSM VM PSM TOM SIM FFM HIM CIM SEM 
IM 1              
MM .657** 1             
SM .590** .746** 1            
CM .555** .622** .616** 1           
KUM .501** .661** .624** .600** 1          
KSM .482** .569** .610** .519** .673** 1         
VM .599** .653** .648** .560** .674** .625** 1        
PSM .503** .552** .682** .574** .647** .584** .687** 1       
TOM .461** .543** .642** .505** .654** .593** .644** .781** 1      
SIM .473** .548** .590** .485** .588** .617** .658** .609** .712** 1     
FFM .544** .518** .460** .470** .495** .604** .598** .447** .491** .520** 1    
HIM .435** .473** .411** .452** .422** .469** .511** .390** .398** .446** .590** 1   
CIM .431** .506** .417** .463** .553** .568** .534** .503** .507** .483** .626** .614** 1  
SEM .475** .562** .540** .543** .584** .611** .651** .608** .562** .555** .572** .527** .709** 1 
** p value <.01 
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