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ด าเนินงานวิจยั อนัเป็นพลงัส าคญัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของวิทยานิพนธฉ์บบัน้ี  
 ขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ ดร.  วิจิตร  ศรีสุพรรณ ประธานกรรมการสอบ
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รองศาสตราจารย ์ดร.  สุคนธา  คงศีล ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร. ปรัชญานันท์ เท่ียงจรรยา  และ          
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บทคัดย่อ 
 

 การวิจยัเชิงปริมาณมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดบัและอิทธิพลทางตรงและทางออ้มระหว่าง 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม  พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานต่อผล
การด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวง
สาธารณสุข กลุ่มตวัอย่างคือ ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้จ านวน 311 คน ค านวณขนาดตวัอย่างโดยการ
สุ่มแบบกลุ่มขั้นตอนเดียว แบ่งเป็น เก็บรวบรวมขอ้มูลใช้แบบสอบถามท่ีดดัแปลงได้แก่ แบบสอบถาม
พฤติกรรมภาวะผูน้ าดา้นนวตักรรม แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน แบบสอบถามผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม และแบบสอบถามวฒันธรรมสร้างนวตักรรมท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึน เคร่ืองมือมีค่าดชันี
ความตรงเชิงเน้ือหา (CVI = 0.89) และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (α = 0.95) วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิง
พรรณนาและการวเิคราะห์เส้นทาง 
 ผลการวิจยัพบว่า ค่าเฉลี่ยตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปรอยู่ในระดบัสูง ( x̄ =3.95 , SD  = 0.41) ผลการ
วิเคราะห์เส้นทางพบว่าพฤติกรรมภาวะผู ้น าด้านนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม (β = 0.31) และยงัพบว่าวฒันธรรมสร้างนวตักรรมและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน มี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม  (β = 0.06, β = 0.43 ตามล าดบั) และโมเดลมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ย่างสมบูรณ์ (p-value = 1.00 , χ² = 0.00, RMSEA = 0.00) โดยมีค่าอิทธิพล
รวมเท่ากบั 0.97 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมไดร้้อยละ 76 (R² = 0.76) 
 การศึกษาน้ีช้ีให้เห็นว่าพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมดา้นการมีวสิัยทศัน์และกลยุทธ์ดา้น
นวตักรรมมีค่าสหสัมพนัธ์สูงกบัวฒันธรรมสร้างนวตักรรมดา้นบรรยากาศแห่งนวตักรรม   ซ่ึงน าไปสู่การ
เสริมสร้างพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ และส่งผลให้เกิดการ
พฒันาผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 
คําสําคัญ: พฤติกรรมภาวะผูน้ าดา้นนวตักรรม  วฒันธรรมสร้างนวตักรรม  พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการ
ท างาน  ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 



ง 

Thesis Title     The Relationship Model among Innovation Leadership Behaviors, Innovation Culture, 
    and Innovative Work Behaviors on Innovation Performance of First-Line Nurse 
    Managers in General Hospitals under Ministry of Public Health 
Author    Miss Waratya Kulnitichai 
Degree    Doctor of Philosophy (Nursing Management)   
Thesis Advisor   Professor Dr. Phehnoy Singchungchai, Ph.D. (Demography)  
Thesis Co-Advisor  Assistant Professor Dr. Kannikar Chatdokmaiprai, Dr.P.H. (Public Health Nursing) 
A.D.    2025 

Abstract 
 

 The quantitative research aimed to examine the levels and direct and indirect influences among 
innovative leadership behavior, innovation culture, innovative work behavior, and innovation performance 
of first-line nurse administrators in general hospitals under the Ministry of Public Health. The sample 
consisted of 311 first-line nurse administrators, selected through a one-stage cluster random sampling 
method.Data were collected using a set of modified questionnaires: the Innovative Leadership Behavior 
Scale, the Innovative Work Behavior Scale, the Innovation Performance Scale, and the Innovation Culture 
Scale developed by the researcher. The instruments demonstrated a content validity index (CVI) of 0.89 
and a reliability coefficient (Cronbach’s alpha) of 0.95. Data were analyzed using descriptive statistics and 
path analysis. 

The results revealed that the mean scores of the four variables were at a high level (x̄ = 3.95, SD 
= 0.41). Path analysis indicated that innovative leadership behavior had a direct influence on innovation                     
performance (β = 0.31). Furthermore, innovation culture and innovative work behavior exerted indirect 
effects on innovation performance (β = 0.06 and β = 0.43, respectively). The model demonstrated an 
excellent fit with the empirical data (p-value = 1.00, χ² = 0.00, RMSEA = 0.00), with a total effect of 0.97 
and an explanatory power of 76% (R² = 0.76) for innovation performance. 
 
Keywords: Innovation leadership Behaviors, Innovation Culture, Innovative Work Behaviors, Innovation                    
Performance, First-Line Nurse Managers 
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รายการสัญลกัษณ์ทางสถิต ิ
   
x̄ (Mean)   หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
SD (Standardize deviation) หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
r (Correlation coefficient) หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
R2 (Coefficient of Multiple Deter-

mination) 
หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิพยากรณ์ 

β (Beta) หมายถึง ค่าเมทริกซพ์ารามิเตอร์อิทธิพลระหว่าง 
ตวัแปร 

F (F-test)  หมายถึง ค่าความแปรปรวน 
χ² (Chi-square) หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความกลมกลืน 
Df (Degrees of Freedom) หมายถึง ค่าองศาอิสระของความแตกต่างต่อหน่วย 
NI (Number of independent  

variables) 
หมายถึง จ านวนตวัแปรสงัเกตไดท้ั้งหมดท่ีใช ้

ในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 
CR (Critical Raio) หมายถึง ค่า Z มีค่า > 1.96 
CMIN/DF (Chi-square statistics comparing 

the tested model and the  
independent model with the  
saturated model) 

หมายถึง ค่าท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความสอดคลอ้ง
กลมกลืนของเสน้ทางความสมัพนัธต์าม
สมมุติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

RMSR (Root Mean Squared Residual) หมายถึง ดชันีของก าลงัสองเฉล่ียของเศษเหลือ 
NFI (Normed Fit Index) หมายถึง ดชันีท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบความ

สอดคลอ้งกลมกลืนตามสมมุติฐานกบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

MRSEA   (Root Mean Squared Error of  
Proximation) 

หมายถึง ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียความ
คลาดเคล่ือนก าลงัสองของการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ 

GFI (Goodness of Fit Index) หมายถึง ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรียบเทียบ 
AGFI  (Adjust Goodness of Fit Index) หมายถึง ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนท่ีปรับแลว้ 
TE (Total effect) หมายถึง เสน้ทางอิทธิพลรวม 
DE (Direct effect) หมายถึง เสน้ทางอิทธิพลทางตรง 



ฉ 

รายการสัญลกัษณ์ทางสถิต ิ(ต่อ) 
 

IE  (Indirect effect)  หมายถึง เสน้ทางอิทธิพลทางออ้ม 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความสําคญัของปัญหาการวจิยั 
 
 ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (innovative performance) ขององคก์รมีบทบาทส าคญั
ต่อการพฒันากระบวนการท างานภายใน และส่งเสริมให้เกิดการน าเทคโนโลยีหรือวิธีการปฏิบติั
ใหม่ ๆ มาใช ้เพ่ือปรับปรุงการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (Damanpour & Schneider, 
2009; Damanpour, 2017) ทั้งน้ี ผลลพัธ์ดา้นนวตักรรมขององค์กรข้ึนอยู่กบัหลายปัจจยั โดยหน่ึงใน
ปัจจยัส าคญัคือ ภาวะผูน้  า (Denti & Hemlin, 2012; Rehman et al., 2019) ผูน้  าท่ีสามารถขบัเคล่ือน
องคก์รไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล จะตอ้งสามารถกระตุ้นใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความคิดริเร่ิม
และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ (Shalley & Gilson, 2004) ลักษณะของผูน้  าในลักษณะน้ี
สอดคล้องกับแนวคิดภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรม ซ่ึงเป็นคุณลักษณะส าคัญของผูน้  าท่ีประสบ
ความส าเร็จ (Gliddon, 2010; Wang et al., 2013) ผูน้  าท่ีส่งเสริมการสร้างสรรค์นวตักรรมมกัมี
วิสัยทศัน์ท่ีชัดเจน มีแนวทางการด าเนินงานท่ีเป็นระบบ และให้ความส าคัญกับการส่งเสริมให้
บุคลากรกลา้คิด กลา้ท า และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ในการท างาน (Hughes et al., 2022) พร้อมกนัน้ี 
ผูน้  ายงัท าหนา้ท่ีเป็นท่ีปรึกษาและผูส้นับสนุนท่ีคอยให้ค  าแนะน า ให้ก  าลงัใจ และสร้างแรงบนัดาล
ใจแก่ผูป้ฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง เพื่อกระตุน้ให้เกิดแนวคิดใหม่ในการพฒันางาน (Cui et al., 2022) 
ดว้ยเหตุน้ี ผูน้  าจึงควรมีทกัษะในการส่ือสารแนวทางการด าเนินงานอยา่งชดัเจนสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผา่นการสอน การให้ค  าปรึกษา และการแนะน าท่ีเหมาะสม เพื่อกระตุน้ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ซ่ึงน าไปสู่ผลลพัธ์ด้านนวตักรรม ทั้งในรูปแบบของผลิตภณัฑ์ การบริการ หรือวิธีการแก้ปัญหา  
ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร (Gliddon, 2010; Gliddon & Rothwell, 2018) 
 นอกจากผูน้  าจะเป็นผูท่ี้สามารถบริหารจดัการนวตักรรมในองคก์รไดแ้ลว้นั้น ผูน้  าตอ้ง
เป็นผูท่ี้มีความคิดเชิงนวตักรรม และสร้างนวตักรรม ทั้งน้ีการท่ีผูน้  าลงมือปฏิบติันวตักรรมร่วมดว้ย
จะยิง่ท าใหเ้กิดความส าเร็จดา้นนวตักรรมในองคก์ร (Gliddon & Rothwell, 2018) ซ่ึงการพฒันาภาวะผูน้  า
ด้านนวัตกรรม  (innovative leadership) น้ี เป็นการท่ีผูน้  ามีการค้นหา แสวงหา และใช้ข้อมูล                  
ท่ีจ  าเป็นจากแหล่งขอ้มูลทั้งภายในและภายนอกองค์กรท่ีมีความเก่ียวขอ้งกับการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมแลว้มีการรวบรวมขอ้มูล  สรุป  วิเคราะห์ขอ้มูลทั้งขอ้มูลเชิงปริมาณและขอ้มูลเชิงคุณภาพ
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ดว้ยวิธีการรวบรวมข้อมูลท่ีหลากหลาย อาทิเช่น การส ารวจ การสนทนากลุ่ม การสังเกต การ
สมัภาษณ์ การวิเคราะห์ความตอ้งการ การประเมินคุณภาพ การวดัผลการด าเนินงาน และขอ้มูลการ
บริการของผูม้ารับบริการ เป็นตน้ จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่าภาวะผูน้  าโดยเฉพาะดา้นการ
ส่ือสารวิสัยทศัน์และเป้าหมายขององค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรม มีส่วนส าคญัต่อความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ตลอดจนพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างานของผูป้ฏิบัติงานในรูปแบบต่าง ๆ                     
(De Jong & Den Hartog, 2007) ซ่ึงจากการศึกษาพบว่า ผูน้  าท่ีกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมการท างานจนเกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมมีในหลายรูปแบบนวตักรรม อาทิ
เช่น รูปแบบผลิตภณัฑ ์วิธีการหรือกระบวนการท างานใหม่ ๆ ไดน้ั้นตอ้งเป็นผูท่ี้ลกัษณะโดดเด่น
ดา้นการคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละลงมือปฏิบติันวตักรรมร่วมกบัผูป้ฏิบติังานร่วมดว้ย (Sattayaraksa & 
Boon-itt, 2015) นอกจากน้ีแลว้ผูน้  าควรมีการด าเนินงานสอดรับกบัสถานการณ์และบริบทของโลกท่ี
เปล่ียนแปลงไปร่วมดว้ยโดยผูน้  าเป็นผูท่ี้บริหารจดัการนวตักรรมในองค์กรและเป็นผูท่ี้ขบัเคล่ือน
การสร้างสรรค์ผลงานด้านนวัตกรรมในองค์กร มีการใช้กลยุทธ์และการปรับ เปล่ียนวิธีการ
ด าเนินงานใหเ้ท่าทนักบัสภาพขององค์กรท่ีเปล่ียนแปลงไปร่วมดว้ย (Kilic, 2022) จากการทบทวน
วรรณกรรมลกัษณะผูน้  าดงักล่าวน้ีเขา้ไดก้บัคุณลกัษณะบางประการของผูน้  าการเปล่ียนแปลงคือ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา ซ่ึงผูน้  ากระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึง
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในงานท าใหผู้ต้ามเกิดการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ แสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มา
แกปั้ญหา ท าใหผู้ต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถท าใหผู้ต้ามเกิดความกลา้
ท่ีจะคิดสร้างสรรค์ น าเสนอส่ิงใหม่และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง (Bass & Avolio, 1994) ดังนั้ น        
จะเห็นได้ว่าแนวคิดภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมน้ีเป็นแนวคิดท่ีมีความทันสมยั และทันกับการ
เปล่ียนแปลงในยคุปัจจุบนั 
 วฒันธรรมสร้างนวตักรรม (innovation culture) เป็นส่ิงท่ีสนบัสนุนให้บุคลากรเกิดการ
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ในองค์กร เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถเพ่ิมผลลพัธผ์ลการด าเนินดา้นนวตักรรม
ในองค์กร (Dobni, 2008; Hanifah et al., 2019; Dobni & Wilson, 2022) ผู ้บริหารจึงต้องมีการ
ถ่ายทอด โดยการส่ือสาร การเสริมสร้างค่านิยมและความเขา้ใจเก่ียวกบัวฒันธรรมและรับฟังขอ้มูล
ยอ้นกลบัของปฏิบติังานในองคก์รนั้น ผูบ้ริหารจะสามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์พฤติกรรมของ
ผูป้ฏิบัติงานในองค์กรเพื่อการบริหารจัดการได ้(Soares et al., 2007; Rao & Sancho, 2013) การ
ส่งเสริมให้เกิดค่านิยม การคิดค้นส่ิงใหม่ด้านนวตักรรมในองค์กรนั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องมี
กระบวนการในการถ่ายทอดเป้าหมายการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเพื่อส่งต่อผูป้ฏิบติังานใหป้ฏิบติั
ไปในทิศทางเดียวกนั (Agyenim-Boateng & Ghansah, 2019) วฒันธรรมสร้างนวตักรรมเป็นความ
คาดหวงัและความตอ้งการขององคก์ร ท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการในการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
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ของผูน้  าท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบพฤติกรรม ค่านิยม ทศันคติของบุคลากรในองค์กร (O,Reilly, 1989; 
Hofstede, 1990) วฒันธรรมสร้างนวตักรรมท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานด้านนวตักรรมในองค์กร 
จ  าเป็น ต้องอาศยัการให้ความส าคัญและให้คุณค่ากับก าหนดวิธีการด าเนินงานด้านนวตักรรม 
พฤติกรรมการคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ การสร้างแรงจูงใจในกระบวนการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ตลอดจน
การส่งเสริมสภาพแวดล้อมของการด าเนินงานท่ีสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมข้ึนในองค์กร
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ือใหเ้กิดนวตักรรมข้ึนในองค์กร โดยส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งให้ความส าคญักบั
การลงมือปฏิบัติในการเสริมสร้างบรรยากาศภายในองค์กรให้เป็นบรรยากาศการพฒันา หรือ
ปรับปรุงวิธีการด าเนินงานดว้ยการคิดคน้ส่ิงใหม่อยู่เสมอนั้น (Rao & Sancho, 2013) ทั้งน้ีเพ่ือให้
ผูป้ฏิบติังานมีพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานโดยการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Ariratana et al., 2019)  
 พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน (innovative work behavior) ของผูป้ฏิบติังานจะ
เกิดข้ึนได้นั้ นมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูน้  าต้องมีการถ่ายทอดถึงเป้าหมายการด าเนินงานด้าน
นวัตกรรมแก่ผูป้ฏิบัติงานร่วมด้วย (De Jong & Den Hartog, 2007) มีการส่ือสารขั้นตอนการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมท่ีสร้างความเขา้ใจท่ีตรงกนัระหว่างผูน้  ากบัผูป้ฏิบติังานจะสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงการใหค้วามส าคญักบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงผูป้ฏิบติังานจะมีการแสดงออก
ถึงความกระตือรือร้น มีความคิดอยูต่ลอดเวลาว่าปัญหาท่ีเกิดข้ึนในงานนั้น จะสามารถแกไ้ขใหดี้ข้ึนได ้
ดว้ยการพยายามมองหาวิธีการ เทคนิค หรือเคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใชแ้กไ้ขปัญหาในงาน (De Jong & 
Den Hartog, 2010) ดงันั้น จึงมีความจ าเป็นท่ีผูน้  าตอ้งมีการส่ือสารให้ผูป้ฏิบติังานทราบและเขา้ใจ
เก่ียวกบับทบาทของผูป้ฏิบติังาน และขั้นตอนการท างานอยา่งถ่ีถว้นร่วมดว้ย (Sarimah et al., 2024) 
นอกจากน้ีแลว้ผูน้  ายงัตอ้งมีการเสริมสร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน สร้างขวญั และใหก้  าลงัใจแก่
ผูป้ฏิบติังานในการด าเนินงานดา้นนวตักรรมร่วมดว้ย (Gupta & Singh, 2013)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมกบัผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมในต่างประเทศ จ  านวน 10 เร่ือง แบ่งเป็นดา้นธุรกิจ จ  านวน 7 เร่ือง ดา้น
บริหารการพยาบาล จ  านวน 2 เร่ือง และดา้นการศึกษา จ  านวน 1 เร่ือง พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  า
ด้านนวตักรรมมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลทางตรง (direct effect) ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม (Zafar & Mehmood, 2019; Erlina, 2020; Kılıc, 2022; Sarwar et al., 2022; Sudaryati & 
Kurniawati et al., 2022) ส่วนการศึกษาในประเทศไทยในบริบทด้านการบริหารการพยาบาล          
พบการศึกษาของรัชนีกร ไข่หิน และคณะ (2565) ซ่ึงไดค้น้พบคุณลกัษณะของภาวะผูน้  าท่ีส่งผลต่อ
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมขององคก์รนั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสยัทศัน์และกลยทุธด์า้นนวตักรรม  
มีการตดัสินใจเลือกใชน้วตักรรม การน านวตักรรมและผลการวิจยัไปใช ้การจดัการทีมสร้างสรรค์
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นวตักรรม และการบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลั ซ่ึงองค์ความรู้ดงักล่าวน้ีแสดงใหเ้ห็น
ถึงคุณลกัษณะผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีมีความชดัเจนข้ึน อยา่งไรก็ตามยงัไม่พบการศึกษาความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมว่ามีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมหรือไม่ อีกทั้งยงัไม่พบการศึกษาในตัวแปรสังเกตได้อ่ืน ๆ เช่น วฒันธรรมการสร้าง
นวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ซ่ึงจากการศึกษาท่ีผ่านมาทั้งสองตวัแปรน้ีเป็น     
ตวัแปรส่งผา่นและมีความเก่ียวขอ้งกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รร่วมดว้ย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรม จ านวน    
18 เร่ือง แบ่งเป็นดา้นธุรกิจ จ  านวน 17 เร่ือง ดา้นสุขภาพจ านวน 1 เร่ือง โดยพบว่าภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรมมีอิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดยผ่านตวัแปร
วฒันธรรมการสร้างนวตักรรม (Chen et al., 2012; Hilmarsson et al., 2018; Agyenim-Boateng & 
Ghansah, 2019; Rehman et al., 2019; Hulooka et al., 2021) ซ่ึงจากการศึกษาท่ีผ่านมาเก่ียวกับ          
ตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรมน้ีเป็นการศึกษาในภาคธุรกิจเป็นส่วนใหญ่ จึงเป็นเป็นเร่ืองใหม่ใน
ทางดา้นการบริหารการพยาบาล อีกทั้งการศึกษาดา้นการบริหารพยาบาลยงัพบน้อยมาก ดังนั้น
เพ่ือให้เกิดความเขา้ใจในตัวแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรม การวิจัยน้ีจึงไดศึ้กษาปรากฎการณ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรมสร้างนวตักรรมการบริการการพยาบาลในสถานการณ์โควิด-19 ดว้ยวิธีวิจยั
เชิงคุณภาพในผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นโรงพยาบาลทั่วไปแห่งหน่ึงสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข จ านวน 16 คน ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ท่ีคิดริเร่ิมส่ิงใหม่จะ
มีการแสดงใหเ้ห็นไดผ้่านพฤติกรรมการแสดงออก อาทิเช่น มีความขะมกัเขมน้  จดจ่อในการสร้าง
นวตักรรม สนบัสนุนการสร้างบรรยากาศสร้างสรรคน์วตักรรม ซ่ึงจะยิ่งส่งเสริมใหเ้กิดวฒันธรรม
การสร้างนวตักรรมท่ีดีในองคก์ร ๆ (วรัทยา กุลนิธิชยั และเพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2565) จากประเด็น
ดงักล่าวช้ีให้เห็นว่า ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กรพยาบาลจะส าเร็จไดน้ั้นข้ึนอยู่ก ับ
พฤติกรรมผูน้  าซ่ึงเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้เป็นผูท่ี้มีส่วนส าคญัในการปลูกฝังค่านิยม 
กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์รมีการคิดริเร่ิม สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ คอยสนบัสนุนจดัสรรทรัพยากรท่ี
น ามาใช้ในการสร้างสรรค์นวตักรรม ดูแลตลอด ทั้งกระบวนการท านวตักรรม และผลกัดันให้
ผูป้ฏิบติังานมีการด าเนินงานต่าง ๆ จนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายดา้นนวตักรรมขององคก์ร 
 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในตวัแปรท่ีศึกษาอยา่งถ่องแทผู้ว้ิจยัไดศ้ึกษาทบทวนวรรณกรรม
อย่างเป็นระบบเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้  ากับวฒันธรรรมสร้างนวตักรรมในองค์กรการพยาบาล 
พบว่ากลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจมากท่ีสุด นิยมใช้ทฤษฎีภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงของแบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio,1990, 1995) มากท่ีสุด ส่วนแนวคิดวฒันธรรรม
สร้างนวตักรรม พบว่า ยงัมีความหลากหลายในการเลือกใชแ้นวคิดดงักล่าวน้ีในการวิจยั อยา่งไรก็ตาม
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พบการวิจัยท่ีมีการศึกษาแนวคิดวฒันธรรรมสร้างนวตักรรมของโอไรล่ี (O’Reilly, 1989, 1991) 
จ านวน 2 ช่ือเร่ือง ทั้ งน้ีผลการศึกษาดังกล่าวน้ี พบว่า รูปแบบภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมี
ความสมัพนัธแ์ละมีอิทธิพลทางตรง (direct effect) ต่อวฒันธรรรมสร้างนวตักรรม (วรัทยา กุลนิธิชยั และ
เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2567)  
 นอกจากน้ีทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้  า ตัวแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม จ านวน 35 เร่ือง แบ่งเป็น
ดา้นธุรกิจ จ  านวน 18 เร่ือง ด้านองค์กรภาครัฐ จ  านวน 12 เร่ือง ดา้นสุขภาพ จ านวน 2 เร่ือง ดา้น
การศึกษา จ  านวน 2 เร่ือง และดา้นบริหารการพยาบาลจ านวน 1 เร่ือง พบว่า ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
มีความสมัพนัธแ์ละมีอิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยผา่น
ตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน (Hilmarsson et al., 2018; Hanifah et al., 2019; Khan   
et al., 2019; Strychalska-Rudzewicz & Rudzewicz et al., 2021) อยา่งไรก็ตามการศึกษาท่ีผา่นมาเป็น
การศึกษาในภาคธุรกิจเป็นส่วนใหญ่ ยงัไม่พบการศึกษาในบริบททางดา้นการบริหารการพยาบาลใน
ตวัแปรภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมว่ามีอิทธิพลทางออ้ม ( indirect effect) ต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมโดยผ่านตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานหรือไม่ จึงยงัมีขอ้จ  ากัดในการ
น าไปใชป้ระโยชน์ จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการศึกษาตวัแปรเพื่อขยายองคค์วามรู้ต่อไป  
 ส าหรับกระทรวงสาธารณสุข ไดก้  าหนดนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัการด าเนินงานดา้น
นวัตกรรมของโรงพยาบาลทั่วไปในแผนยุทธศาสตร์ 20 ปี ด้านสาธารณสุข โดยให้แต่ละ
โรงพยาบาลในสังกดักระทรวงสาธารณสุข มีการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดา้นการพฒันา
งานวิจัยและนวตักรรมดา้นสุขภาพเพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ตลอดจนการสร้าง
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการพฒันาและส่งเสริมศกัยภาพของบุคลากร มีการส่งเสริมใหจ้ดั
สภาพแวดลอ้มทางดา้นกายภาพท่ีเป็นมิตรต่อสุขภาพและเอ้ือต่อการมีกิจกรรม เพื่อยกระดบัสุขภาวะ
ของสังคม (กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข, 
2565) ซ่ึงกระทรวงสาธารณสุขมีการสนบัสนุนงบประมาณในภาพรวมในการด าเนินงาน และมีการ
ก าหนดเป้าหมายตวัช้ีวดัของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเป็นจ านวนนวตักรรม เทคโนโลยี
สุขภาพท่ีคิดค้นใหม่ หรือการพฒันาต่อยอดในงาน แต่จากการศึกษาพบว่ากระทรวงสาธารณสุข
ไม่ไดร้ะบุอย่างชดัเจนเก่ียวกับอตัราก าลงัหรือความรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลเก่ียวกบัการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข จากนโยบายดงักล่าวจึงท าใหแ้ต่ละโรงพยาบาลรวมถึงองคก์รการพยาบาลใน
โรงพยาบาลทัว่ไปในสังกดักระทรวงสาธารณสุข ไดน้ ามาถ่ายทอดลงสู่การปฏิบติัโดยมีผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดับต้นเป็นผูรั้บผิดชอบโดยตรงในการขับเคล่ือน เพื่อให้ผลการด าเนินงาน
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ดงักล่าวส าเร็จลุล่วงไปได ้โดยผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้น านโยบายและแผนงานจาก
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัสูงในองค์การพยาบาลลงสู่การปฏิบติั  เพื่อสร้างสรรค์ผลงานดา้น
นวตักรรมในหอผูป่้วยให้บรรลุสู่เป้าหมายเชิงประจกัษ์ สอดคลอ้งกบัการด าเนินงานตามเป้าหมาย
กองการพยาบาลกระทรวงสาธารณสุขไดท่ี้ระบุไวใ้นดา้นการส่งเสริมให้มีการบริหารจัดการ การ
สร้างนวัตกรรม และการน าผลการวิจัยมาใช้ในการพฒันางาน (กองการพยาบาล ส านักงาน
ปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข, 2561) จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรงตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการกระตุน้ ผลกัดัน 
ตลอดจนการพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถดา้นการเป็นผูน้  าดา้นนวตักรรม  ทั้งน้ีเพ่ือให้มี
การบริหารจดัการดา้นผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในหอผูป่้วยบรรลุสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์ร  
 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ เป็นผูท่ี้มีความส าคญัอย่างยิ่งในการขบัเคล่ือนการ
ด าเนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรให้ส าเร็จเน่ืองจากโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ( tertiary care) ท่ีมีขีดความสามารถในการรองรับ
ผูรั้บบริการจ านวนมากท่ีตอ้งการรักษาดูแลท่ีมีความเฉพาะ มีความยุง่ยากซบัซอ้นของความเจ็บป่วย 
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ จึงตอ้งมีการบริหารจดัการในดา้นการกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานใน
ทีมการพยาบาล รวมทั้งดา้นการปรับปรุงผลการด าเนินงานของหอผูป่้วย เพื่อการพฒันาคุณภาพงาน
และปรับปรุงการด าเนินงาน ซ่ึงผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเป็นหน่ึงในตวัช้ีวดัการด าเนินงาน
เพื่อใหไ้ดต้ามมาตรฐานการบริหารการพยาบาลขององคก์รพยาบาล ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
ตอ้งมีการก าหนดวิธีการเสริมสร้างบรรยากาศในงาน เอ้ืออ  านวยท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถท างานได้
อย่างคล่องตัวในการสร้างนวตักรรม (กองการพยาบาล ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวง
สาธารณสุข, 2561) ลกัษณะของภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นจึง
จะต้องเป็นผูท่ี้มีความรู้ความเข้าใจในเร่ืองนวตักรรม มีทกัษะ และประสบการณ์ด้านการสร้าง
นวตักรรมร่วมดว้ย (สภาการพยาบาล, 2561) การด าเนินงานดา้นนวตักรรมใหส้ าเร็จนั้นจ  าเป็นตอ้งมี
การสนบัสนุนการท านวตักรรมในผูป้ฏิบติังาน การจดัสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสม การมีโครงสร้าง
พ้ืนฐานท่ีเอ้ือต่อการคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ และการปรับปรุงพฒันาคุณภาพงานดว้ยวิธีการใหม่ ๆ 
อย่างสม ่าเสมอร่วมดว้ย (จิราภรณ์ รัตติกาลสุขะ และอารีวรรณ อ่วมตานี, 2557) ซ่ึงเมื่อพิจารณา
ขอ้มูลผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรรมของแต่ละหอผูป่้วยในโรงพยาบาลทัว่ไปสังกดักระทรวง
สาธารณสุข พบว่า ยงัไม่บรรลุตามเป้าหมาย (1 หอผูป่้วยต่อ 1 นวตักรรม) ซ่ึงพบว่า  มีผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของแต่ละหอผูป่้วยเพียงร้อยละ 18.75 (กระทรวงสาธารณสุข, 2567)  



7 

 

 จากความส าคญัและความเป็นมาดงักล่าวน้ีสรุปไดว้่า ภาวะผูน้  ามีความสัมพนัธ์และมี
อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยผ่านตวัแปรวฒันธรรม
สร้างนวตักรรมและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมทั้งใน
ต่างประเทศและในประเทศไทยท่ีผ่านมา จ  านวน 62 เร่ือง พบการศึกษาในองค์กรภาคธุรกิจเป็น  
ส่วนใหญ่ ส่วนการศึกษาในบริบทดา้นการบริหารการพยาบาลยงัพบนอ้ย และท่ีส าคญัคือ ยงัไม่พบ
การศึกษาทางด้านบริหารการพยาบาลว่า  ในตัวแปรพฤติกรรมภาวะผู ้น าด้านนวัตกรรมมี
ความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมหรือไม่ อีกทั้งยงัไม่พบว่า 
พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดยผ่าน
ตวัแปรสังเกตไดคื้อ วฒันธรรมสร้างนวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานหรือไม่  
จึงมีประเด็นท่ีผูว้ิจัยต้องการศึกษาเพ่ิมเติมในการวิจัยน้ีว่า ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น           
ในโรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเป็นผูท่ี้รับนโยบายดา้นการขบัเคล่ือนผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรมจากองค์การพยาบาล แต่ผลลพัธ์การด าเนินงานด้านนวตักรรมกลบัไม่
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้การวิจยัน้ีจึงตอ้งการทดสอบองคค์วามรู้ และขยายองคค์วามรู้เพ่ือ
หาค าตอบโดยการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมตามการรับรู้
ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข เพ่ือเป็น
องค์ความรู้ใหม่ท่ีผู ้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัน้ีไปใชใ้นการผลกัดนัให้เกิดผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมในหอผูป่้วยไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งผลลพัธ์ท่ีไดย้งัเป็นแนวทาง  
ในการพฒันาภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในการส่งเสริมให้เกิด
การสร้างวฒันธรรมแห่งนวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานท่ีดีแก่องคก์ารพยาบาล 
ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุขต่อไป 
 
คาํถามการวจิยั 
 
 1. พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 
ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุขอยูใ่นระดบัใด 
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 2. พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างานของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีความสมัพนัธก์นัหรือไม่ และอยูใ่นระดบัใด 
 3. เส้นทางความสัมพันธ์ทางตรงและทางอ้อมระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้     
ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษห์รือไม่  
 
วตัถุประสงค์การวจิยั 
 
 1. เพื่อศึกษาระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
วฒันธรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข  
 3. เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงาน
ด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์ 
 
สมมตฐิานการวจิยั 
 
 สมมติฐานท่ี  1 พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวง
สาธารณสุข 
 สมมติฐานท่ี  2 พฤติกรรมภาวะผู ้น าด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวง
สาธารณสุขโดยผา่นวฒันธรรมสร้างนวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 
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 สมมติฐานท่ี  3 โมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรม 
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้นโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 
กรอบแนวคดิในการวจิยั 
  
 กรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี สงัเคราะห์ข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิดผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม (innovation performance: IP) ของแดมแมนพวั และชไนเดอร์ (Damanpour 
& Schneider, 2009) ระบุถึงผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์ร ซ่ึงต่อมาในบริบทดา้นการ
บริหารการพยาบาล ไดมี้การศึกษาต่อยอดความรู้และพฒันาตวัช้ีวดัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
โดยนิตยา  ถนอมศกัด์ิศรี และคณะ (2563) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ นวตักรรมดา้น
กระบวนการ (process innovation) นวตักรรมดา้นบริการ(service innovation) และนวตักรรมดา้น
การบริหาร (administrative innovation) ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาตวัแปรและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีส่งผลต่อ
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร ไดแ้ก่ พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรม (Innovation leadership behaviors: ILB) วฒันธรรมสร้างนวตักรรม (innovation culture: 
IC) และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน (innovative work   behaviors: IWB) ซ่ึงจากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบว่าตัวแปรทั้ ง 4 ตัวแปรดังท่ีได้กล่าวมามีความเก่ียวข้องกันกับผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รรวมถึงองคก์รการพยาบาล 
 แนวคิดเก่ียวกบัตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมในการวิจยัคร้ังน้ีไดท้บทวน
แนวคิดภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมของกลิดดอนและรอธเวลล์ (Gliddon & Rothwell, 2018) ซ่ึงได้
พฒันาโมเดลภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมในแนวคิดดา้นธุรกิจและในเวลาต่อมาแนวคิดดงักล่าวน้ีไดมี้
การน ามาศึกษาวิจยัขยายองค์ความรู้ทางสุขภาพดา้นการบริหารการพยาบาลในประเทศไทย โดย 
รัชนีกร ไข่หิน และคณะ (2565) ไดศ้ึกษาองคป์ระกอบภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัต้นในโรงพยาบาลชุมชนโดยใชแ้นวคิดของอแดร์ (Adair, 2009); กลิดดอน และ     
รอธเวลล์ (Gliddon & Rothwell, 2018) พบว่า ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีจ  านวน 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรม การตัดสินใจเลือกท านวตักรรม การน านวัตกรรมและ
ผลการวิจยัไปใช ้การจดัการทีมสร้างนวตักรรม การบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลั ดงันั้น 
การวิจยัคร้ังน้ีจึงศึกษาตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมโดยใชแ้นวคิดดงักล่าวเพื่อขยาย
องคค์วามรู้ในบริบทองคก์รดา้นสุขภาพดา้นการบริหารการการพยาบาล 
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 นอกจากน้ีจากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม พบว่า มี
ความเช่ือมโยงกับวฒันธรรมสร้างนวตักรรมและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานแต่เป็น
การศึกษาในด้านธุรกิจแทบทั้งหมด ดังนั้นเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในตัวแปรท่ีศึกษาโดยเฉพาะ         
ตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรมยงัไม่พบการศึกษาทางดา้นการบริหารทางการพยาบาล ผูว้จิยัจึงได้
ศึกษาปรากฏการณ์วฒันธรรมสร้างนวตักรรมในบริบทของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้น          
ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข โดยผลการวิจยัพบว่า วฒันธรรมสร้างนวตักรรมมี
ความเก่ียวขอ้งกบัความมุ่งมัน่สร้างสรรค์นวตักรรม โครงสร้างพ้ืนฐานส าหรับนวตักรรม อิทธิพล
ของนวตักรรม การสร้างบรรยากาศและแรงบนัดาลใจในการคิดสร้างสรรค์ไดอ้ย่างอิสระ และการ
น านวตักรรมไปสู่การปฏิบติังาน (วรัทยา กุลนิธิชยั และเพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2565) นอกจากน้ีแลว้ 
ผูว้ิจยัยงัไดศึ้กษาเพ่ิมเติม พบว่า วฒันธรรมสร้างนวตักรรมท่ีจะท าให้เกิดความย ัง่ยนืไดน้ั้นมีความ
จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีบุคลากรในหน่วยงานตอ้งให้ความส าคญักบัคุณค่าในการสร้างสรรคน์วตักรรมใน
องค์กรร่วมดว้ย โดยพบว่า วฒันธรรมสร้างนวตักรรม ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ค่านิยม 
พฤติกรรม บรรยากาศ ทรัพยากร กระบวนการ และ ความส าเร็จ ซ่ึงแนวคิดน้ีไดมี้การพฒันามาจาก
แนวคิดของโอไรล่ี (O,Reilly, 1989, 1991) และจากการทบทวนวรรณกรรมอย่างเป็นระบบของ     
วรัทยา กุลนิธิชยั และเพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั (2567) ไดร้ะบุแนวคิดวฒันธรรมสร้างนวตักรรมว่ายงัมี
ความหลากหลายในการน าไปใชใ้นองค์กร ไม่พบความชดัเจนของการใชแ้นวคิดวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม โดยรายงานวิจยัน้ีระบุว่ามีเพียง 2 รายงานวิจยัท่ีใชแ้นวคิดวฒันธรรมสร้างนวตักรรมของ
โอไรล่ี ผูว้ิจยัจึงเลือกน าแนวคิดดงักล่าวน้ีมาเป็นตวัแปรหน่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ส าหรับแนวคิด
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของเดอจอง และเดน ฮาท็อก (De Jong & Den 
Hartog, 2010) ซ่ึงแมว้่าจะเป็นแนวคิดทางดา้นธุรกิจ แต่แนวคิดดงักล่าวน้ีเป็นท่ีนิยมและมีการน ามา
ประยุกต์ใช้ในการวิจัยจ  านวนมากรวมไปถึงทางด้านการบริหารทางการพยาบาล แนวคิดน้ี
ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ การส ารวจคน้ความคิด (idea exploration) การก่อเกิดความคิด 
(idea generation) การท าให้ความคิดไดรั้บการยอมรับ (idea championing) และ การน าความคิดสู่
การปฏิบติั (idea implementation) ในการวิจยัน้ีจึงศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างชุดตัวแปรท่ี
ประกอบดว้ย พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม ว ัฒนธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม นอกจากน้ีจากการศึกษาในงานวิจยัท่ี
ใกลเ้คียงกบัตวัแปรท่ีศึกษาคร้ังน้ี ยงัไม่พบการศึกษาท่ีเป็นกระบวนทศัน์เดียวกนั พบเพียงการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบหลกั 4 ประการ ไดแ้ก่  ลกัษณะของผูน้  าท่ีส่งเสริมนวตักรรม 
รูปแบบการเป็นผูน้  า วฒันธรรมดา้นนวตักรรม และผลการด าเนินงานขององค์กร โดยการศึกษา
ดงักล่าวน าเสนอโมเดลท่ีผสานบทบาทของลกัษณะผูน้ าและรูปแบบการเป็นผูน้  าท่ีมีอิทธิพลทางตรง 
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(direct effect) ต่อผลการด าเนินงานขององค์กรโดยมีวฒันธรรมสร้างนวตักรรมเป็นตวัแปรส่งผ่าน 
(mediator variable) (Kabi & Almarri, 2019) การวิจยัน้ีจึงใชง้านวิจยัดงักล่าวมาเป็นโมเดลตน้แบบ
ของการวิจยั เพื่อยนืยนัองคค์วามรู้ใหม่ในบริบทของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาล
ทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข ดงัแสดงในแผนภาพท่ี 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
ขอบเขตของการวจิยั 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research) ศึกษาโมเดลความสมัพนัธ์
ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม  วัฒนธรรมสร้างนวัตกรรม และพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้    
ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข ขอบเขตการศึกษามีดงัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ยการศึกษา 4 ตวัแปร คือ พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงาน
ด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข  
 2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัต้นท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป ระดับ S สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จ านวน             
56 แห่ง จ  านวน 896 คน (กองบริหารการสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข, 2567) 

พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 
(Innovative working behaviors; IWB) 

พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
(Innovation leadership behaviors; ILB) 

ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  
(Innovation performance ;IP)  

วฒันธรรมสร้างนวตักรรม  
(Innovation culture ; IC) 
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 3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา เก็บรวบรวมขอ้มูลระหว่างเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2567  ถึง 
เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2567  
 
นิยามตวัแปรที่ใช้ในการวจิยั 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีก  าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการ (operational definition) ไวด้งัน้ี 
 ผลการดําเนินงานด้านนวตักรรม (innovation performance: IP) หมายถึง การรับรู้ของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ เก่ียวกบัผลการบริหารจดัการดา้นนวตักรรมในหน่วยงานหรือ    
หอผูป่้วยในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ใน 3 ด้าน ได้แก่ นวตักรรมด้าน
กระบวนการ  นวตักรรมดา้นบริการ และนวตักรรมดา้นการบริหาร 
 พฤตกิรรมภาวะผู้นําด้านนวตักรรม (innovation leadership behaviors: ILB) หมายถึง 
การรับรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น เก่ียวกับพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการคิดริเร่ิม        
ส่ิงใหม่ สมรรถนะ และความสามารถของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ในการร่วมกบัพยาบาล
วิชาชีพ เพื่อสร้างสรรค์ผลงานนวตักรรมในหน่วยงานหรือหอผูป่้วยในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ การมีวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ดา้นนวตักรรม การ
ตดัสินใจเลือกท านวตักรรม การน านวตักรรมไปปฏิบติั การจดัการทีมสร้างสรรคน์วตักรรม และการ
บริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลั  
 วัฒนธรรมสร้างนวัตกรรม (innovation culture: IC) หมายถึง การรับรู้ของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ เก่ียวกบัการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท่ีส่งผลต่อสภาพแวดลอ้มการท างานท่ี
ก่อให้เกิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในหน่วยงานหรือหอผูป่้วยในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดั
กระทรวงสาธารณสุข ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่  ค่านิยม  พฤติกรรม บรรยากาศ ทรัพยากร 
กระบวนการ และ  ความส าเร็จของพยาบาลวิชาชีพ 
 พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการทํางาน (innovative work behaviors: IWB) หมายถึง 
การรับรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ เก่ียวกบัการแสดงออกของพฤติกรรมสร้างสรรค์     
ส่ิงใหม่ในการท างานในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่               
การส ารวจความคิดดา้นนวตักรรม  การเกิดความคิดดา้นนวตักรรม  การน าความคิดดา้นนวตักรรม  
สู่การยอมรับ และการใชน้วตักรรมในการท างาน  
 

 
 



 

 

บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 

  การวิจัยเชิงปริมาณน้ีศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรม  วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงาน
ด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ผูว้ิจยัศึกษาคน้ควา้จากแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารรายงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 
 1. บริบทโรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวงสาธารณสุขและองคก์รพยาบาล 
 2. ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป
สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
 3. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3.1 แนวคิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
  3.2 แนวคิดภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
  3.3 แนวคิดวฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
  3.4 แนวคิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 
  3.5 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  า ภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรม วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 
1. บริบทโรงพยาบาลทั่วไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข และองค์กรพยาบาล  
 
 1.1 บริบทโรงพยาบาลทั่วไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข และองค์กรพยาบาล 
 การจดัระบบบริการสุขภาพของประเทศไทย ในสังกดักระทรวงสาธารณสุข มีการแบ่ง
ระดบัการบริการการพยาบาล เพื่อให้ครอบคลุมการให้บริการสาธารณสุขส าหรับผูป่้วยนอก และ
ผูป่้วยในโรงพยาบาล ซ่ึงกระทรวงสาธารณสุข มีหน้าท่ีรับผิดชอบดูแลสุขภาพประชาชนโดยจัด                       
ระบบบริการสุขภาพท่ีครอบคลุมการส่งเสริมการป้องกนัโรค การรักษาพยาบาลและการฟ้ืนฟู
สมรรถภาพ จึงแบ่งระบบบริการสุขภาพออกเป็น 3 ระดบั (กองบริหารการสาธารณสุข กระทรวง
สาธารณสุข, 2567) ไดแ้ก่ บริการระดบัปฐมภูมิ (primary care) บริการระดบัทุติยภูมิ (secondary care) 
และบริการระดบัตติยภูมิ (tertiary care) การใหบ้ริการแต่ละระดบันั้นมีบทบาทหนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั 
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มีการจดัการบริการกบัปัญหาทางสุขภาพท่ีมีความซบัซอ้นแตกต่างกนั และเช่ือมโยงกนัดว้ยระบบ
การส่งต่อ (referral system) เช่น การบริการระดบัปฐมภูมิ ทุติยภูมิ จะเป็นการจัดการบริการกับ
ปัญหาท่ีพบบ่อย ในขณะท่ีการบริการระดบัตติยภูมิข้ึนไป จะดูแลจดัการปัญหาทางการแพทยท่ี์มี
ความซบัซอ้นสูง เป็นตน้ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัการจดับริการสุขภาพของปลดักระทรวงสาธารณสุข          
ในการวิจยัน้ีจึงแบ่งโรงพยาบาลตามประเภทของการจดับริการสุขภาพ (service plan) ดงัต่อไปน้ี 
 1. ระดบัปฐมภูมิ (primary care) ประกอบดว้ย 2 รูปแบบ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล (รพสต.) และ ศูนยก์ารแพทยชุ์มชนเมือง มีรายละเอียดดงัน้ี  
  1.1 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มีความพร้อมของสถานบริการพยาบาลตาม
เกณฑท่ี์ก าหนด มีการหมุนเวียน ผลดัเปล่ียนแพทยป์ฏิบติังานชัว่คราว หรือมีแพทยป์ระจ าหรือไม่มี 
แต่มีพยาบาลวิชาชีพปฏิบติังาน 
  1.2 ศูนยก์ารแพทยชุ์มชนเมือง มีคุณสมบติัคือ มีประชากรในความรับผดิชอบไม่เกิน 
30,000 คนต่อแห่ง มีขีดความสามารถดา้นเวชปฏิบัติทั่วไป ทันตกรรม เภสัชกรรม ชนัสูตรโรค
กายภาพบ าบดัหรือกิจกรรมบ าบดั และการแพทยแ์ผนไทยหรือแพทยท์างเลือกสามารถตรวจรักษา
ผูป่้วยนอกทัว่ไป เพ่ือลดความแออดัในโรงพยาบาลเป็นวตัถุประสงค์หลกั มีงานบริการเวชปฏิบติั
ครอบครัว และงานพฒันาสุขภาพชุมชน มีบุคลากรประจ าศูนย์ ท่ีมีความพร้อม ได้แก่ แพทย์          
เวชปฏิบติัทัว่ไปหรือแพทยเ์วชปฏิบติัครอบครัว ทนัตแพทย ์เภสัชกร พยาบาลวิชาชีพ นักเทคนิค
การแพทย ์นักกายภาพบ าบดัหรือนกักิจกรรมบ าบดั นักวิชาการสาธารณสุข เป็นตน้ ทั้งน้ี ระยะแรก
ของการด าเนินการ อาจใชแ้พทย ์พยาบาล และบุคลากรหมุนเวียนจากโรงพยาบาลหลกั ต่อไปควร
จดัหาบุคลากรใหส้ามารถด าเนินงานดว้ยตนเองได ้
 2. ระดับทุติยภูมิ (secondary care) ประกอบด้วย 3 รูปแบบ คือ โรงพยาบาลชุมชน    
ขนาดเล็ก (ระดับ F3) โรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง (ระดับ  F2) โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ 
(ระดบั F1) และโรงพยาบาลส่งต่อ (ระดบั M2) มีรายละเอียดดงัน้ี 
  2.1 โรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก (ระดับ F3) มีขนาดเตียง 30-60 เตียง มีแพทย์         
เวชปฏิบัติทั่วไปหรือแพทยเ์วชปฏิบัติครอบครัว ไม่จ  าเป็นต้องท าหัตถการ เช่นการผ่าตัดใหญ่          
ไม่จ  าเป็นตอ้งใหบ้ริการเต็มรูปแบบ   
   2.2 โรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง (ระดับ  F2 มีขนาดเตียง 30-90 เตียง มีแพทย์             
เวชปฏิบติัหรือแพทยเ์วชปฏิบัติครอบครัว จดับริการตามมาตรฐานของบริการทุติยภูมิ โดยไม่มี
แพทยเ์ฉพาะทาง   
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  2.3 โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่  (ระดับ F1) มีขนาดเตียง 60-120 เตียง มีแพทย ์     
เวชปฏิบติั หรือแพทยเ์วชปฏิบติัครอบครัว และแพทยเ์ฉพาะทางสาขาหลกับางสาขา จ านวน 5 สาขา  
ไดแ้ก่ อายรุกรรม ศลัยกรรมสูตินรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ศลัยกรรมกระดูก และวิสญัญีแพทย ์ 
  2.4 โรงพยาบาลส่งต่อ (ระดับ M2) มีขนาด 120-180 เตียง มีแพทยเ์วชปฏิบัติหรือ
แพทยเ์วชปฏิบติัครอบครัว และแพทยเ์ฉพาะทางสาขาครบ 6 สาขาหลกั ไดแ้ก่ อายรุกรรม ศลัยกรรม 
สูติ-นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ศลัยกรรมกระดูก และวิสัญญีแพทย ์มีหอผูป่้วยใน ห้องผ่าตัด      
หอ้งคลอด หอผูป่้วยหนัก ห้องปฏิบติัการเพื่อวินิจฉัยประกอบการรักษาของแพทยเ์ฉพาะทาง รังสี
วิทยา เพื่อวินิจฉัยประกอบการรักษาของแพทยเ์ฉพาะทางสาขาหลกั 6 สาขา รองรับการส่งต่อจาก
โรงพยาบาลชุมชนอ่ืนและลดการส่งต่อไปโรงพยาบาลทัว่ไป และสนบัสนุนเครือข่ายบริการปฐมภูมิ
ของแต่ละอ าเภอ 
 3. ระดบัตติยภูมิ (tertiary care) ประกอบดว้ย 3 รูปแบบ คือ โรงพยาบาลทัว่ไปขนาดเลก็ 
(ระดบั M1) โรงพยาบาลทัว่ไปขนาดใหญ่ (ระดบั S) และโรงพยาบาลศูนย ์(ระดบั A) มีรายละเอียด
ดงัน้ี 
  3.1 โรงพยาบาลทัว่ไปขนาดเล็ก (ระดบั M1) เป็นโรงพยาบาลขนาด 180-300 เตียง    
ท่ีมีขีดความสามารถรองรับผูป่้วยท่ีต้องการการรักษาท่ียุ่งยากซับซ้อนระดับความเช่ียวชาญ 
ประกอบด้วย แพทย์ผูเ้ช่ียวชาญทุกสาขา และสาขารองบางสาขาท่ีจ  าเป็น โดยก าหนดให้เป็น
โรงพยาบาลรับส่งต่อผูป่้วยระดบักลาง 
  3.2 โรงพยาบาลทัว่ไปขนาดใหญ่ (ระดบั S) เป็นโรงพยาบาลขนาด 300-500 เตียง     
ท่ีมีขีดความสามารถรองรับผูป่้วยท่ีตอ้งการการรักษาท่ียุง่ยากซบัซอ้น ระดบัความเช่ียวชาญเฉพาะ 
สาขารอง และสาขายอ่ยบางสาขา โดยก าหนดใหเ้ป็นโรงพยาบาลรับส่งต่อผูป่้วยระดบัมาตรฐาน  
  3.3 โรงพยาบาลศูนย์ (ระดับ A)  เป็นโรงพยาบาลขนาด 500 เตียงข้ึนไป ท่ีมีขีด
ความสามารถรองรับผูป่้วยท่ีตอ้งการการรักษาท่ียุ่งยากซบัซอ้นระดบัความเช่ียวชาญและเทคโนโลยี
ขั้นสูง มีภาระกิจดา้นแพทยศึ์กษาและงานวิจยัทางการแพทยป์ระกอบดว้ย แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญทั้งสาขา
หลกั สาขารอง และสาขาย่อยครบทุกสาขาตามความจ าเป็น ก  าหนดให้เป็นโรงพยาบาลรับส่งต่อ
ผูป่้วยระดบัสูง จากขอ้มูลขา้งตน้สามารถสรุปแบ่งจ านวนและร้อยละของโรงพยาบาลทัว่ประเทศไทย 
(กองบริหารการสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข, 2567) ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1   
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ตารางที่ 2.1 จ านวนและร้อยละของโรงพยาบาลทัว่ไปสังกดักระทรวงสาธารณสุขตามประเภทของ
การจดับริการสุขภาพ (service plan)   
 

ระดับโรงพยาบาล 
จาํนวน 
(แห่ง) 

ร้อยละ 

1) โรงพยาบาลรับผูป่้วยส่งต่อระดบัสูง (high-level referral   hospital) 91 10.08 
 โรงพยาบาลศูนย ์(ระดบั A) 35 38.46 
 โรงพยาบาลทัว่ไป (ระดบั S)  56 61.54 
2) โรงพยาบาลรับผูป่้วยส่งต่อระดบักลาง (mid-level referral hospital) 151 16.72 
 โรงพยาบาลทัว่ไปขนาดเลก็ (ระดบั M1)  41 27.15 
 โรงพยาบาลชุมชนแม่ข่าย (ระดบั M2) 110 72.85 
3) โรงพยาบาลรับผูป่้วยส่งต่อระดบัตน้ (first-level referral hospital) 661 73.20 
 โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ (ระดบั F1)  153 23.15 
 โรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง (ระดบั F2) 448 67.78 
 โรงพยาบาลชุมชนขนาดเลก็ (ระดบั F3) 60 9.07 

รวมจาํนวนและร้อยละของโรงพยาบาลในแต่ละระดับ 903 100 
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 ส าหรับโครงสร้างขององค์กรพยาบาลของโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ในหน่วยงานในราชการบริหารส่วนภูมิภาคสงักดั ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
(ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2560) ดงัแสดงในแผนภาพท่ี 2.1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 2.1 โครงสร้างขององค์กรพยาบาลของโรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวงสาธารณสุขในหน่วยงาน
ในราชการบริหารส่วนภูมิภาคสงักดัส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข   
 
 1.2 นโยบายการดําเนินงานด้านนวตักรรมและความสําคญัของภาวะผู้นําด้านนวตักรรม
ในโรงพยาบาลทั่วไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
  1.2.1 นโยบายการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวง
สาธารณสุข 

6. กลุ่มงาน 
การพยาบาล
วิสญัญี 

7. กลุ่มงาน 
การพยาบาลผูป่้วย 

อายรุกรรม 

8. กลุ่มงาน 
การพยาบาล
ศลัยกรรม 

9. กลุ่มงาน 
การพยาบาล 
สูติ-นรีเวช 

10. กลุ่มงาน 
การพยาบาลจิตเวช 

11. กลุ่มงาน 
การพยาบาล 
กุมารเวชกรรม 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

ภารกิจดา้นการพยาบาล 

กลุ่มการพยาบาล 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

5. กลุ่มงาน 
การพยาบาลผูป่้วย 

ห้องผา่ตดั 

3. กลุ่มงาน 
การพยาบาลผูป่้วยหนกั 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

4. กลุ่มงาน 
การพยาบาลผูค้ลอด 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

2. กลุ่มงาน 
การพยาบาล 
ผูป่้วยนอก 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

1. กลุ่มงาน 
การพยาบาลผูป่้วย
อุบตัิเหตุและฉุกเฉิน 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

12. กลุ่มงาน 
การพยาบาลผูป่้วย 
ออร์โธปิดิกส์ 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

13. กลุ่มงาน 
การพยาบาล 

โสต ศอ นาสิก จกัษุ 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

14. กลุ่มงาน 
การพยาบาลดา้นการควบคุม
และป้องกนัการติดเช้ือ 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

15. กลุ่มงาน 
การพยาบาลตรวจ

รักษาพิเศษ 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 

16. กลุ่มงาน 
วิจยัและพฒันา 
การพยาบาล 

- พยาบาลวิชาชีพ 
- พยาบาลเทคนิค 
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  กระทรวงสาธารณสุขก าหนดนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
โดยการปฏิบติังานในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข ระบุถึงการปฏิบติังานท่ีตอ้ง
สอดรับกบัแผนงานขององคก์ร และองคก์รการพยาบาลในดา้นการปฏิบติังานในแผนการปฏิบติังาน
ตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ดา้นสาธารณสุข พ.ศ. 2560-2579 (กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข, 2561) ซ่ึงมุ่งพฒันาระบบสุขภาพเพื่อให้
สอดคลอ้งกบันโยบายชาติ จึงไดก้  าหนดยุทธศาสตร์ความเป็นเลิศ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการส่งเสริม
สุขภาพ ป้องกันโรค และคุ้มครองผู ้บ ริโภคท่ี เป็นเ ลิศ  ( promotion, prevention & protection 
excellence) 2) ด้านการบริการเป็นเลิศ (service excellence) 3) ด้านบุคลากรเป็นเลิศ (people 
excellence) และ 4) ดา้นการบริหารท่ีเป็นเลิศดว้ยธรรมาภิบาล (governance excellence) โดยปฏิรูป
ระบบสุขภาพของประเทศไทย มุ่งสู่ความเป็นประเทศไทย 4.0 การพฒันาระบบบริหารจดัการ
ก าลงัคนดา้นสุขภาพ เป็นอีกหน่ึงในยุทธศาสตร์ท่ีมีความส าคญั เช่นเดียวกบัแผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งฉบบัท่ี 13 ไดใ้หค้วามส าคญักบัการส่งเสริม การพฒันาระบบการบริการรวมถึงการ
บริการพยาบาล และกระบวนการท างานต่าง ๆ เพื่อการให้บริการประชาชนของหน่วยงานภาครัฐ
ไทยให้มีประสิทธิภาพและความเป็นเลิศ ยกระดบัประสิทธิภาพงานดา้นบริการ พฒันานวตักรรม     
ให้เข้าถึงง่าย สะดวก ในหลากหลายรูปแบบ สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชน 
ตลอดจนพฒันาระบบการบริหารจดัการของหน่วยงานภาครัฐใหมี้ขีดสมรรถนะท่ีสูงข้ึน โดยมุ่งเน้น
การเพ่ิมศกัยภาพ ความคิดสร้างสรรค์นวตักรรมท างานของคนในองคก์รเป็นส่ิงส าคญั (ส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ , 2565) ซ่ึงนวตักรรมเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการเปล่ียนแปลง
องค์กรเพื่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ (Damanpour, 2017) การเพ่ิมศกัยภาพขององค์กร โดย
การพฒันาความคิดเชิงสร้างสรรคเ์พื่อใหเ้กิดนวตักรรมใหม่ ๆ ถือเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างสรรค์
ผลงาน จึงมีความจ าเป็นยิ่งท่ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น ในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเป็นองคก์รภาครัฐ ท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียนการท างานในหน่วยงานหรือในหอ
ผูป่้วย ให้สามารถแข่งขนัและปรับตวัใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์โลกท่ีเกิดข้ึนอยา่ง
รวดเร็ว การปรับตวัดว้ยความรวดเร็วและการสร้างนวตักรรมนวตักรรมจึงกลายเป็นแนวทางในการ
สร้างมูลค่าให้กบัผูรั้บบริการเพ่ือให้สามารถแข่งขนัในตลาดดา้นสุขภาพได ้(สถาบันเพ่ิมผลผลิต
แห่งชาติ, 2562) การพฒันานวตักรรมในองค์กรการพยาบาลจึงตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกภาค
ส่วนเพื่อสร้างสรรค์แนวทางการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อความต้องการของ
ผูรั้บบริการไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 



19 

 

  1.2.2 ความส าคญัของภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวง
สาธารณสุข  
  การบริการด้านสุขภาพทั่วโลกต่างเผชิญกับส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีมีความ
ซบัซอ้นและเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงรวมไปถึงการรับมือกบัแรงกดดนัทางดา้นงบประมาณ
ดา้นสุขภาพและความตอ้งการผลตอบแทนจากการลง ทุนดา้นสุขภาพท่ีเพ่ิมข้ึน ซ่ึงท าใหผู้น้  ารวมไป
ถึงผูบ้ริหารทางการพยาบาลในองคก์รภาครัฐต่างเผชิญกบัความทา้ทายในดา้นการด าเนินงานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์กรภายใต้แรงกดดันน้ี เป็นข้อเท็จจริงท่ีว่า การบริการด้านสุขภาพมี
ความส าคญัต่อเศรษฐกิจของประเทศในแง่ของการพฒันา และการเติบโตขององค์กรจนเกิดความ
เป็นผูน้  าสุขภาพ การพิจารณาว่าภาวะผูน้  าแบบใดท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุดในการบริการดา้นสุขภาพ
ท่ามการเปล่ียนแปลงน้ีนั้น สามารถวดัไดจ้ากผลของการบริหารจดัการภายใต้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ใน
องคก์ร (Turner, 2019) นอกจากน้ีการเปล่ียนแปลงทางประชากร ผลกระทบของประเทศไทยท่ีเขา้สู่
สงัคมผูสู้งอายุ และการเผชิญกบัความทา้ทายต่อความเส่ียงของโรคไม่ติดต่อ มีความจ าเป็นท่ีผูน้  า
หรือผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น ต้องเปล่ียนแปลงวิธีการด าเนินงานหรือบริการใหม่ ๆ        
มากข้ึน เพื่อตอบสนองต่อความคาดหวงัของผูม้ารับบริการสุขภาพ การส่งมอบหรือส่งผลการ
ปฏิบติังานดา้นสุขภาพทั้งในรูปแบบเชิงปริมาณและคุณภาพของการดูแลสุขภาพ จะช่วยสร้างความ
พึงพอใจให้กบัผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียท่ีหลากหลายกลุ่ม อาทิเช่น ผูใ้ชบ้ริการดา้นสุขภาพ ผูป้ฏิบติังาน 
รวมไปจนถึงเครือข่ายความร่วมมือ ดังนั้น ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นจึงต้องมีความรู้
ความสามารถ ทกัษะท่ีหลากหลายในการปฏิบติังานตามบริบทสภาพแวดลอ้มท่ีผนัผวน รวมไปถึง
การประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานร่วมดว้ย 
 
2. ภาวะผู้นําด้านนวัตกรรมของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นของโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 
 
 ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีอยู่ในต าแหน่งบริหารระดบั
หน่วยงาน มีหนา้ท่ีรับผดิชอบการบริหารจดัการทรัพยากรในหอผูป่้วยใหม้ีความพร้อมและเพียงพอ
ต่อการใหบ้ริการผูรั้บบริการตลอดเวลา มีการมอบหมายงาน ควบคุมก ากบั สอนงาน เพื่อใหบุ้คลากร
ในทีมพยาบาลสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น ๆ ไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ ตามนโยบายและ
ระเบียบการปฏิบติังานขององค์กร (สภาการพยาบาล, 2561) นอกจากน้ีแลว้ยงัผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัต้น ยงัเป็นเป็นผูท่ี้ใกลชิ้ดและสั่งการโดยตรงบุคลากรในทีมพยาบาลในหน่วยงาน 
ตดัสินใจแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในจุดปฏิบติังาน ทั้งในระยะสั้นหรือระระยะยาว รับรายงานโดยตรง
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จากบุคลากรในทีมพยาบาล และเสนอรายงานต่อผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัระดบัสูง
ต่อไป อย่างไรก็ตามช่ือต าแหน่งของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในแต่ละระดับน้ีมีความ
หลากหลายตามโครงสร้างการบริหารของหน่วยงาน เช่น หัวหน้าหน่วยงาน ผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ ผูจ้ดัการพยาบาล เป็นตน้ (กองการพยาบาล ส านักงานปลดักระทรวง กระทรวง
สาธารณสุข, 2561) ส าหรับการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข จึงมีช่ือเรียกตามต าแหน่งของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ คือ ผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้  
  ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ของโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
เป็นผูท่ี้มีความส าคญัอย่างมากต่อองค์การพยาบาล เน่ืองจากเป็นผูท่ี้น านโยบายและแผนงานจาก
ผูบ้ริหารระดับสูงลงสู่การปฏิบัติและบรรลุสู่เป้าหมายเชิงประจักษ์ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถ ในดา้นการพฒันาตนเองและความรู้
ความสามารถดา้นการเป็นผูน้  า (กองการพยาบาล ส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข , 
2561) มีการบริหารงานสู่ความสมดุลในการพฒันาคนและพฒันาโครงการตอบสนองงานตาม
นโยบายน าไปประยุกต์ใชใ้นหน่วยงาน ใหส้ามารถด าเนินการสอดคลอ้งกบัวิสยัทศัน์ของฝ่ายการ
พยาบาลและโรงพยาบาล ความรับผิดชอบของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นจึงมีความ
สอดคลอ้งกบัผลการด าเนินงานท่ีสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและวิสยัทศัน์ขององคก์ร โดยเฉพาะในดา้น
การพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาลของหอผูป่้วย ซ่ึงถือว่าเป็นหัวใจส าคัญของงานบริการ 
ตลอดจนการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (ลกัขณา ศรีบุญวงศ ์และคณะ, 2563) นอกจากน้ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
จ าเป็นตอ้งมีคุณสมบัติของผูน้  าด้านการอ านวยการและการจัดระบบงาน ดา้นการวางแผน ดา้น
วิชาการ และดา้นการปฏิบติัการพยาบาลเพื่อใหก้ารด าเนินงานในแผนกหรือในหอผูป่้วยเป็นไปอยา่ง
ราบร่ืน อาทิเช่น ดา้นการคิดริเร่ิมท าส่ิงใหม่แลว้น ามาปรับปรุงการพฒันาการบริการพยาบาล ในดา้น
การสร้างสรรค์ ความคิดสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑก์ระบวนการหรือการบริการ และการบริหารจดัการ
นวตักรรมร่วมดว้ย (กองการพยาบาล ส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข, 2561) ดงัท่ี
กล่าวมาแลว้น้ีจะเห็นไดว้่า ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้จึงตอ้งมีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึง
ความรู้ ความสามารถในการด าเนินงานด้านนวตักรรม ซ่ึงผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมเป็น        
อีกดา้นหน่ึงท่ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นจ าเป็นต้องมีการปฏิบติั เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย       
ผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมขององค์กร ซ่ึงหากผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้นมีความรู้
ความสามารถดา้นนวตักรรมอาจท าใหบ้รรลุสู่วิสยัทศัน์ขององคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็วยิง่ข้ึน   



21 

 

 โดยสรุป ภาวะผู ้น าด้านนวัตกรรมของผู ้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น ใน
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เป็นผูท่ี้มีหน้าท่ีรับผิดชอบหลกัในการผลกัดัน      
และขบัเคล่ือนด้านการปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามตวัช้ีวดั        
ผลการด าเนินงานท่ีครอบคลุมทั้งในดา้นการบริการพยาบาล ปรับปรุงแนวทางการพฒันาคุณภาพ
การบริการพยาบาลในหอผูป่้วย โดยตวัช้ีวดัผลลพัธ์การด าเนินงานดา้นนวตักรรมเป็นตวับ่งช้ีหน่ึง   
ท่ีถือว่ามีส่วนส าคัญในการน ามาปรับปรุงแก้ไขปัญหาด้านการบริการพยาบาลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงันั้น จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ตอ้งมีพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม เพื่อท่ีจะสามารถด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายดา้นนวตักรรมของ
องคก์รไดด้งัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ในขา้งตน้  
 
3. แนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง  
 
  3.1 แนวคดิผลการดําเนินงานด้านนวตักรรม และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง  
  3.1.1 ความหมายของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
  จากการทบทวนวรรณกรรมความหมายและองคป์ระกอบของผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม มีผูใ้หค้วามหมายผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม อาทิเช่น อาหุจา และคาติลา (Ahuja & 
Katila, 2001) ไดใ้ห้ความหมายของผลการด าเนินงานนวตักรรมว่าเป็นผลลพัธ์ของความพยายาม    
ในการท างานดา้นนวตักรรมโดยก่อเกิดข้ึนมาจากปัจจยัน าเขา้ทางนวตักรรม ผลการด าเนินงานดา้น
นวัตกรรม เช่นเดียวกันแดมแมนพวั และชไนเดอร์ (Damanpour & Schneider, 2009) ท่ีได้ให้
ความหมายของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมว่า หมายถึง ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของ
องค์การซ่ึงมุ่งเน้นตามชนิดของนวตักรรมแบ่งเป็น 2 ชนิดย่อย ได้แก่ นวตักรรมดา้นเทคนิคและ
นวตักรรมด้านการบริหาร โดยนวตักรรมด้านเทคนิค หมายถึง กระบวนการใหม่  ในรูปแบบ
ผลิตภณัฑ์หรือการบริการรูปแบบใหม่ ส่วนนวตักรรมการบริหาร หมายถึง คู่มือ  หรือแนวทาง  
ปฏิบติัใหม่ นโยบายใหม่ และรูปแบบการจดัการองคก์ารในรูปแบบใหม่ ๆ ซ่ึงแนวคิดน้ีทางดา้นการ
บริหารการพยาบาลโดยนิตยา ถนอมศกัด์ิศรี และคณะ (2563) ไดม้ีการน าแนวคิดดงักล่าวมาเป็น
หลกัในการพฒันาแบบวดัผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม ใน 3 ด้าน กล่าวคือ ดา้นผลิตภณัฑ์     
ดา้นการบริการและดา้นการบริหาร ซ่ึงในการวิจยัน้ีจะไดน้ าเคร่ืองมือน้ีมาปรับใชแ้ละจะไดก้ล่าว
รายละเอียดต่อไปในบทท่ี 3 นอกจากน้ีแลว้ยงัมีผูใ้หค้วามหมายของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
ไวอี้กหลายท่าน อาทิเช่น ซิซลาฟสก้ี (Zizlavsky, 2016) ไดใ้หค้วามหมายของผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมว่าเป็นความสามารถในการเปล่ียนปัจจยัน าเขา้เพื่อการผลิตดา้นนวตักรรมเป็นผลลพัธด์า้น
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นวตักรรม ซ่ึงความสามารถในการเปล่ียนผา่นน้ีน าไปสู่การด าเนินงานทางดา้นตลาดในรูปแบบใหม่ 
ดงันั้น ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมจึงบ่งช้ีถึงความส าเร็จของตลาดดา้นนวตักรรม เช่นเดียวกบั
องค์ก ร เพื่ อความร่วมมือและการพัฒนาด้าน เศรษฐกิจโลก ( Organization for Economic                                 
Co-operation and Development: OECD) ไดใ้หค้วามหมายของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดย
แบ่งออกเป็น 4 ชนิด ไดแ้ก่ 1) นวตักรรมดา้นผลิตภณัฑ ์หมายถึง ความสามารถในการปรับเปล่ียน
รูปแบบสินคา้หรือบริการ การผลิตสินคา้หรือการบริการในรูปแบบใหม่ ๆ ทั้งหมด ตลอดจนการ
ปรับปรุงพฒันากระบวนการท่ีส าคญัส าหรับผลิตภัณฑ์ท่ีมีอยู่แลว้ให้ดียิ่งข้ึน 2) นวตักรรมด้าน
กระบวนการ หมายถึง การเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญในวิธีการหรือกระบวนการผลิตและการส่งมอบ        
3) นวตักรรมด้านองค์การ หมายถึง การน าวิธีการใหม่ขององค์กรไปใช้ โดยส่ิงเหล่าน้ีสามารถ
เปล่ียนแปลงไดใ้นการด าเนินธุรกิจทั้งในองคก์ารท่ีท างาน และภายนอกองคก์าร และ 4) นวตักรรม
ดา้นการตลาด หมายถึง การน าวิธีการทางการตลาดรูปแบบใหม่มาใช ้อาจรวมไปถึงการเปล่ียนแปลง
ในดา้นการออกแบบผลิตภณัฑแ์ละบรรจุภณัฑ ์ในการส่งเสริมการขายและการจดัวางผลิตภณัฑ ์และ
วิธีการก าหนดราคาสินคา้และบริการร่วมดว้ย (OECD, 2017) กล่าวโดยสรุป ผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม หมายถึง ความสามารถในการเปล่ียนปัจจยัน าเขา้เพื่อการผลิตดา้นนวตักรรมเป็นผลลพัธ์
ด้านนวัตกรรม ซ่ึงเป็นไปได้ทั้ งในรูปแบบนวัตกรรมสินค้าผลิตภัณฑ์ใหม่ นวัตกรรมด้าน
กระบวนการ แนวทาง วิธีการท างานรูปแบบใหม่ รูปแบบการบริหารงาน หรือการจดัการองคก์ารใน
รูปแบบใหม่ ๆ หรือ นวตักรรมดา้นการตลาด ส าหรับแนวคิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมจาก
การศึกษาท่ีผ่านมาพบว่าภาวะผูน้  ามีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (Wang       
et al., 2015) ซ่ึงจากการศึกษาท่ีผา่นมาส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมขององคก์ร ซ่ึงจะไดก้ล่าวในหวัขอ้ถดัไป ทั้งน้ียงัไมพ่บการศึกษา
ในผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในระดบับุคคลและยงัไม่พบการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะ
ผูน้  าดา้นนวตักรรมกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ใน
โรงพยาบาลทัว่ไป (ระดบั S) สงักดักระทรวงสาธารณสุข   
  
 3.2 แนวคดิภาวะผู้นําด้านนวตักรรม และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง  
 จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง พบว่า แนวคิดเก่ียวกับผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม (innovation performance) ไดรั้บการพฒันาและประเมินในหลายมิติ โดยมีองคป์ระกอบ
หลกัท่ีปรากฏอย่างต่อเน่ืองในงานวิจัย ไดแ้ก่ ดา้นกระบวนการ (processes) การบริการ (service) 
แนวคิดใหม่ (new idea) ผลลพัธข์องการด าเนินงาน (performance) และตลาดหรือความสามารถใน
การแข่งขนั (market) ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความพยายามในการประเมินผลลพัธข์องนวตักรรมอยา่ง
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รอบดา้น โดยเฉพาะในบริบทของระบบบริการสุขภาพซ่ึงมีความซบัซอ้นและมีปัจจัยส่ิงแวดลอ้มท่ี
หลากหลาย 
 ส าหรับบริบทของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข การประเมินผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมไม่ควรถูกจ ากดัอยู่เพียงการคิด
แนวคิดใหม่เท่านั้น หากแต่ตอ้งครอบคลุมถึงการยกระดบัคุณภาพการให้บริการ และการพฒันา
กระบวนการท างานทางการพยาบาลอย่างเป็นระบบ ซ่ึงเน้นการประเมินผลทั้งในเชิงกระบวนการ
และผลลพัธ ์โดยเฉพาะในระบบบริการสุขภาพท่ีตอ้งตอบสนองต่อความคาดหวงัและความพึงพอใจ
ของผูรั้บบริการอยา่งมีประสิทธิภาพและย ัง่ยนื (Zafar & Mehmood, 2019; Kilic, 2022) 
 ในท านองเดียวกัน การศึกษาของเออร์ลิน่า (Erlina, 2020) และเรห์มาน และคณะ 
(Rehman et al., 2019) ไดน้ าเสนอมิติดา้นผลการด าเนินงานนวตักรรมในแง่การตลาด ซ่ึงในบริบท
ของโรงพยาบาลภาครัฐไม่ไดห้มายถึงผลตอบแทนเชิงพาณิชยโ์ดยตรง แต่หมายถึงการสร้างเสริม
ความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจ และการรับรู้คุณค่าของผูรั้บบริการท่ีมีต่อองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
แนวคิดการบริการท่ีเป็นเลิศ (service excellence) ท่ีกระทรวงสาธารณสุขไดก้  าหนดเป็นเป้าประสงค์
หลกัในแผนยทุธศาสตร์ชาติดา้นสาธารณสุข (ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2561) การศึกษา
ดงักล่าวน้ีช้ีใหเ้ห็นว่าผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในมิติการตลาดของโรงพยาบาลภาครัฐควรวดั
จากความสามารถในการสร้างความพึงพอใจและความเช่ือมัน่ของประชาชนต่อคุณภาพการบริการ 
มากกว่าการมุ่งเนน้ผลก าไรเชิงเศรษฐกิจเพียงอยา่งเดียว 
 ส าหรับการประเมินผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กรพยาบาล มีการเสนอ
กรอบการประเมินท่ีครอบคลุมความส าเร็จของนวตักรรมในทุกระยะของกระบวนการโดยมีการ
ประเมินความส าเร็จของนวตักรรมอย่างเป็นองค์รวมและมีลกัษณะพหุมิติ (Chen, 2008; Cui et al., 
2022) การใชต้ัวช้ีวดัท่ีมีความยืดหยุ่นและสามารถปรับเปล่ียนไดย้งัเอ้ือให้เกิดการประยุกต์ใช้ท่ี
สอดคลอ้งกบับริบทเฉพาะตวัและคุณลกัษณะเฉพาะขององคก์รแต่ละแห่ง ส่งผลใหก้ารประเมินมี
ความเหมาะสมและมีอัตราการใช้ประโยชน์ท่ีสูงข้ึน (Henri, 2006) ดังนั้ น การพัฒนาระบบ
ประเมินผลนวตักรรมในสถาบนัพยาบาลจึงควรค านึงถึงหลกัการประเมินแบบองคร์วมและการปรับ
ใชใ้หเ้ขา้กบับริบทองคก์รเป็นส าคญั 
 โดยสรุป การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งเน้นการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปร         
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในมิติท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อสะทอ้นบทบาทของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดับต้นในฐานะผูน้  าด้านนวตักรรม ผูส่้งเสริมวฒันธรรมนวัตกรรม และผู ้
ขับเคล่ือนพฤติกรรมการท างานท่ีเน้นการคิดเชิงนวตักรรมในบริบทโรงพยาบาลทั่วไปสังกัด 
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กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงตัวแปรเป็นปัจจยัส าคญัในการยกระดบัคุณภาพและขีดสมรรถนะของ
องคก์รภาครัฐในระบบบริการสุขภาพของไทยไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ต่อไป  
  3.2.1 ความหมายของนวตักรรม  
  นวัตกรรม (innovation) มีรากศพัท์ตามความหมายของภาษาลาตินมาจากค าว่า       
“innovare” แปลว่า “ท าข้ึนมาใหม่” ค  านิยาม (definition) ของนวตักรรมมี 3 ลกัษณะ (Dawson & 
Andriopoulos, 2014) ไดแ้ก่ 1) ส่ิงใหม่ท่ีพฒันาข้ึน (new innovation) เป็นส่ิงใหม่ท่ีถูกพฒันาข้ึนมา
ใหม่ ซ่ึงอาจจะมีลกัษณะเป็นตวัผลิตภณัฑ์บริการ หรือกระบวนการ โดยอาจเป็นการปรับปรุงจาก
ของเดิมหรือพฒันาข้ึนใหม่ 2) การใหป้ระโยชน์เชิงเศรษฐกิจ (economic benefits) เป็นนวตักรรมท่ี
ท าใหเ้กิดมูลค่าเพ่ิมข้ึนจากการพฒันาส่ิงใหม่นั้น ๆ  ข้ึนมา ซ่ึงผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนอาจจะสามารถ
วดัไดเ้ป็นตวัเงินโดยตรง หรือไม่เป็นตวัเงินโดยตรงก็ได ้3) การใชค้วามรู้และความคิดสร้างสรรค์
อยา่งต่อเน่ือง (continuing of knowledge and creative ideas) นวตักรรมลกัษณะน้ีเป็นส่ิงท่ีถูกคิดคน้
ข้ึนมาใหม่ไดเ้ร่ือย ๆ อย่างต่อเน่ือง โดยปราศจากการเลียนแบบ ไม่สามารถท าซ ้ าได ้ดงันั้นส่ิงท่ีเป็น
นวตักรรมลกัษณะท่ีสามน้ี จึงจ  าเป็นตอ้งมีการใชท้ั้งองคค์วามรู้และความคิดสร้างสรรคเ์ป็นฐานท่ีใช้
ในการคิดคน้ส่ิงนั้น ๆ ข้ึนมาใหม่ไดเ้ร่ือย ๆ นอกจากน้ีค  าว่า นวตักรรมยงัหมายถึง การท าส่ิงใหม่ข้ึน 
ท่ีเป็นได้ทั้งรูปแบบความคิด กระบวนการ หรือการคิดคน้วตัถุ วสัดุ อุปกรณ์ข้ึนมาใหม่ (Adair, 
2007) นอกจากน้ีแลว้นวตักรรม หมายถึง ความคิด การสร้างวตัถุ ข้ึนมาใหม่ และวตัถุน้ีถูกรับรู้ว่า
เป็นส่ิงใหม่ ๆ ดว้ยตวับุคคลแต่ละคนหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ แลว้ไดรั้บการยอมรับจากคนในสังคม 
(Rogers, 1995)  
  นอกจากน้ีแลว้นวตักรรมยงัมีความหมายแฝงอ่ืน ๆ ในเชิงบวกและเป็นโครงสร้างท่ี
ใชง้านไดจ้ริงพร้อมผลลพัธท่ี์เป็นประโยชน์ส าหรับผูคิ้ดคน้ ต่อองคก์ร (Damanpour & Evan, 1984; 
Damanpour, 1996 as cited in Damanpuour & Schnider, 2009) และผูน้  านวัตกรรมไปใช้ประเภท  
ต่าง ๆ มาใช ้ซ่ึงถือว่ามีคุณค่าต่อการบรรลุเป้าหมายระยะสั้นและระยะยาว และท าใหก้ารด าเนินงาน
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Damanpour & Wischnevsky, 2006) ดงันั้นอาจกล่าวไดว้่า ขอบเขต
ของการวิจยัเก่ียวกบันวตักรรมขององคก์รจึงครอบคลุมถึงกิจกรรมขององคก์รและกลไกส าหรับการ
สร้าง (รุ่น) และการประยกุตใ์ช ้(การยอมรับ) ของแนวคิดทางดา้นเทคโนโลยีสมยัใหม่ ความคิดใหม ่ๆ 
หรือแนวทางการปฏิบติัใหม่ท่ีไม่ใช่เทคโนโลยีแต่เป็นส่ิงท่ีใหคุ้ณค่าและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อผูท่ี้
น านวตักรรมไปใช ้(Godin, 2015) ร่วมดว้ย 
  สรุปไดว้่า นวตักรรม หมายถึง ส่ิงใหม่ท่ีถูกพฒันาข้ึนโดยการคิดริเร่ิม คิดสร้างสรรค์ 
มีพ้ืนฐานมาจากการคิด การใชท้กัษะ และประสบการณ์ของบุคคลในการพฒันาส่ิงนั้นข้ึนมาใหม่    
ซ่ึงรูปแบบของนวตักรรมเป็นไดท้ั้งท่ีผลิตภณัฑ ์การบริการหรือกระบวนการท่ีก่อใหเ้กิดการยอมรับ 



25 

 

และเป็นประโยชน์ทางดา้นเศรษฐกิจและการใหคุ้ณค่าต่อสงัคม นวตักรรมจึงมิไดห้มายถึงเพียงส่ิงท่ี
ไม่เคยมีมาก่อนเท่านั้น แต่รวมถึงการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงส่ิงเดิมให้ดีข้ึน จนสามารถสร้าง
ประโยชน์เชิงเศรษฐกิจ สังคม หรือคุณค่าในระดบัองค์รวมได ้และท่ีส าคญัคือตอ้งเป็นส่ิงท่ีไดรั้บ
การยอมรับจากผูใ้ชจ้ริง 
  3.2.2 ประเภทของนวตักรรม 
  มีนกัวิชาการไดแ้บ่งประเภทของนวตักรรมไวห้ลากหลาย โดยพอจะสรุปสาระส าคญั
โดยแบ่งประเภทนวัตกรรมได้ 3 ประเภทได้แก่ 1) นวัตกรรมตามเป้าหมายของนวัตกรรม                   
2) นวัตกรรมตามระดับของการเปล่ียนแปลง และ 3) นวตักรรมตามขอบเขตของผลกระทบ  
(Goodman & Dingli, 2017) โดยมีรายละเอียดในแต่ละประเภทไดด้งัน้ี 1) นวตักรรมตามเป้าหมาย
ของนวตักรรม แบ่งเป็น 2 ลกัษณะยอ่ย ไดแ้ก่ นวตักรรมผลิตภณัฑ ์และนวตักรรมกระบวนการ โดย           
1.1) นวตักรรมผลิตภณัฑ์เป็นการปรับปรุงผลิตภณัฑ์เดิมท่ีมีอยูเ่ดิมใหม้ีคุณภาพและประสิทธิภาพดี
ยิง่ข้ึน นวตักรรมผลิตภณัฑ์จึงจดัเป็นผลิตผล (Outputs) ขององค์การในเชิงธุรกิจ โดยอาจจะอยู่ใน
รูปแบบสินค้า หรือการบริการ 1.2) นวตักรรมกระบวนการ มีเป้าหมายเพื่อพฒันานวตักรรม
ผลิตภณัฑใ์ห้ไปถึงผูใ้ชบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 2) นวตักรรมตามระดบัของการเปล่ียนแปลง 
แบ่งเป็น 2 ลกัษณะยอ่ย ไดแ้ก่ นวตักรรมท่ีเกิดข้ึนใหม่ และนวตักรรมท่ีมีลกัษณะค่อยเป็นค่อยไป 
โดย 2.1) นวตักรรมท่ีเกิดข้ึนใหม่ เป็นนวตักรรมท่ีมีระดบัความใหม่ ในลกัษณะท่ีมีความแตกต่างไป
จากกรรมวิธีเดิมหรือแนวคิดเดิมไปอย่างส้ินเชิง 2.2) นวตักรรมท่ีมีลกัษณะค่อยเป็นค่อยไป เป็น
นวัตกรรมท่ีมีลักษณะของการเปล่ียนแปลงอย่าง ค่อยเป็นค่อยไป มีการปรับปรุงระบบให้มี
ประสิทธิภาพสูงข้ึนทีละเล็กละน้อย จากเทคโนโลยีหรือส่ิงท่ีมีอยู่เดิม เป็นส่ิงท่ีปรับปรุงหรือ
เปล่ียนแปลงมาจากความเช่ียวชาญขององคก์ารหรือธุรกิจนั้น ๆ (Goodman & Dingli, 2017) เป็นการ
ปรับปรุงมาจากกระบวนการเดิมท่ีมีอยู่ก่อนแลว้ (Tidd & Bessant, 2014) จากท่ีไดก้ล่าวมาแสดงให้
เห็นไดว้่า นวตักรรม เป็นการคน้พบโดยการประยุกต์ใชแ้นวคิดใหม่  ๆ ความรู้ใหม่ ๆ ท่ีมีลกัษณะ
ต่อเน่ืองในสังคมใดสังคมหน่ึง เป็นลักษณะของการสั่งสมองค์ความรู้ท่ี เป็นผลมาจากการ
เปล่ียนแปลงกระแสโลก ท่ีท าใหเ้กิดความหลากหลายทั้งทางดา้นสงัคม วฒันธรรม และการเมือง จึง
ส่งผลท าใหน้วตักรรมมีแนวโนม้เป็นกระบวนการคน้พบส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนอยา่งต่อเน่ืองและไม่หยดุน่ิง  
3) นวตักรรมตามขอบเขตของผลกระทบ แบ่งเป็น 2 ลกัษณะย่อย ไดแ้ก่ นวตักรรมดา้นเทคโนโลยี 
และนวตักรรมการบริหารจดัการ โดย 3.1) นวตักรรมทางเทคโนโลย ีเป็นการพฒันานวตักรรมทาง
เทคโนโลยีท่ีมีอยูเ่ดิมข้ึนใหม่ ซ่ึงเทคโนโลยีท่ีสร้างข้ึนมาใหม่สามารถสร้างความไดเ้ปรียบในการ
แข่งขัน และเป็นนวตักรรมท่ีมีส่วนส าคัญของความก้าวหน้าในด้านต่าง  ๆ ทั้งทางด้านสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง ส่ิงแวดล้อม และความเป็นอยู่ของประชากร (Goodman & Dingli, 2017)           
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3.2) นวตักรรมดา้นการบริหารจดัการ เป็นการคิดคน้เปล่ียนแปลงวิธีการบริหารจดัการองคก์รใหม่ 
โดยนวตักรรมดงักล่าวน้ีส่งผลท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงวิธีการท างานระบบการท างาน การผลิต 
การออกแบบผลิตภณัฑ์ หรือการให้บริการบางอย่างขององค์กรท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน เช่น การ
จดัการกบัระบบขอ้มูลต่าง ๆ ในระบบบริการสุขภาพ การป้องกนัและรักษาโรค (Kaya et al., 2015) 
หรือการบริหารจดัการองคก์รโดยใชแ้นวคิด Balanced Scorecard มาประยกุตใ์ชใ้นวางแผนปรับปรุง
กระบวนการท างาน ประเมินผลการปฏิบัติงานขององค์กร และการจดัการความรู้เพื่อการพฒันา
องค์กร ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวก่อใหเ้กิดใหป้ระโยชน์เชิงธุรกิจเพ่ิมมากข้ึน (Tidd & Bessant, 
2014)  
  กลิดดอน และรอธเวลล์ (Gliddon & Rothwell, 2018)  แบ่งนวัตกรรมออกเป็น              
2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) นวตักรรมเชิงส ารวจ (exploratory innovation) เป็นนวตักรรมการสร้างความคิด
ใหม่ ๆ และ 2) นวตักรรมท่ีสร้างมูลค่าเพ่ิม (value-added innovation) เก่ียวขอ้งกับการปรับปรุง 
แกไ้ขความคิดเดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ไปสู่ความคิดท่ีสร้างสรรคข้ึ์นมาใหม ่โดยนวตักรรมท่ีสร้างข้ึนมาใหม่น้ี
ตอ้งก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รหรือสงัคมร่วมดว้ย  
 จากท่ีได้กล่าวมาในขา้งต้นพอสรุปได้ว่า นวตักรรมมีหลากหลายประเภท ซ่ึงลว้นมี
ศกัยภาพในการสร้างผลกระทบเชิงบวกต่อองค์กร โดยเฉพาะเมื่อน าไปประยุกต์ใชใ้นการจดัการ
บริหารอยา่งเหมาะสม นวตักรรมสามารถกลายเป็นพลงัขบัเคล่ือนส าคญัท่ีช่วยใหก้ารด าเนินงานของ
องค์กรมีความยืดหยุ่น คล่องตวั และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งภายใน
และภายนอกองค์กรไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ในบริบทขององค์กรพยาบาล นวตักรรมจึงมิใช่เพียง
การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีหรือเคร่ืองมือเท่านั้น หากแต่หมายรวมถึงวิธีคิด วิธีท างาน และ
แนวทางการจดับริการท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพและคุณภาพของผลลพัธใ์นระดบัหน่วยงาน ผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ จึงมีบทบาทส าคญัในการน านวตักรรมมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการจดัการ
และพฒันาองค์กรให้กา้วทนัความเปล่ียนแปลง โดยอาจน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใชใ้นการจดัการ
ระบบภายในหอผูป่้วย เช่น การใชร้ะบบสารสนเทศทางสุขภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
จดัการ การปรับโครงสร้างการท างานให้สอดคลอ้งกบัรูปแบบบริการท่ีเปล่ียนไป หรือการพฒันา
รูปแบบบริการท่ีเนน้ผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามพนัธกิจขององคก์รพยาบาล 
  3.2.3 ความหมายภาวะผูน้  า 
  จากการศึกษานิยามของภาวะผูน้  าโดยนักวิชาการหลากหลายท่าน พบว่าภาวะผูน้  า
สามารถอธิบายได้ว่าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลหน่ึงใชอิ้ทธิพลของตนเพ่ือช้ีน า สนับสนุน และ
ผลกัดนักลุ่มบุคคลหรือองค์กรให้มุ่งสู่เป้าหมายร่วมกนั โดยมีลกัษณะส าคญัคือการใชอิ้ทธิพลทาง
สงัคม การบริหารเป้าหมายร่วม และการสร้างแรงจูงใจในหมู่ผูต้าม 
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  นอร์ทเฮาส์ (Northouse, 2019) ให้นิยามภาวะผูน้  าว่าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลมี
อิทธิพลต่อกลุ่มบุคคล เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายร่วมกนัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ขณะท่ีครูเซ่ 
(Kruse, 2013) เน้นภาวะผูน้  าในฐานะอิทธิพลทางสงัคม ท่ีใชเ้พื่อสนบัสนุนความพยายามของแต่ละ
บุคคลในการไปให้ถึงเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้เช่นเดียวกับยกุล์และแวนฟลีท (Yukl & Van Fleet, 
1990) ท่ีขยายขอบเขตของนิยามไปสู่การก าหนดวัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และการหล่อหลอม
วฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นว่าภาวะผูน้  าไม่เพียงเป็นการช้ีน าบุคคลเท่านั้น แต่ยงัครอบคลุม
ถึงการก าหนดทิศทางในระดบัองคร์วม 
  ส าหรับโฮแกน และไกเซอร์ (Hogan & Kaiser, 2005) ให้น ้ าหนักกับมิติของ
ประสิทธิภาพการท างาน โดยระบุว่าภาวะผูน้  าคือความสามารถในการสร้างและรักษากลุ่มท่ีสามารถ
ท างานไดดี้ โดยเฉพาะภายใตส้ภาวะการแข่งขนั ส่วนคูเซสและพอสเนอร์ (Kouzes & Posner, 1995) 
ให้นิยามภาวะผูน้  าในลกัษณะของศิลปะในการระดมพลงัของผูค้นให้ต่อสู้เพื่ อแรงบันดาลใจท่ีมี
ร่วมกนั ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงบทบาทของผูน้  าในการจุดประกายความเช่ือและความมุ่งมัน่ในระดบั
ลึกของบุคคล 
  โดยสรุป ภาวะผูน้  าจึงมิใช่เพียงต าแหน่งหรืออ านาจ ภาวะผูน้  า หมายถึง กระบวนการ
ท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อบุคคลในองค์กรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายบางอย่างร่ วมกัน ซ่ึงเก่ียวข้องกับ
ความสามารถในการใชอิ้ทธิพล การจูงใจ และการวางแนวทาง เพื่อขบัเคล่ือนกลุ่มหรือองค์กรไปสู่
เป้าหมายท่ีมีคุณค่าและมีความหมายร่วมกนั 
  3.2.4 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
   3.2.4.1 ความหมายของภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
   จากการศึกษาความหมายของผูน้  าดา้นนวตักรรมมีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายท่าน  
สรุปรายละเอียดไดด้งัน้ี อาทิเช่น พอร์เตอร์-โอเกรด้ี และมลัลอช (Porter-O’Grady & Malloch, 2010) 
ไดใ้หค้วามหมายภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้  าใชใ้นการสร้างสรรคบ์ริบท
ส าหรับนวตักรรมใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร การสร้างสรรคบ์ทบาทการเป็นผูน้  านวตักรรม  การตดัสินใจ
สัง่การเชิงโครงสร้าง พ้ืนท่ีทางกายภาพ การสร้างความร่วมมือ เครือข่าย และอุปกรณ์ท่ีสนับสนุน
การคิดสร้างสรรค ์และการทดสอบดา้นนวตักรรม นอกจากน้ีแลว้ ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม หมายถึง 
การสังเคราะห์รูปแบบความเป็นผูน้  าท่ีแตกต่างกนัในองค์กรเพื่อโน้มน้าวให้ผูต้ามผลิตความคิด
สร้างสรรค์ ผลิตภณัฑ ์บริการ และวิธีการแกไ้ขปัญหาอย่างสร้างสร้างสรรค์ เช่นเดียวกนักบัแอดเจ 
(Adjei, 2013) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมว่า เป็นการแสดงออกของผูน้  า ซ่ึงไดน้ า
ปรัชญาทางดา้นเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นจดัการทรัพยากรบุคคลดา้นการปฏิบติัการสร้างส่ิงใหม่
ขององคก์าร นอกจากน้ีแลว้ อานนัท ์และสรัสวดี (Anand & Saraswati, 2014) ไดส้รุปภาวะผูน้  าดา้น
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นวตักรรมของแต่ละองคก์ารนั้นว่า มีความแตกต่างกนัโดยท่ีมีเป้าหมายเพื่อโน้มนา้วใหผู้ป้ฏิบติังาน
เกิดความคิดสร้างสรรคใ์นการผลิต ผลิตภณัฑ ์การบริการ และวิธีการแกไ้ขปัญหาดว้ยวิธีการใหม่ ๆ 
เพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จขององค์กร เช่นเดียวกบั กลิดดอน (Gliddon, 2006) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะ
ผูน้  าด้านนวตักรรมว่า เป็นการท่ีผูน้  าได้แสดงให้เห็นถึงวิธีการปฏิบัติท่ีส่งผลให้ผูป้ฏิบัติงาน มี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ในการผลิตผลิตภณัฑ ์กระบวนการหรือการบริการ และการบริหาร
จดัการนวตักรรม เป็นตน้  
  โดยสรุป ภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรม หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้  าใช้ในการคิด
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ โดยการแสดงออกใหเ้ห็นถึงความสามารถของผูน้  าในการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังาน 
ก่อเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ มาใชใ้นการแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงพฒันาวิธีการท างาน
เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร  
   3.2.4.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
   จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม พบว่า มี
หลายแนวคิด ทฤษฎีท่ีถูกน ามาใชใ้นการศึกษาวิจยั ซ่ึงผูว้ิจยัไดท้  าการรวบรวมดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
    3.2.4.2.1 ทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรม (diffusion of innovation theory) 
ทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรมเป็นหน่ึงในทฤษฎีท่ีน าใชใ้นการท านายการยอมรับนวตักรรมใหม่ ๆ 
(Rogers, 1995) โดยการยอมรับนวัตกรรมของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน ข้ึนกับความ
หลากหลายในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง โดยการรับรู้ลกัษณะของนวตักรรมเป็นตวับ่งช้ีส าคญัตวัหน่ึงซ่ึง
ถือได้ว่ามีประสิทธิภาพมากท่ีสุดท่ีน ามาใชท้ านายอตัราการยอมรับนวตักรรมของแต่ละบุคคลท่ี
แตกต่างกันน้ี (Rogers, 1995) โดยโรเจอร์ส ซ่ึงเป็นผูคิ้ดค้นและพิสูจน์ทฤษฎีการแพร่กระจาย
นวตักรรม (diffusion of innovation theory) และไดร้ะบุคุณลกัษณะของนวตักรรมท่ีมีผลต่ออตัรา
การยอมรับนวตักรรม ไว ้5 ดา้น ดงัต่อไปน้ีคือ 1) ประโยชน์ในเชิงเปรียบเทียบ (relative advantage) 
หมายถึง องค์การหรือ บุคคล รับรู้ว่านวตักรรมเป็นส่ิงท่ีดีกว่าส่ิงท่ีมีอยู่เดิมหรือมีประโยชน์มากกว่า
ส่ิงท่ีมีอยูเ่ดิม เช่น ประโยชน์ในเชิงเปรียบเทียบดา้นเศรษฐศาสตร์คือ ความคุม้ค่าหรือประสิทธิภาพ
ในการท างานหรือประโยชน์เชิงเปรียบเทียบด้านสังคม ความสะดวกหรือความพึงพอใจยิ่งเห็น 
ประโยชน์จากนวตักรรมมากเท่าไรอตัราการรับนวตักรรมยิ่งมากข้ึนเท่านั้น 2) ความเขา้กันได้ 
(compatibility) หมายถึง ระดับท่ีนวตักรรมได้รับการมองว่า สอดคลอ้งกับเทคโนโลยีหรือการ
ท างานแบบเดิม สอดคลอ้งกบัค่านิยม ความตอ้งการและประสบการณ์ของผูรั้บนวตักรรม การรับ
นวตักรรมซ่ึงไม่สอดคลอ้งหรือเขา้กนัไม่ได้กบัค่านิยม จะเป็นกระบวนการท่ีช้ามาก เพราะผูรั้บ
นวตักรรมจะต้องเปล่ียนแปลงค่านิยมของตนเอง เสียก่อนจึงจะท าให้ การรับนวตักรรมประสบ
ความส าเร็จ 3) ความยุง่ยากซบัซอ้น (complexity) หมายถึง ระดบัท่ีนวตักรรมไดรั้บการมองว่ายาก
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ต่อการใชห้รือยากต่อความเข้าใจ ยิ่งมีความซบัซอ้นมากเท่าไหร่การรับนวตักรรมก็จะเป็นไปอย่าง 
ชา้มาก 4) สามารถน าไปทดลองใชไ้ด ้(trialability) หมายถึง ระดบันวตักรรมซ่ึงสามารถทดลอง
น าไปใชไ้ดบ้นพ้ืนฐานขอ้จ ากดัหน่ึง ซ่ึงนวตักรรมท่ีสามารถน าไปทดลองใชแ้ละเห็นผลย่อมท าให้
อตัราการรับนวตักรรมสูงดว้ย 5) สามารถสงัเกตได ้(observability) หมายถึง ระดบัของผลท่ีเกิดจาก
นวตักรรมท่ีสามารถมองเห็นไดโ้ดยผูอ่ื้น ยิ่งถา้ผลงานนวตักรรมสามารถมองเห็นไดช้ดัเจนยิง่ท าให้
การยอมรับนวตักรรมมีมากข้ึน  
    เมื่อพิจารณาทฤษฎีการแพร่กระจายนวตักรรมน้ีจะเน้นไปท่ีการยอมรับ
นวตักรรมของแต่ละบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนั ซ่ึงข้ึนกบัความหลากหลายในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง
อาทิเช่น ประโยชน์ในเชิงเปรียบเทียบ ความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูรั้บนวตักรรม ความ
ซบัซอ้นในการใชง้าน การน าไปใชไ้ดจ้ริง และเป็นส่ิงท่ีสามารถจบัตอ้งได ้ รวมทั้งการรับรู้ลกัษณะ
ของนวตักรรมเป็นส่ิงท่ีจะน ามาใชอ้ธิบายอิทธิพลของอตัราการยอมรับนวตักรรมของแต่ละบุคคลท่ี
แตกต่างกนัร่วมดว้ย 
    3.2.4.2.2 แนวคิดผูน้  านวัตกรรมของอแดร์  (Adair, 2007); เพชรน้อย     
สิงห์ช่างชยั (2562) ไดร้ะบุคุณลกัษณะของภาวะผูน้  าท่ีท าใหเ้กิดการสร้างสรรคน์วตักรรมในองคก์ร 
โดยได้อธิบายว่า ผูน้  าด้านนวัตกรรมควรเป็นผูน้  าท่ีกล้าตัดสินใจ และกล้าเผชิญความเส่ียง  
นอกจากน้ีแลว้ผูน้  ายงัเป็นผูท่ี้มีความคิดริเร่ิมสร้างส่ิงใหม่ ๆ สร้างความแตกต่างและแปลกใหม่ท่ี
สร้างสรรค์ มีความสามารถในการจดัการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงที มีความกระตือรือร้นในการ
ท างานอยูเ่สมอ (Adair, 2009) อแดร์ เป็นอาจารยแ์ละนกัวิชาการ ท่ีมีความสนใจเก่ียวกบัการพฒันา
ภาวะผูน้  าส าหรับนวตักรรม ซ่ึงอแดร์เช่ือว่านวตักรรมเป็นกุญแจส าคญัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จในดา้น
การตลาดของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป และนวตักรรมน้ีจะน าพาองคก์รท่ีมีนวตักรรมไปสู่ความส าเร็จ
ทางด้านการด าเนินธุรกิจท่ีย ัง่ยืน ภายใต้เง่ือนไขการสร้างทีมงานท่ีมีความคิดสร้างส่ิงใหม่ท่ี
สร้างสรรค ์(Adair, 2007, 2009) ซ่ึง อแดร์ ไดส้รุปภาวะผูน้  าดา้นวตักรรมว่า เป็นกระบวนการพฒันา
ผูน้  าให้มีความกลา้ยอมรับความเส่ียง สามารถปฏิบติังานดว้ยการคิดคน้ส่ิงท่ีไม่เคยมีมาก่อน เป็น
ความคิดใหม่ โดยผูน้  าตอ้งเป็นผูท่ี้มีความเต็มใจในการบริหารงานท่ีแตกต่างไปจากเดิม พร้อมกบั
ผูน้  าต้องเป็นผูส้ามารถตอบสนองต่อสภาวะการท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างรวดเร็วทนัท่วงที เป็นผูม้ี
ความกระตือรือร้นร่วมดว้ย นอกจากน้ีแลว้อแดร์ (Adair, 2009) ไดส้รุปว่า แนวคิดส าคญัส าหรับ
นวตักรรม ไวด้งัน้ี 1) มีลกัษณะการเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป 2) การจดัการการเปล่ียนแปลง
นั้นเกิดข้ึนโดยบุคคลแต่ละบุคคลในองค์กรเป็นผูเ้ปล่ียนแปลง 3) นวตักรรมท่ีสร้างสรรค์ข้ึนมา    
ต้องให้ผลลพัธ์ในเชิงบวก และ4) นวตักรรมเป็นส่ิงท่ีพฒันาข้ึนได้ตลอดเวลา นอกจากน้ีแล้ว          
ดกัเกอร์ระบุคุณลกัษณะภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมไว ้6 ดา้น  (Ducker as cite in Adair, 2009) ไดแ้ก่           
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1) ดา้นความมุ่งมัน่ในการจดัการจนเกิดนวตักรรมในองคก์ร 2) ตอ้งมีกลยุทธ์เชิงบวกว่านวตักรรม
เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนได ้3) ดา้นการคาดการณ์ในอนาคต 4) ดา้นการตอบสนองให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ดา้นนวตักรรมในองค์กร 5) ดา้นการยอมรับความเส่ียง และ 6) ดา้นการจดัสภาพแวดลอ้มภายในท่ี
จ  าเป็นส าหรับการท าใหเ้กิดนวตักรรม  
    เมื่อพิจารณาแนวคิดภาวะผูน้  าของอแดร์ (Adair, 2009) ท่ีไดร้ะบุถึงภาวะ
ผูน้  าดา้นนวตักรรม ท่ีเน้นความมุ่งมัน่ตั้งใจอยา่งแน่วแน่ของผูน้  าท่ีมีความพยายามให้เกิดนวตักรรม
ในองค์กร การน าอย่างมีกลยุทธ์ มีการคาดการณ์ในอนาคต พร้อมทั้ งมีการจัดส่ิงแวดล้อมให้
เอ้ืออ  านวยต่อการสร้างส่ิงใหม่ รวมทั้งมีการยอมรับส่ิงท่ีอาจเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลงนั้น แนวคิด
ภาวะผูน้  าของอแดร์ท าใหส้รุปไดว้่า แนวคิดน้ีเป็นแนวคิดท่ีทนัสมยั ผูน้  าเป็นผูท่ี้น าท่ีน าองคก์รอยา่ง
มีเป้าหมายในเชิงกลยุทธ์ มีความคิดเชิงบวก มีความกลา้คิด มีความสามารถในการมองเห็นภาพใน
อนาคต และมีการตอบสนองท่ามการเปล่ียนแปลง ซ่ึงคุณลกัษณะของผูน้  าดังกล่าวน้ีมีความ
เหมาะสมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
    3.2.4.2.3 แนวคิดภาวะผู ้น าด้านนวัตกรรมของพอร์เตอร์-โอเกรด้ี  
และมลัลอช (Porter-O’Grady & Malloch, 2010) ไดรั้บการพฒันาข้ึนจากการสงัเคราะห์ทฤษฎีภาวะ
ผูน้  าหลายแนวคิด ประกอบดว้ย ทฤษฎีคุณลกัษณะ ( trail theory) ทฤษฎีพฤติกรรมความเป็นผูน้  า         
(behavioral theory) ทฤษฎีสถานการณ์ (contingency theory) ทฤษฎีการบริหารจดัการ (management 
theory) ทฤษฎีการมีส่วนร่วม (participative theory) ทฤษฎีความสัมพนัธ์ (relational theory) และ
ทฤษฎีผูย้ิง่ใหญ่ (great man theory) จากการศึกษาเชิงวิเคราะห์ดงักล่าว นักวิชาการทั้งสามไดเ้สนอ
กรอบแนวคิดภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีประกอบดว้ย 8 มิติหลกั ไดแ้ก่ การสร้างเง่ือนไขในบริบท
ของนวตักรรม การก าหนดเป้าหมายภายใตแ้หล่งทรัพยากรภายในองค์กร การมองเห็นภาพอนาคต
อย่างมีเป้าหมาย การคิดกลา้ท าในส่ิงท้าทาย ความช่ืนชอบความเส่ียง การมีแรงขับภายใน การ
เอ้ืออ  านวยความสะดวกในการท านวตักรรม และการสร้างแรงจูงใจใหผู้อ่ื้นเกิดความคิดสร้างสรรค์ 
กรอบแนวคิดน้ีสะทอ้นถึงลกัษณะเฉพาะของภาวะผูน้  าท่ีสามารถขบัเคล่ือนกระบวนการนวตักรรม
ในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเนน้การผสมผสานระหว่างคุณลกัษณะส่วนบุคคล พฤติกรรม
เชิงยทุธศาสตร์ และความสามารถในการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการพฒันานวตักรรม 
    เมื่อพิจารณาแนวคิดของพอร์เตอร์-โอเกรด้ี และมลัลอช (Porter-O’Grady 
& Malloch, 2010) พบว่า ภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมตามแนวคิดน้ีจะเน้นบริบทขององค์กร มีการ
ท างานตามทรัพยากรท่ีมีอยู่โดยพยายามสร้างให้ทีมงานมองเห็นภาพในอนาคตเชิงบวก ซ่ึงหาก
เผชิญการเปล่ียนแปลงผูน้  าจะรับรู้ว่าเป็นความทา้ทาย มีความกลา้เผชิญกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึน ทั้งน้ีผูน้  าก็ได้
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คาดการณ์ถึงส่ิงท่ีเอ้ืออ  านวย ความสะดวก ในการสร้างแรงจูงใจให้ผูต้าม เพ่ือให้เกิดความคิด
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่  
    3.2.4.2.4 แนวคิดภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของกลิดดอน (Gliddon, 2006) 
แนวคิดน้ีได้รับการพฒันาผ่านการวิจยัโดยใช้เทคนิคเดลฟาย (delphi technique) ซ่ึงส่งผลให้เกิด
กรอบสมรรถนะของผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีประกอบดว้ย 10 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่ สมรรถนะการ
เรียนรู้ (learning) สมรรถนะการน าทีม (leading groups and teams) สมรรถนะการสร้างพลงัและ
แรงจูงใจ (motivation and energy level) สมรรถนะการบริหารและการมอบหมายงาน (management 
and delegation) สมรรถนะดา้นทกัษะการส่ือสาร ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลและความฉลาดทาง
อารมณ์ (communication, interpersonal skills, and emotional intelligence) สมรรถนะการสร้างความ
ผกูพนัและภกัดีต่อองคก์ร (commitment and sense of ownership) สมรรถนะดา้นความคิดสร้างสรรค์
และจินตนาการ (creativity and imagination) สมรรถนะดา้นบทบาทผูน้ า (role identity, power, and 
politics) สมรรถนะดา้นวิสัยทศัน์และพนัธกิจ (vision and mission) และสมรรถนะดา้นความเขา้ใจ
เพ่ือวิเคราะห์บริบทส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กร (understanding the external environment) กรอบ
สมรรถนะดงักล่าวสะทอ้นถึงความซบัซอ้นและความหลากหลายของคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับ
ผูน้  าในการขับเคล่ือนนวตักรรม โดยครอบคลุมตั้งแต่ทักษะส่วนบุคคล การบริหารจัดการทีม         
ไปจนถึงความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มเชิงยทุธศาสตร์    
  จากการศึกษาแนวคิดผูน้  าดา้นนวตักรรมของกลิดดอนน้ีมีการพฒันามาจาก 3 ทฤษฎี 
ไดแ้ก่ ทฤษฎีเสน้ทางและเป้าหมาย (path-goal theory) (Evans, 1970) ทฤษฎีการแลกเปล่ียนระหว่าง
ผูน้  าและสมาชิกซ่ึงเป็นผูต้าม ( leader-member exchange theory) และทฤษฎีการแพร่กระจาย
นวตักรรม (diffusion of innovation theory) (Macko & Donahue, 2018) ซ่ึงกลิดดอน ระบุว่า การท่ี
ผูน้  าจะบรรลุความส าเร็จดา้นนวตักรรมไดน้ั้น จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งมีการสร้างเสน้ทางและเป้าหมาย
ท่ีชดัเจน ร่วมกบัความเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนัของสมาชิกในทีมท่ีมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัมุ่งสู่
เป้าหมายคือ งานส าเร็จ และเม่ือไดผ้ลงานหรือช้ินงานออกมาแลว้มีการน าไปเผยแพร่ช้ินงานนั้น ๆ 
ออกสู่สงัคม หรือองค์กรอ่ืน ๆ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการน านวตักรรม ดงันั้น ผูท่ี้จะท าให้ไปถึง
เป้าหมายการด าเนินดา้นนวตักรรมนั้นจึงตอ้งมีภาวะผูน้  า ด้านนวตักรรมจึงจะท าให้เกิดผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รได ้ 
    นอกจากน้ีแล้วจากการศึกษาแนวคิดภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมของ        
กลิดดอน และรอธเวลล ์น้ีไดร้ะบุแนวคิดภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม “CREATE model”  ประกอบดว้ย          
6 ด้าน ได้แก่ 1) การใชข้อ้มูล (capture data) การคน้หาข้อมูล แหล่งข้อมูลทั้งในและนอกองค์กร
เก่ียวกบัแนวทางการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง รวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณและขอ้มูลเชิง
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คุณภาพดว้ยวิธีการรวบรวมขอ้มูล อาทิเช่น การส ารวจ (surveys) การสนทนากลุ่ม (focus group) การ
สังเกต (observe) การสัมภาษณ์ ( interviews) การวิเคราะห์ความต้องการ (needs analysis) การ
ประเมินคุณภาพ (quality assessments) การวดัผลการด าเนินงาน (performance measurements) และ
ขอ้มูลการบริการลูกคา้ (customer service data) ซ่ึงผูน้  าสามารถน าขอ้มูลเหล่าน้ีมาใชส้นบัสนุนความ
น่าเช่ือถือของขอ้มูลเพื่อพฒันานวตักรรมในองคก์ร 2) การทบทวนแนวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด (review 
best practices) สามารถท าไดโ้ดยการทบทวนแนวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุดทั้งภายในองคก์ร และภายนอก
องคก์ร เช่น ตลาด หรือสภาพแวดลอ้มของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ การทบทวนแนวทางปฏิบติัท่ีดี
ท่ีสุดจะช่วยให้ผูน้  าดา้นนวตักรรมสามารถวางแผนแกไ้ขปัญหาหรือหลีกเล่ียงแนวทางการพฒันา
นวตักรรมท่ีอาจน าไปสู่การปฏิบติัท่ีผดิพลาดหรือการปฏิบติัท่ีลม้เหลวได ้3) การประเมินทางเลือก
ในการสร้างนวตักรรม (evaluate the choices) สามารถท าได้โดยใช้ข้อมูลท่ีรวบรวมไว้ ร่วมกับ
ความคิดริเร่ิมท่ีไดรั้บจากแรงบนัดาลใจเมื่อรวบรวมขอ้มูล และทบทวนแนวทางปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด จะ
ท าให้ระบุส่ิงท่ีจ  าเป็น แนวทางเลือกในการน ามาใชช่้วยขบัเคล่ือนใหเ้กิดนวตักรรมในองคก์ร ท าให้
สามารถน ามาพิจารณา และก าหนดการสร้างนวตักรรม  สามารถท าหลากหลายวิธีการ เช่น การ
วางแผน ประชุมวางแผนกลยุทธ ์ประชุมระดมสมอง การท างานร่วมกบัการใชเ้ทคโนโลย ีและการ
สนทนากบัผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียท่ีส าคญั และผูป้ฏิบติังาน ทั้งน้ีผูน้  าดา้นนวตักรรม จะสร้างนวตักรรม
ตามท่ีได้ประเมินทางเลือกอย่างรอบดา้นพร้อมกบัระบุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ของการสร้าง
นวตักรรม นั้น ๆ 4) การประยุกต์ใชน้วตักรรม (apply the innovation) เป็นการออกแบบ สร้างและ
ทดสอบนวตักรรม เพื่อให้เกิดความแน่ใจเป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ท่ีก  าหนด ซ่ึงอาจ
รวมถึงการพัฒนาต้นแบบนวัตกรรม (model) เพื่อค้นหาต้นแบบท่ีจะสามารถน ามาใช้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดโดยข้ึนกับสภาวะการเปล่ียนแปลงขององค์กร ซ่ึงส่ิงท่ีตอ้ง
ค านึงถึงการประยกุตใ์ชน้วตักรรมคือ ผูน้  าดา้นนวตักรรม ผูม้ีส่วนไดส่้วนเสียส าคญั และผูป้ฏิบติังาน
ซ่ึงเป็นผูร่้วมสร้างนวตักรรม 5) การอบรมทีมสร้างนวตักรรม (train the team) เมื่อนวตักรรมผา่นการ
ประเมินทางเลือกและไดต้วัแบบท่ีผา่นการทดสอบในขั้นตน้แลว้ ตอ้งมีการน ามาใชง้านตลอดทัว่ทั้ง
องค์กร ดงันั้น ผูน้  าจึงตอ้งจดัอบรมทีมงานสร้างนวตักรรมให้ไดเ้รียนรู้ถึงขั้นตอน กระบวนการ 
วิธีการผลิต การใช้นวัตกรรม และการจัดการ  6) การมีวิสัยทัศน์เท่าทันกับแนวโน้มของการ
เปล่ียนแปลง (establish the trend) การรู้เท่าทันส่ิงท่ีก  าลงัเปล่ียนแปลง ท าให้ผูน้  าเกิดความต่ืนตัว 
พร้อมรับกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง และน ามาใช้เป็นโอกาสในน ามาเป็นกลยุทธ์ิสร้างความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  
    ส าหรับแนวคิดภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของกลิดดอนและรอธเวลลน้ี์ได้
ถูกน ามาใชพ้ฒันาองค์ความรู้ทางดา้นสุขภาพในประเทศไทยโดยพบการศึกษาของรดาธร สอนเต็ม 
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และคณะ (2563) ศึกษาทกัษะความสามารถและพฤติกรรมการแสดงออกของผูน้  าดา้นนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิ โดยใชเ้ทคนิคเดลฟายใชก้รอบ
แนวคิดของกลิดดอน (Gliddon, 2006) พบทกัษะความสามารถและพฤติกรรมการแสดงออก 10 ดา้น  
ไดแ้ก่ ดา้นการเรียนรู้ (8 ตวัแปร) 2) ดา้นความคิด สร้างสรรค์และจินตนาการ (5 ตวัแปร)  3) ดา้น
การสร้างพลงัและแรงจูงใจ (4 ตวัแปร) 4) ดา้นการสร้างความมุ่งมัน่และความเป็นเจา้ของ (ตวัแปร)         
5) ด้านการมีวิสัยทัศน์และพันธกิจด้านนวัตกรรม (5 ตัวแปร) 6) ด้านการส่ือสาร การสร้าง
สมัพนัธภาพ และมีความฉลาดทางอารมณ์ (4 ตวัแปร) 7) ดา้นการน ากลุ่มและทีมนวตักรรม (7 ตวัแปร) 
8) ดา้นความเข้าใจแนวโน้มการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้ม (6 ตวัแปร) 9) ดา้นบทบาทการก าหนด
นโยบายด้านนวตักรรม (6 ตวัแปร) และ 10) ด้านการจัดการและมอบหมายงาน (6 ตวัแปร) ซ่ึง
การศึกษาดงักล่าวไดเ้สนอแนะการพฒันาองค์ประกอบดว้ยสถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบ( factor 
analysis) นอกจากน้ีแลว้รัชนีกร ไข่หินและคณะ (2565) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมโดยใช้
แนวคิดของอแดร์ (Adair, 2009); กลิดดอน และรอธเวลล ์(Gliddon & Rothwell, 2018) โดยศึกษา
องค์ประกอบภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลชุมชน
ดว้ยวิธีวิจยัเชิงคุณภาพมี 8 ดา้น มีจ  านวน 5 องคป์ระกอบ (27 ตวั แปร) ไดแ้ก่ 1) การมีวิสัยทศัน์และ
กลยุทธ์ด้านนวัตกรรม (14 ตัวแปร) 2) การตัดสินใจเลือกท านวัตกรรม (3 ตัวแปร) 3) การน า
นวตักรรมและผลการวิจยัไปใช ้(3 ตวัแปร) 4) การจดัการทีมสร้างสรรคน์วตักรรม (3 ตวัแปร) และ 
5) การบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลั (4 ตวัแปร) ดงันั้น ในการศึกษาวิจยัน้ีจึงใชแ้นวคิด
ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของอแดร์ (Adair, 2009); กลิดดอน และรอธเวลล ์(Gliddon & Rothwell, 
2018) มาเป็นกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการศึกษาภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดั
กระทรวงสาธารณสุขเพื่อขยายองคค์วามรู้ต่อไป 
    3.2.4.2.5 ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (transformational leadership 
theory) จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม พบว่า ทฤษฎีภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) เป็นหน่ึงในกรอบแนวคิดท่ีได้รับความสนใจ
อยา่งกวา้งขวางในแวดวงวิชาการและการวิจยัขา้มสาขาในช่วงหลายทศวรรษท่ีผ่านมา โดยทฤษฎีน้ี
มีรากฐานมาจากงานของเบิร์น (Burns, 1978) ซ่ึงไดเ้สนอแนวคิดภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงในมิติ
เชิงคุณธรรม โดยเนน้บทบาทของผูน้  าในการยกระดบัแรงจูงใจและศกัยภาพของผูต้ามให้เหนือกว่า
ความตอ้งการส่วนบุคคล เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร แนวคิดดังกล่าวแมจ้ะมีคุณูปการในเชิง
แนวคิด แต่ยงัขาดมิติดา้นพฤติกรรมท่ีชดัเจน ส่งผลใหแ้บส (Bass, 1985) พฒันาแนวคิดต่อยอดให้มี
ความชดัเจนและน าไปสู่การประเมินเชิงประจกัษ์ได้ โดยเน้นว่าผูน้  าท่ีมีอิทธิพลจะสามารถสร้าง
ความไวว้างใจและแรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามผา่นพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอยา่ง 
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    แบส (Bass, 1990) จึงได้จ  าแนกคุณลกัษณะของผูน้  าการเปล่ียนแปลง
ออกเป็น 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) การสร้างบารมี (charisma) ซ่ึงสะทอ้นบทบาทของผูน้  าในการเป็นผู ้
ก  าหนดวิสยัทศัน์ มีจริยธรรม และเป็นแบบอยา่งท่ีไดรั้บการเคารพนับถือ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(inspirational motivation: IM) ซ่ึงเน้นความสามารถของผูน้  าในการปลุกเร้าแรงจูงใจของผูต้ามผา่น
วิสัยทัศน์และเป้าหมายท่ีชัดเจน 3) การกระตุ้นทางปัญญา ( intellectual stimulation: IS) ท่ีผูน้  า
ส่งเสริมให้ผูต้ามกลา้คิด กลา้ทดลอง และแกปั้ญหาดว้ยตนเองอย่างมีเหตุผล และ 4) การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ( individualized consideration: IC) โดยผูน้  าจะให้ความส าคัญกับความ
แตกต่างระหว่างบุคคลและใหก้ารส่งเสริมอยา่งเหมาะสมกบัศกัยภาพเฉพาะบุคคลของผูต้าม 
    แมแ้นวคิดของแบส จะมีความชดัเจนมากข้ึนในเชิงพฤติกรรม แต่ยงัขาด
การอธิบายถึงความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  ากบัผูต้ามโดยตรง ต่อมาแบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 
1994) จึงไดพ้ฒันาแนวคิดน้ีต่อเน่ืองจนเกิดเป็นแบบจ าลองของภาวะผูน้  าแบบเต็มรูปแบบ (model of 
the full range of leadership) โดยเปล่ียนองค์ประกอบการสร้างบารมีให้เป็นการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (idealized influence: II) และรวมเขา้กบัองค์ประกอบอ่ืน ๆ จนครบ 4 ประการ ท่ีเรียกว่า 
“4Is” ไดแ้ก่ II, IM, IS และ IC ทั้งน้ี แบส และอโวลิโอ ไดท้ าการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งท่ีหลากหลาย 
ทั้งในภาครัฐ เอกชน และขา้มวฒันธรรม และไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดัช่ือว่า แบบสอบถามภาวะผูน้  า
หลายปัจจยั (multifactor leadership questionnaire: MLQ) ซ่ึงไดรั้บความนิยมในการใชว้ดัพฤติกรรม
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงในหลากหลายบริบทมาจนถึงปัจจุบนั 
    จากกรอบแนวคิดของแบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) สามารถ
วิเคราะห์ไดว้่า พฤติกรรมของผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีลกัษณะเฉพาะท่ีส่งเสริมการสร้างนวตักรรมใน
องค์การสุขภาพไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในบริบทของผูบ้ริหารทางการพยาบาล ซ่ึงมี
บทบาทส าคญัในการช้ีน าและสร้างแรงบนัดาลใจให้ทีมงานพฒันาแนวคิดใหม่ ๆ แกปั้ญหาอย่าง
สร้างสรรค์ และส่งเสริมให้บุคลากรสามารถแสดงศกัยภาพเฉพาะตนได้อย่างเต็มท่ี ทั้ งน้ีการ
ตระหนักถึงความต้องการของผูต้ามและการมีปฏิสัมพนัธ์อย่างมีคุณค่าระหว่างผูน้  าและผูต้าม          
จะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความคิด และผลลพัธ์ในระดบัองค์รวมขององค์กรจากการ
ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีกล่าวมาขา้งตน้ เมื่อพิจารณาทฤษฎีภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลง (transformational leadership) จะเห็นไดว้่า ผูน้  าประเภทน้ีมีบทบาทส าคญัในการ
กระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูต้าม เพื่อให้สามารถบรรลุผลลพัธ์ท่ีโดดเด่นหรือเหนือความ
คาดหมายได ้ในขณะเดียวกนั ผูน้  าเองก็ไดรั้บการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพในการเป็นผูน้  า
ควบคู่ไปด้วยตลอดกระบวนการดังกล่าว ดังนั้ น ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงจึงสะท้อนถึง
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ความสามารถของผูน้  าในการกระตุน้ใหเ้กิดการคิดวิเคราะห์เชิงลึก ( intellectual stimulation) ในหมู่  
ผูต้าม โดยผา่นการถ่ายทอดแรงบนัดาลใจและวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน  
    นอกจากน้ี ผูน้  าการเปล่ียนแปลงยงัสามารถลดความขดัแยง้ภายในองคก์ร
ได้ โดยการให้ความส าคัญต่อความต้องการและศักยภาพของผู ้ตามในระดับรายบุคคล 
(individualized consideration) ซ่ึงแนวทางการปฏิบติัน้ีไม่เพียงส่งผลใหผู้ต้ามเกิดความเคารพนบัถือ
ในตวัผูน้  าเท่านั้น แต่ยงัช่วยใหผู้ต้ามเขา้ใจถึงเจตนารมณ์และพฤติกรรมของผูน้  าอย่างลึกซ้ึงอีกดว้ย 
ทั้งน้ี จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีผ่านมาเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรมท่ีไดรั้บความนิยม ซ่ึงอา้งอิงจากแหล่งงานวิจยัต่าง ๆ ทั้งในระดับสากลและระดบัชาติ 
พบว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้  าท่ีได้รับการอา้งถึงและใชบ่้อยในงานวิจยัมีความหลากหลาย 
โดยเฉพาะในมิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดของแบส (Bass, 1990, 1995) ซ่ึงเนน้ไปท่ีพฤติกรรมของผูน้  า
เชิงเปล่ียนแปลง (transformational leadership) ไดแ้ก่ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงปรากฏอยา่งชดัเจน
ในงานของคิม และยุน (Kim & Yoon, 2015); เล่ย และคณะ (Lei et al., 2019); ธารพรรษ สตัยารักษ์ 
และศากุน บุญอิต (Sattayaraksa & Boonitt, 2015)  
    นอกจากน้ีจากการศึกษายงัพบว่า องคป์ระกอบเพ่ิมเติมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
เสริมแรง (contingent reward) และการยอมรับเฉพาะบุคคล (personal recognition) ไดรั้บความสนใจ
ในบางงานวิจยั เช่นในงานของเรห์มาน และคณะ (Rehman et al., 2019) และฟาราซ (Faraz, 2018) 
ขณะเดียวกนัในงานวิจยัร่วมสมยั เช่นของวิปุลานุสาสน์ และคณะ (Wipulanusat et al., 2018) และ
สุดายาติ และเคอเนียวาติ (Sudaryati & Kurniawati, 2022) ไดข้ยายองค์ประกอบภาวะผูน้  าไปสู่มิติ
การจัดการองค์กรโดยตรง เช่น การก าหนดทิศทาง ( setting direction) การจัดการส่ิงแวดลอ้ม 
(manage environment) การก าหนดผูรั้บผิดชอบ (assign of responsible person) และความยืดหยุ่น 
(flexible) ซ่ึงช้ีให้เห็นถึงความจ าเป็นท่ีผูน้  าจะตอ้งมีทกัษะในการจดัการเชิงระบบเพ่ือรองรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็ว 
    ในดา้นแนวคิดเชิงกลยุทธ์และการวางแผนระยะยาว พบว่า มีการอา้งอิง
องค์ประกอบอย่างการคาดการณ์ทิศทาง (direction forecast) การมีวิสัยทัศน์ (have a vision) 
ความสามารถในการสร้างสรรค์ (having the ability to create) และการปรับตัว ( adaptative) 
โดยเฉพาะในงานของกาบ และอลัมาร์ร่ี (Kabi & Almarri, 2019) และซาฟาร์ และเมห์มู๊ด (Zafar & 
Mehmood, 2019) แสดงให้เห็นว่า ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมไม่เพียงเป็นเร่ืองของแรงบนัดาลใจและ
พฤติกรรมผูน้  าเท่านั้น แต่ยงัเช่ือมโยงกบัการบริหารจดัการ การตดัสินใจ และการพฒันาโครงสร้าง
องคก์รอยา่งเป็นระบบ 
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    นอกจากน้ีแลว้งานวิจยัของรัชนีกร ไข่หิน และคณะ (2564) ซ่ึงอา้งอิง
แนวคิดของอแดร์ (Adair, 2009); กลิดดอน และรอธเวลล ์(Gliddon & Rothwell, 2018) ไดส้ะทอ้น
ให้เห็นการรวมองค์ประกอบดา้นนวตักรรมท่ีเน้นผลลพัธ์ เช่น วิสัยทัศน์และกลยุทธ์นวตักรรม     
(vision & strategy innovation: VI) การตดัสินใจดา้นนวตักรรม (decision for innovation: DI) การน า
นวตักรรมไปใช ้(using innovation: UI) การจดัการนวตักรรม (management innovation: MI) และผล
การจัดการนวัตกรรม (management innovation performance: MP) ซ่ึงเป็นการมุ่งเน้นท่ีผลลัพธ์
ปลายทางของภาวะผูน้  าในระดบัยทุธศาสตร์ 
    จากการสังเคราะห์และวิ เคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู ้น าด้าน
นวตักรรมท่ีปรากฏในงานวิจยัท่ีผ่านมา สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มแนวคิดหลกัท่ีไดรั้บความนิยม 
ได้แก่ 1) กลุ่มแนวคิดท่ีเน้นพฤติกรรมผูน้  าและการสร้างแรงบันดาลใจ เช่น อิทธิพลในอุดมคติ    
(idealized influence: II) การสร้างแรงบันดาลใจ ( inspirational motivation: IM) การกระตุ้นทาง
ปัญญา (intellectual stimulation: IS) และการพิจารณารายบุคคล (individualized consideration: IC) 
2) กลุ่มองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการและส่ิงแวดลอ้มภายในองค์กร เช่น การจัดการ
ขอ้ยกเวน้ (management exception: ME) การก าหนดทิศทาง (setting direction: SD) การมอบหมาย
หนา้ท่ี (assign of responsible person: AR) และความยดืหยุน่ในการบริหารจดัการ (flexible: Fl) และ 
3) กลุ่มแนวคิดท่ีเน้นผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม เช่น วิสัยทศัน์และกลยุทธ์ด้านนวตักรรม 
(vision & strategy innovation: VI) การตดัสินใจเชิงนวตักรรม (decision for innovation; DI) การใช้
นวตักรรม (using innovation: UI) การจดัการนวตักรรม (management innovation: MI) และผลการ
จดัการนวตักรรม (management innovation performance: MP) 
    องค์ประกอบท่ีหลากหลายเหล่าน้ีสะท้อนให้เห็นว่าภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรมในปัจจุบนั ไมไ่ดจ้  ากดัเพียงแค่การสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามเท่านั้น แต่ยงัครอบคลุมถึง
ความสามารถในการบริหารจดัการเชิงกลยทุธ ์เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุผลลพัธด์า้นนวตักรรมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบับริบทของโลกท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว อย่างไรก็ตาม เมื่อ
พิจารณาคุณลกัษณะเฉพาะของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะในดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ
และการกระตุน้ทางปัญญา จะพบว่ามีส่วนช่วยใหผู้ต้ามมองเห็นเป้าหมายของนวตักรรมอยา่งชดัเจน 
เกิดแรงจูงใจ และพร้อมท่ีจะคิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ จนน าไปสู่ความส าเร็จตามตวัช้ีวดัผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมขององค์กรร่วมดว้ย ดว้ยเหตุน้ี ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรมตามแนวคิดของอแดร์ (Adair, 2009) กลิดดอน และรอธเวลล ์(Gliddon & Rothwell, 2018) 
ซ่ึงมีกรอบแนวคิด (paradigm) ท่ีสอดคลอ้งกับแนวทางของการพัฒนาผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม เพ่ือน ามาเป็นหน่ึงในตวัแปรของการศึกษาคร้ังน้ีร่วมดว้ย 
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 3.3 แนวคดิวฒันธรรมสร้างนวตักรรมกบังานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
  3.3.1 ความหมายของวฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
  จากการทบทวนวรรณกรรมในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมาพบว่า มีการให้ความหมายของ
วฒันธรรมสร้างนวตักรรมตามบริบทขององค์กรท่ีแตกต่างกนัออกไป อาทิเช่น วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม หมายถึง ความคาดหวงัหรือความตอ้งการขององค์กรท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม ค่านิยม 
ทศันคติ ของบุคลากรท่ีส่งผลต่อสภาวะแวดลอ้มการท างานท่ีก่อให้เกิดนวตักรรมข้ึนในองคก์รโดย
การส่งเสริมโครงสร้างพ้ืนฐานท่ีจ  าเป็นในการท างาน การส่งเสริมสภาพแวดลอ้มของการด าเนินงาน
ท่ีสนับสนุนให้เกิดนวตักรรมข้ึนในองค์กร (Dobni, 2008) เช่นเดียวกับเบเยน และคณะ (Beyene      
et al., 2016) ระบุว่า วฒันธรรมสร้างนวตักรรมเป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นถึงโครงสร้างพ้ืนฐานในการ
สนบัสนุนการด าเนินงานดา้นนวตักรรม รวมถึงปัจจยัท่ีเอ้ือใหเ้กิดการสร้างสรรค์ผลงานนวตักรรม
ในองค์กร ดา้นการใหคุ้ณค่า ประโยชน์ ความแปลกใหม่ ความคิดสร้างสรรคใ์นการสร้างผลิตภณัฑ์ 
กระบวนการและการตลาด โดยมีท่ีมาจากวฒันธรรมในองค์การและขอบเขตขององค์กร  ส าหรับ  
ฮามิด และดวัมาซ (Hamid & Durmaz, 2020) ไดใ้หค้วามหมายวฒันธรรมสร้างนวตักรรมในองคก์ร 
หมายถึง ความเช่ือ ความคาดหวงั ประเพณี ตลอดจนหลกัการและแนวทางหลกัท่ีไดก้  าหนดไว้
ร่วมกนัตลอดทั้งองคก์ร นอกจากน้ีแลว้บุยซีน และเดวี่ (Buisine & Davies, 2018) ไดใ้ห้ความหมาย
วฒันธรรมสร้างนวตักรรมไวว้่า วฒันธรรมสร้างนวตักรรม หมายถึง การแสดงออกทางพฤติกรรมท่ี
สนับสนุนให้เกิดการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่หรือนวตักรรม เป็นไดท้ั้ งผลิตภัณฑ์ กระบวนการ หรือ
รูปแบบธุรกิจใหม่ ท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ ซ่ึงส่ิงใหม่น้ีอาจยงัไม่มีมาก่อน หรือเป็นส่ิงท่ีมีการท ามา
ก่อนหน้าน้ีแลว้ แต่องค์กรยงัไม่เคยท าการส่งเสริมวฒันธรรมสร้างนวตักรรมจึงเป็นการสร้าง
บรรยากาศใหบุ้คลากรภายในองคก์รทุกระดบักลา้ท่ีจะคิดนอกกรอบ กลา้ทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ และมี
ความสนใจใฝ่เรียนรู้อยูต่ลอดเวลาเพื่อให้เกิดการ เปล่ียนแปลงท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กร (สถาบนั
เพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, 2562) วฒันธรรมสร้างนวัตกรรม เป็นรูปแบบเฉพาะท่ีท าให้การคิดเชิง
สร้างสรรค์อย่างเป็นธรรมชาติภายในองค์กร และส่งเสริมการปฏิบติัเชิงนวตักรรมทุกระดบัของ
พนกังานภายในองคก์ร (Buisine & Davies, 2018)  
  นอกจากน้ีแล้วโอไรล่ี (O,Reilly, 1989) ได้ให้ค  านิยามเก่ียวกับวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม หมายถึง บรรทดัฐานในการส่งเสริมความคิดสร้างสรรคใ์ห้แก่บุคลากรในองคก์รและมี
การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์สู่การน าไปปฏิบัติ โดยบรรทัดฐานในการส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค ์(norms to promote creativity )ไดแ้ก่ การกลา้เส่ียง (risk taking) การใหร้างวลัส าหรับการ
เปล่ียนแปลง (rewards for change) และการเปิดกวา้ง (openness)  และบรรทดัฐานเพื่อส่งเสริมการ
น าไปปฏิบัติ (norm to promote implementation) ได้แก่ การมีเป้าหมายร่วมกัน (common goals) 
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ความเป็นอิสระ และความเช่ือในการกระท า (Belief in action) ส าหรับแนวคิดวฒันธรรมสร้าง
นวัตกรรมได้ถูกการน ามาพัฒนาต่อโดยดอบน่ี (Dobni, 2008) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ        
ไดแ้ก่ 1) ความตั้งใจในการสร้างสรรค์นวตักรรม (intention for innovation) ประกอบดว้ย แนวโน้ม
นวัตกร รม  ( innovation propensity) และการ เ ลือกตั้ ง องค์ก ร  (organizational constituency)                        
2) โครงสร้างพ้ืนฐานส าหรับนวตักรรม (infrastructure for innovation) ประกอบดว้ย การเรียนรู้ของ
องค์กร (organizational learning) และความคิดสร้างสรรค์และการเสริมพลัง ( creativity and 
empowerment) 3) อิทธิพลของนวตักรรม (innovation influence) ประกอบดว้ย การวางแนวตลาด 
(market orientation) value orientation การก าหนดคุณค่า  (value orientation)  และ 4)  การน า
นวตักรรมไปปฏิบติั (innovation implementation) อย่างไรก็ตามแนวคิดน้ีไดถู้กทบทวนและน ามา
พฒันาต่อ โดยดอบน่ี และคณะ (Dobni et al., 2022); ดอบน่ี และคลาสเซน (Dobni & Klassen, 
2020); ดอบน่ี และวิลสัน (Dobni & Wilson, 2022) พฒันาเป็นโมเดลนวตักรรมหน่ึงนวตักรรม       
(the innovation one innovation framework) ซ่ึงประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านกระบวนการ 
(processes) 2) ภาวะผูน้  า (leadership) 3) ทรัพยากรท่ีสนับสนุน (resources) 4) ดา้นการจดัการความรู้ 
(knowledge management) 5) การคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (creativity) และ 6) ดา้นแรงจูงใจในการท า
นวตักรรม (incentives)  
  ส าหรับการศึกษาขององคป์ระกอบวฒันธรรมสร้างนวตักรรมโดยโชเต็ว และคณะ
(Chouteau et al., 2021) ไดน้ าเสนอกรอบแนวคิดท่ีประกอบดว้ย 5 มิติหลกั ไดแ้ก่ การมีผูน้  าและ
ผูจ้ ัดการนวัตกรรม ( the presence of innovative leaders and managers) ซ่ึงเป็นแกนหลักในการ
ก าหนดทิศทางและบ่มเพาะวัฒนธรรมนวัตกรรมผ่านการพัฒนาตนเองและการสร้างการ
เปล่ียนแปลงในหน่วยงานดว้ยการจดัหาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสร้างสรรค์ ส่งเสริมบรรยากาศการคิด
อยา่งสร้างสรรค ์และสนบัสนุนการทดลองแนวคิดใหม่โดยค านึงถึงบริบททางวฒันธรรมของแต่ละ
ประเทศ การมีนักนวตักรรม (the presence of innovative individuals) ซ่ึงท าหน้าท่ีเป็นกลไกส าคญั
ในการขบัเคล่ือนความคิดสร้างสรรค์สู่การปฏิบัติจริงดว้ยทกัษะเหนือกว่าในการสร้างและแปลง
แนวคิดใหม่ให้เกิดผลลพัธท่ี์มีคุณค่า การมีทีมสร้างนวตักรรม (the presence of innovative teams) ท่ี
มีโครงสร้างยดืหยุน่ ผสมผสานทกัษะหลากหลาย และส่งเสริมการส่ือสารเปิดกวา้งพร้อมการเปิดรับ
แนวคิดใหม่และความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน บริบทขององค์กรท่ีเ อ้ือต่อนวัตกรรม ( an 
organizational context conducive to innovation) ท่ีสะทอ้นพฒันาการทางวฒันธรรมท่ีแตกต่างกัน
และมีระบบสนบัสนุนท่ีชดัเจนเพื่อปลูกฝังพฤติกรรมนวตักรรม และการให้ความส าคญักบัเครือข่าย
และส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์กร (links to the environment outside the organization) ซ่ึงเน้นการ
สร้างปฏิสัมพนัธ์อย่างต่อเน่ืองกบัพนัธมิตรทางวิชาชีพและองคก์รภายนอกเพ่ือเพ่ิมพูนองค์ความรู้
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และเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขนั กรอบแนวคิดดงักล่าวสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความซบัซอ้น
และความเช่ือมโยงของปัจจัยต่าง  ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการก่อตัวและการด ารงอยู่ของวัฒนธรรม
นวตักรรมในองคก์รอยา่งเป็นระบบ (Yu, 2017) 
  เมื่อพิจารณาดา้นความหมายวฒันธรรมสร้างนวตักรรมจึงหมายถึง ความเช่ือ ความ
คาดหวงั บรรทดัฐานค่านิยมของบุคคลท่ีมีต่อการการสร้างสรรคใ์ห้เกิดส่ิงใหม่หรือนวตักรรม ใน
รูปแบบของผลิตภณัฑ ์กระบวนการ รูปแบบเชิงธุรกิจ รวมไปถึงการบริหารจดัการร่วมดว้ย และจาก
การศึกษาแนวคิดวฒันธรรมสร้างนวตักรรมท่ีมีการศึกษาและถูกอา้งอิงในการศึกษาวิจัยท่ีผ่านมา
ผูว้ิจยั พบว่า ยงัมีความหลากหลายของการน าแนวคิดวฒันธรรมสร้างนวตักรรมมาใชใ้นการวิจยั ซ่ึง
มีผูใ้ห้ความหมายวฒันธรรมสร้างนวตักรรมมีคุณลกัษณะท่ีส าคญัคือความตั้งใจในการสร้างสรรค์
นวตักรรม การมีโครงสร้างพ้ืนฐานส าหรับนวตักรรม และอิทธิพลของนวตักรรมซ่ึงเป็นการให้
คุณค่ากบัการด าเนินงานโดยการลงมือปฏิบติันวตักรรม  (Dobni, 2008) นอกจากน้ีแลว้วฒันธรรม
สร้างนวตักรรม ยงัเป็นบรรทดัฐานในการส่งเสริมความคิดสร้างสรรคล์งสู่การปฏิบติัดา้นนวตักรรม
ของบุคลากรในองค์กร ประกอบดว้ย การกลา้เส่ียง การใหร้างวลัส าหรับการเปล่ียนแปลง การเปิดกวา้ง 
การมีเป้าหมายร่วมกนั ความเป็นอิสระ และความเช่ือในการกระท า  (O’Reilly, 1989, 1991) ซ่ึงใน
บริบทด้านการบริหารทางการพยาบาลในประเทศไทยได้มีการศึกษาตัวแปรวัฒนธรรมสร้าง
นวตักรรมของวรัทยา กุลนิธิชยั และเพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั (2565) เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพในบริบท
ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ พบว่า วฒันธรรมการสร้างนวตักรรมการบริการพยาบาล  
หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม แบบแผน พฤติกรรมการแสดงออก ระบบการท างานของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ในการคิดคน้ส่ิงใหม่ในการบริการการพยาบาล การวิจยัดงักล่าวช้ีให้เห็น
ว่าผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้จ  าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมสร้างนวตักรรม     
  นอกจากน้ีแลว้ผูว้ิจยัยงัไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติมโดยการทบทวนวรรณกรรมอย่าง
เป็นระบบเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้  ากบัวฒันธรรมสร้างนวตักรรมในองคก์รพยาบาลทั้งในประเทศไทย
และต่างประเทศในช่วง 10 ปีท่ีผา่นมา พบว่า บทความในรายงานวิจยัส่วนใหญ่ศึกษาในต่างประเทศ 
ไม่พบการศึกษาดา้นการบริหารทางการพยาบาลในประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งท่ีนิยมศึกษาในองคก์ร
ภาคธุรกิจและกลุ่มพนกังานมากท่ีสุด มีการใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่งมากท่ีสุดคือ 3,125 คน ใชส้ถิติเชิง
พรรณนาทั้งหมด บทความวิจยันิยมใชท้ฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของแบส และอโวลิโอ (Bass 
& Avolio, 1990, 1995) มาใชใ้นการศึกษาภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมากท่ีสุด ส่วนแนวคิดวฒันธรรม
สร้างนวตักรรม พบว่า ยงัมีความหลากหลายในการน าแนวคิดมาใชใ้นการศึกษาวิจยัไมช่ดัเจนถึงการ
น าแนวคิดวฒันธรรมสร้างนวตักรรมมาใชใ้นการวิจยั มีเพียง 2 รายงานวิจยัท่ีใชแ้นวคิดวฒันธรรม
สร้างนวตักรรมของโอไรล่ี (O’Reilly, 1989, 1991) ทั้งน้ีผลการวิจยัส่วนใหญ่พบว่า ภาวะผูน้  าการ
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เปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธแ์ละมีอิทธิพลทางตรงต่อวฒันธรรรมสร้างนวตักรรม (วรัทยา กุลนิธิชยั 
และเพชรน้อย สิงห์ช่างชัย , 2567) ดังนั้ น การวิจัยคร้ังน้ีจึงเลือกศึกษาตัวแปรวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมมาใชเ้ป็นตัวแปรหน่ึงท่ีส่งผ่านและมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุขร่วมดว้ย 
 
 3.4 พฤตกิรรมสร้างนวตักรรมการทํางานกบังานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง  
  3.4.1 ความหมายของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 
  การศึกษาตวัแปรท่ีน าทดสอบในโมเดลท่ีเลือกศึกษาจะท าให้ผูว้ิจัยเขา้ใจตวัแปรท่ี
ศึกษา ผูว้ิจยัจึงไดศ้ึกษาความหมายของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานซ่ึงมีนักวิชาการและ
นกัวิจยัไดใ้ห้ความหมายไวอ้าทิเช่น พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคลท่ีกระท าในการเร่ิมตน้ บุกเบิกอยา่งมีเป้าหมายเพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จของงาน โดยการน าแนวคิด 
กระบวนการ การสร้างผลิตภณัฑ์ หรือขั้นตอนใหม่มาใชแ้ละเป็นประโยชน์ในงาน ภายใตบ้ทบาท
หน้าท่ีการท างานของตนเอง กลุ่มคน หรือองค์กร (West & Farr, 1990) พฤติกรรมสร้างนวตักรรม
การท างาน หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมายในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ และ
ประยกุตใ์ชค้วามคิดสร้างส่ิงใหม่ท่ีมีประโยชน์เก่ียวกบังานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายใหก้บัหน่วยงาน 
องคก์าร หรือสงัคมไดใ้ชป้ระโยชน์ต่อไป (Janssen, 2000); คานเตอร์ (Kanter, 1988) เป็นบุคคลแรก ๆ     
ท่ีไดศ้ึกษาเก่ียวกบัการสร้างนวตักรรมการท างาน (innovation task) โดยไดศ้ึกษาทบทวนวรรณกรรม
และเปรียบเทียบเก่ียวกบัการสร้างนวตักรรมการท างานและไดข้อ้สรุปว่าการสร้างนวตักรรมการ
ท างานนั้นเป็นการแสดงพฤติกรรรมท่ีเฉพาะตนของแต่ละบุคคลใน 4 ประการ ประกอบดว้ย การ
สร้างความคิด (idea generation) การสร้างความร่วมมือ (coalition building) การท าความคิดใหเ้ป็น
จริง (idea realization) และการถ่ายโอนหรือเผยแพร่ความคิด (transfer or diffusion) โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปน้ี 1) การสร้างความคิด (idea generation) เป็นการสร้างแนวความคิดแปลกใหม่ท่ีเป็น
ประโยชน์ โดยเร่ิมจาก บุคคลรับรู้ถึงปัญหาเก่ียวกบังาน และพยายามคน้หาแนวทางในการแกไ้ข
ปัญหา ซ่ึงจะเป็นการส่งเสริม ให้เกิดความคิดท่ีแปลกใหม่  2) การสร้างความร่วมมือ (coalition 
building) เป็นการแสวงหาผูท่ี้มีอ  านาจในการขบัเคล่ือนความคิดให้เป็นจริง  3) การท าความคิดให้
เป็นจริง (idea realization) เป็นการท าความคิดใหเ้ป็นจริง โดยการสร้างเป็นโมเดลตน้แบบเพื่อท าให้
นวตักรรมท่ีสร้างข้ึนสามารถสมัผสัหรืออธิบายไดอ้ยา่งชดัเจน 4) การถ่ายโอนหรือเผยแพร่ความคิด 
(transfer or diffusion) เป็นการท่ีผูส้ร้างนวตักรรมไดเ้ผยแพร่ผลิตภณัฑห์รือกระบวนการใหม่ไปยงั
หน่วยงานอ่ืนเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร สกอตตแ์ละบรูซ (Scott & Bruce, 1994) ได้
น าแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1988) ครอบคลุมการสร้างความคิด (idea generation) การสร้าง
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ความร่วมมือ (coalition building) และการท าความคิดให้เป็นจริง ( Idea realization) มาพัฒนา
องค์ประกอบพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน (innovative behavior) เป็นองค์ประกอบเดียว 
ประกอบด้วย 6 ข้อค าถาม แต่อย่างไรก็ตามสกอตต์  และบรูซ (Scott & Bruce, 1994) ไม่ได้
ท าการศึกษาเพ่ิมเติม และแยกใหเ้ห็นองค์ประกอบพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรมในแต่ละขอ้
ออกจากกนัอยา่งชดัเจนต่อมาเจนเซ่น (Janssen, 2000)ไดน้ าแนวคิดของสกอตต์และบรูซ (Scott & 
Bruce, 1994) มาประยุกต์ใชใ้นการศึกษาพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรมในพนักงานบริษัท
ภาคอุตสาหกรรมในประเทศเนเธอร์แลนด ์โดยศึกษาใน 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การสร้างความคิด 
(idea generation) หมายถึง การสร้างความคิดท่ีแปลกใหม่และมีประโยชน์ ในขั้นตอนน้ีจะเร่ิมจาก
การท่ีบุคคลรับรู้ปัญหาเก่ียวกับงานในด้านต่าง ๆ แลว้พยายามหาแนวทางใหม่เพื่อแก้ไขปัญหา
เก่ียวกบังานจนกระทัง่บุคคลเกิดความคิดท่ีแปลกใหม่ 2) การสนบัสนุนความคิด (idea promotion) 
หมายถึง การท่ีบุคคลเม่ือไดส้ร้างความคิดใหม่ข้ึนมาแลว้ในขั้นตอนแรก บุคคลนั้น ๆ จะตอ้งกระท า
กิจกรรมทางสงัคมบางอยา่งเพ่ือหาคน้หาผูส้นบัสนุน เพ่ือให้บุคคลนั้นอุปถมัภง์านหรือใชอ้  านาจท่ีมี
ในการสนบัสนุนความคิดใหม่ท่ีตนคิดข้ึนมา เพ่ือให้สามารถกระท าตามความคิดใหม่นั้นออกมาได้
อยา่งเป็นรูปธรรม และ 3) การน าความคิดไปปฏิบติั  (idea implementation) หมายถึง พฤติกรรมท่ีต่อ
เน่ืองมาจากการท่ีบุคคลตระหนักถึงปัญหาและได้เร่ิมความคิดเก่ียวกับการหาทางเลือกในการ
แกปั้ญหา จนถึงการหาแนวร่วมเพ่ือมาสนับสนุนความคิดใหเ้กิดข้ึนไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม ขั้นตอนน้ี
เป็นการปฏิบติัขั้นสุดทา้ย โดยการน าความคิดลงสู่การปฏิบติั และสร้างสรรค์ออกมาให้เห็นเป็น
รูปธรรม ซ่ึงอาจเป็นการสร้างเป็นโมเดลตน้แบบให้เห็นเป็นรูปเป็นร่าง สามารถสมัผสัหรืออธิบาย
ได้อย่างเห็นภาพ ในขั้นตอนน้ีผูส้ร้างนวตักรรม สามารถท าให้นวตักรรมนั้นแพร่กระจายไปยงั
หน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรได ้ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า องคป์ระกอบทั้ง 3 ประการ มีความสมัพนัธ์ท่ี
ยึดโยงต่อกนั จึงสรุปไดว้่า สามารถน ามารวมกันไดเ้ป็นองค์ประกอบเดียว ซ่ึงแนวคิดพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมการท างานถือไดว้่าไดม้ีการพฒันาเป็นแบบวดัอย่างเป็นรูปธรรมไดอ้ยา่งชดัเจนจาก
แนวคิดแจนเซ่น (Janssen, 2000)  
  ต่อมาแนวคิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานไดรั้บความสนใจจากนกัวิชาการ
และนักวิจยัมากยิง่ข้ึน โดยโดเรนบอช และคณะ (Dorenbosch et al., 2005) ไดท้ าการศึกษาวิจยัและ
น าเสนอแบบวดัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสร้าง
แนวคิด (idea generation) และการน าแนวคิดไปปฏิบติั (idea implementation) เช่นเดียวกบัเดอจอง
และเดน ฮาท๊อก (De Jong, & Den Hartog, 2008, 2010) ไดท้ าการศึกษาเพื่อท าความเขา้ใจเก่ียวกบั
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน(innovative work behavior) ในระดบับุคคล ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้ง
กบัการแสวงหาเทคโนโลยีในยุคปัจจุบนั การแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ และการไดรั้บการสนับสนุน
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ความคิดของบุคคลเหล่านั้น ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า มีส่วนส าคัญอย่างมากต่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร โดยพบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่              
1) การส ารวจคน้หาความคิด (idea exploration) 2) การก่อเกิดความคิด (idea generation) 3) การท า
ใหค้วามคิดไดรั้บการยอมรับ (idea championing) 4) การน าความคิดลงสู่การปฏิบติั (implementation 
of ideas)   
  จากการวิเคราะห์องค์ประกอบของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานจากการ
ศึกษาวิจยัท่ีผ่านมา พบว่า แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน เป็นหวัขอ้ท่ีไดรั้บ
ความสนใจอย่างแพร่หลายในงานวิจยัดา้นการจัดการทรัพยากรมนุษย ์พฤติกรรมองค์การ และ
นวัตกรรม โดยเฉพาะในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมา ซ่ึงมีการน าเสนอกรอบแนวคิดท่ีครอบคลุม
พฤติกรรมของบุคลากรในการริเร่ิม พฒันา และประยุกต์ใชน้วตักรรมในบริบทการท างาน โดย
องค์ประกอบของ IWB ท่ีได้รับการอ้างถึงบ่อยท่ีสุดคือโมเดลของเดอจอง และเดนฮาร์ท็อก             
(De Jong & Den Hartog, 2008, 2010) ซ่ึงประกอบดว้ยหกองค์ประกอบ ไดแ้ก่ การส ารวจแนวคิด
ใหม่  ( idea exploration: IE) การสร้างแนวคิด ( idea generation: IG) การผลักดันแนวคิด ( idea 
championing: IC) การน านวัตกรรมไปใช้ ( idea implementation: II) การส่งเสริมแนวคิด ( idea 
promotion: IP) และการท าใหแ้นวคิดเป็นจริง (idea realization: IR) 
  จากการสังเคราะห์ขอ้มูลท่ีผูว้ิจยัไดศ้ึกษา พบว่า นักวิชาการและนักวิจยัจ  านวนมาก
ยงัคงอา้งอิงแนวคิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของเดอจอง และเดน ฮาร์ท็อก (De Jong & 
Den Hartog, 2010) เช่น งานวิจยัของบาเกรี และอคับารี (Bagheri & Akbari, 2018); สุติสนา และ    
ปุรวนา (Sutisna & Purwana, 2021); จาง และคณะ (Zhang et al., 2021) ไดน้ าองค์ประกอบทั้งหก  
มาใชเ้พ่ืออธิบายพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในท่ีท างานอยา่งครอบคลุม ทั้งในมิติของการคิดริเร่ิม การ
ผลกัดนัแนวคิด การสร้างการยอมรับจากผูอ่ื้น ตลอดจนการแปลงแนวคิดใหเ้กิดเป็นผลลพัธ์จริงใน
องคก์ร ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความสอดคลอ้งของแนวคิดน้ีกบัพฤติกรรมของบุคลากรในยุคท่ีองค์กร
ตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
  อยา่งไรก็ตามบางงานวิจยั เช่น อฟัชาร์ และคณะ (Afshar et al., 2014); คอนเทราเรส
และคณะ (Contreras et al., 2017); และปราโบโว และคณะ (Prabowo et al., 2018) ต่างเนน้การศึกษา
เฉพาะองคป์ระกอบหลกั เช่น การส ารวจแนวคิดใหม่ การสร้างแนวคิด การผลกัดนัแนวคิด และการ
น านวตักรรมไปใช ้ซ่ึงสะทอ้นว่า การวิจยัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานสามารถปรับใชไ้ด้
ตามบริบทของแต่ละองคก์รหรือวตัถุประสงคก์ารศึกษา ขณะท่ีงานวิจยัของจุง และคณะ (Jung et al., 
2021) และฟาราซ (Faraz et al., 2018) ยงัไดเ้ช่ือมโยงพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานเขา้กบั
ปัจจยัแวดลอ้มในองค์กร เช่น ความไวว้างใจ ความผูกพนัทางอารมณ์ และการสนับสนุนจากผูน้  า    



43 

 

ซ่ึงสะทอ้นว่าพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานมิใช่พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนโดยล าพงั แต่ตอ้งอาศยั
เง่ือนไขสนบัสนุนในระดบัระบบการด าเนินงานขององคก์ร 
  โดยสรุป องค์ประกอบของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานตามแนวคิดของ    
เดอจอง และเดน ฮาร์ท็อก (De Jong & Den Hartog, 2008, 2010) ยงัคงเป็นกรอบแนวคิดหลกัท่ี
นักวิจยัน ามาใชใ้นการอธิบายพฤติกรรมของบุคลากรในการสร้างนวตักรรมในระดบัปฏิบติัการ 
องคป์ระกอบดงักล่าวช่วยสะทอ้นกระบวนการนวตักรรมตั้งแต่การคิด จนถึงการสร้างผลลพัธก์าร
ด าเนินงานท่ีจบัตอ้งได ้และแสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานใน
การขบัเคล่ือนองคก์รใหส้ามารถแข่งขนัและพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง (Javed et al., 2019) การวิจยัน้ีจึง
เลือกศึกษาตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานมาใชเ้ป็นตวัแปรหน่ึงท่ีส่งผา่นและมีอิทธิพล
ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป 
สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
 
 3.5 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํา พฤติกรรมภาวะผู้นําด้านนวัตกรรม วัฒนธรรม
สร้างนวตักรรม พฤตกิรรมสร้างนวตักรรมการทํางาน และผลการดําเนินงานด้านนวตักรรม 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีผ่านมาผูว้ิจยั พบว่า พฤติกรรมภาวะ
ผูน้  าดา้นนวตักรรมมีความสัมพนัธแ์ละมีอิทธิพลทางตรง (direct effect) ต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม (Alharbi, 2021) วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของ
องคก์ร มีอิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (Ali & Parrk, 2016) 
แต่ยงัไม่มีการศึกษาวิจยัเพื่อตรวจสอบและยืนยนัความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมของทั้ง 4 ตวัแปร ซ่ึงเป็นกระบวนทศัน์เดียวกนัน้ี และจากการทบทวนวรรณกรรม
ของความสัมพนัธ์ดังกล่าวท่ีผ่านมา การศึกษาส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในองค์กรดา้นธุรกิจ ดา้น
การศึกษา ด้านองค์กรภาครัฐและเอกชน ส าหรับการศึกษาตวัแปรทั้ง 4 ตวัแปร ในองค์กรด้าน
สุขภาพและด้านการบริหารทางการพยาบาลน้ียงัพบน้อยอยู่จึงเป็นช่องว่างขององค์ความรู้ ท่ี
จ  าเป็นตอ้งมีการศึกษาเพ่ิมเติม นอกจากน้ีแลว้การวิจยัน้ีได้ศึกษาทบทวนงานวิจยัความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 
ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมดงัในรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  3.5.1 ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  า พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมกบัผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม  
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  จากการสืบค้นงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  า พฤติกรรม
ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมทั้งในประเทศและต่างประเทศในช่วง 
10 ปี (พ.ศ. 2557-2566) ท่ีผา่นมา จ  านวน 10 เร่ือง แบ่งเป็นดา้นธุรกิจ จ  านวน 7 เร่ือง ดา้นบริหารการ
พยาบาล จ  านวน 2 เร่ือง ดา้นการศึกษาจ านวน 1 เร่ือง ผูว้ิจยัยงัไม่พบการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
ตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมแต่พบการศึกษาใน
ภาวะผูน้  ารูปแบบอ่ืน ๆ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี   
  จากการศึกษาในต่างประเทศเก่ียวกบัตัวแปรภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมกับผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม พบการศึกษาของคิลิค (Kilic, 2022) ซ่ึงศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้  า
กบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม (r = 0.71) การศึกษาของซาวาร์ และคณะ (Sarwar et al., 2022) ซ่ึงศึกษา
ผลของรูปแบบภาวะผูน้  าต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูน้  าสตรีในปากีสถาน พบว่า ภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทิศทางบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (r = 0.47,          
p = .000) ภาวะผูน้  าแลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กับผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม ( r = 0.38,             
p = .000) ส่วนการศึกษาภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมพบการศึกษาของเซทองเคียวและคณะ (Saythongkeo et al., 2022) ซ่ึงศึกษารูปแบบภาวะ
ผูน้  าท่ีมีอิทธิพลต่อผลการการด าเนินงานดา้นนวตักรรม พบว่า รูปแบบภาวะผูน้  ามีอิทธิพลทางตรง
ทิศทางบวก (direct effect) ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม นอกจากน้ีจากการศึกษาของซาฟาร์
และเมห์มู๊ด (Zafar & Mehmood, 2019) ศึกษาภาวะผูน้  าท่ีมีผลต่อการด าเนินงานในองค์กร พบว่า
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงทิศทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กร  และ
การศึกษาของสุดายาติ และเคอเนียวาติ (Sudaryati & Kurniawati, 2022) ท่ีพบว่า ก่อนการวิเคราะห์
ดว้ยตวัแปรส่งผา่นภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงทิศทางบวกต่อผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรม หลงัการวิเคราะห์โดยมีตวัแปรส่งผ่านภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงทิศ
ทางบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ส าหรับการศึกษาของคู และคณะ (Cui et al., 2022) 
พบว่า รูปแบบผูน้ ามีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กรโดยมี นอกจากน้ีแลว้จาก
การศึกษาของสุดายาติ และเคอเนียวาติ (Sudaryati & Kurniawati, 2022) พบว่า ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงทิศทางบวกต่อวฒันธรรมสร้างนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม
มีอิทธิพลทางตรงทิศทางบวกต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางออ้มทิศทางบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดยส่งผา่นตวัแปรวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม การศึกษาภาวะผูน้  าผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของ
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องค์กร (p = 0.04, t-value = 1.99)  และผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงาน
ขององคก์ร (p = 0.001, t = 3.47) (Zafar & Mehmood, 2019) 
  ส าหรับการศึกษาในประเทศไทยเก่ียวกบัตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม
กับผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม พบการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมในองค์กรการพยาบาลตามการรับรู้ของหัวหนา้งานการพยาบาล ในโรงพยาบาลชุมชน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า ปัจจยัระดับบุคคลสามารถร่วมท านายผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมขององค์กรการพยาบาล 39 เปอร์เซ็นต์ โดยมีตัวแปรย่อยพฤติกรรมภาวะผูน้  า และ
บรรยากาศการสร้างนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมขององคก์รการ
พยาบาล (นิตยา ถนอมศกัด์ิศรี และคณะ, 2563) เช่นเดียวกบัการศึกษาของลกัขณา ศรีบุญวงศ ์และ
คณะ (2563) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
ส่วนการศึกษาของกรุณา ล้ิมเจริญ และคณะ (2564) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพล
ทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมและภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้ม       
(indirect effect) ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมผา่นการจดัการดา้นนวตักรรม และการจดัการ
ดา้นนวตักรรมมีอิทธิพลรวมต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมมี  โดยงานวิจัยน้ีสามารถน ามา
อธิบายความแปรปรวนของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมไดร้้อยละ 89 (R2 = 0.89)   
  สรุปจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  ากับผลการด าเนินงานด้าน
นวัตกรรม พบว่า ภาวะผูน้  ามีความสัมพันธ์ และมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม ซ่ึงจากการศึกษาท่ีผา่นมาเป็นการศึกษาในภาคธุรกิจ ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลง ยงัไม่พบการศึกษาความสัมพนัธ์ทั้งทางตรง (direct effect) และทางออ้ม (indirect 
effect) ระหว่างภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข การวิจยัน้ีจึงศึกษาในตวัแปร
ดังกล่าวซ่ึงจะท าให้เกิดการขยายองค์ความรู้ สามารถน ามาพฒันาผลลพัธ์การด าเนินงานด้าน
นวตักรรมในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
  3.5.2 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  า ภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมกับวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม  
  จากการสืบคน้และทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  า ภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรมกับวฒันธรรมสร้างนวตักรรมในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมา (พ.ศ.2557-2566) ผูว้ิจัยยงัไม่พบ
การศึกษาในตวัแปรภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมโดยตรง พบเพียงการศึกษาตวัแปรดงักล่าวน้ีในภาวะ
ผูน้  ารูปแบบอ่ืน ๆ ซ่ึงมีทั้งหมดจ านวน 9 เร่ือง โดยเป็นการศึกษาดา้นธุรกิจทั้งหมด ดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี  



46 

 

  จากการศึกษาในต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  า ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมกบั
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พบการศึกษาของอะจินิม-บัวเตง และกาสะ (Agyenim-Boateng & 
Ghansah, 2019) ศึกษาผลของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงต่อวฒันธรรมสร้างนวตักรรมของบริษทั
อุตสาหกรรมเป็นมุมมองจากการบริการภาคเศรษฐกิจเกิดใหม่ พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมี
ความสมัพนัธก์บัวฒันธรรมสร้างนวตักรรม (r = 0.40, p < .05) ส่วนการศึกษาของฮูลุกกา และคณะ 
(Hulooka et al., 2021) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้  ากบัวฒันธรรมสร้างนวตักรรม
ของพนักงานในศูนยบ์ริการสุขภาพสุขภาพ พบว่า  ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน มีอิทธิพลทางตรง    
(direct effect) ทิศทางบวกต่อวฒันธรรมสร้างนวตักรรมสามารถน ามาอธิบายความแปรปรวนของ
วฒันธรรมสร้างนวตักรรมไดร้้อยละ 11 (R2  = 0.11) (Cui et al., 2022) พบว่า รูปแบบผูน้ ามีอิทธิพล
ทางตรงทิศทางบวกต่อวฒันธรรมสร้างนวตักรรม ส่วนการศึกษาของสุดายาติ  และเคอเนียวาติ      
(Sudaryati & Kurniawati, 2022) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงทิศทางบวกต่อ
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม ส าหรับการศึกษาของวิปุลานุสาสน์ (Wipulanusat et al., 2018) พบว่า
ภาวะผูน้  าส าหรับนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงทิศทางบวกต่อวัฒนธรรมสร้างนวัตกรรม และ
นวตักรรมในสถานท่ีท างาน นอกจากน้ีการศึกษาของธารพรรษ สัตยารักษ์ และศากุน บุญอิต 
(Sattayaraksa & Boonitt, 2015) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารระดบัสูงมีอิทธิพล
ทางตรทิศทางบวกกบัวฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
  สรุปจากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมกับ
วฒันธรรรมสร้างนวตักรรม พบว่า ตวัแปรภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีถูกน ามาใชใ้นการศึกษาวิจยั
ส่วนใหญ่คือ ตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Bass & Avolio, 1990; Avolio & Bass,1995; Bass 
& Riggio, 2006) ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในองคก์รดา้นธุรกิจ โดยรูปแบบภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง
เป็นตวัแปรภายนอก (exogenous variable) ส่วนตัวแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรมส่วนใหญ่เป็น
การศึกษาในตัวแปรภายใน (endogenous variable) ท่ี ส่งผ่าน (mediator variable)  ต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม ผูว้ิจยัยงัไม่พบการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรมกบัตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรมในดา้นการบริหารการพยาบาล การวิจยัน้ีจึงเลือก
ศึกษาในตวัแปรดังกล่าวเพื่อขยายองค์ความรู้จะสามารถน ามาส่งเสริมการสร้างวฒันธรรมการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

  3.5.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  า ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมกบัพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างาน  
  จากการสืบค้นงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศเก่ียวกับภาวะผูน้  า ผูน้  าด้าน
นวตักรรมกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานพบการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งจ านวน 31 เร่ือง แบ่งเป็น
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ดา้นธุรกิจจ านวน 14 เร่ือง ดา้นการจดัการในองคก์รภาครัฐจ านวน 12 เร่ือง ดา้นการศึกษา จ  านวน        
2 เร่ือง ดา้นสุขภาพจ านวน 2 เร่ือง และดา้นการบริหารการพยาบาล จ  านวน 1 เร่ือง โดยมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี   
  การศึกษาในต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างานของพยาบาล พบว่า ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน (Nusair et al., 2012; Masood 
& Afsar, 2017) ส าหรับการศึกษาของมิโอ และคณะ (Miao et al, 2018) พบว่า ภาวะผูน้  าแบบ
ผูป้ระกอบการมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน (r = 0.32, p < 0.01) 
นอกจากน้ีจากการศึกษาของจุง และคณะ (Jung et al., 2021) พบว่า  ภาวะผู ้น า ท่ีแท้จริงมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน (r = 0.73, p < 0.001) ภาวะผูน้  าแบบ
แลกเปล่ียนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน (r = 0.74, p < 0.001) ส่วน
การศึกษาของชาริฟิรัต (Sharifirad, 2013) พบว่า ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานในการท างาน (r = 0.37, p < 0.01) แต่งานวิจยัน้ีพบว่า ภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานในการท างาน   
  การศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออ้ม (direct and indirect effect) ของตวัแปรภาวะ
ผูน้  า ภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน พบการศึกษาในตวัแปร
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 
จ านวน  10 เ ร่ือง (Afsar et al., 2014 ; Lekhavichit  & Wanichtanom, 2017; Contreras et al., 2017; 
Prabowo et al., 2018; Khaola & Coldwell, 2019; Pradhan & Jena, 2019; Purwanto et al., 2020 ; 
Setiawan et al., 2020; Zhang et al., 2021; Jung et al., 2021) แตกต่างจากการศึกษาของอูดิน และไชค ์
(Udin & Shaikh, 2022); สุดิบโจ และประเมสวาริ (Sudibjo & Prameswari, 2021) นอกจากน้ีพบ
การศึกษาในตัวแปรภาวะผูน้  าแบบอ่ืน ๆ ท่ีมีอทธิพลทางตรงในทางบวกต่อพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างาน อาทิเช่น ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียน (Contreras et al., 2017; Faraz et al, 2018; 
Udin et al., 2022) การศึกษาภาวะผูน้  าแบบแท้จริง (Amornpipat & Sorod, 2016) ภาวะผูน้  าแบบ
จริยธรรม (Zahra & Waheed, 2017) ภาวะผูน้  าแบบผูป้ระกอบการ (Bagheri & Akbari, 2018) และ
ภาวะผูน้  าใฝ่บริการ (Chongvisal, 2020) พบการศึกษา 1 เร่ือง ท่ีแตกต่างจากการศึกษาก่อนหน้าน้ี
ของไค และคณะ (Cai et al., 2018) พบว่า ภาวะผูน้  าใฝ่บริการไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรม
สร้างนวตักรรมการท างาน  



48 

 

  ส าหรับการศึกษาในประเทศไทย พบการศึกษาตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางออ้มกับผลการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีของพยาบาลวิชาชีพโดยผ่านพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างานในการท างาน (ลกัขณา ศรีบุญวงศ ์และคณะ, 2563)  
  สรุป จากการศึกษาวิจยัไม่พบการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรมกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานโดยตรง แต่พบการศึกษาส่วนใหญ่เป็นการศึกษา
ในตวัแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงเป็นส่วนใหญ่ท่ีมีอิทธิพลทางตรง (direct effect) ในทางบวก
และอิทธิพลทางออ้ม (indirect effect) ต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน มีบางการศึกษาพบว่า 
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน (Sharifirad , 2013; 
Sudibjo & Prameswari, 2021) และพบว่า ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาดา้นธุรกิจ รองลงมาเป็นการศึกษา
ในดา้นการจดัการในองคก์รภาครัฐ ส่วนการศึกษาดา้นการบริหารการพยาบาลนั้นยงัพบนอ้ยอยู ่และ
ไม่พบการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการ
ท างานของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข การ
วิจยัน้ีจึงเลือกศึกษาตวัแปรดงักล่าวน้ีร่วมดว้ย 
  3.5.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมสร้างนวตักรรมกับผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม 
  จากการสืบคน้งานวิจยัในต่างประเทศและในประเทศไทยเก่ียวขอ้งกบัวฒันธรรม
สร้างนวตักรรมกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในช่วง 10 ปีท่ีผา่นมา (พ.ศ.2557-พ.ศ.2566) พบ
การศึกษาจ านวน 8 เร่ือง เป็นการศึกษาดา้นธุรกิจทั้งหมดทั้ง 8 เร่ือง โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี   
  การศึกษาในต่างประเทศท่ีเก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมและผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของฮิลมาร์สสนั และคณะ (Hilmarsson et al., 2018)  
ซ่ึงไดศ้ึกษาในบริษทัอุตสาหกรรมภาคผลิตในประเทศไอซแ์ลนด ์พบว่า วฒันธรรมสร้างนวตักรรม
มีความสมัพนัธทิ์ศทางบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (r = 0.56, p < 0.05) วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์กร  และวฒันธรรมสร้างนวัตกรรม              
มีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานขององคก์ร  
  การศึกษาตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรมท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์กร (Ghasemzadeh et al., 2018 ; Hanifah et al., 2019 ; Khan et al., 2019; Khattak, 2021; 
Rudzewicz & Rudzewicz, 2021; Cui et al., 2022) นอกจากน้ีแลว้ อะลิ และปาร์ค (Ali & Park, 2015) 
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความสามารถในการซึมซบัวฒันธรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม กบั
นวตักรรมทางเทคนิคและท่ีไม่ใช่ดา้นเทคนิค พบว่า วฒันธรรมสร้างนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ผลการด าเนินงานดา้นผลิตภณัฑ ์ดา้นกระบวนการ และดา้นการจดัการ นอกจากน้ีจากการศึกษาของ
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คุย และคณะ (Cui et al, 2022) รูปแบบผูน้ ามีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานขององค์กรโดย
ผ่านตัวแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรม (β = 0.19, p = 0.000) นอกจากน้ีแลว้วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงทิศทางบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (β = 0.43, p < 0.010) 
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มทิศทางบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดย
ส่งผา่นตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรม (β = 0.18, p = 0.009) (Sudaryati & Kurniawati, 2022)   
 สรุปการศึกษาท่ีผ่านมาพบว่า ตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรมมีความสัมพนัธแ์ละมี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กรแต่การศึกษาทั้งหมดเป็นการศึกษาใน
องคก์รดา้นธุรกิจ ยงัไม่พบการศึกษาโมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมกบัผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมทั้งทางตรงและทางออ้ม ในบริบทองคก์รดา้นสุขภาพและดา้นการบริหาร
ทางการพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไปสังกดักระทรวงสาธารณสุข การวิจยัน้ีจึงเลือกศึกษาตัวแปร
ดงักล่าวน้ีร่วมดว้ย 
  3.5.5 ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างานกับผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
  จากการสืบคน้งานวิจยัในประเทศและต่างประเทศเก่ียวกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรม
การท างานกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมพบการศึกษา จ  านวน 4 เร่ือง เป็นการศึกษาดา้นธุรกิจ
ทั้งหมดทั้ง 4 เร่ือง โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  การศึกษาของเลออนกา้ และราสลิบ (Leonga & Raslib, 2013) พบว่า พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างานมีความสัมพนัธ์กับผลการด าเนินงานตามบทบาทหน้าท่ี ( r = 0.79) ส่วน
การศึกษาของเพอแวนโต และคณะ (Purwanto et al., 2020) ศึกษาผลกระทบของภาวะผูน้  าและ
วฒันธรรมต่อผลการด าเนินงานขององค์กรและพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างานท่ีเป็น
นวตักรรมท่ีเป็นตวัแปรส่งผ่าน พบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อ    
ผลการด าเนินงานขององคก์ร (β = 0.41, p < 0.01) ส่วนการศึกษาของแซนโตซวั (Santosoa et al., 
2019) พบว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานของ
พนกังาน (β = 0.86, p < 0.01)  
  สรุปจากการศึกษา ท่ีผ่านมาพบว่า  พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน มี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางค่อนไปทางสูง และมีอิทธิพลทางตรง (direct effect) ต่อผลการ
ด าเนินงานด้านนวัตกรรม โดยพบว่า เป็นการศึกษาในด้านธุรกิจทั้งหมด ยงัไม่พบการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานกบัผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม     
ในดา้นการบริหารการพยาบาล การวิจยัน้ีจึงเลือกศึกษาในตวัแปรดงักล่าวน้ีร่วมดว้ย 
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  3.5.6 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้  า ภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
   จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีผ่านมา ผูว้ิจยั
พบว่า ทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงถูกอา้งอิงในการน ามาใชศ้ึกษาวิจยัมากท่ีสุด (Sarwar et al., 
2022; Zafar & Meshmood, 2019; Sudaryati & Kanakabati, 2022; Rehman et al., 2019; Cui et al., 
2022; Erlina, 2020; นิตยา ถนอมศกัด์ิศรี และคณะ, 2563; ลกัขณา ศรีบุญวงศ ์และคณะ, 2563; กรุณา 
ล้ิมเจริญ และคณะ, 2564) ส่วนใหญ่ศึกษาในดา้นภาคธุรกิจ ยงัไม่พบการศึกษาเก่ียวกบัความสมัพนัธ์
และอิทธิพลทั้งทางตรง (direct effect) และทางออ้ม (indirect effect) ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  า
ด้านนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน และผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป 
สงักดักระทรวงสาธารณสุข การวิจยัน้ีจึงตอ้งการทดสอบองค์ความรู้ และขยายองคค์วามรู้เพ่ือหา
ค าตอบ โดยใชโ้มเดลความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้  าท่ีมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มต่อ  
ผลการด าเนินงานของบริษัท โดยผ่านวฒันธรรมด้านวฒันธรรมของกาบิ และอลัมาริ (Kabi & 
Almarri, 2019) เป็นโมเดลตน้แบบในการทดสอบ ซ่ึงผลการศึกษาจะเป็นองคค์วามรู้ใหม่ท่ีผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารขององคก์รพยาบาลในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวง
สาธารณสุข สามารถน าไปใชข้บัเคล่ือนใหเ้กิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในหอผูป่้วยไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งผลลพัธ์ท่ีได้ยงัเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการสร้าง
นวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานท่ีดีแก่องค์กรพยาบาลในโรงพยาบาลทัว่ไป 
สงักดักระทรวงสาธารณสุขต่อไป มีประเด็นท่ีน่าสนใจในการวิจยัน้ีว่า ผูบ้ริหารทางการพยาบาลซ่ึง
เป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข รับนโยบาย
การขบัเคล่ือนผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมจากองคก์รพยาบาลอยา่งชดัเจน แต่ผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมกลบัไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้  
  สรุป จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และ      
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมนั้น พบว่า ภาวะผูน้  ามีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลทางตรง (direct 
effect) ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมซ่ึงการศึกษาส่วนใหญ่เป็นการศึกษาในภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลง รวมทั้งพบว่า ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
โดยผ่านตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน เมื่อพิจารณา
แลว้มีประเด็นท่ีน่าสนใจว่าลกัษณะพฤติกรรมบางประการของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีมี



51 

 

อิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมนั้นมีความใกลเ้คียงกบัภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
นัน่คือ คุณลกัษณะดา้นการกระตุน้ทางปัญญากบัการสร้างแรงบนัดาลใจ ซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะหน่ึง
ของภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีมีความจ าเพาะกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม ซ่ึงจากการศึกษาท่ี
ผ่านมายงัไม่พบการศึกษาความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีสามารถ
น าไปใชใ้นการอธิบายอิทธิพลของตัวแปรดงักล่าวว่ามีอิทธิพลทางตรง (direct effect) ต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมหรือไม่ รวมทั้งยงัไม่พบการศึกษาว่า ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีอิทธิพล
ทางออ้ม (indirect effect) ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมโดยผ่านตัวแปรวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน การวิจยัน้ีจึงตอ้งการศึกษาเพ่ิมเติมและขยาย 
ต่อยอดองคค์วามรู้เพื่อหาค าตอบโดยการศึกษาโมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เพื่อเป็นองค์ความรู้ใหม่ท่ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาล
ทัว่ไปสังกดักระทรวงสาธารณสุข สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัน้ีไปใชใ้นการผลกัดนัให้เกิด  
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในหอผูป่้วยไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งผลลพัธ์
ท่ีไดย้งัเป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้    
ในการส่งเสริมใหเ้กิดการสร้างวฒันธรรมแห่งนวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน
ท่ีดีแก่องคก์ารพยาบาลในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุขต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที่ 3 
วธีิดําเนินการวจิยั 

 
การออกแบบการวจิยั 
 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงวิเคราะห์ (analytical research) เพื่อศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์
ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม ว ัฒนธรรมสร้างนวตักรรม และพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 
โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
 
ลกัษณะประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 ประชากร คือ ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ท่ีปฏิบติังานประจ าหอผูป่้วยหรือแผนก
ในโรงพยาบาลทัว่ไป (s) 56 แห่ง จ  านวน 896 คน (กองบริหารการสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข, 
2567) 
 เกณฑ์คุณสมบัตขิองกลุ่มตวัอย่างที่คดัเลือกเข้าศึกษาวจิยั (inclusion criteria) ดงัน้ี  
  1. พยาบาลวิชาชีพท่ีไดรั้บใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ์
ชั้นหน่ึง 
  2. ด ารงต าแหน่งผู ้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นในองค์กรการพยาบาล 
โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
  3. มีประสบการณ์ดา้นบริหารงานอยา่งนอ้ย 1 ปีข้ึนไป  
  4. มีความยนิดีเขา้ร่วมการศึกษาวิจยัโดยการลงนามยินยอมในเอกสารหนังสือแสดง
เจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยัท่ีผูว้ิจยัส่งไปให้พร้อมแบบสอบถามและส่งกลบัคืนผูว้ิจยัดว้ยความ
สมคัรใจ 
 เกณฑ์การพจิารณาคดักลุ่มตวัอย่างออกจากการศึกษาวจิยั (exclusion criteria) 
  1. ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป 
สงักดักระทรวงสาธารณสุข ท่ีไม่ตอบรับแบบสอบถามหลงัการติดตามไปแลว้ 3 คร้ัง 



53 

 

  2. ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในองคก์รการพยาบาล โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดั
กระทรวงสาธารณสุขท่ีอยูใ่นระหว่างลาคลอด ลาศึกษาต่อ ลาป่วยในช่วงเวลาท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 กลุ่มตัวอย่าง  ก  าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & 
Morgan, 1970) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 270 คน ตามสูตรดงัน้ี 
           χ²Np(1-p)  
     d2(N-1)+  χ²p(1-p) 
  n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N  =  ขนาดของประชากร 
  d   =  ระดบัความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้
  χ²=  ค่าไคสแควร์ท่ี df  เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95%  (χ²  =3.841) 
  P =  สัดส่วนของลกัษณะประชากรท่ีผูว้ิจัยสนใจศึกษา (สัดส่วนของลกัษณะท่ี
       สนใจในประชากรเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ท่ีมี  ประสบการณ์
ดา้นการบริหารอยา่งนอ้ย 1 ปี ข้ึนไป ผูว้ิจยัไม่มีขอ้มูลอา้งอิง จึงก  าหนดค่า p = 0.5) 
        3.841 x 896(0.5)(1-0.5) 
   0.052(896-1)+3.841x0.5(1-0.5) 
      =  269.06   
      =  270 คน 
 

 เพื่อป้องกนัการสูญหายของขอ้มูล (dropout rate) และความไม่ครบถว้นสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม ผูว้ิจยัเพ่ิมจ านวนตวัอย่างตามแนวคิดของคุปตะ และคณะ (Gupta et al., 2016) ผูว้ิจยั
จึงเพ่ิมจ านวนกลุ่มตวัอยา่งข้ึนเป็นร้อยละ 15 (Hair et al., 2019) ตามสูตรดงัน้ี 
       N1 = n / (1 - d)  
 เมื่อ N1  = ขนาดกลุ่มตวัอยา่งป้องกนัการสูญหายของตวัอยา่ง 
   n  = ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีค  านวณได ้ 
   d  = ค่าเปอร์เซ็นตข์องกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีโอกาสสูญหาย (ร้อยละ 15)  
 แทนค่า  
   N1  = 270 / (1 - 15/100) 
    = 317.65 
    = 318 คน  
 ดงันั้น การวิจยัคร้ังน้ี ค  านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามสูตรการค านวณขนาดกลุ่ม
ตวัอย่าง (sample size) ของเครซ่ี และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) กปัตา และคณะ (Gupta       

n = 

n = 
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et al., 2016) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งรวมทั้งส้ิน จ  านวน 318 ราย โดยการวิจยัน้ีมีขอ้มูลท่ีเป็นไปตามขอ้ตกลง
ทางสถิติท่ีสามารถน าขอ้มูลไปใชว้ิเคราะห์ต่อได ้311 ราย (ตามภาคผนวก ซ 1) 
 ผูว้ิจยัใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัความน่าจะเป็น (probability sampling) เพื่อใหโ้อกาส
ทุกหน่วยของประชากรไดถู้กสุ่มเป็นตวัอย่างดว้ยความเท่าเทียมกนั (Polit & Hungler, 2004) โดย
วิธีการสุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลทัว่ไปใชว้ิธีการสุ่มดงัน้ี 
  1. สุ่มแบบแบ่งกลุ่ม (cluster random sampling) โดยจ าแนกภูมิภาคแบบชั้นภูมิ ซ่ึงใน
การวิจยัน้ีแบ่งโรงพยาบาลทัว่ไป ระดบั S ของประเทศไทยท่ีมีลกัษณะภูมิประเทศ วฒันธรรมดา้น
เช้ือชาติ ภาษา และความเป็นอยูข่องผูค้นในทอ้งถ่ิน จ  านวน 56 แห่ง จาก 6 ภูมิภาค 
  2. สุ่มรายช่ือโรงพยาบาลของแต่ละภูมิภาคในสัดส่วน 2 : 1 หรือร้อยละ 50 ตาม
สัดส่วนของโรงพยาบาลทั่วไป (ระดับ S)  แต่ละภูมิภาค ผูว้ิจัยใช้วิธีสุ่มอย่างง่ายโดยเขียนช่ือ
โรงพยาบาลทัว่ไประดบั S ทั้งหมด แบ่งกลุ่มโรงพยาบาลตามภูมิภาคและสุ่มตวัอย่างโรงพยาบาล
แบบง่ายโดยวิธีการจับฉลากแบบไม่ใส่คืน ( sampling without replacement) และติดต่อฝ่ายการ
พยาบาลโรงพยาบาลทัว่ไปท่ีถูกเลือกเพ่ือสอบถามจ านวนผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ท่ีมี
ประสบการณ์ดา้นบริหารอยา่งนอ้ย 1 ปี ข้ึนไป และสุ่มอยา่งง่ายโดยเลือกทุกคนตามเกณฑคุ์ณสมบติั
ท่ีก  าหนดและน ามารวมกนัให้ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีก  าหนด สรุปขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตวัอย่าง      
ดงัแผนภาพท่ี 3.1  

 
 
 

 
แผนภาพที่ 3.1 ขั้นตอนการสุ่มโรงพยาบาลทัว่ไปและกลุ่มตวัอยา่ง 

โรงพยาบาลทัว่ไป (S) 56 แห่ง

ภาคเหนือ 

( 5 แห่ง)

2 จงัหวดั

ตวัอย่าง 29 คน

ภาคกลาง

(12 แห่ง)

6 จงัหวดั 

ตวัอย่าง 69 คน

ภาคตะวนัออก
(4 แห่ง)

2 จงัหวดั

ตวัอย่าง 23 คน

ภาคตะวนัตก 

( 7 แห่ง)

3 จงัหวดั

ตวัอย่าง 37 คน

ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนื

อ (17 แห่ง)

7 จงัหวดั

ตวัอย่าง 97 คน

ภาคใต้

(11 แห่ง)

5 จงัหวดั

ตวัอย่าง 63 คน

รวมกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 318 คน 
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ตารางที่ 3.1 จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีก  าหนด จ าแนกตามภูมิภาค 
 

ภาค 
จาํนวนโรงพยาบาล

ทั่วไป (แห่ง)  
ประชากร 

(คน) 
กลุ่มตวัอย่าง 

(คน) 
ภาคเหนือ 2 80 29 
ภาคกลาง 6 192 69 
ภาคตะวนัออก 2 64 23 
ภาคตะวนัตก 3 112 37 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 7 272 97 
ภาคใต ้ 5 176 63 
 รวม 896 318 

 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
 
 การพฒันาเคร่ืองมือวจิยั  
 การด าเนินงานวิจยัใหมี้คุณภาพนั้นเคร่ืองมือวิจยัถือว่ามีความส าคญัอย่างยิง่ เคร่ืองมือท่ี
มีคุณภาพนั้นตอ้งมีความน่าเช่ือถือ เท่ียงตรงในการวดั ดงันั้นในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงไดมี้การศึกษา
เก่ียวกบัเคร่ืองมือวดัพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมตาม ซ่ึงพบว่า  แบบวดัท่ีผูว้ิจัยต้อง
พฒันาข้ึน มีจ  านวน 1 เคร่ืองมือวดั คือเคร่ืองมือวดัวฒันธรรมสร้างนวตักรรมเน่ืองจากยงัไม่พบ
เคร่ืองมือวดัในบริบทดา้นการบริหารการพยาบาลทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดงันั้นการวิจยัน้ีจึง
ประยุกต์ใช้แนวคิดการพัฒนาเคร่ืองมือของเดเวลลิส (DeVellis, 2017) ในการสร้างแบบวัด
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม จ านวน 1 เคร่ืองมือวดั และผูว้ิจยัปรับใชเ้คร่ืองมือวดัจ  านวน 3 เคร่ืองมือวดั 
ไดแ้ก่ เคร่ืองมือวดัพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของรัชนีกร ไข่หิน และคณะ (2564) ซ่ึงไดม้ี
การสร้างตามแนวคิดของกลิดดอน (Gliddon, 2006; Adair,2009 เคร่ืองมือวัดพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างานของเพชรน้อย สิงห์ช่างชยั และคณะ (2564) ท่ีมีการพฒันามาจากแนวคิดของ
เดอจองและ เดน ฮาร์ท็อก (De Jong & Den Hartog, 2010) และเคร่ืองมือวดัผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมของนิตยา ถนอมศกัด์ิศรี และเพชรน้อย สิงห์ช่างชยั (2562) ท่ีพฒันาข้ึนจากแนวคิดของ 
แดมแมนพวั และชไนเดอร์ (Damanpour & Schneider, 2009) แบ่งเป็น เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนมาใหม่ 
และเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัปรับใชด้งัรายละเอียดต่อไปน้ี 



56 

 

 1. เคร่ืองมือที่ผู้วจิยัพฒันาขึน้มาใหม่ 
  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป  
  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป เป็นขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถาม
ปลายปิดใหเ้ลือกตอบ จ านวน 8 ขอ้ ประกอบดว้ย  เพศ อาย ุวุฒิการศึกษา การนบัถือศาสนา ต าแหน่ง
งานในปัจจุบนั ระยะเวลาการปฏิบติังานในต าแหน่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การอบรมใน
หลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล การเป็นคณะกรรมการในการพฒันา
นวตักรรม  
               ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวฒันธรรมสร้างนวตักรรม  
  ผูว้ิจัยพฒันาข้ึนโดยใชแ้นวคิดวฒันธรรมนวตักรรมของโอไรล่ี (O’Rielly, 1989, 
1991) ซ่ึงเรา และชานโช (Rao & Sancho, 2013) ไดน้ ามาพฒันาแบบวดัวฒันธรรมสร้างนวตักรรม
ในองค์กรภาคธุรกิจ ประกอบดว้ย 6 ดา้น ได้แก่ ค่านิยม (จ  านวน 9 ตัวช้ีวดั) พฤติกรรม (จ  านวน         
9 ตวัช้ีวดั) บรรยากาศ (จ  านวน 9 ตัวช้ีวดั) ทรัพยากร (จ  านวน 9 ตัวช้ีวดั) กระบวนการ (จ  านวน           
9 ตวัช้ีวดั) และความส าเร็จ (จ  านวน 9 ตวัช้ีวดั) รวมจ านวน 54 ตวัช้ีวดั ซ่ึงแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึน
ใหม่มีแนวคิดเน้ือหาสอดคลอ้งกับความหมายและคุณลกัษณะของตัวแปรท่ีต้องการวดัในกลุ่ม
ตวัอย่างต่างประเทศ เป็นกลุ่มภาคธุรกิจ มีบริบทท่ีมีความแตกต่างกันกบัประเทศไทย ผูว้ิจัยจึง
จ  าเป็นตอ้งมีการแปลภาษาและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยัอีกคร้ังเพ่ือความเท่าเทียมกนัในเชิง
วฒันธรรมทั้งดา้นภาษา เน้ือหาและแนวคิด ผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีการแปลยอ้นกลบัและทดสอบทางเดียว 
(Back-translation with monolingual test) ตามแนวคิดของบริสลิน (Brislin, 1986) เน่ืองจากเป็น
เทคนิคการแปลยอ้นกลบั ท่ีไดรั้บการอา้งอิงและน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลายในงานวิจยัทางการพยาบาล 
โดยผูว้ิจยัมีขั้นตอนการน าเคร่ืองมือจากต่างประเทศมาใชต้ามขั้นตอนดงัน้ี 
  1. ทบทวนวรรณกรรม งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือศึกษาเพ่ิมเติมใหเ้ขา้ใจในแนวคิดของ
ผูพ้ฒันาเคร่ืองมืออย่างถ่องแทใ้นการคดัเลือกเคร่ืองมือวิจยัท่ีมีคุณภาพ น าเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา
วิทยานิพนธเ์พื่อสรุปการคดัเลือก 
  2. ติดต่อขออนุญาตเจา้ของแนวคิดและเคร่ืองมือวิจยั เพื่อน าเคร่ืองมือวิจยัมาดดัแปลง
ปรับใช้โดยผูว้ิจัยไดท้ าการอนุญาตผ่านทางจดหมายอิเล็คทรอนิค ซ่ึงผูว้ิจัยติดต่อผูเ้ป็นเจ้าของ
ลิขสิทธ์ิของแบบสอบถามทางจดหมายอิเล็คทรอนิค และไดรั้บอนุญาต (permission) ให้ดดัแปลง
ปรับใชไ้ด ้
  3. น าเคร่ืองมือวิจยัท่ีไดรั้บอนุญาตแลว้ แปลเป็นภาษาไทย (forward translation) โดย
ผูเ้ช่ียวชาญสองภาษา (bilingual) ท่ีมีความรู้ดีเลิศทั้งภาษาไทยและภาษาองักฤษ มีประสบการณ์ทั้ง
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ด้านภาษาและวฒันธรรมของประเทศไทยและต่างประเทศ  จากศูนยบ์ริการศูนยก์ารแปลและ        
ล่ามเฉลิมพระเกียรติ คณะอกัษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และไม่ใช่บุคคลเดียวกนั   
  4. น าเคร่ืองมือท่ีไดรั้บการแปล (ดงัขอ้ 3) พบคณะอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อเปรียบเทียบ
และปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบับริบทของการศึกษาคร้ังน้ีในดา้นความชดัเจน (clarity) ความเขา้ใจ
(comprehensiveness) ความเหมาะสม (appropriateness) ทางดา้นวฒันธรรมและภาษา เพื่อให้พร้อม
ส าหรับขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยั 
  5. น าส่งเคร่ืองมือวิจัยท่ีได้รับการปรับแก้ร่วมกับคณะอาจารย์ท่ีปรึกษาตาม
วตัถุประสงค์และกรอบแนวคิดการวิจัย เสนอผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย อาจารย์
พยาบาลผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารการพยาบาล ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารการพยาบาลการพฒันา
เคร่ืองมือวิจัยและสถิติและการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมทางสถิติขั้นสูง จ  านวน 3 คน ผูช่้วย
คณบดีหรือรองคณบดีฝ่ายวิจยัและนวตักรรมผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารทางการพยาบาล จ  านวน      
1 คน อาจารยพ์ยาบาลหรือผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหารทางการพยาบาล จ  านวน 1 คน เพื่อพิจารณา
ประเมินในรูปแบบคะแนนความสอดคล้องและให้ข้อแนะน าส าหรับเน้ือหาแต่ละข้อของ
แบบสอบถามตามวิธีการของการวิจยัเชิงปริมาณ ในการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (content 
validity) ของเคร่ืองมือวิจยั 
  6. ขั้นตอนการแปลเคร่ืองมือขา้มวฒันธรรม (cross- cultural instrument translation) 
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามวฒันธรรมสร้างนวตักรรม มาแปลยอ้นกลบั (backward translation) โดยใช้
วิธีการแปลยอ้นกลบัและทดสอบทางเดียว (back-translation with monolingual Test) ตามแนวคิด
ของบริสลิน (Brislin, 1970) เน่ืองจากเป็นเทคนิค การแปลยอ้นกลบั ท่ีไดรั้บการอา้งอิงและน ามาใช้
อย่างแพร่หลายมากท่ีสุดในงานวิจยัทางการพยาบาล รวมทั้งมีการตรวจสอบความชดัเจน (clarity) 
ความเข้าใจ (comprehensiveness) ความสอดคล้องทางวฒันธรรม (appropriateness) ความตรง 
(validity) และความเท่ียง (reliability) ของแบบสอบถามก่อนน ามาใช้จริง ท าให้แบบสอบถาม
คุณภาพและสอดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีตอ้งการศึกษา และเน่ืองจากแบบสอบถามตน้ฉบบัเป็นเคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นบริบทขององคก์ารธุรกิจ ผูว้ิจยัจึงท าการปรับปรุง (modified) ใหส้อดคลอ้งกบับริบทดา้นการ
บริหารทางการพยาบาลของโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุขโดยมีขั้นตอนการแปล
ยอ้นกลบัและการปรับปรุงแบบสอบถาม ดงัน้ี  
   6.1 ภายหลงัจากไดรั้บอนุญาตจากเจ้าของแบบสอบถามต้นฉบบัแลว้ ผูว้ิจยัส่ง
แปลแบบสอบถามวฒันธรรมสร้างนวตักรรมตน้ฉบบั (forward translation) จากภาษาองักฤษ เป็น
ภาษาไทย โดยส่งให้ผูเ้ช่ียวชาญ 2 ภาษา จากศูนยบ์ริการศูนยก์ารแปลและล่ามเฉลิมพระเกียรติ      
คณะอกัษรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ซ่ึงเป็นสถาบนัภาษาท่ีมีความเช่ียวชาญและไดรั้บการ
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ยอมรับในประเทศไทย หลงัจากนั้นผูว้ิจยัน าองคป์ระกอบดงักล่าวมาสร้างขอ้ค าถามตามขั้นตอนการ
สร้างเคร่ืองมือของเดวิลิส (DeVellis, 2017) ประกอบดว้ย 8 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) ก าหนดส่ิงท่ีตอ้งการวดั    
2) สร้างรายการข้อค าถาม 3) ก าหนดรูปแบบส าหรับการวดั 4) พิจารณาเน้ือหาข้อค าถามโดย
ผูเ้ช่ียวชาญ 5) พิจารณาคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีความตรงเชิงเน้ือหา 6) น าแบบสอบถามไปทดสอบ
เบ้ืองตน้กบักลุ่มตวัอยา่ง 7) ประเมินขอ้ค าถาม และ 8) พิจารณาความยาวท่ีเหมาะสมของเคร่ืองมือ      
มีรายละเอียดดงัน้ี  
    6.1.1 ก  าหนดส่ิงท่ีตอ้งการวดั (determine clearly what it is you want to 
measure) ในขั้นตอนน้ีผูว้ิจยัศึกษาทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมทั้งความหมายและองคป์ระกอบของวฒันธรรมสร้างนวตักรรม และน าสาระความหมาย   
ท่ีได้จากการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยมาสังเคราะห์สรุปเป็นสาระส าคัญ ค  านิยาม  ตัวแปร
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม แลว้น ามาก าหนดนิยามเชิงทฤษฎีและนิยามเชิงปฏิบติัการ  
    6.1.2 สร้างรายการขอ้ค าถาม (generate an item pool) ผูว้ิจยัน าค  านิยาม
เชิงปฏิบติัการของตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรม และค านิยามของแต่ละองคป์ระกอบท่ีไดจ้าก
ขั้นตอนท่ี 1 มาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการออกแบบมาตรวดัตัวแปรนั้ นและน ามาพฒันาเป็น
เคร่ืองมือวดัองคป์ระกอบของวฒันธรรมสร้างนวตักรรมโดยพิจารณาสาระส าคญัขององคป์ระกอบ
ท่ีก  าหนดข้ึนในขั้นตอนท่ี 1 น าสาระส าคญัมาสร้างเป็นรายการขอ้ค าถามท่ีใชก้ารประเมินหรือวดัให้
ครอบคลุมสาระส าคญัในค านิยาม และเขียนในลกัษณะท่ีประเมินได้พร้อมทั้งก  าหนดลกัษณะแบบ
ประเมินของเคร่ืองมือท่ีพฒันา 
    6.1.3 ก  าหนดรูปแบบส าหรับการวดั (determine the format for measure-
ment) ในขั้นตอนน้ีผูว้ิจยัก  าหนดรูปแบบส าหรับการวดัว่ามีลกัษณะของมาตรวดั จ  านวนช่วงของการ
วดั รูปแบบการตอบ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบทางเดียว จ  านวน 54 ขอ้ค  าถามพร้อมทั้งก  าหนด
ระยะเวลาในการตอบใหช้ดัเจน โดยการวิจยัน้ีก  าหนดรูปแบบมาตรวดัเป็นแบบประมาณค่า 5 ระดบั 
(rating scale) เป็นการสอบถามการรับรู้โดยมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี  
  ระดบั 5 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบัมากท่ีสุด 
  ระดบั 4  หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบัมาก  
  ระดบั 3 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบัปานกลาง  
  ระดบั 2 หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบันอ้ย  
  ระดบั 1  หมายถึง การรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 การก าหนดเกณฑ์และการแปลค่าคะแนนเฉล่ียโดยวิธีการแบ่งตามอนัตรภาคชั้นโดยมี
เกณฑใ์นการแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
  4.51 - 5.00 หมายถึง มีการรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบัมากท่ีสุด 
  3.51 - 4.50 หมายถึง มีการรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบัมาก 
  2.51 - 3.50 หมายถึง มีการรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบัปานกลาง 
  1.51 - 2.50 หมายถึง มีการรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบันอ้ย 
  1.00 - 1.50 หมายถึง มีการรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

    6.1.4 พิจารณาเน้ือหาขอ้ค าถามโดยผูเ้ช่ียวชาญ (have the initial item pool 
reviewed by experts)  ขั้นตอนน้ีเป็นการพิจารณาความตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือวดัโดยการ
ตรวจสอบรายการขอ้ค าถามให้สอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการและพฒันาขอ้ค าถามให้มีคุณภาพ
สามารถวดัตวัแปรนั้นได้ตรง โดยให้ผูท้รงคุณวุฒิเป็นผูต้รวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบ
ประเมิน ก  าหนดคุณสมบติัของผูท้รงคุณวุฒิ ซ่ึงเกณฑ์การพิจารณาจ านวนผูท้รงคุณวุฒิท่ีใชใ้นการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาท่ีเหมาะสมนั้นควรเป็นจ านวนเลขค่ีอยา่งนอ้ย 3 คนข้ึนไป ซ่ึงในการ
วิจยัน้ีผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามใหผู้ท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา 
    6.1.5 พิจารณาคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีความตรงเชิงเน้ือหา (consider: 
inclusion of validation items) ในขั้นตอนน้ีเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลความตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ
วดัโดยการค านวณหาค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา (content validity index: CVI) ก าหนดเกณฑ์ค่า 
CVI มีค่ามากกว่าหรือเท่ากบั 0.8 จึงจะถือว่ามีความตรงเชิงเน้ือหาอยู่ในระดบัดี ซ่ึงแบบสอบถาม
วฒันธรรมสร้างนวตักรรรม มีความตรงเชิงเน้ือหาเท่ากบั 0.86 ซ่ึงถือว่ามีความตรงเชิงเน้ือหาอยูใ่น
ระดบัดี (Polit & Beck, 2017)  
    6.1.6 น าแบบสอบถามไปทดสอบเบ้ืองตน้กบักลุ่มตวัอย่างพร้อมหาค่า
ความเท่ียงของแบบสอบถาม (administrator item to a develop sample) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีได้
แกไ้ขปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิไปทดลองกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทนของกลุ่ม
ประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาจริง ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นตวัแทน
ของกลุ่มประชากรท่ีควรใช ้30 คน ซ่ึงการวิจยัน้ีไดมี้การน าแบบสอบถามวฒันธรรมสร้างนวตักรรม
ไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน  
    6.1.7 ประเมินขอ้ค าถาม (evaluate the items) ขั้นตอนน้ีเป็นการคดัเลือก
ขอ้ค าถามท่ีมีคุณลกัษณะของขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความสอดคลอ้งกับองค์ประกอบของตวัแปรท่ี
ศึกษาพิจารณาไดจ้ากค่าความสมัพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามกบัคะแนนรวมทั้งหมดของแบบประเมิน 
(item total correlation) คดัเลือกขอ้ค าถามท่ีไม่ตรงกับเกณฑ์ออก ซ่ึงเกณฑ์คดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมี
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ความตรง หมายถึง ขอ้ค  าถามท่ีมีค่า item total correlation มากกว่า + .30 หรือถา้มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
อลัฟาครอนบาคต ่ากว่า .80 ควรตดัขอ้ค าถามท่ีมีความสอดคลอ้งภายในต ่าออกเพ่ือใหค่้าสมัประสิทธ์ิ
อลัฟาครอนบาคสูงข้ึนไดข้อ้ค  าถามทั้งหมดท่ีมีแนวคิดเดียวกนั จากนั้นน ารายการขอ้ค าถามทั้งหมด
มาวิเคราะห์โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (exploratory factor analysis) โดยการจัด
กลุ่มตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงให้อยู่ในองค์ประกอบเดียวกนั และจดักลุ่มรายการขอ้ค าถาม   
(ตวัแปร) ท่ีมีความร่วมกนัสูง (communality) เขา้ในกลุ่มเดียวกนัเพื่อก  าหนดเป็นองคป์ระกอบหลกั
และขอ้รายการขอ้ค าถาม (ตวัแปร) 
    6.1.8 พิจารณาความยาวท่ีเหมาะสมของเคร่ืองมือ (optimize scale length)  
ในขั้นตอนน้ีเป็นการพิจารณาตดัข้อค าถามเพ่ือความครอบคลุมของการวดัโดยพิจารณาจากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (confirm factor analysis) ซ่ึงการวิจัยน้ีได้จ  านวน 54 ข้อ ตาม
องค์ประกอบ วฒันธรรมสร้างนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ของโรงพยาบาล
ทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุขใน 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นค่านิยม (9 ขอ้)  2) ดา้นพฤติกรรม (9 ขอ้)  
3) ด้านบรรยากาศ (9 ข้อ)  4)ด้านทรัพยากร (9 ข้อ)  5) ด้านกระบวนการ(9 ข้อ) และ 6) ด้าน
ความส าเร็จ (9 ขอ้) (ดงัแสดงในภาคผนวก จ 10) 
  7. การทดสอบเคร่ืองมือวิจยั (pretest procedures) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามวฒันธรรม
สร้างนวตักรรมไปทดลองใช้กับผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุขท่ีมีคุณสมบติัเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 ราย มีค่าความตรงเชิงเน้ือหามี
ค่าเท่ากบั 0.86 (ดงัแสดงในภาคผนวก จ 3) ซ่ึงแสดงว่าแบบสอบถามน้ีสามารถน าไปใชว้ดัในส่ิงท่ี
ตอ้งการวดัไดจ้ริง 
 2. เคร่ืองมือที่ผู้วจิยัปรับใช้ 
  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามพฤตกิรรมภาวะผู้นําด้านนวตักรรม  
  ผูว้ิจัยได้รับอนุญาติให้ปรับใช้สอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมของ
รัชนีกร ไข่หิน และคณะ (2564) ซ่ึงไดม้ีการสร้างตามแนวคิดของกลิดดอน (Gliddon, 2006; Adair, 
2009) จากการศึกษาเคร่ืองมือวดัภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมดงักล่าวน้ีประกอบดว้ย 8 องค์ประกอบ   
(52 ตวัแปร) ไดแ้ก่ 1) ผูน้  าท่ีมีวิสยัทศัน์และกลยทุธใ์นการจดัการนวตักรรม (16 ตวัแปร; ขอ้ท่ี 1-16) 
2) การมีภาวะผูน้  าในกาสร้างแรงบันดาลใจ (ตัวแปร) 3) การจัดการข้อมูลโดยใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือเพ่ิมคุณค่าการบริการสุขภาพ 4) การมีทกัษะในการทบทวนและการใชห้ลกัฐานเชิง
ประจักษ์ 5) การเป็นนักออกแบบใช้นวตักรรรม 6) การจดัการทีมสร้างสรรค์นวตักรรม 7) การ
กระตุน้สมาชิกให้มีความคิดสร้างสรรคใ์หร้างวลัผลตอบแทน และ 8) ความสามารถตดัสินใจเลือก
ท านวตักรรมท่ีคุม้ค่า ซ่ึงรายละเอียดของรายการขอ้ค าถามภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม ท่ีไดส้ร้างตาม
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แนวคิดของกลิดดอน (Gliddon, 2006); อแดร์ (Adair, 2009) จ  านวน 52 ข้อ ก่อนการสกัด
องคป์ระกอบจนเหลือจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 27 ขอ้ (รัชนีกร  ไข่หิน และคณะ, 2564)   
   เคร่ืองมือวดัพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมน้ีมีการตรวจสอบความตรงเชิง
เน้ือหาโดยมีค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา (CVI) มีค่าเท่ากบั 0.96 และตรวจสอบความเช่ือมัน่ของ
เคร่ืองมือโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิครอนบาลอลัฟ่า (cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.98 (รัชนีกร ไข่หิน 
และคณะ, 2564) ส าหรับการวิจัยน้ีผูว้ิจ ัยตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามจาก
ผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมดจ านวน 5 ท่าน ประกอบดว้ย ผูท้รงคุณวุฒิ  อาจารยพ์ยาบาลท่ีมีความเช่ียวชาญ
ดา้นการวิจยั นวตักรรมทางการพยาบาล ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีมีประสบการณ์ความเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันาและใช้นวตักรรม โดยภายหลงัไดรั้บการตรวจสอบและปรับแกไ้ขเคร่ืองมือวิจัยตาม
ขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิผูว้ิจัยน าไปทดลองใชก้ับผูท่ี้มีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง
จ  านวน 30 ราย มีค่าความตรงเชิงเน้ือหาเท่ากบั 0.87 (ตามภาคผนวกตาราง จ 2) เคร่ืองมือเป็นมาตรวดั
แบบลิเคอร์ท (likert scale) มี 5 ระดบั (Waltz et al., 2010) ไดแ้ก่ เห็นดว้ยมากท่ีสุด (5) เห็นดว้ยมาก 
(4) เห็นดว้ยปานกลาง (3) เห็นดว้ยนอ้ย (2) และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด (1) 
 เกณฑใ์นการใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั  
  ระดบั   5   หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบัมากท่ีสุด 
  ระดบั   4   หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบัมาก  
  ระดบั   3   หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบัปานกลาง  
  ระดบั   2   หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบันอ้ย  
  ระดบั   1   หมายถึง การรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
 การก าหนดเกณฑ์และการแปลค่าคะแนนเฉล่ียโดยวิธีการแบ่งตามอนัตรภาคชั้นโดยมี
เกณฑใ์นการแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
  4.51 - 5.00   หมายถึง   มีการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบัมากท่ีสุด 
  3.51 - 4.50   หมายถึง   มีการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบัมาก 
  2.51 - 3.50   หมายถึง   มีการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้ าดา้นนวตักรรมระดบัปานกลาง 
  1.51  - 2.50   หมายถึง    มีการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบันอ้ย 
  1.00  - 1.50   หมายถึง    มีการรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
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  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมการทํางาน  
  ผูว้ิจยัไดรั้บอนุญาติให้ปรับใช้แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน
ของเพชรน้อย สิงห์ช่างชยั และคณะ (2565) ท่ีมีการพฒันามาจากแนวคิดของเดอจอง และเดน ฮาร์ท็อก 
(De Jong & Den Hartog, 2010) โดยผูว้ิจยัไดท้ าการขออนุญาตใชเ้คร่ืองมือจากเจา้ของเคร่ืองมือทาง
จดหมายอิเลคทรอนิกส์และท าจดหมายขออนุญาตไปท่ีมหาวิทยาลยัคริสเตียน ซ่ึงได้รับการตอบ
กลบัให้อนุญาตให้ใช้เคร่ืองมือได้ ซ่ึงแบบวดัน้ีใช้วดัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานใน
โรงพยาบาลเอกชนและโรงพยาบาลภาครัฐ มีทั้งหมดจ านวน 17 ตวัแปร ในการวิจยัน้ีผูว้ิจยัไดค้ดั
เฉพาะตัวช้ีว ัดท่ีใช้ว ัดในองค์กรภาครัฐมาใช้ในการวิจัย  แบบวัดดังกล่าวน้ี ประกอบด้วย 4 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การส ารวจความคิดดา้นนวตักรรม จ านวน 3 ตวัช้ีวดั  2) การเกิดความคิดดา้น
นวตักรรมจ านวน ตวัช้ีวดั  3) การน าความคิดดา้นนวตักรรมสู่การยอมรับ จ  านวน 3 ตวัช้ีวดั  4) การ
ใชน้วตักรรมในการท างาน  จ  านวน 3 ตวัช้ีวดั รวมทั้งหมด 12 ตวัช้ีวดั   
 เกณฑใ์นการใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั  
  ระดบั   5   หมายถึง   การรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบัมากท่ีสุด 
  ระดบั   4   หมายถึง   การรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบัมาก  
  ระดบั   3   หมายถึง   การรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบัปานกลาง  
  ระดบั   2   หมายถึง   การรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบันอ้ย  
  ระดบั   1   หมายถึง   การรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด 
 การก าหนดเกณฑ์และการแปลค่าคะแนนเฉล่ียโดยวิธีการแบ่งตามอนัตรภาคชั้นโดยมี
เกณฑใ์นการแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
  4.51-5.00  หมายถึง   มีการรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบัมากท่ีสุด 
  3.51-4.50  หมายถึง   มีการรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบัมาก 
  2.51-3.50  หมายถึง   มีการรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบัปานกลาง 
  1.51-2.50  หมายถึง   มีการรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบันอ้ย 
  1.00- 1.50  หมายถึง   มีการรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

  ภายหลงัการปรับใชเ้คร่ืองมือผูว้ิจยัตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม
จากผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมด จ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วย อาจารยพ์ยาบาลท่ีมีความเช่ียวชาญด้าน
นวตักรรมทางการพยาบาล ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม และวิจยัเชิงคุณภาพ ระดบัการศึกษาปริญญาเอก 
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารการพยาบาลและมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาและ
ใช้นวตักรรม ระดับการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป และจบการศึกษาเก่ียวกับการบริหารทางการ
พยาบาล และน าไปทดลองใชก้บัผูท่ี้มีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน มีค่าดชันี
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ความตรงเชิงเน้ือหา (CVI)  มีค่าเท่ากบั 0.90  (ดังแสดงในภาคผนวก จ 2) และตรวจสอบความ
เช่ือมัน่ของเคร่ืองมือโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิครอนบาลอลัฟ่า (cronbach’s alpha) มีค่าเท่ากบั 0.91 
  ส่วนที่ 5  แบบสอบถามผลการดําเนินงานด้านนวตักรรม   
  ผูว้ิจยัไดรั้บอนุญาติให้ปรับใชแ้บบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของ
นิตยา ถนอมศกัด์ิศรี และเพชรน้อย สิงห์ช่างชยั (2562) ท่ีพฒันาข้ึนจากแนวคิดของแดมแมนพวั 
และชไนเดอร์ (Damanpour & Schneider, 2009) เคร่ืองมือวัดภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมน้ีมีการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาโดยมีค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหา (CVI)  มีค่าเท่ากับ 0.98 และ
ตรวจสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิครอนบาลอลัฟ่า (cronbach’s alpha) มีค่า
เท่ากับ 0.93 พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้าน
นวตักรรมกระบวนการจ านวน 3 ตวัช้ีวดั 2) ดา้นนวตักรรมการบริการจ านวน 4 ตวัช้ีวดั  3) ดา้น
นวตักรรมการบริหาร 4 ตวัช้ีวดั รวมจ านวน 11 ตวัช้ีวดั  (ดงัแสดงในภาคผนวก จ 2) ซ่ึงผูว้ิจยัจะ
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามจากผู ้ทรงคุณวุฒิทั้ งหมดจ านวน 5 ท่าน 
ประกอบด้วย อาจารยพ์ยาบาลท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นนวตักรรมทางการพยาบาล ภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรม และวิจยัเชิงคุณภาพ ระดบัการศึกษาปริญญาเอก พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์ในการ
บริหารการพยาบาลและมีความเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาและใชน้วตักรรม ระดบัการศึกษาปริญญาโท
ข้ึนไป และจบการศึกษาเก่ียวกับการบริหารทางการพยาบาล  และจะน าไปทดลองใช้กับผูท่ี้มี
คุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คนก่อนการน าไปใชจ้ริง 
 เกณฑใ์นการใหค้ะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั     
  ระดบั   5      หมายถึง       การรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบัมากท่ีสุด 
  ระดบั   4      หมายถึง       การรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบัมาก  
  ระดบั   3      หมายถึง       การรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบัปานกลาง  
  ระดบั   2      หมายถึง       การรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบันอ้ย  
  ระดบั   1      หมายถึง       การรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
 การก าหนดเกณฑแ์ละการแปลค่าคะแนนเฉล่ียโดยวิธีการแบ่งตามอนัตรภาคชั้นโดยมี
เกณฑใ์นการแปลค่าคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 4.51 - 5.00   หมายถึง   มีการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบัมากท่ีสุด 
 3.51 - 4.50   หมายถึง   มีการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบัมาก 
 2.51 - 3.50   หมายถึง   มีการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบัปานกลาง 
 1.51 - 2.50   หมายถึง   มีการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบันอ้ย 
 1.00 - 1.50   หมายถึง   มีการรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวจิยั 
 
 ในการวิจยัน้ีผูว้ิจยัตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยัใน 3 หวัขอ้ ไดแ้ก่ การวิเคราะห์
หาค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหา (CVI) การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) 
และการหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวิจยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี  
 1. การวเิคราะห์ค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหา (CVI)  
 ผูว้ิจยัด  าเนินการภายหลงัจากท่ีไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่าน  ซ่ึง
ช่วยพิจารณาความสอดคลอ้งระหว่างข้อค าถามกับเน้ือหาสาระ และโครงสร้างของตวัแปรตาม
แนวคิด โดยขอ้ค าถามทั้งฉบบัจะตอ้งวดัไดค้รอบคลุมทุกคุณลกัษณะท่ีตอ้งการวดั มีเกณฑส์ าหรับ
การใหค้ะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ ดงัน้ี (Polit & Beck, 2017) 
 การใหค้ะแนน 1  เม่ือพิจารณาว่าขอ้ค  าถามไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหาสาระ/โครงสร้าง 
     2  เมื่อพิจารณาว่าขอ้ค าถามจะตอ้งไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขอย่างมาก/     
         มีความสอดคลอ้งนอ้ย 
      3  เมื่อพิจารณาว่าขอ้คาถามจะตอ้งไดรั้บแกไ้ขปรับปรุงเลก็นอ้ยค่อนขา้ง
         มีความสอดคลอ้ง 
     4  เม่ือพิจารณาว่าขอ้ค  าถามมีความสอดคลอ้งกบัเน้ือหาสาระ/โครงสร้าง 
 
 หลงัจากนั้นผูว้ิจยัน าคะแนนแต่ของละขอ้มาค านวณและสรุปเป็นค่าดชันีความตรงตาม
เน้ือหา ของเคร่ืองมือวิจยั โดยใชสู้ตรค านวณดงัน้ี (Polit & Beck, 2017) 
    ΣR3, 4 
        N 
 โดยท่ี CVI    คือ  ดชันีความตรงเชิงเน้ือหา 
   ΣR3, 4  คือ จ  านวนขอ้ท่ีผูเ้ช่ียวชาญทุกคนใหร้ะดบั 3 และ4 
   N           คือ จ  านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 
  
 ค่า CVI ท่ียอมรับได ้คือ ค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหารายขอ้มีค่ามากกว่า 0.80 (Polit & 
Beck, 2017) กรณีท่ีขอ้ค  าถามมีค่า CVI ต ่ากว่าเกณฑท่ี์ก าหนด และหรือท่ีผูเ้ช่ียวชาญแนะน าใหป้รับ
ภาษา ปรับขอ้ความ แยกขอ้ค าถามใหม้ีเพียงหน่ึงค าถามในหน่ึงขอ้ ผูว้ิจยัแกไ้ขปรับปรุง จนในท่ีสุด
ได้ชุดข้อค าถามส าหรับแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์เรียบร้อย  ซ่ึงผลการประเมินค่า CVI ของ
แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรม แบบสอบถามวัฒนธรรมสร้างนวัตกรรม 

CVI =    
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แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน แบบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมมี
ค่า CVI เท่ากบั 0.87, 0.86, 0.90  และ 0.93 ตามล าดบั (ดงัแสดงในภาคผนวก จ 2)  
 1. การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (construct validity)  
 ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามทั้ง 4 ชุด โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิง
ยนืยนั ค่าสถิติท่ีแสดงว่ามีความสอดคลอ้งระหว่างโมเดลตามสมมุติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษไ์ดแ้ก่ 
p-value > .05 , χ2/df < 3 , Goodness of Fit Index (GFI)  > 0 . 9 , Normed fit index (NFI) > 0 . 9 , 
Comparative Fit Index (CFI) > 0.9, Root Mean Square Residual  (RSMR) < 0.05, Root Mean Square 
Error of Approximation (RMSEA)  < 0.05 (Hair et al., 2019) ซ่ึงจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยนืยนั คร้ังท่ี 1 มีการตดัขอ้ค าถามจากแบบสอบถาม จ านวน 3 ชุด ไดแ้ก่ แบบสอบถามพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมพิจารณาตดัขอ้ค าถามขอ้ท่ี 11, 21, 22 และ 23 จากจ านวนแบบสอบถาม 27 
ขอ้ พิจารณาตัดข้อค าถามในแบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานพิจารณาตดัข้อ
ค าถามข้อท่ี 2 จากจ านวนแบบสอบถาม 12 ข้อ แบบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
พิจารณาตดัขอ้ค าถามขอ้ท่ี 4 จากจ านวนแบบสอบถาม 11 ขอ้ และท าการวิเคราะห์คร้ังท่ี 2 พบว่า
โมเดลองค์ประกอบมีความสอดคลอ้งกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยค่าสถิติอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้     
ทุกค่า (ตามภาคผนวกแผนภาพ ฌ) 
 2. การหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวจิยั (reliability)  
 หลงัจากเคร่ืองมือวิจยัผ่านการแกไ้ขปรับปรุง และผ่านการรับรองจากคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจัยของมหาวิทยาลยัคริสเตียนเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามไป
ทดลองใช ้(try out) กบัผูท่ี้มีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งแต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ราย  
และน าขอ้มูลท่ีไดม้าทดสอบความน่าเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือวิจยัโดยการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า
ของครอนบาค (cronbach’s alpha coefficient) ของแบบสอบถามทั้งฉบบัในรายดา้น รายขอ้ พิจารณา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาคมีค่าเท่ากบั 0.97, 0.99, 0.97 และ 0.97 ตามล าดบั และน าไปใช้
กบักลุ่มตวัอยา่งการวิจยัจ  านวน 311 คน หาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาคมีค่าเท่ากบั 0.97, 
0.99, 0.97 และ 0.97 ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ท่ีเป็นท่ียอมรับคือ ตั้งแต่ .70 ข้ึนไป (Burns & Grove, 2001) 
(ตามภาคผนวกจ 2) แสดงว่าเคร่ืองมือวิจยัมีความน่าเช่ือถือได ้
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การพทิักษ์สิทธิ์ผู้เข้าร่วมการวจิยั 
 
 การวิจยัน้ีไดรั้บรองจริยธรรมการวิจยัจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยข์อง
มหาวิทยาลยัคริสเตียนเอกสารรับรองเลขท่ี น.30/2566 ลงวนัท่ี 19 เมษายน 2567 ซ่ึงผูว้ิจยัมีการรักษา
ความลบัของกลุ่มตวัอยา่งและช้ีแจงเร่ืองการพิทกัษสิ์ทธ์ิอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษรในเอกสารยนิยอม
เข้าร่วมการวิจัย จากนั้ นใส่ซองให้ผูต้อบแบบสอบถาม แต่ละคนในกลุ่มตัวอย่าง หลังตอบ
แบบสอบถามเสร็จให้ผูต้อบแบบสอบถามปิดผนึกซองให้เรียบร้อยดว้ยตนเอง แลว้ส่งกลบัคืนท่ีผู ้
ประสานงานการวิจัยซ่ึงผูว้ิจัยจะด าเนินการประสานไวก่้อนล่วงหน้า เพื่อรวบรวมส่งกลบัคืน
โดยตรงให้กบัผูว้ิจยั แบบสอบถามถูกเก็บไวเ้ป็นความลบั เก็บไวใ้นในท่ีปลอดภยัและท าลายท้ิงเม่ือ
ส้ินสุดการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูลและรายงานผลการวิจัยทั้งหมดในภาพรวมในลกัษณะท่ีไม่
สามารถเช่ือมโยงถึงตวับุคคลใดบุคคลหน่ึงหน่วยงานหรือองคก์รใดองคห์น่ึง 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 1. ภายหลงัไดรั้บรองการท าวิจยัในมนุษยข์องมหาวิทยาลยัคริสเตียน ผูว้ิจยัด  าเนินการขอ
เอกสารอนุมติัการเก็บข้อมูลจากคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัคริสเตียน  ส่งถึงผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข จ  านวน 25 แห่ง (ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1) เพื่อขอ
อนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยั พร้อมทั้งแนบเอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์
เอกสารรับรองเลขท่ี น.30/2566 
 2. ผูว้ิจยัจดัส่งหนงัสือขอเอกสารอนุมติัการเก็บขอ้มูลถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลทัว่ไป 
(ระดบั S) สังกดักระทรวงสาธารณสุขในประเทศไทย จ านวน 25 แห่ง เพื่อขอความอนุเคราะห์ใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล และด าเนินการยื่นเอกสารขอรับรองการท าวิจยัในมนุษยต์ามระเบียบของ
โรงพยาบาลทั่วไป สังกดักระทรวงสาธารณสุขในแต่ละแห่ง และด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล
ภายหลงัไดก้ารอนุญาตจากแต่ละแห่ง 
 3. ผู ้วิจัยติดต่อประสานงานหัวหน้ากลุ่มการพยาบาลและผู ้รับผิดชอบในการ
ประสานงานในการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัของแต่ละโรงพยาบาลทางโทรศพัท์เพื่อแนะน าตนเอง 
ช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละรายละเอียดการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัโดยละเอียด 
 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัจดัส่งแบบสอบถามการวิจยัผา่นทางไปรษณีย ์พร้อมทั้ง
แนบเอกสารช้ีแจงผูเ้ข้าร่วมวิจัย หนังสือแสดงความยินยอมเข้าร่วมการวิจัย ตลอดจนการเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามกลับคืนถึงผูป้ระสานงานเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยคืนผูว้ิจัยภายใน                 
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2 สัปดาห์ โดยผูป้ระสานการวิจัยสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามคุณสมบัติท่ีก  าหนดและด าเนินการแจก
แบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอย่างพร้อมกบัอธิบายวตัถุประสงค์การวิจยั พร้อมทั้งขอความยินยอม
จากผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ และลงลายมือช่ือในหนงัสือแสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการ
วิจัย โดยให้กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามในช่วงเวลาท่ีไม่ได้ปฏิบัติงาน ใช้เวลาในการท า
แบบสอบถาม 45-60 นาที เมื่อท าแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแลว้ใส่ซองปิดผนึกส่งกลบัคืนผูว้ิจยั
ทางไปรษณียด่์วนพิเศษท่ีผูว้ิจัยแนบไปให้พร้อมกับแบบสอบถาม ผูว้ิจยัด  าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ระหว่างเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2567 ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2567 รวมระยะเวลา 3 เดือน โดย
แบบสอบถามท่ีส่งกลบัคืน 318 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 และผ่านการตรวจสอบความสมบูรณ์
ครบถว้นของแบบสอบถาม คิดเป็นร้อยละ 100 ทั้งน้ีจากการตรวจสอบขอ้มูลในการวิจยัพบขอ้มูลท่ี
มีค่าแตกต่างทั้งมากกว่าและนอ้ยกว่าจากขอ้มูลในชุดเดียวกนัมากผดิปกติ (outlier) จ านวน 7 ราย จึง
มีกลุ่มตวัอยา่งท่ีผา่นการตรวจสอบตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชส้ถิติและน ามาวิเคราะห์ต่อไปได้
จ  านวน 311 ราย (ร้อยละ 97.80) ซ่ึงขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นไปตามข้อตกลงการวิเคราะห์โมเดล 
(measurement model) ซ่ึงก  าหนดไวว้่าโมเดลจะมีความเหมาะสม (model fit) เมื่อกลุ่มตัวอย่างมี
ขนาดใหญ่มากพอท่ีจะท าให้ค่าสถิติท่ีไดค่้อนขา้งคงท่ี  ขนาดกลุ่มตวัอยา่งควรมากว่า 200 คนข้ึนไป 
(Hair et al., 2019) แสดงว่าสามารถน าขอ้มูลไปวิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไปได ้
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิจัยคร้ังน้ีมีการใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมานหรือสถิติอา้งอิงดัง
รายละเอียดต่อไปน้ี 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผูใ้ห้
ขอ้มูล ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา การนับถือศาสนา ต าแหน่งงานในปัจจุบัน ระยะเวลาการ
ปฏิบติังานในต าแหน่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ การเขา้รับอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล การเป็นคณะกรรมการในการพฒันานวตักรรม ระดบัการ
รับรู้ของกลุ่มตัวอย่างจากแบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรม ว ัฒนธรรมสร้าง
นวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข โดยการหาค่าร้อยละ 
(percentage) ค่าเฉล่ีย (mean; x̄) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation: SD)  
 2. สถิติเชิงอนุมานหรือสถิติอา้งอิง (inferential statistics) การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (pearson correlation)  และ การวิเคราะห์เสน้ทาง (path analysis) ดงัต่อไปน้ี 
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  2.1 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน(pearson correlation) 
ระหว่างตวัแปร พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างานต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ใน
โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข โดยพิจารณาจากระดบัค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
(correlation coefficient; r) ซ่ึงใช้เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร ท าให้ทราบว่าตวัแปรต่างท่ี
เลือกสรรมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงหรือไม่ และสามารถระบุทิศทางของความสัมพนัธ์ รวมถึง
ขนาดของความสมัพนัธ์ว่ามีค่าอยูใ่นระดบัใด (Hair et al., 2010) สามารถแบ่งระดบัคู่ความสมัพนัธ์
ของตวัแปรไดด้งัน้ี 
  กลุ่มที่  ค่า r ความหมาย 
  1  ค่า r  มีค่าเขา้ใกล ้+1  คู่ตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัสูงมากในทิศทางเดียวกนั 
  2  ค่า r  มีค่าเขา้ใกล ้-1  คู่ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัสูงมากในทิศทางตรงกนัขา้ม 
  3  ค่า r  มีค่าเขา้ใกล ้ 0   คู่ตวัแปรไม่มีความสมัพนัธก์นั 
 
  ส าหรับการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธแ์บบเพียร์สนั(Pearson correlation ;r) 
สามารถแบ่งระดบัความสมัพนัธข์องตวัแปรไดด้งัน้ี 
  ระดับค่า  r  ความหมาย 
  0.91- 1.00  มีความสมัพนัธก์นัสูงมาก 
  0.71- 0.90  มีความสมัพนัธก์นัในระดบัสูง 
  0.51- 0.70  มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
  0.31- 0.50  มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
  0.00- 0.30  มีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่ามาก 
 
  จากผลการตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในการวิจยั พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (r) ของตวัแปรแต่ละคู่มีค่าเท่ากบั 0.80, 0.54, 0.53, 0.80, 0.80 และ 0.48 
ตามล าดบั (ตารางท่ี 4.4) ซ่ึงมีค่าความสัมพนัธ์มากกว่า .30 จึงสามารถน าข้อมูลเขา้ตรวจสอบใน
โมเดลสมการเพ่ือวิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไปได ้ทั้งน้ีคู่ความสัมพนัธ์ของตวัแปรรายคู่ไม่เกิน .90 
สรุปไดว้่า ตวัแปรอิสระไม่มีความสมัพนัธก์นัมากในทิศทางเดียวกนั (multicollinearity) (Hair et al., 
2010; Kline, 2010) จึงสามารถน าขอ้มูลไปวิเคราะห์ในขั้นตอนถดัไปได ้(ดงัแสดงในภาคผนวก ซ) 
  2.2 การวิเคราะห์เส้นทาง (path analysis) ระหว่างตวัแปร พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงาน
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ด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข โดยผูว้ิจยัมีการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ก่อนการใชส้ถิติวิเคราะห์เสน้ทาง (เพชรนอ้ย 
สิงห์ช่างชยั, 2549) ดงัน้ี 
   2.2.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุเป็นความสัมพนัธ์เชิง
เสน้ตรง และความสมัพนัธเ์ชิงบวกท่ีเป็นความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ (causal relationship) 
   2.2.2 ค่าความคลาดเคล่ือน (e) มีลกัษณะดงัน้ี  
    2.2.2.1 มีการแจกแจงแบบปกติส าหรับทุกค่าของตวัแปรอิสระ 
    2.2.2.2 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0 
    2.2.2.3 มีความแปรปรวนคงท่ีทุกค่าของตวัแปรอิสระ 
    2.2.2.4 มีความเป็นอิสระจากตวัแปรส่วนท่ีเหลือ (e) อ่ืน ๆ  
   2.2.3 ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุเป็นไปในทิศทางเดียว (one-way causal flow) ไม่มี
ทิศทางยอ้นกลบั 
   2.2.4 ตวัแปรอยูใ่นการวดัระดบัอนัตรภาค (interval scale) หรืออตัราส่วน (ratio scale) 
   2.2.5 ไม่มีความคลาดเคล่ือนเกิดข้ึนในการวดัค่าตวัแปร (no measurement errors)
ผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ก่อนการใชส้ถิติวิเคราะห์เสน้ทางของกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 318 ราย 
พบว่า มีการแจกแจงขอ้มูลท่ีผิดปกติของทุกค่าของตวัแปรอิสระจ านวน 7 ราย  (outlier) จึงเหลือ
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาใชใ้นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั จ  านวน 311 ราย เป็นไปตาม
ขอ้ตกลงเบ้ืองต้นของโมเดลการวดั (measurement model) คือ ข้อมูลมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ
(normal distribution) ไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (multicollinearity) โดยตัวแปรมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทุกตวัไม่เกิน 0.90 (Hair et al., 2010; Kline, 2010) และในโมเดลการการ
วดัมีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (factor loading) ระหว่างตวัแปรแผงกบัตวัแปรท่ีสงัเกตไดมี้ค่า 0.30 ข้ึนไป 
(Hair et al, 2010) 
   2.2.6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis: CFA) 
เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนโมเดลสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และบ่งช้ีความ
เหมาะสมของโมเดล ใช้ค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนโมเดล (Kline, 2010; 
Joreskog & Sorbom, 2012; เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2549) ดงัน้ี  
    1) ค่าสถิติค่าสถิติไคสแควร์ (chi Square:  χ²) เป็นค่าดัชนีท่ีใช้ตรวจสอบ
ความสอดคลอ้งกลมกลืนระหว่างโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ในภาพรวม และเป็นดชันีท่ีใชอ้ย่าง
แพร่หลายท่ีสุด วิธีน้ีโมเดลท่ีมีความสอดคลอ้งคือโมเดลท่ีมีค่าไค-สแควร์ต ่าและไม่มีนัยส าคญัทาง
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สถิติคือ ค  า p-value มากกว่าหรือเท่ากบั 0.05 ถา้ค่าไค-สแควร์มีนัยส าคญั แสดงว่าโมเดลกบัขอ้มูล
เชิงประจกัษไ์ม่สอดคลอ้ง 
    2) ค่าไคสแควร์สัมพนัธ์ (χ²/df) เรียกอีกอย่างหน่ึงว่า normed chi-square 
หรือ relative chi-square โดย ค่า CMIN/df ต้องน้อยกว่า 3และถ้าค่า CMIN/df  ยิ่งมีค่าใกล้ 0             
มากเท่าไร แสดงว่าโมเดล ยิง่มีความกลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากข้ึนเท่านั้น 
    3) ค่าดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้ง กลมกลืน (Good-ness of Fit Index; GFI) 
ค่าดชันี GFI ตอ้งมากกว่า 0.90 และถา้ค่า GFI ยิ่งมีค่าใกล ้1 มากเท่าไรแสดงว่าโมเดลนั้น ยิ่งมีความ
กลมกลืนสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษเ์ท่านั้น 
    4) ค่าดัชนีว ัดระดับความสอดคล้องกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว ( adjusted       
goodness fit index: AGFI) ค่า CFI อยูร่ะหว่าง 0และ 1 และหากค่า CFI มีค่า ดชันี > 0.90 เป็นระดบั
ท่ีโมเดลควรถูกยอมรับ 
    5) ค่าดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสัมพทัธ์ (comparative fit index: 
CFI) ค่าCFI อยูร่ะหว่าง 0 และ 1 ซ่ึงหากค่า CFI มีค่า ดชันี > 0.90 เป็นระดบัท่ีโมเดลควรถูกยอมรับ 
    6) ค่าดชันีรากท่ีสองของค่าเฉล่ียก าลงัสองของความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
(root mean square residual: RMR) ค่าดชันี RMSR จะตอ้งมีค่าต ่ากว่า 0.05 ยิ่งมีค่าใกล ้0 มากเท่าไร
แสดงว่าโมเดลนั้นมีค่าความคลาดเคล่ือนยิ่งน้อยโมเดลจึงมีความกลมกลืน สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษย์ิง่ข้ึน 
    7) ค่าดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร์  (root mean 
square error of approximation: RMSEA) ซ่ึง RMR จะตอ้งมีค่าต ่ากว่า 0.05 ยิง่มีค่าใกล ้0 มากเท่าไร
แสดงว่าโมเดลนั้นมีค่าความคลาดเคล่ือนยิ่งน้อยโมเดลจึงมีความกลมกลืน สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษย์ิง่ข้ึน ค่าดชันี RMSEA จะตอ้งมีค่าต ่ากว่า 0.08 ยิง่มีค่า ใกล ้0 มากเท่าไร แสดงว่าโมเดลนั้น 
มีค่าความคลาดเคล่ือนยิง่นอ้ยโมเดลจึงมีความกลมกลืน สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษม์ากยิง่ข้ึน 
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ตารางที่ 3.2 เกณฑ์ค่าดชันีท่ีใชใ้นการพิจารณาความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์(Hair et al., 2010; Kline, 2010; เพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั, 2549) 
 

ค่าดัชน ี เกณฑ์ แปลผลความสอดคล้อง 
1. χ²-test  p-value > .05 สอดคลอ้ง (Goodness of Fit) 
2. χ²/df  < 3 สอดคลอ้ง (Goodness of Fit) 
3. GFI (Goodness of Fit Index)  > 0.90 สอดคลอ้ง (Goodness of Fit) 
4. AGFI (Adjusted Goodness Fit Index)  > 0.90 สอดคลอ้ง (Goodness of Fit) 
5. CFI (Comparative Fit Index)  > 0.90 สอดคลอ้ง (Goodness of Fit) 
6. RMSR (Root Mean Square Residual)  < 0.05 สอดคลอ้ง (Goodness of Fit) 
7. RMSEA (Root Mean Square Error of 
Approximation)  

< 0.05 สอดคลอ้ง (Goodness of Fit) 

 
   2.2.7 ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโมเดลสมการเชิงโครงสร้างของตัวแปร      
ท่ีศึกษา มี 5 ขั้นตอน (Schumacker & Lomax, 2016) ดงัน้ี 
    2.2.7.1 การก าหนดโครงสร้างของโมเดล (model specification) การศึกษา
แนวคิด/ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับตัวแปรท่ีตอ้งการศึกษา ในขั้นตอนน้ีผูว้ิจยัจะสามารถ
พฒันากรอบแนวคิดของการวิจยัได ้เหมาะสม และช่วยใหผู้ว้ิจยัทราบว่าควรเลือกตวัแปรใดบา้งเขา้
มาอยู่ในโมเดลและท าให้ทราบว่าตวัแปรท่ี เลือกมานั้นควรสร้างเคร่ืองมือวดัตวัแปรท่ีเลือกศึกษา
อยา่งไร 
    2.2.7.2 การระบุลกัษณะของโมเดล (model identification) เป็นการศึกษา
ลกัษณะการก าหนดค่าพารามิเตอร์ท่ียงัไม่ทราบค่าในโมเดลการวิจยัว่าเป็นไปตามเง่ือนไขของการ
วิเคราะห์หรือไม่ หรืออีกนัยหน่ึงคือ การค านวณจะเร่ิมตน้ค านวณจากเมทริกซ์ความ แปรปรวน 
(variance) และความแปรปรวนร่วม ( covariance) ส่ิง ท่ีผู ้วิจัยต้องการจากการวิ เคราะห์คือ
ค่าพารามิ เตอร์ท่ีมี ค่าเดียวของโมเดล (model identification) โดยวิ เคราะห์จากการก าหนด 
ค่าพารามิเตอร์ท่ียงัไม่ทราบค่าในโมเดลการวิจยั   
    2.2.7.3 การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดล (model estimation) เป็น
การตรวจสอบลกัษณะเฉพาะของโมเดลท่ีเป็นไปไดค่้าเดียวควรด าเนินการก่อนท าการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ โดยลกัษณะเฉพาะของโมเดลท่ีต้องการคือ โมเดลระบุเกินพอดี (over-identified 
model) ซ่ึงสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าองศาอิสระ (degree of freedom) โดยใชสู้ตรค านวณ 
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     Df  =  [NI (NI+1)/2] number of parameter estimation 
  เมื่อ   Df      หมายถึง   ค่าองศาอิสระ (degree of freedom) 
     NI      หมายถึง จ  านวนตัวแปรสังเกตได้ทั้ งหมดท่ีใช้ในการประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ (number of independent variables) 
 จากนั้นพิจารณาตามเกณฑต่์อไปน้ี คือ  
 ถา้ค่าองศาอิสระ (Df)  มีค่ามากกว่า 0  แสดงว่า โมเดลระบุเกินพอดี (over-identified model)  
 ถา้ค่าองศาอิสระ (Df)  มีค่าเท่ากบั 0  แสดงว่า โมเดลระบุพอดี ( just-identified model) 
 ถา้ค่าองศาอิสระ (Df)  มีค่านอ้ยกว่า 0  แสดงว่า โมเดลระบุไม่พอดี (under-identified model) 
    2.2.7.4 การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
(model testing) โมเดลท่ีผูว้ิจ ัยพฒันาข้ึนมาตามแนวคิด ทฤษฎีหรืองานวิจัยนั้นจะสอดคลอ้งกับ
ขอ้มูลท่ีรวบรวมมาจากกลุ่มตวัอยา่งหรือไม่นั้น จะตอ้งตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างโมเดลตาม
สมมติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปเฉพาะทางและสามารถตรวจสอบความ
สอดคลอ้งของโมเดลดว้ยสถิติทดสอบความสอดคลอ้ง (goodness of fit statistics) หลายแบบหลาย
วิธีโดยโปรแกรมจะรายงานค่าดชันีความสอดคลอ้งของโมเดล (goodness of fit indices) มาให้ใน
ผลลพัธ ์(output) ของไปรแกรมโดยอตัโนมติั ซ่ึงนักวิจยัสามารถน าค่าดชันีความสอดคลอ้งดงักล่าว
ไปเทียบกบัเกณฑท่ี์ก าหนด เพื่อสรุปว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์
หรือไม่ โดยพิจารณาจากค่าดชันีในผลลพัธ ์(output) ของโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีมีรากฐานการค านวณ 
มาจากค่าสถิติไค-สแควร์ (chi-square statistic) ค่าองศาอิสระ (degree of freedom) ขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่ง (sample size) และจ านวนพารามิเตอร์อิสระ(number of free parameter) โดยขอบเขตของค า 
ดชันีความสอดคลอ้งของโมเดลจะมีค่าอยูร่ะหว่างศูนยถึ์งหน่ึง (0 - 1) (Schumacker & Lomax, 2016) 
ทั้งน้ีเพราะค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความสอดคลอ้งระหว่างโมเดลกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(goodness of fit 
statistics) แมจ้ะมีหลายค่าแต่จะให้ผลการทดสอบไปในทิศทางเดียวกนั ต่างกนัเพียงแค่เกณฑ์ท่ีใช้
ในการพิจารณา ดงันั้น การเลือกพิจารณาค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบความสอดคลอ้งระหว่างโมเดล
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์จึงไม่จ  าเป็นตอ้งพิจารณาทั้งหมด แต่ใหเ้ลือกพิจารณาค่าสถิติท่ีส าคญับางตวัก็
เพียงพอแลว้ (Schumacker & Lomax, 2016) 
    2.2.7.5 การปรับโมเดล (model  modification; MI)  หากโมเดลการวิจัย
กบัขอ้มูลเชิงประจักษ์ไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกนั (χ² มีนัยส าคัญ) ผูว้ิจยัท าการปรับโมเดล โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อให้มีการประมาณค่าพารามิเตอร์ใหม่จนกว่าโมเดลจะสอดคลอ้งกลมกลืนกนักบั
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยการปรับโมเดลพิจารณาจากค่าการปรับโมเดล ในการวิเคราะห์ผล และการ
วิเคราะห์ใหม่ค่า  χ²  จะลดลงเท่ากบัค่าของ MI ทั้งน้ีพิจารณาเลือกจากค่า MI มากท่ีสุด ซ่ึงผูว้ิจยัตอ้ง
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มีเหตุผลในการปรับและอธิบายการปรับพารามิเตอร์นั้น และได้เขียนในรายงานการวิจัยร่วมด้วย 
(Jöreskog & Sörbom, 2012) 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวจิยั 

 
 การวิจยัเชิงปริมาณคร้ังน้ีเป็นการศึกษาโมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  า
ด้านนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวง
สาธารณสุข แบ่งสรุปผลการวิจยัเป็น 4 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูล 
 ส่วนที่  2 ระดับพฤติกรรมภาวะผู ้น าด้านนวัตกรรม ว ัฒนธรรมสร้างนวัตกรรม 
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
 ส่วนที่ 3 อิทธิพลทางตรงและทางออ้มระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม 
วฒันธรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข  
 ส่วนที่ 4 ความสอดคลอ้งของโมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล  
 
ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูล (n = 311) 
 

ข้อมูลทั่วไป จาํนวน(คน) ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 6 1.93 
 หญิง 305 98.07 
อาย ุ(ปี)   
 อาย ุ36-44 ปี (generation Y) 2 0.64 
 อาย ุ45-59 ปี (generation X) 309 99.36 
(x̄ = 52.90, SD = 4.26, Max = 59, Min = 36)   
การนบัถือศาสนา   
 พุทธ 299 96.14 
 คริสต ์ 2 0.64 
 อิสลาม 11 3.53 
ระดบัการศึกษา   
 ปริญญาตรี 208 66.88 
 ปริญญาโทดา้นการพยาบาล 84 27.01 
 ปริญญาโทดา้นการบริหารการพยาบาล 16 5.14 
 ปริญญาโทดา้นบริหารการศึกษา 3 0.97 
ต าแหน่งงานในปัจจุบนั   
 หวัหนา้แผนกผูป่้วยนอก 29 9.32 
 หวัหนา้หอผูป่้วยใน 282 90.68 
ระยะเวลาการปฏิบติังานในต าแหน่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้  
 นอ้ยกว่า 5 ปี 188 60.45 
 มากกว่า 5 ปี 123 39.55 
(x̄ = 6.27, SD = 6.11, Max = 37, Min = 1)   
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ตารางที่ 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูล (n = 311) (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
การไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล   
 เคยอบรมเก่ียวกบัภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 56 18.00 
 วฒันธรรมสร้างนวตักรรมการพยาบาล 22 7.07 
 ไม่เคยอบรม 233 74.93 
การเป็นกรรมการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาลในสถานท่ีท างาน   
 คณะกรรมการด าเนินการพฒันาคุณภาพการพยาบาล   297 95.50 
 คณะกรรมการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 4 1.29 
 คณะกรรมการประเมินคุณภาพผลงานดา้นนวตักรรม 4 1.29 
 คณะกรรมการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมทางการพยาบาล 6 1.92 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 98.07 อายเุฉล่ีย 52.72 ปี 
อายุ  มีอายุระหว่าง  45-59 ปี  (generation X) อายุมาก ท่ี สุดคือ 59 ปี  อายุน้อย ท่ี สุด คือ 36 ปี                           
(x̄ = 52.72, SD = 4.39, Max = 59, Min = 36) ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุดคิด
เป็นร้อยละ 66 ระดบัปริญญาโทร้อยละ 34 ส่วนใหญ่นบัถือศาสนาพุทธ ร้อยละ 96.14 ต าแหน่งงาน
ปัจจุบันในหอผูป่้วยใน ร้อยละ 90.68 ปฏิบติังานในต าแหน่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้น       
น้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 60.45 (x̄ = 6.27, SD = 6.11, Max = 37, Min = 1) ส่วนใหญ่ไม่ได้อบรมใน
หลักสูตรท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล ร้อยละ 74.93 และส่วนใหญ่เป็น
คณะกรรมการการพฒันาคุณภาพการพยาบาล ร้อยละ 95.50 
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ส่วนที่ 2 ระดับพฤติกรรมภาวะผู้นําด้านนวัตกรรม วัฒนธรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการทํางาน และผลการดําเนินงานด้านนวัตกรรมของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
 
ตารางที่  4.2 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนตัวแปรท่ีศึกษาโดยรวม            
(n = 311)  
 

ตวัแปร x̄ SD ระดับ 
พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 3.95 0.40 มาก 
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 3.86 0.38 มาก 
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 4.03 0.43 มาก 
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 3.97 0.44 มาก 

โดยรวม 3.95 0.41 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า คะแนนเฉล่ียของคะแนนพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน และผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข
โดยรวมทั้งหมดอยูร่ะดบัมาก (x̄ = 3.95, SD = 0.41)  
 

ตารางที่ 4.3 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  า
ดา้นนวตักรรม จ าแนกรายดา้น (n = 311)  
 

พฤตกิรรมภาวะผู้นําด้านนวตักรรม x̄ SD ระดับ อนัดบั 
การมีวิสยัทศัน์และกลยทุธด์า้นนวตักรรม 3.96 0.45 มาก 4 
การตดัสินใจเลือกท านวตักรรม 4.04 0.30 มาก 2 
การน านวตักรรมและผลการวิจยัไปใช ้ 3.94 0.53 มาก 5 
การจดัการทีมสร้างสรรคน์วตักรรม 3.99 0.53 มาก 3 
การบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลั 4.09 0.33 มาก 1 
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 จากตารางท่ี 4.3 คะแนนเฉล่ียพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลทัว่ไปสังกดักระทรวงสาธารณสุขอยูใ่นระดบัมาก พบว่า ค่าคะแนน
เฉล่ียดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลัสูงสุด ( x̄ = 4.09, SD = 0.33) รองลงมาคือ
ดา้นการตดัสินใจเลือกท านวตักรรม (x̄ = 4.04, SD = 0.30) ดา้นการจดัการทีมสร้างสรรคน์วตักรรม 
(x̄ = 3.99, SD = 0.53) ดา้นการมีวิสยัทศัน์และกลยุทธ์ดา้นนวตักรรม (x̄ = 3.96, SD = 0.45) และค่า
คะแนนเฉล่ียดา้นการน านวตักรรมและผลการวิจยัไปใชน้อ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.94, SD = 0.53)   
 
ตารางที่  4.4 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับคะแนนตัวแปรวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมจ าแนกรายดา้น (n=311)  
 

วฒันธรรมสร้างนวตักรรม x̄ SD ระดับ อนัดบั 
ค่านิยม 3.97 0.44 มาก 2 
พฤติกรรม 3.98 0.36 มาก 1 
บรรยากาศ 3.89 0.38 มาก 3 
ทรัพยากร 3.77 0.40 มาก 5 
กระบวนการ 3.66 0.45 มาก 6 
ความส าเร็จ 3.78 0.42 มาก 4 

 
 จากตารางท่ี 4.4 คะแนนเฉล่ียวฒันธรรมสร้างนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข อยูใ่นระดบัมาก พบว่า ค่าคะแนนเฉล่ียดา้น
พฤติกรรมสูงสุด ( x̄ = 3.98, SD = 0.36) รองลงมาคือ ด้านค่านิยม (x̄ = 3.97, SD = 0.44) ด้าน
บรรยากาศ (x̄ = 3.89, SD = 0.38) ดา้นความส าเร็จ (x̄ = 3.78, SD = 0.42) ดา้นทรัพยากร(x̄ = 3.77, 
SD = 0.40) และค่าคะแนนเฉล่ียดา้นกระบวนการนอ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.66, SD = 0.45)   
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ตารางที่ 4.5 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัคะแนนพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการ
ท างาน จ  าแนกรายดา้น (n = 311)  
 

พฤตกิรรมสร้างนวตักรรมการทํางาน x̄ SD ระดับ อนัดบั 
การส ารวจความคิดดา้นนวตักรรม 4.10 0.32 มาก 1 
การเกิดความคิดคน้ดา้นนวตักรรม 3.99 0.34 มาก 4 
การน าความคิดดา้นนวตักรรมสู่การยอมรับ 4.08 0.34 มาก 2 
การใชน้วตักรรมในการท างาน 4.00 0.30 มาก 3 

 
 จากตารางท่ี 4.5 คะแนนเฉล่ียพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวงสาธารณสุข อยู่ในระดบัมาก พบว่า ค่าคะแนน
เฉล่ียดา้นการส ารวจความคิดดา้นนวตักรรมสูงสุด (x̄ = 4.10, SD = 0.32) รองลงมาคือ ดา้นการน า
ความคิดดา้นนวตักรรมสู่การยอมรับ (x̄ = 4.08, SD = 0.34) ด้านการใช้นวตักรรมในการท างาน       
(x̄ = 4.00, SD = 0.30) และค่าคะแนนเฉล่ียการเกิดความคิดคน้ดา้นนวตักรรมน้อยท่ีสุด (x̄ = 3.99,     
SD = 0.34)   
 
ตารางที่ 4.6 คะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
จ าแนกรายดา้น (n = 311)  
 

ผลการดําเนินงานด้านนวตักรรม x̄ SD ระดับ อนัดบั 
ดา้นกระบวนการ 4.00 0.48 มาก 2 
ดา้นการบริการ 3.93 0.33 มาก 3 
ดา้นการบริหาร 4.02 0.30 มาก 1 

 
 จากตารางท่ี 4.6 คะแนนเฉล่ียผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข อยู่ในระดบัมาก พบว่า ค่าคะแนน
เฉล่ียดา้นนวตักรรมดา้นการบริหารสูงสุด (x̄ = 4.02, SD = 0.30) รองลงมาคือ ดา้นนวตักรรมดา้น
กระบวนการ (x̄ = 4.00, SD = 0.48) และค่าคะแนนเฉล่ียนวัตกรรมด้านการบริการน้อยท่ีสุด                
(x̄ = 3.93, SD = 0.33)  
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ส่วนที่ 3 อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระหว่างพฤตกิรรมภาวะผู้นําด้านนวตักรรม วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม พฤตกิรรมสร้างนวตักรรมการทํางาน ต่อผลการดําเนินงานด้านนวตักรรมของผู้บริหาร
ทางการพยาบาลระดับต้น ในโรงพยาบาลทั่วไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
 
 ก่อนการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระหว่างตัวแปรท่ีศึกษาผูว้ิจัยได้
ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข แสดงดงัตารางท่ี 4.7   
 

ตารางที่  4.7 เมทริกซ์สหสัมพันธ์ทางตรงของพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมกับผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรม (n = 311) 
 

ตวัแปร 
ผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม 

ด้านกระบวนการ ด้านการบริการ ด้านการบริหาร 

พฤตกิรรมภาวะผู้น าด้านนวตักรรม    

ดา้นการมีวิสัยทศัน์และกลยทุธ์ดา้นนวตักรรม 0.53 0.61 0.79 
ดา้นการตดัสินใจเลือกท านวตักรรม 0.49 0.54 0.60 
ดา้นการน านวตักรรมและผลการวิจยัไปใช ้ 0.38 0.43 0.56 
ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลั 0.67 0.72 0.52 

p ≤ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวัตกรรมด้านการมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ด้านนวัตกรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมดา้นนวตักรรมการบริหารมากท่ีสุด (r = 0.79) ในขณะท่ีพฤติกรรมภาวะ
ผูน้  าด้านนวตักรรมการน านวตักรรมและผลการวิจัยไปใช้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมดา้นนวตักรรมกระบวนการนอ้ยท่ีสุด (r = 0.38) 
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ตารางที่ 4.8 เมทริกซ์สหสมัพนัธ์ทางออ้มของพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมและผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (n = 311) 
 

ตัวแปร 

วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
ผลการดําเนินงานด้าน

นวัตกรรม 

ด้า
นค่

านิ
ยม

 

ด้า
นพ

ฤต
กิร

รม
 

ด้า
นบ

รร
ยา

กา
ศ 

ด้า
นท

รัพ
ยา

กร
 

ด้า
นก

ระ
บว

นก
าร

 

ด้า
นค

วา
มสํ

าเร็
จ 

ด้า
นน

วัต
กร

รม

กร
ะบ

วน
กา

ร 

ด้า
นน

วัต
กร

รม
กา

ร

บริ
กา

ร 
ด้า

นน
วัต

กร
รม

กา
ร

บริ
หา

ร 

พฤติกรรมภาวะผู้นําด้านนวัตกรรม 
ดา้นการมีวิสัยทศัน์และกลยทุธ์ดา้นนวตักรรม 0.70 0.78 0.80 0.68 0.73 0.54 0.53 0.61 0.79 
ดา้นการตดัสินใจเลือกท านวตักรรม 0.58 0.72 0.77 0.49 0.59 0.46 0.49 0.54 0.60 
ดา้นการน านวตักรรมและผลการวิจยัไปใช ้ .069 0.70 0.75 0.72 0.77 0.77 0.38 0.43 0.56 
ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลั    .0.80 0.66 0.72 0.68 0.61 0.44 0.47 0.48 0.62 

p ≤ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
วฒันธรรมสร้างนวตักรรมและผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 ทั้งน้ี พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมในดา้นการมีวิสัยทศัน์และกลยทุธ์ดา้นนวตักรรมมีค่า
สหสัมพันธ์สูงกับวัฒนธรรมสร้างนวตักรรมด้านบรรยากาศแห่งนวตักรรม (r = 0.80)และมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในดา้นนวตักรรมการบริหารมากท่ีสุด                     
(r = 0.79) ในขณะท่ีพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมในดา้นการน านวตักรรมและผลการวิจยัไป
ใช้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับวฒันธรรมสร้างนวตักรรมดา้นความส าเร็จ (r = 0.44) กบัผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมดา้นนวตักรรมกระบวนการ (r = 0.38) นอ้ยท่ีสุด  
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ตารางที ่4.9 เมทริกซส์หสมัพนัธท์างออ้มของพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (n = 311) 
 

ตัวแปร 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม 
การทํางาน 

ผลการดําเนินงาน 
ด้านนวัตกรรม 

ด้า
นก

าร
สํา

รว
จค

วา
มค

ดิด้
าน

นว
ัตก

รร
ม 

ด้า
นก

าร
เกิด

คว
าม

คดิ
นว

ัตก
รร

ม 

ด้า
นก

าร
นํา

คว
าม

คดิ
ด้า

นน
วัต

กร
รม

สู่ก
าร

ยอ
มรั

บ 

ด้า
นก

าร
ใช้

นว
ัตก

รร
มใ

นก
าร

ทํา
งา

น 

ด้า
นน

วัต
กร

รม
กร

ะบ
วน

กา
ร 

ด้า
นน

วัต
กร

รม
กา

รบ
ริก

าร
 

ด้า
นน

วัต
กร

รม
กา

รบ
ริห

าร
 

พฤติกรรมภาวะผู้นําด้านนวัตกรรม 
ดา้นการมีวิสัยทศัน์และกลยทุธ์ดา้นนวตักรรม 0.45 0.45 0.47 0.46 0.53 0.61 0.75 
ดา้นการตดัสินใจเลือกท านวตักรรม 0.39 0.38 0.35 0.36 0.49 0.54 0.60 
ดา้นการน านวตักรรมและผลการวิจยัไปใช ้ 0.37 0.39 0.36 0.36 0.38 0.43 0.56 
ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลั 0.47 0.37 0.38 0.38 0.55 0.57 0.56 

p ≤ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 โดยพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมดา้นการมีวิสยัทศัน์และกลยุทธด์า้นนวตักรรมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานในดา้นการน าความคิดดา้นนวตักรรม
สู่การยอมรับ (r = 0.47) และมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมด้าน
นวตักรรมการบริหารมากท่ีสุด (r = 0.75 ตามล าดบั) ในขณะท่ีพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม
ดา้น ดา้นการตดัสินใจเลือกท านวตักรรมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการ
ท างานในดา้นการน าความคิดดา้นนวตักรรมสู่การยอมรับ (r = 0.35) และมีความสมัพนัธท์างบวกกบั
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมดา้นนวตักรรมกระบวนการ (r = 0.49) นอ้ยท่ีสุด  
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ตารางที่ 4.10 เมทริกซส์หสมัพนัธข์องทุกตวัแปรท่ีศึกษา (n = 311) 
 

ตวัแปร 
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วัฒ
นธ

รร
มส

ร้า
งน

วัต
กร

รม
 

ฤติ
กร

รม
สร้

าง
นว

ัตก
รร

มก
าร

ทํา
งา

น 

ผล
กา

รด
ําเนิ

นง
าน

ด้า
น

นว
ัตก

รร
ม 

พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 1    
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 0.80 1   
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 0.54 0.53 1  
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 0.80 0.80 0.48 1 

p ≤ 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีความสัมพนัธท์างบวกกบั
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานและผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั  .01 (r = 0.80, 0.54, 0.80 ตามล าดบั) วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมมีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 (r = 0.53) วฒันธรรมสร้างนวตักรรมมีความสมัพนัธท์างบวกกบัผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = 0.80) พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกับผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01         
(r = 0.48) ซ่ึงคู่ความสัมพันธ์ของตัวแปรรายคู่ไม่ เกิน .90 จึงสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระไม่มี
ความสมัพนัธก์นัมากในทิศทางเดียวกนั (multicollinearity) (Hair et al., 2010; Kline, 2010) สามารถ
น าขอ้มูลมาวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางออ้มระหว่างตวัแปรท่ีศึกษาในขั้นตอนถดัไปได ้ 
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ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางออ้มของตวัแปรท่ีศึกษา (n = 311)  
 

สมมติฐาน 
(hypothesis) 

อิทธิพลทางตรง 
(direct effect) 

อิทธิพลทางอ้อม 
(indirect effect) 

อิทธิพลรวม 
(total effect) 

H1 ILB→IP 0.31 - 0.31 
H2 ILB→IC→IP - 0.53*0.12 = 0.06 0.06 
H3 ILB→IWB→IP - 0.80*0.54 = 0.43 0.43 

p-value<.01 
 
 จากตารางท่ี 4.11 แสดงให้เห็นเส้นทางความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรท่ีศึกษาทั้ง 4 ตวัแปร 
ไดด้งัน้ี พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.31 (β = 0.31, p <.01) พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดยผา่นนวฒันธรรมสร้างนวตักรรมโดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.06 (β = 0.06, p <.01) พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดยผา่นพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานโดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.43 (β = 0.43, p <.01) พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรม
สร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ไดร้้อยละ 76        
(R2 = 0.76) 
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ส่วนที่ 4 ความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้นําด้านนวัตกรรม 
วัฒนธรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการทํางาน ต่อผลการดําเนินงานด้าน
นวตักรรมของผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้นโรงพยาบาลทั่วไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข กบั
ข้อมูลเชิงประจกัษ์ 
 
 4.1 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรที่ศึกษา
กบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ 

 
 
แผนภาพที่ 4.1 ผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของโมเดลและสมัประสิทธ์ิเส้นทางความสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรท่ีศึกษารายงานโดยค่า standardize 
 
 จากแผนภาพท่ี 4.1 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าทางสถิติในการตรวจสอบความสอดคลอ้ง
ของโมเดลและสัมประสิทธ์ิเส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรรายงานโดยค่า standardize            
(χ² = 0.00, df = 0, P-value = 1.00, RMSEA = 0.000) จากผลการตรวจสอบความสัมพนัธ์ดังกล่าว
ขา้งตน้ผ่านเกณฑ์การตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลและสมัประสิทธ์ิเสน้ทางความสัมพนัธ์
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (standard regression weights) และสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
ความสัมพนัธ์แสดงค่าเฉล่ีย (estimate regression weight)  และการสรุปความมีนัยส าคญัทางสถิติ      
ดงัแสดงในตารางท่ี 4.12 
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ตารางที่ 4.12 เปรียบเทียบค่าสถิติของโมเดลเส้นทางอิทธิพลระหว่างข้อมูลเชิงประจักษ์กับ

สมมุติฐาน (hypothesis model) (n = 311) 
 

ดัชนีความสอดคล้อง เกณฑ์ที่ยอมรับได้ 
ค่าสถิตแิละการแปลผลโมเดล 
ค่าสถิต ิ แปลผล 

Probability level(P-value) มากกว่า .05 1.00 สอดคลอ้ง 
χ²/df  (CMIN/DF) นอ้ยกว่า 2 0.00 สอดคลอ้ง 
GFI มากกว่า .90 0.93 สอดคลอ้ง 
AGFI มากกว่า .90 0.92 สอดคลอ้ง 
CFI มากกว่า .90 0.96 สอดคลอ้ง 
RMSEA นอ้ยกว่า .05 0.00 สอดคลอ้ง 
RMSR นอ้ยกว่า.05 0.02 สอดคลอ้ง 
NFI มากกว่า .95  0.96 สอดคลอ้ง 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ค่าสถิติโมเดลเส้นทางของพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
วฒันธรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข   
เสน้ทางความสัมพนัธต์ามโมเดลสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์อยา่งมีนยัส าคญั
ท่ี .01 โมเดลน้ีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(p-value = 1.00, Chi-square = 0.000, df  = 0, 
GFI = 0.93, AGFI  = 0.92, CFI = 0.96, RMSEA = 0.00, RSMR = 0.02, NFI = 0.96) ซ่ึง เมื่อ  χ² /df  
(CMIN/DF) นอ้ยกว่า 2 จากผลการตรวจสอบดงักล่าวแสดงว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ ์(Hair et al., 2019) หรือรูปแบบความสมัพนัธด์งักล่าวมีความเหมาะสม  
 จากผลการวิจยัอธิบายไดว้่า เส้นทางความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงาน
ด้านนวัตกรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขได้ว่าพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก (positive direct 
effect) ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีอิทธิพลทางออ้ม
เชิงบวก (positive indirect effect) ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมโดยผ่านวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมและพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 ซ่ึงสรุป
ผลการวิจยัตามสมมุติฐานไดด้งัน้ี 
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 สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเส้นทาง
เท่ากบั 0.31 จึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โดยผา่นวฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
(สัมประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั .06) และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน (สัมประสิทธ์ิเสน้ทาง
เท่ากบั 0.43) จึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 2 
 สมมติฐานท่ี 3 โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรม 
วฒันธรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้นโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ผลการวิจยัพบว่า โมเดลน้ีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ 
โดยค่าสถิติทั้งหมดผ่านเกณฑ์ท่ีก  าหนด และมีความสัมพนัธ์กบัอ่ิมตวัท่ีสมบูรณ์เป็นท่ียอมรับและ
น่าเช่ือถือ (the model is saturated, the fit is perfect) ซ่ึงเป็นโมเดลระบุพอดี (just-identified model) 
ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 และพบว่า โมเดลดงักล่าวสามารถท านายผลการด าเนินงานดา้น
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุขได้
ร้อยละ 76 จากขอ้คน้พบแสดงว่ายงัมีตัวแปรอ่ืนอีกร้อยละ 24 ท่ีนอกเหนือจากตวัแปรพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมวฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานท่ีมอิีทธิพล
ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดั
กระทรวงสาธารณสุขร่วมดว้ยเช่นกนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลการวจิยั และข้อเสนอแนะจากการวจิยั 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาโมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  า
ดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวง
สาธารณสุข เป็นการวิจยัเชิงการวิเคราะห์ (analytical research) กลุ่มตวัอย่างเป็นผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข จ  านวน 311 คน เก็บขอ้มูลตั้งแต่
เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2567 ถึง เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2567 ดว้ยแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย
สถิติเชิงพรรณนา และวิเคราะห์ความสอดคลอ้งของโมเดลดว้ยสถิติเชิงอนุมานดว้ยการวิเคราะห์
เสน้ทาง (path analysis) 
 
สรุปผลการวจิยั 
 
 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 311 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุระหว่าง 36-49 ปี มากท่ีสุด ร้อยละ 97.73 อายุเฉล่ีย 52.72 ปี อายมุากท่ีสุดคือ 59 ปี อายุ          
น้อยท่ีสุดคือ 36 ปี (x̄ = 52.72, SD = 4.39, Max = 59, Min = 36) ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีมากท่ีสุด ร้อยละ 66 รองลงมาคือระดบัปริญญาโท ร้อยละ 34 ส่วนใหญ่นับถือศาสนา
พุทธ ร้อยละ 94.67 โดยเป็นคณะกรรมการการพฒันาคุณภาพการพยาบาล ร้อยละ 74.85 และไม่ได้
อบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกับการพฒันาคุณภาพทางการพยาบาล ร้อยละ 96.45 ต าแหน่งงาน
ปัจจุบนัส่วนใหญ่ปฏิบติังานในหอผูป่้วยอายรุกรรม ร้อยละ 19.82 มีประสบการณ์การเป็นผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาล ระยะเวลามากท่ีสุด 37 ปี ระยะเวลานอ้ยท่ีสุด 1 ปี โดยส่วนใหญ่มีประสบการณ์การ
เป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระยะเวลา 10 ปีข้ึนไป ร้อยละ 83.43 (x̄ = 6.27, SD = 6.11, Max = 37,      
Min = 1)  
 ระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 
โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.95, SD = 0.41) และ
ระดบัวฒันธรรมสร้างนวตักรรม นอ้ยท่ีสุด (x̄ = 3.86, SD = 0.38) 
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 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม 
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้นโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีอิทธิพลทั้งทางตรง (direct effect) และทางออ้ม (indirect 
effect) ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป
สงักดักระทรวงสาธารณสุข โดยผา่นนวฒันธรรมสร้างนวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการ
ท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 1 และสมมุติฐานท่ี 2  
 ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมมุติฐานของตัวแปรท่ีมีอิทธิพลทั้ ง
ทางตรง (direct effect) และทางออ้ม ( indirect effect) ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข กับข้อมูลเชิง
ประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ท่ีก  าหนดแสดงว่า โมเดลมีความสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และมี
ความสัมพันธ์กับแบบอ่ิมตัว ท่ีสมบูรณ์ ( the model is saturated, the fit is perfect) (Joreskog & 
Sorbom, 2012) ซ่ึงเป็นโมเดลระบุพอดี (just-identified model) จึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3 และพบว่า
โมเดลดงักล่าวน้ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข ไดร้้อยละ 76 (R2 = 0.76) 
 
อภิปรายผลการวจิยั 
 
 ผูว้ิจัยอภิปรายผลการวิจัยโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้าน
นวัตกรรม ว ัฒนธรรมสร้างนวัตกรรม และพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างานต่อผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัไดด้งัน้ี 
 วตัถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรม
สร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
 1. พฤตกิรรมภาวะผู้นําด้านนวตักรรม 
 ระดบัของพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้น
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงจากผลการวิจัยใน
องค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น
โรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุขพบว่าขดัแยง้กับแนวคิดของอแดร์ (Adair, 2009); 
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กลิดดอน และรอธเวลล ์(Gliddon & Rothwell, 2018) ท่ีมุ่งเนน้การเสริมสร้างวิสยัทศัน์ การตดัสินใจ
ท่ีมุ่งพฒันา และการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการสร้างนวตักรรม ซ่ึงอาจเป็นไปไดว้่า ผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข ไม่เคยเขา้รับการอบรมการ
พฒันาดา้นนวตักรรม (ร้อยละ 74.93) จึงอาจท าใหไ้ม่สามารถการจดัการทีมอยา่งสร้างสรรคเ์พื่อให้
ไดผ้ลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองค์กรการพยาบาล ขดัแยง้กบัการศึกษาของรัชนีกร  ไข่หิน 
และคณะ (2565) ท่ีไดร้ะบุถึงการจดัการทีมท่ีช่วยสร้างแรงจูงใจให้พยาบาลวิชาชีพอยา่งสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ ๆ ในหน่วยงาน อภิปรายผลการวิจยัท่ีพบ 5 ดา้น ไดด้งัต่อไปน้ี 
  1.1 ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลั จากผลการวิจยัเมื่อพิจารณา
รายดา้น พบว่า ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลัมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ซ่ึงสะทอ้น
ถึงความสามารถของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในการใชแ้รงจูงใจและกลไกการให้รางวลั
เพื่อส่งเสริมผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รการพยาบาล สอดคลอ้งกบัแนวคิดของอแดร์ 
(Gliddon, 2006; Adair, 2009) ท่ีช้ีให้เห็นว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมควรมีระบบการ
เสริมแรงเชิงบวกเพื่อกระตุน้พฤติกรรมสร้างสรรค์และการมีส่วนร่วมของทีมงาน  สอดคลอ้งกับ     
ฟาราซ (Faraz et al., 2018) ท่ีระบุว่าการยอมรับผลงานและรางวลัเป็นปัจจยัเสริมแรงส าคญัในการ
กระตุน้การน าเสนอแนวคิดใหม่ในองค์กรพยาบาล สอดคลอ้งกบัการศึกษาของรัชนีกร ไข่หิน และ
คณะ (2565) ซ่ึงระบุคุณลกัษณะของภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมในองค์กรภาครัฐท่ีส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมขององคก์รนั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสยัทศัน์และกลยทุธด์า้นนวตักรรมจึงจะ
ท าใหเ้กิดผลส าเร็จดา้นการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
  1.2 ด้านการตดัสินใจเลือกท านวตักรรม คะแนนเฉล่ียระดับสูงในด้านน้ีสะท้อน
ความสามารถของผูน้  าในการกลา้ตดัสินใจริเร่ิมส่ิงใหม่ แมใ้นสภาวะไม่แน่นอน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
อแดร์ กลิดดอนและรอธเวลล ์(Adair, 2007; Gliddon & Rothwell, 2018) ท่ีเนน้ว่าผูน้  าดา้นนวตักรรม
ตอ้งมีความกลา้ตดัสินใจและพร้อมรับความเส่ียง เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง อนัเป็นลกัษณะส าคญั
ของนวตักรรมในยุคสุขภาพ 4.0 ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาในบางองค์กรของภาครัฐท่ียงัคงประสบ
ปัญหาจากความลงัเลในการตดัสินใจใดา้นนวตักรรมจากผูน้  าท่ียงัขาดขอ้มูลหรือความเช่ือมัน่ในผล
การด าเนินงานซ่ึงอาจสะทอ้นมิติท่ีทา้ทายในการแปลงทฤษฎีสู่ภาคปฏิบติั (Contreras et al., 2017) 
  1.3 ดา้นการมีวิสยัทศัน์และกลยทุธด์า้นนวตักรรม ไดค้ะแนนเฉล่ียในล าดบัท่ีส่ี แมจ้ะ
ไดค้ะแนนในระดับมากแต่ต ่ากว่าดา้นอ่ืนเล็กน้อย ซ่ึงอาจสะท้อนขอ้จ ากัดของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ท่ียงัขาดการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายภาพรวมขององค์กร อย่างไรก็ตาม
ผูน้  าจะมีอิทธิพลต่อผูต้ามได้นั้นจ  าเป็นต้องเร่ิมตน้จากวิสัยทัศน์ท่ีชดัเจนและการส่ือสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ ขอ้คน้พบน้ีจึงช้ีให้เห็นโอกาสในการส่งเสริมความสามารถดา้นการวางกลยทุธ์ของ
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ผูน้  าระดบัปฏิบติัในระบบสุขภาพ เพื่อให้มีความเช่ือมโยงกบัเป้าหมายของหน่วยงานในระดบับน
มากข้ึน (Bass & Avolio, 1994) 
  1.4 ด้านการน านวตักรรมและผลการวิจัยไปใช้ แมจ้ะมีคะแนนเฉล่ียเป็นอนัดับ
สุดทา้ยแต่ยงัอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงอาจสะทอ้นขอ้จ ากดัเชิงระบบ เช่น โครงสร้างการสนับสนุนไม่
เพียงพอ หรือวฒันธรรมการใชว้ิจยัในทางปฏิบติัยงัไม่แพร่หลายอยา่งเป็นระบบทัว่ถึง เนน้ว่าการน า
นวตักรรมไปใชคื้อกุญแจสู่ผลลพัธ์ขององค์กร  (OECD, 2017; Cui et al., 2022) เช่นเดียวกนักบัท่ี
ผูน้  าเองตอ้งไดรั้บการสนับสนุนจากระดบับนเพื่อแปลงแนวคิดเป็นการใชง้านจริงในระบบบริการ
ในองคก์รภาครัฐหรือโรงพยาบาลทัว่ไปสังกดักระทรวงสาธารณสุขร่วมดว้ย (Sutisna & Purwana , 
2021) 
  ขอ้คน้พบในการวิจยัน้ีไม่พบองค์ประกอบของพฤติกรรมภาวะผูน้  านวตักรรมดา้น
การจดัการทีมสร้างสรรคน์วตักรรม ซ่ึงขดัแยง้กบัการศึกษาก่อนหนา้น้ีท่ีระบุว่าการจดัการทีมจะช่วย
กระตุ้นการริเร่ิมส่ิงใหม่ (รัชนีกร ไข่หิน และคณะ, 2565; Zhang et al., 2021, Afshar et al., 2014) 
ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ส่วนใหญ่ (ร้อยละ 74.93) ไม่เคยผา่นการอบรม
ดา้นนวตักรรม จึงยงัไม่สามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดผลลพัธ์การด าเนินงานดา้นนวตักรรมไดอ้ยา่ง
เต็มท่ี  
 2. วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
 ระดบัวฒันธรรมสร้างนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาล
ทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมิติพฤติกรรมเป็น
ตวัแปรท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ข้อคน้พบน้ีสอดคลอ้งกับแนวคิดของโอไรล่ี (O'Reilly, 1989, 
1991; วรัทยา กุลนิธิชยั และเพชรน้อย สิงห์ช่างชยั, 2567) ท่ีอธิบายว่า การเกิดพฤติกรรมสร้างสรรค์
ในองคก์รจ าเป็นตอ้งมีผูน้  าท่ีเอ้ืออ  านวยต่อการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดง
ศกัยภาพ แสดงความคิดเห็น และทดลองแนวทางใหม่ ๆ ในบริบทการบริหารการพยาบาลซ่ึงตอ้ง
เผชิญกบัการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง ผูน้  าท่ีเป็นแบบอยา่งในการสร้างนวตักรรมจะส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลงแนวคิดและพฤติกรรมของทีมงานพยาบาลให้มุ่งสู่การคิดสร้างสรรค์ท่ีเกิดประโยชน์ 
(Beyene et al., 2016) ดงันั้น การท่ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้แสดงพฤติกรรมท่ีสนบัสนุน
การเรียนรู้ ใหก้ารปรึกษาแนะน า และส่งเสริมการคิดแบบใหม่ จึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีขบัเคล่ือนใหเ้กิด
วฒันธรรมสร้างนวตักรรมข้ึนอยา่งย ัง่ยนืในองคก์ร อยา่งไรก็ตามการท่ีพฤติกรรมอยูใ่นระดบัมากแต่
ไม่มากท่ีสุด อาจสะทอ้นขอ้จ ากดัเชิงกระบวนการอย่างเป็นระบบท่ียงัขดัขวางการแสดงออกอย่าง
อิสระของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงผูว้ิจยัอภิปรายผลการวิจยัในตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรมใน 6 ดา้น 
ไดด้งัต่อไปน้ี 
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  2.1 ดา้นพฤติกรรม มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้มีพฤติกรรมท่ีส่งเสริมการคิดใหม่ ท าใหม่ กลา้ลองผิดลองถูก และสนบัสนุนการ
แสดงออกทางความคิดของบุคลากร ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกับแนวคิดของโอไรล่ี (O'Reilly, 
1989, 1991) ท่ีระบุว่า พฤติกรรมของผูน้  ามีผลโดยตรงต่อการปลูกฝังคุณค่าทางนวตักรรมในองคก์ร 
และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเรา และชานโช (Rao & Sancho, 2013) ท่ีกล่าวว่า พฤติกรรมคือหวัใจ
ของวฒันธรรมสร้างนวตักรรม เน่ืองจากเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นความเช่ือและการปฏิบติัจริงขององค์กร 
และท าหน้าท่ีเป็นส่ือกลางท่ีแปลงค่านิยมไปสู่การปฏิบัติ นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกับขอ้ค้นพบ
ของวรัทยา กุลนิธิชยั และเพชรนอ้ย สิงห์ช่างชยั (2565) ท่ีระบุว่า การท่ีบุคลากรยิง่แสดงพฤติกรรม
สร้างสรรคอ์อกมาเท่าไหร่ยิง่สะทอ้นวฒันธรรมองคก์รท่ีเปิดกวา้งและส่งเสริมความคิดใหม่ อยา่งไร
ก็ตาม การท่ีพฤติกรรมอยู่ในระดับมากแต่ไม่ถึงระดับมากท่ีสุดอาจสะท้อนถึงข้อจ ากัดเชิง
กระบวนการบางประการท่ีขดัขวางการแสดงออกอย่างอิสระของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
การศึกษาท่ีผา่นมาท่ีพบว่า วฒันธรรมสร้างนวตักรรมมกัถูกจ ากดัจากโครงสร้างและกลไกของระบบ
ราชการแบบดั้งเดิมในภาครัฐ (Zizlavsky, 2016) 
  2.2 ดา้นค่านิยม มีค่าคะแนนเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง ช้ีใหเ้ห็นว่าหน่วยงานพยาบาลส่วน
ใหญ่มีการยึดถือและส่งเสริมคุณค่าท่ีเน้นนวตักรรมและการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงสะทอ้นถึง
วฒันธรรมองคก์รในเชิงบวก โดยเฉพาะในแง่ของความเช่ือร่วมกนั ความไวว้างใจ และการเปิดกวา้ง
ทางความคิด (O'Reilly, 1989) ท่ีช้ีว่า ค่านิยมภายในองคก์รเป็นพ้ืนฐานส าคญัในการสร้างวฒันธรรม
ท่ีเอ้ือต่อการเปล่ียนแปลงและนวตักรรม เพราะช่วยสร้างกรอบความคิดท่ีท าใหบุ้คลากรกลา้เสนอ
แนวทางใหม่โดยไม่กลวัความลม้เหลว ซ่ึงผลการศึกษาน้ีช้ีว่าผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มี
บทบาทในการส่งเสริมค่านิยมท่ีเอ้ือต่อการคิดสร้างสรรค์และน านวตักรรมไปใช้ในการบริการ
สุขภาพอย่างเป็นรูปธรรม แนวโน้มน้ีสอดคลอ้งกับแนวคิดของคานเตอร์ (Kanter, 1988) ท่ีเน้น
ความส าคญัของการปลูกฝังค่านิยมในหมู่บุคลากรเพื่อสร้างความต่อเน่ืองของนวตักรรมในระดบั
ปฏิบติัการ 
  2.3 ด้านบรรยากาศ  มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในล าดับสาม เป็นตัวช้ีว ัดท่ีสะท้อนถึง
สภาพแวดลอ้มทางจิตใจของผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน ซ่ึงเมื่อไดรั้บการส่งเสริมอยา่งเหมาะสมจะท า
ให้เกิดแรงบนัดาลใจในการริเร่ิมนวตักรรมท่ีเน้นย  ้าว่า การส่งเสริมบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการเปิดใจ 
การส่ือสารท่ีไม่เป็น ทางการ และการลดล าดบัชั้นการสั่งการ จะช่วยให้บุคลากรกลา้ท่ีจะแบ่งปัน
ความคิดใหม่ (Beyene et al., 2016) อย่างไรก็ตามผลคะแนนท่ีไม่ไดอ้ยู่ในระดบัสูงสุดอาจสะทอ้น
ความทา้ทาในบริบทของการท างานในระบบราชการท่ียงัมีขอ้จ  ากดัในดา้นความยืดหยุน่ อ  านาจการ
ตดัสินใจ และความกลา้เส่ียง (Kaya et al., 2015) 
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  2.4 ดา้นความส าเร็จ มีค่าคะแนนเฉล่ียซ่ึงอยูใ่นล  าดบัท่ีส่ี แสดงถึงการตระหนกัรู้ของ
บุคลากรว่านวตักรรมท่ีริเร่ิมสามารถส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององคก์ร (Rogers, 1995) 
อย่างไรก็ตาม คะแนนท่ีไม่สูงมากนักสะทอ้นว่าการวดัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมอาจยงัขาด
รูปธรรม หรือไม่มีระบบติดตามประเมินผลอย่างชดัเจนในระบบบริการสุขภาพของภาครัฐ (Chen, 
2008) 
  2.5 ดา้นทรัพยากร มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในล าดบัอันดับท่ีห้า ช้ีว่าผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้ยงัใหค้วามส าคญัในระดบัมากกบัการจดัสรรทรัพยากร เช่น งบประมาณ เคร่ืองมือ 
และบุคลากรในการส่งเสริมท าให้เกิดนวตักรรมในหน่วยงาน แต่เม่ือเทียบกบัดา้นอ่ืน ๆ ดา้นน้ียงัมี
ความท้าทาย โดยเฉพาะในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีมีข้อจ  ากัดทาง
งบประมาณท่ีมีทรัพยากรคือตัวเร่งหรือข้อจ ากดัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อศกัยภาพในการด าเนิน
นวตักรรม (Zizlavsky, 2016) สอดคลอ้งกับรายงานของส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบ
ราชการ (2565) ท่ีระบุว่า การพฒันานวตักรรมตอ้งอาศยัการบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ
และชาญฉลาด นอกจากน้ีทรัพยากรเป็นตวัช้ีวดัส าคญัของศกัยภาพดา้นนวตักรรมในระดบัระบบ   
แต่ในระบบสุขภาพภาครัฐทรัพยากรมกัถูกควบคุมจากภายนอก ท าให้ไม่สามารถจดัสรรไดอ้ย่าง
ยดืหยุน่ (OECD, 2017) 
  2.6 ดา้นกระบวนการ ดา้นกระบวนการไดรั้บคะแนนเฉล่ียในระดบัท่ีต ่ากว่าดา้นอ่ืน ๆ 
แมว้่าจะยงัคงอยูใ่นระดบัมากก็ตาม ขอ้คน้พบน้ียิง่สะทอ้นใหเ้ห็นถึงขอ้จ  ากดัในการจดัการเชิงระบบ
ของการพฒันานวตักรรมในโรงพยาบาลทั่วไปสังกดักระทรวงสาธารณสุข โดยสาเหตุท่ีน่าจะ
เป็นไปไดคื้อ ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ยงัขาดการพฒันาศกัยภาพอย่างเป็นระบบท่ีชดัเจน
และต่อเน่ืองในดา้นการบริหารจดัการนวตักรรมในองคก์รการพยาบาล ซ่ึงการสร้างสรรคน์วตักรรม
ในองคก์รไม่สามารถพึ่งพาเพียงแรงบนัดาลใจหรือทศันคติเชิงบวกของ ผูบ้ริหารทางการพยาบาล
เท่านั้น แต่จ  าเป็นตอ้งมีการออกแบบกระบวนการอย่างเป็นระบบ มีโครงสร้างท่ีชดัเจน ครอบคลุม
การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การติดตามความก้าวหน้า และการประเมินผลท่ีเช่ือมโยงเข้ากับระบบ
บริหารจัดการขององค์กรอย่างสมบูรณ์ (Damanpour & Wischnevsky, 2006) ยิ่งไปกว่าน้ีการ
ปรับปรุงกระบวนการใหม้ีความยดืหยุน่และสอดคลอ้งกบัเป้าหมายเชิงกลยทุธถื์อเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมี
ความส าคญัในการพฒันาองคก์รการพยาบาลใหก้ลายเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
เมื่อผูน้  าสามารถบูรณาการกระบวนการนวตักรรมเขา้กบักิจกรรมการปฏิบัติงานประจ าไดอ้ย่าง
กลมกลืนและต่อเน่ือง (Kabi & Almarri, 2019) 
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 3. พฤตกิรรมสร้างนวตักรรมการทํางาน 
 ระดบัของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานในรายดา้นท่ีมีคะแนน
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การส ารวจความคิดดา้นนวตักรรม ซ่ึงเป็นไปตามแนวคิดเดอจอง และเดน ฮาร์ท็อก 
(De Jong & Den Hartog, 2008, 2010) ท่ีระบุว่า พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานจะเกิดข้ึนได้
นั้นตอ้งเกิดจากตวัของบุคคลท่ีรับรู้ถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการท างานและมีความพยายามคน้หาแนว
ทางการแก้ไขจึงจะเป็นการส่งเสริมให้เกิดการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ในการท างานได้  
เช่นเดียวกบัเจนเซ่น (Janssen, 2000) ท่ีระบุว่า การท่ีบุคคลคิดริเร่ิมสร้างนวตักรรมไดน้ั้นตอ้งอาศยั
การคน้หา ส ารวจโอกาสการคิดสร้างส่ิงใหม่เป็นส่ิงส าคญัในประการแรก ในขณะท่ีคะแนนค่าเฉล่ีย
ดา้นการคิดคน้นวตักรรมน้อยท่ีสุด ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ควรมีการเอ้ืออ  านวยใหเ้กิด
กระบวนการสร้างนวตักรรมในดา้นน้ีร่วมดว้ยผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  อภิปรายผลการวิจยั
ท่ีพบ 4 ดา้น ไดด้งัต่อไปน้ี        
  3.1 ดา้นการส ารวจความคิดดา้นนวตักรรมมีคะแนนค่าเฉล่ียสูงสุด ผลการศึกษา
พบว่าผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ มีแนวโนม้สูงในการสงัเกต วิเคราะห์ และแสวงหาแนวทาง      
ใหม่ ๆ เพื่อพฒันางาน ซ่ึงสะทอ้นถึงการมีทกัษะดา้นการต่ืนตวั มีความกระตือรือร้นท่ีจะขบัเคล่ือน
การเปล่ียนแปลงงานด้านนวตักรรมในองค์กร (De Jong & Den Hartog, 2010) ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยท่ีเก่ียวกับตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมท่ีผ่านมาซ่ึงให้ความส าคัญกับการส ารวจ
ความคิดดา้นนวตักรรมท่ีส่งผลต่อการสร้างนวตักรรมในองค์กร  (Bagheri & Akbari, 2018; Zhang    
et al., 20201 ผลการศึกษาคร้ังน้ีขดัแยง้กบัการวิจยัของอฟัซาร์และคณะ (Afshar et al., 2014) ท่ีไม่
พบการส ารวจความคิดดา้นนวตักรรมในองคก์รภาครัฐ  
  3.2 ดา้นการน าความคิดดา้นนวตักรรมสู่การยอมรับ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในอนัดบั      
ท่ีสอง สะทอ้นให้เห็นว่าผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้พยายามผลกัดนัแนวคิดของตนเองให้
ไดรั้บการยอมรับในองคก์ร เช่น การน าเสนอแนวคิดต่อผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงแสดงถึงความสามารถดา้น
การส่ือสาร การเจรจาต่อรอง และการจัดการ (Janssen, 2000; De Jong & Den Hartog, 2010) 
ความสามารถในดา้นน้ีสอดคลอ้งกบังานของสุติสนา และปุรวนา (Sutisna & Purwana, 2021) ท่ีระบุ
ถึงการน าความคิดดา้นนวตักรรมสู่การยอมรับเป็นส่ิงส าคญัต่อความต่อเน่ืองและความส าเร็จของ
การด าเนินงานดา้นนวตักรรม  
  3.3 ดา้นการใชน้วตักรรมในการท างาน มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นอนัดบัท่ีสาม แสดงถึง
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลมีพฤติกรรมการน านวตักรรมท่ีคน้พบไปใชใ้นบริบทการท างานจริง เช่น 
การปรับปรุงกระบวนการให้บริการ การใช้เทคโนโลยีใหม่ หรือการออกแบบระบบงานใหม่           
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ซ่ึงสอดคลอ้งกับงานของจุง และคณะ (Jung et al., 2021) ท่ีพบว่า องค์กรท่ีสนับสนุนให้ผูน้  าใช้
แนวคิดใหม่ในการบริหารสามารถยกระดบัคุณภาพงานไดอ้ยา่งชดัเจนแต่ในบางหน่วยงานท่ีขาดการ
น านวตักรรมไปใชจ้ริงอาจท าให้เกิดความไม่ต่อเน่ืองหรือไม่ได้รับการสนับสนุนเท่าท่ีควรจะเป็น 
(Contreras et al., 2017)  
  3.4 ดา้นการเกิดความคิดคน้ดา้นนวตักรรม มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในอนัดบัท่ีส่ี แมว้่า    
ค่าคะแนนเฉล่ียดา้นการเกิดความคิดคน้ดา้นนวตักรรมจะอยู่ในระดบัมาก แต่อยู่ในล าดบัท่ีส่ี ซ่ึงเป็น
อนัดับต ่าท่ีสุดขององค์ประกอบของพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน สะท้อนให้เห็นว่า
ความสามารถในการคิดค้นส่ิงใหม่ยงัมีข้อจ ากัดบางประการซ่ึงอาจเกิดจากการขาดเวลา                   
ขาดแรงจูงใจ หรือขาดการสนับสนุนจากองค์กรอย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงข้อคน้พบน้ีสอดคลอ้งกับ
งานวิจัยของโดเรนบอช และคณะ (Dorenbosch et al., 2005) และฟาราซ และคณะ (Faraz et al., 
2018) ท่ีระบุว่า ความสามารถในการสร้างแนวคิดใหม่ถือเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการนวตักรรม 
และควรไดรั้บการส่งเสริมอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะจากผูน้  าหรือผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 
เพื่อกระตุน้การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในดา้นความคิดสร้างสรรค ์อย่างไรก็ตามอุปสรรคอาจ
เกิดข้ึนในบริบทองค์กรภาครัฐท่ีมีโครงสร้างแนวด่ิง มีล  าดบัชั้น จึงท าใหม้ีขอ้จ  ากดัของโอกาสในการ
ริเร่ิมแนวคิดใหม่หรือการน าแนวคิดไปสู่การปฏิบติัจริง  
 4. ผลการดําเนินงานด้านนวตักรรม 
 ระดับของผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น
โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก จากผลการวิจยัเมื่อพิจารณา
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม รายดา้นท่ีมีคะแนนค่าเฉล่ียสูงสุด คือ นวตักรรมดา้นการบริหาร 
อภิปรายไดต้ามแนวคิดผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม  ท่ีระบุถึงผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
ว่าท าให้องค์กรไดแ้นวทางใหม่หรือรูปแบบการจัดการในรูปแบบใหม่ท่ีแตกต่างออกไปจากเดิม  
การบริหารงานใหม่ ๆ มาใชบ้ริหารจดัการในหน่วยงาน อาทิเช่น การน ามาใชป้ระเมินผลลพัธ์การ
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ การน ามาใชเ้ป็นเกณฑ์ในการพิจารณาผลการปฏิบติังานในหน่วยงาน ซ่ึงมี
ส่วนส าคญัต่อการพฒันาองค์กร สร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และท าให้บรรลุเป้าหมายตาม
วิสัยทศัน์ขององค์กร ในขณะท่ีคะแนนเฉล่ียนวตักรรมดา้นการบริการน้อยท่ีสุด อธิบายได้จาก
กระบวนการด าเนินงานดา้นนวตักรรมท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดจึงท าใหผ้ลการด าเนินงานนวตักรรมดา้น
การบริการนอ้ยร่วมดว้ยอภิปรายผลการวิจยัท่ีพบ 3 ดา้น ไดด้งัต่อไปน้ี 
  4.1 ดา้นการบริหาร ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีการรับรู้ผลการด าเนินงาน
นวตักรรมด้านการบริหารสูงท่ีสุดเมื่อเทียบกับมิติอ่ืน ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกับบทบาทของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดับตน้ในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ท่ีตอ้งเป็นผูจ้ดัการ
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ภารกิจดา้นบุคลากร ทรัพยากร และกระบวนการดูแลในระดบัหน่วยงาน (กองการพยาบาล , 2561) 
ทั้งน้ีการท่ีผูน้  ามีความสามารถด้านการบริหารจดัการภายในองค์กร ย่อมเอ้ือให้องค์กรมีความ
ยดืหยุ่นต่อการเปล่ียนแปลงและสามารถพฒันารูปแบบการบริการดา้นนวตักรรมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
(Damanpour & Schneider, 2009; Zizlavsky, 2016) 
  4.2 ดา้นกระบวนการ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในล าดบัอนัดบัท่ีสอง สะทอ้นให้เห็นว่า
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้สามารถบริหารจดัการกระบวนการภายในหน่วยงานให้เอ้ือต่อ
การน าเทคโนโลยีใหม่หรือกระบวนการใหม่มาปรับใช้ ซ่ึงสะท้อนแนวทางในยุทธศาสตร์การ
บริการท่ีเป็นเลิศ (service excellence)  ของกระทรวงสาธารณสุข (ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข, 2561) และแนวคิดขององค์การเพื่อความร่วมมือและการพฒันาทางเศรษฐกิจในดา้น
นวตักรรมกระบวนการ (OECD, 2017) ทั้งน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุดายาติ และเคอเนียวาติ 
(Sudaryati & Kurniawati, 2022) ท่ีพบว่า ผูน้  าท่ีมีทกัษะในการก ากบัดูแลกระบวนการอยา่งมีระบบ 
จะมีประสิทธิผลในการน าพานวตักรรมไปสู่การปฏิบติัจริงมากข้ึน 
  4.3 ดา้นการบริการ มีค่าคะแนนเฉล่ียต ่าท่ีสุดเมื่อเทียบกบัดา้นอ่ืน ๆ แต่ยงัอยู่ในระดบั 
มาก ซ่ึงอาจบ่งช้ีถึงความทา้ทายท่ีผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ตอ้งเผชิญในดา้นคุณภาพการ
ใหบ้ริการภายใตข้อ้จ  ากดัของทรัพยากร สะทอ้นถึงภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
ท่ีต้องสามารถปรับตัวและขับเคล่ือนการบริหารจัดการท่ามกลางข้อจ ากัดทั้งด้านทรัพยากร 
งบประมาณและความคาดหวงัของผูใ้ชบ้ริการท่ีเพ่ิมสูงข้ึน (Turner, 2019)  
  จากผลการศึกษาในตวัแปรผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม สามารถวิเคราะห์ไดว้่า 
ความสามารถในการบริหารและจดัการกระบวนการของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้นเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมในบริบทของโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสะท้อนถึงบทบาทของผูบ้ริหารพยาบาลทางการพยาบาลระดับต้นท่ีมี
หน้าท่ีทั้งในการแปลงนโยบายเป็นการปฏิบติั ตลอดจนการประยกุต์ใชน้วตักรรมในการปรับปรุง
คุณภาพบริการ ทั้งน้ีแสดงให้เห็นถึงความสอดคลอ้งกับแนวคิดของแดมแมนพวั (Damanpour, 
2017) ท่ีกล่าวว่า นวตักรรมมิไดจ้  ากดัอยูแ่ค่การคิดคน้แต่ยงัเป็นกลไกส าคญัขององคก์รในการพฒันา
และเพ่ิมประสิทธิภาพงาน 
 
 วตัถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  า
ด้านนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับตน้ ในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 
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 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานต่อผลการด าเนินงาน
ด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ ขอ้คน้พบจากการวิจยัในบริบทของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข ตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวตักรรม มี 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีวิสยัทศัน์และกลยทุธด์า้นนวตักรรม การตดัสินใจเลือกท า
นวตักรรม การบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยระบบรางวลั (ไม่พบองค์ประกอบดา้นการจดัการทีม
สร้างสรรคน์วตักรรม) ซ่ึงผลการศึกษาน้ีขดัแยง้กบัแนวคิดของกลิดดอน และรอธเวลล ์(Gliddon & 
Rothwell, 2018) ท่ีระบุว่า พฤติกรรมผูน้  าดา้นนวตักรรมนั้นตอ้งเป็นผูท่ี้จดัการทีมอยา่งสร้างสรรค์ 
มุ่งมัน่ในการพฒันานวตักรรมจึงจะท าให้เกิดการพฒันานวตักรรม อธิบายได้จากผลการวิจัยใน
ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้ขอ้มูลซ่ึงพบว่า ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้  ส่วนใหญ่ไม่ไดรั้บความรู้
ไม่ได้รับการอบรมการฝึกฝนหรือการพฒันาท่ีเก่ียวกับนวตักรรมทางการพยาบาล จึงอาจท าให้        
ไม่เกิดกระบวนการพฒันานวตักรรมและการจดัการทีมสร้างสรรค์นวตักรรมในองค์กร จึงท าให้
ส่งผลต่อตวัแปรตามคือผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมท่ีลดลงตามมาดว้ย    
 
 วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาความสอดคลอ้งของความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวง
สาธารณสุข กบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 จากผลการตรวจสอบความสอดคลอ้งของความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  า
ด้านนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวง
สาธารณสุข ตามโมเดลสมมุติฐานกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 
 สมมติฐานที่  1  พฤติกรรมภาวะผู ้น าด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวง
สาธารณสุข 
 ผลการวิจัยน้ีสอดคลอ้งกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไว ้โดยพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรมมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไปสังกดักระทรวงสาธารณสุข อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั   
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.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.31 อภิปรายไดว้่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมเป็น
ปัจจยัส าคญัและมีอิทธิพลโดยตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มี
ความส าคญัและมีบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบหลกัต่อผลการด าเนินงานขององค์กร (สภาการพยาบาล, 
2561) อภิปรายตามแนวคิดของกลิดดอน และรอธเวล (Gliddon & Rotthwell, 2018) ท่ีระบุถึงภาวะ
ผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีจ  าเป็นตอ้งมีการสร้างเสน้ทางและเป้าหมายท่ีชดัเจน ร่วมกบัความเป็นน ้ าหน่ึง
ใจเดียวกนัของสมาชิกในทีมท่ีมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัมุ่งสู่เป้าหมาย คือ งานส าเร็จ และเมื่อ
ไดผ้ลงานหรือช้ินงานออกมาแลว้มีการน าไปเผยแพร่ช้ินงานนั้น ๆ ออกสู่สังคม หรือองคก์รอ่ืน ๆ 
เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์ในการน านวตักรรม ดงันั้น ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ท่ีจะท าใหไ้ปถึง
เป้าหมายการด าเนินด้านนวัตกรรมจึงต้องมีภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม จึงจะท าให้เกิดผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรมในองค์กรได้ สอดคลอ้งกับงานวิจัยในบริบทโรงพยาบาลภาครัฐใน
ประเทศไทยท่ีศึกษาในตวัแปรท่ีใกลเ้คียงกบัการวิจยัน้ีของนิตยา ถนอมศกัด์ิศรี และคณะ (2563) ท่ี
ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รการพยาบาลตามการรับรู้ของ
หวัหนา้งานการพยาบาล ในโรงพยาบาลชุมชนสงักดักระทรวงสาธารณสุข พบว่าปัจจยัระดบับุคคล
สามารถร่วมท านายผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมขององค์กรการพยาบาล 39 เปอร์เซ็นต ์ตวัแปร
ยอ่ยพฤติกรรมภาวะผูน้  า (β = 0.30, p < 0.001) บรรยากาศการสร้างนวตักรรม (β = 0.36, p < 0.001) 
ซ่ึงท านายผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมไดต้  ่ากว่าการศึกษาในคร้ังน้ี  
 เช่นเดียวกับการศึกษาของลักขณา ศรีบุญวงศ์ และคณะ (2563) ท่ีศึกษาโมเดล
ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลทัว่ไป พบว่า
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (β = 0.45, p < .01) 
ส่วนการศึกษาของกรุณา ล้ิมเจริญ และคณะ (2564) ท่ีศึกษาโมเดลสมการเชิงโครงสร้างภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลง การจัดการนวตักรรมและผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมตามการรับรู้ของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า ภาวะผูน้  า
การเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม (β = 0.38, p < .01) และ
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมผา่นการจดัการดา้น
นวตักรรม (β =  0.52, p < .01) และการจดัการดา้นนวตักรรมมีอิทธิพลรวมต่อผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมมีอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.90, p < .01) แต่การศึกษาดงักล่าวทั้งหมดศึกษาใน
ตวัแปร ผูน้  าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงการศึกษาดงักล่าวศึกษาในภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง แตกต่างจาก
การวิจยัคร้ังน้ีท่ีศึกษาภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม ซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะของผูน้  าดา้นนวตักรรมและเป็น
กระบวนทศัน์ (paradigm) เดียวกนักบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมจะยิง่ช่วยใหผู้บ้ริหารทางการ
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พยาบาลระดบัตน้ในบริบทโรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวงสาธารณสุขประสบผลส าเร็จดา้นการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมในองคก์รการพยาบาล 
 นอกจากน้ีแลว้จากผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธข์องพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม
กบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (ตารางท่ี 4.7) พบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมในทุก
องค์ประกอบมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง กบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยเฉพาะองค์ประกอบดา้นการมีวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ดา้น
นวตักรรม มีความสมัพนัธร์ะดบัสูงกบันวตักรรมการบริหาร (r = 0.79) ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นว่าผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ท่ีมีวิสัยทศัน์ชดัเจน มีแนวทางการขบัเคล่ือนนวตักรรมอย่างเป็นระบบ 
ยอ่มส่งผลต่อความสามารถในการพฒันาแนวทางการบริหารงานใหม่ ๆ ภายในองคก์ร (O'Reilly, 2013)  
 นอกจากน้ี องค์ประกอบด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานด้วยระบบรางวัลมี
ความสัมพนัธใ์นระดบัสูงกบัทั้งนวตักรรมกระบวนการ (r = 0.67) และนวตักรรมการบริการ (r = 0.72) 
สะท้อนถึงความส าคัญของระบบแรงจูงใจและการยกย่องผลงานนวตักรรม ท่ีช่วยส่งเสริมให้
บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาแนวทางการปฏิบัติงานและบริการใหม่ ๆ ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของกลิดดอน และรอธเวล (Gliddon & Rotthwell, 2018) ท่ีระบุว่า ผูน้  าท่ีสามารถใชก้าร
เสริมแรงเชิงบวกอย่างมีประสิทธิภาพจะช่วยกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และพฤติกรรมเชิง
นวตักรรมของทีมงานไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
 นอกจากน้ีแลว้จากผลการวิเคราะห์สหสัมพนัธข์องพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
วฒันธรรมสร้างนวตักรรมกับผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม (ตารางท่ี 4.8) ผลการวิจัยพบว่า 
พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับทั้ ง
วฒันธรรมสร้างนวตักรรมและผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในทุกมิติ (p ≤ 0.01) โดยเฉพาะ 
การมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ด้านนวัตกรรม มีค่าสหสัมพนัธ์ระดับสูงกับ บรรยากาศการสร้าง
นวตักรรม (r = 0.80) และสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมการบริหารสูงท่ีสุด (r = .79) 
สะท้อนให้เห็นว่าผูน้  าท่ีสามารถสร้างวิสัยทศัน์และกลยุทธ์ท่ีชดัเจน จะสามารถสร้างบรรยากาศ
องคก์รท่ีเอ้ือต่อความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จดา้นการบริหารนวตักรรมอยา่ง
มีประสิทธิภาพ แนวโน้มน้ีสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของแบส และอโวลิโอ (Bass & Riggio, 2006) ภาวะ
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงท่ีระบุว่าแรงบันดาลใจเชิงกลยุทธ์จากผูน้  าสามารถกระตุน้วฒันธรรมเชิง
นวตักรรมภายในองคก์ร  
 ในขณะเดียวกนัพฤติกรรมดา้นการน านวตักรรมและผลการวิจยัไปใชม้ีค่าสหสัมพนัธ์
กับผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมกระบวนการ ในระดับต ่ า ท่ีสุด ( r = 0.38) และแม้จะมี
ความสมัพนัธก์บัวฒันธรรมดา้นความส าเร็จ (r = 0.44) แต่ก็ยงัอยูใ่นระดบัต ่าเมื่อเทียบกบัดา้นอ่ืน ๆ 
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สะทอ้นถึงขอ้จ ากดัในดา้นกระบวนการลงสู่การปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรมในหน่วยงาน ซ่ึงถือเป็น
ความทา้ทายในการน านวตักรรมไปใชใ้นบริบทโรงพยาบาลทัว่ไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
(Damanpour, 2017; Rosen et al., 2019) 
 นอกจากน้ีพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม ดา้นการบริหารผลการปฏิบติังานดว้ย
ระบบรางวลั มีความสมัพนัธสู์งกบัวฒันธรรมสร้างนวตักรรมดา้นค่านิยม (r = .80) แสดงใหเ้ห็นถึง
การสร้างแรงจูงใจในการสร้างนวตักรรมในองค์กรพยาบาล ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานในทีม
การพยาบาลมีการยอมรับแนวคิดใหม่ ๆ และการน านวตักรรมท่ีคน้พบไปใชจ้ริงในการท างาน ซ่ึง
ระบบการใหร้างวลัเป็นกลไกเสริมแรงหน่ึงท่ีมีประสิทธิภาพต่อการส่งเสริมการสร้างนวตักรรมใน
บริบทขององค์กรภาครัฐ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข (Faraz et 
al., 2018)  
 นอกจากน้ีจากการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้น
นวัตกรรม กับผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมทั้ งสามด้าน พบว่านวัตกรรมการบริหารมี
ความสมัพนัธร์ะดบัสูงกบัพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมทุกดา้น โดยเฉพาะในดา้นวิสยัทศัน์              
(r = 0.79) แสดงให้เห็นว่า การบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์โดยผูน้  าท่ีมีแนวคิดนวตักรรม ย่อมส่งผล
อยา่งมากต่อการขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในระดบัโครงสร้างและ
นโยบายองค์กร (Damampour & Schneider, 2009) แสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรมเป็นตวัแปรส าคญัท่ีส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในทุกมิติ ซ่ึงเป็น
การยนืยนัแนวคิดท่ีว่า ภาวะผูน้  าท าหนา้ท่ีเป็นกลไกหลกัในการส่งเสริมวฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
และมีความส าคญัต่อการขบัเคล่ือนพฤติกรรมการท างานดา้นนวตักรรมขององคก์ร (De Jong & Den 
Hartog, 2007; O'Reilly, 2013) ซ่ึงรวมถึงองค์การพยาบาลในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวง
สาธารณสุขร่วมดว้ย 
 สมมติฐานที่  2 พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวง
สาธารณสุขโดยผา่นวฒันธรรมสร้างนวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 
 พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้น โรงพยาบาลทัว่ไปสังกดักระทรวงสาธารณสุข 
โดยผ่านวฒันธรรมสร้างนวตักรรม  ผลการวิจัยน้ีสอดคลอ้งกับสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไว ้โดย
พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น โรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยผ่าน
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 
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0.06 ซ่ึงเม่ือพิจารณาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ไม่ไดรั้บการอบรมถึงร้อยละ 74.93 ร่วมกบั
ค่าคะแนนของตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรมดา้นกระบวนการมีค่าคะแนนล่ียนอ้ยท่ีสุดเมื่อเทียบ
กบัดา้นอ่ืน ๆ จึงอาจท าให้ส่งผลต่อค่าอิทธิพลรวมของสมัประสิทธ์ิเส้นทางอยูใ่นระดบัต ่า แสดงให้
เห็นว่า เมื่อผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมจึงมีส่วนท าให้
เกิดวฒันธรรมสร้างนวตักรรมในการท างานท่ีสูงข้ึนไดเ้น่ืองจากภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีส่วน
ส าคญัในการผลกัดนัการคิดสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ โดยการเอ้ืออ  านวย สนับสนุนทีมงานเพื่อสร้าง
นวตักรรม (O,Reilly, 1989) ผลการวิจยัน้ีเป็นองคค์วามรู้ใหม่ยงัไม่ผูศึ้กษาในบริบทดา้นการบริหาร
ทางการพยาบาลมาก่อนหนา้น้ี ผูว้ิจยัจึงใชก้ารเปรียบเทียบกบังานวิจยัอ่ืนท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบัตวั
แปรท่ีศึกษา (Kabi & Almarri, 2019) โดยพบว่ามีสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัท่ีผ่านมาในตัวแปรท่ี
ใกลเ้คียงกนัในบริบทภาคธุรกิจสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัท่ีผา่นมาในตวัแปรท่ีใกลเ้คียงกนัในบริบท
ภาคธุรกิจ ในการศึกษาของฮิลลม์าร์สนั และคณะ (Hilmarsson et al., 2018) ซ่ึงพบว่า ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยผา่นวฒันธรรมสร้างนวตักรรม (β = 
0.56) และการวิจัยของซาฟาร์  และเมห์มู๊ด (Zafar & Mehmood, 2019) พบว่า  ภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม โดยผ่านวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม (β = 0.36) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของคุย และคณะ (Cui et al., 2022) ศึกษาภาวะผูน้  า
แบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยผ่านวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม (β = 0.19) และการศึกษาของสุดายาติ และเคอเนียวาติ (Sudaryati & Kurniawati, 2022) 
ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม โดยผ่าน
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม (β = 0.18) 
  พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวงสาธารณสุขโดย
ผา่นพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้โดย
พฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมมีอิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น โรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยผ่าน
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
เส้นทางเท่ากบั 0.43 แสดงใหเ้ห็นว่า เมื่อผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีพฤติกรรมภาวะผูน้  า
ดา้นนวตักรรมมีส่วนท าใหเ้กิดพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานท่ีสูงข้ึนเน่ืองจากภาวะผูน้  าตอ้ง
เป็นผูท่ี้น าแนวคิด กระบวนการ การสร้างผลิตภณัฑ์ หรือขั้นตอนใหม่มาใช้และเป็นประโยชน์       
ในงาน ภายใตบ้ทบาทหนา้ท่ีการท างานขององคก์ร (Janssen, 2000) อภิปรายตามแนวคิดของเดอจอง 
และเดน ฮาท๊อก (De Jong, & Den Hartog, 2008, 2010) ว่าหากผูน้  ามีการคิดคน้เพื่อหาแนวทางใหม่ ๆ   
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ในการปรับปรุงการท างาน และน าแนวคิดนั้นมาหาทางเลือกในการแกปั้ญหาจนถึงการหาแนวร่วม
เพ่ือมาสนบัสนุนความคิดให้เกิดข้ึนไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม ขั้นตอนน้ีเป็นการปฏิบติัขั้นสุดทา้ย โดย
การน าความคิดลงสู่การปฏิบติั และสร้างสรรค์ออกมาใหเ้ห็นเป็นรูปธรรมอาจน าไปสู่การสร้างเป็น
โมเดลตน้แบบให้เห็นเป็นรูปเป็นร่าง สามารถสัมผสัหรืออธิบายไดอ้ย่างเห็นภาพ  ในขั้นตอนน้ี
ผูส้ร้างนวตักรรม สามารถท าใหน้วตักรรมนั้นแพร่กระจายไปยงัหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์รได ้
 ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัท่ีผ่านมาในต่างประเทศในตวัแปรท่ีใกลเ้คียงกบั
บริบทท่ีศึกษาของคอนเทราเรส (Contreras et al., 2017) พบว่า ภาวะผูน้  าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมโดยผ่านพฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน               
(β = 0.10) ส่วนการศึกษาในประเทศไทยพบการศึกษาในตัวแปรภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดยผ่านพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน  
(β = 0.15) (ลกัขณา  ศรีบุญวงศ ์และคณะ 2563)  
 นอกจากน้ีแลว้ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธท์างออ้มพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
ว ัฒนธรรมสร้างนวัตกรรมและผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรม  (ตารางท่ี 4.8) ช้ีให้เห็นว่า 
พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม โดยเฉพาะดา้นการมีวิสยัทศัน์และการบริหารดว้ยระบบรางวลั 
มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการสร้างวฒันธรรมท่ีส่งเสริมพฤติกรรมและบรรยากาศนวตักรรมในองค์กร
พยาบาล ซ่ึงมีอิทธิพลทางตรงต่อความส าเร็จของผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม โดยเฉพาะในมิติ
ดา้นนวตักรรมการบริหารท่ีมีความสมัพนัธท์างบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการวิจยัยงัสนับสนุนความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีมี
อิทธิพลทางออ้มต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมโดยผ่านวฒันธรรมสร้างนวตักรรมในองคก์รท่ี
ส่งเสริมการเรียนรู้ การทดลอง และการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีบทบาทในการเสนอแนวคิดใหม่ ๆ 
ซ่ึงกบัผลในตารางท่ีแสดงใหเ้ห็นว่าวฒันธรรมดา้นพฤติกรรมและบรรยากาศ ซ่ึงมีค่าสหสัมพนัธก์บั
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในระดบัสูงท่ีสุด 
 กล่าวโดยสรุป ผลวิจยัน้ีเนน้ย  ้าว่าพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมิใช่เพียงการคิดคน้
ส่ิงใหม่ แต่เป็นกระบวนการท่ีสร้างพ้ืนท่ีทางวฒันธรรมสร้างนวตักรรมให้บุคลากรได้คิดริเร่ิม         
ส่ิงใหม่ และผลกัดนัให้นวตักรรมกลายเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารและการปฏิบติังานประจ าวนั 
ซ่ึงควรไดรั้บการพฒันาอย่างเป็นระบบในระดบัผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้  โรงพยาบาล
ทัว่ไปสงักดักระทรวงสาธารณสุข 
 จากผลการวิจยัตามตารางท่ี 4.9 ซ่ึงแสดงเมทริกซส์หสมัพนัธท์างออ้มระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม
ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบ
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ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (p ≤ 0.01) โดยเฉพาะพฤติกรรมผูน้  า
ดา้น "การมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ดา้นนวตักรรม" มีค่าสหสัมพนัธ์สูงกบันวตักรรมการบริหาร            
(r = 0.75) และมีความสมัพนัธป์านกลางกบัพฤติกรรมสร้างนวตักรรมดา้นการน าความคิดนวตักรรม
สู่การยอมรับ (r = 0.47) ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงบทบาทส าคญัของผูน้  าในการขับเคล่ือนกระบวนการ
นวตักรรมตั้งแต่การสร้างแนวคิด ไปจนถึงการบูรณาการสู่การปฏิบติัในระดบัองคก์ร 
 ผลการวิจยัน้ีสนบัสนุนแนวคิดขอเดอจอง และเดน ฮาร์ทออ็ก (De Jong & Den Hartog , 
2007) ซ่ึงระบุว่า ผูน้  าท่ีมีพฤติกรรมเอ้ือต่อการสร้างนวตักรรมจะส่งผลให้บุคลากรกลา้คิด กลา้
ทดลอง และพร้อมน าเสนอแนวทางใหม่ในการท างาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งเม่ือองคก์รมีวฒันธรรมท่ี
เอ้ือต่อการยอมรับความคิดใหม่ ผูน้  าท่ีมีวิสัยทศัน์ชัดเจนและกลยุทธ์นวตักรรมท่ีเป็นรูปธรรมจึง
สามารถกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมสร้างสรรค์ในทีมไดม้ากข้ึน นอกจากน้ีความสัมพนัธข์องตวัแปร 
การบริหารดว้ยระบบรางวลักบัการส ารวจความคิดดา้นนวตักรรม(r = 0.47) และผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมกระบวนการ (r = 0.55) ยงับ่งช้ีว่าการส่งเสริมเชิงบวกผา่นรางวลัหรือการยกยอ่งเป็น
แรงจูงใจส าคญัในการกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมเชิงนวตักรรมในงานประจ าของพยาบาล 
 นอกจากน้ีผลการวิจัยยงัช้ีชัดว่า พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม โดยเฉพาะดา้น
วิสัยทศัน์และกลยุทธ์ รวมถึงการบริหารจดัการผลการปฏิบติังานผ่านระบบรางวลั มีอิทธิพลต่อทั้ง
พฤติกรรมและผลลพัธ์ดา้นนวตักรรมในองค์กรพยาบาล โดยมีบทบาทเช่ือมโยงตั้งแต่กระบวนการ
คิดสร้างสรรคข์องบุคลากร ไปจนถึงผลลพัธท่ี์เป็นรูปธรรมของการบริหารจดัการดา้นนวตักรรม  
 สมมติฐานที่  3 โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม 
วฒันธรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้นโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข 
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
 โมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรม วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิง
ประจกัษ์ โดยค่าสถิติทั้งหมดผา่นเกณฑ์และมีความสัมพนัธก์นัแบบอ่ิมตวัท่ีสมบูรณ์เป็นท่ียอมรับ
และมีความน่าเ ช่ือถือ ( the model is saturated, the fit is perfect) ซ่ึงเป็นโมเดลระบุพอดี ( just-
identified model) (Jöreskog & Sörbom, 2012) นอกจากน้ีพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมร่วมกบั
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน สามารถอธิบายความแปรปรวน
ของผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้นโรงพยาบาลทัว่ไป 
สงักดักระทรวงสาธารณสุขไดร้้อยละ 76 ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละสมมุติฐาน
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การวิจัยท่ีตั้งไว ้โดยโมเดลการวิจัยคร้ังน้ีประกอบดว้ยพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมตาม
แนวคิดของกลิดดอน และรอธเวลล ์(Gliddon & Rothwell, 2006) วฒันธรรมสร้างนวตักรรมท่ีได้
จากการทบทวนงานวิจัยอย่างป็นระบบ (วรัทยา  กุลนิธิชัย  และเพชรน้อย  สิงห์ช่างชัย , 2567; 
O’Reilly, 1989, 1991) พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน (De Jong & Den Hartog, 2010) และผล
การด าเนินงานด้านนวัตกรรม (Damanpour & Schneider, 2009) และโมเดลต้นแบบ (Kabi & 
Almarri, 2019) ท่ียืนยนัองค์ความรู้ใหม่ในบริบทของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นใน
โรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสามารถน าไปใชไ้ดจ้ริงในบริบทของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข อภิปรายไดว้่า ภาวะผูน้  า
ดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มีความส าคญัอยา่งมากท่ีตอ้งมีพฤติกรรมภาวะ
ผูน้  าดา้นนวตักรรมท่ีตอ้งมีความรู้ความสามารถ มีวิสัยทศัน์และกลยทุธด์า้นนวตักรรม วางแผนใน
การตัดสินใจเลือกท านวตักรรม ส่ือสารและโน้มน้าวจูงใจให้พยาบาลวิชาชีพใช้หลกัฐานเชิง
ประจกัษใ์นการออกแบบนวตักรรมทางการพยาบาล มีกระบวนการสร้างวฒันธรรมนวตักรรมเพื่อ
ออกแบบการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ มีการยกยอ่ง ช่ืนชมเม่ือพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานผลิตผลงาน
ดา้นนวตักรรม และใชผ้ลงานนวตักรรมเป็นส่วนหน่ึงของการพิจารณาผลการปฏิบติังาน ซ่ึงจะ
ส่งผลท าใหเ้กิดผลส าเร็จดา้นนวตักรรมซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จหน่ึงของโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดั
กระทรวงสาธารณสุข 
 
ข้อเสนอแนะจากการวจิยั 
 
 จากการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้านนวัตกรรม 
วฒันธรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข
ผูว้ิจยัใหข้อ้เสนอแนะในการวิจยัดงัน้ี 
 1. การนําผลการวจิยัไปใช้ 
  1.1 ดา้นการบริหาร เน่ืองจากพฤติกรรมภาวะผูน้  าในดา้นการมีวิสยัทศัน์และกลยทุธ์
ดา้นนวตักรรมมีความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมการบริหารในระดบัสูง ดงันั้น 
ควรส่งเสริม เช่น การจดัอบรมเชิงกลยทุธเ์พื่อพฒันาทกัษะผูน้  าในดา้นการวางเป้าหมาย ทิศทาง และ
การขับเคล่ือนแผนงานนวตักรรมอย่างเป็นระบบ  และควรมีการสนับสนุนดา้นวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมในกระบวนการสร้างนวตักรรมโดยการจดัสรรงบประมาณ เพื่อสนบัสนุนการด าเนินดา้น
นวตักรรม กระตุน้การสร้างแรงจูงใจการสร้างนวตักรรมในองคก์ร 
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  1.2 ดา้นกระบวนการ เน่ืองจากผลการด าเนินงานนวตักรรมด้านกระบวนการจะ
ส าเร็จไดต้อ้งอาศยักระบวนการสร้างนวตักรรมดงันั้นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้จึงควรให้
ความส าคัญกับกระบวนการสร้างนวตักรรมเพื่อส่งเสริมให้เกิดวฒันธรรมสร้างนวตักรรมและ
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานในองคก์รการพยาบาล 
  1.3 ด้านนโยบาย ผูบ้ริหารองค์กรการพยาบาล ควรมีการก าหนดนโยบายและการ
สนับสนุนด้านงบประมาณในการพฒันาศกัยภาพผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น เพ่ือเพ่ิม
ศกัยภาพในการส ารวจ คิดคน้ หาแนวทางในการวางระบบในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆในองคก์ร 
   2. การวจิยัคร้ังต่อไป 
  2.1 โมเดลจากการวิจยัน้ีสามารถท านายผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมไดร้้อยละ 
76 แสดงว่า ยงัมีตัวแปรอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรม ดงันั้น จึงควรมีการ
ศึกษาวิจยัเพื่อขยายองคค์วามรู้ในตวัแปรอ่ืนเพ่ิมเติมร่วมดว้ย  
  2.2 การพฒันาเคร่ืองมือวิจยัวฒันธรรมสร้างนวตักรรมโดยการทดสอบในบริบทท่ี
หลากหลายเพื่อใหไ้ดเ้คร่ืองมือแบบวดัวฒันธรรมสร้างนวตักรรมท่ีเป็นมาตรฐาน 
  2.3 การศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ โดยศึกษาวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง  หรือ
การวิจยัเชิงปฏิบติัการ หรือการวิจยัและพฒันาเพื่อขยายองคค์วามรู้ต่อไป 
 3. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  3.1 การก าหนดนโยบายพฒันาผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ให้เป็นผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลด้านนวตักรรม โดยกระทรวงสาธารณสุขควรก าหนดนโยบายหรือออกแบบ
เส้นทางการเติบโตของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ท่ีเน้นการพฒันาเป็นผูน้  าดา้นนวตักรรม     
ท่ีมีทั้งทกัษะเชิงกลยทุธ ์ความคิดสร้างสรรค ์เพื่อขบัเคล่ือนองคก์รใหเ้กิดนวตักรรมท่ีต่อเน่ือง 
  3.2 การพฒันาโครงสร้างสนบัสนุนการสร้างนวตักรรมในระดบัโรงพยาบาลทัว่ไป
เช่น การก่อตั้งศูนยพ์ฒันาคุณภาพการพยาบาลด้านนวตักรรมภายในโรงพยาบาลทั่วไป เพ่ือให้
ค  าปรึกษา ส่งเสริม งบประมาณ ทุนสนบัสนุน และเป็นช่องทางผลกัดนันวตักรรมเขา้สู่การใชง้านจริง 
  3.3 บูรณาการนวตักรรมเขา้กบันโยบายการประเมินองคก์ร ควรก าหนดใหน้วตักรรม
เป็นหน่ึงในตวัช้ีวดัความส าเร็จขององค์กรและของบุคลากรในสายบริหารการพยาบาล โดยมีระบบ
ติดตามผลท่ีชดัเจน เพื่อใหก้ารขบัเคล่ือนนวตักรรมเป็นเป้าหมายร่วมกนัขององคก์ร 
  3.4 ผลกัดนัวฒันธรรมสร้างนวตักรรมในระดับระบบสุขภาพ  ผ่านนโยบายสร้าง
แรงจูงใจ เช่น การจดัเวทีน าเสนอผลงานนวตักรรมระดบัเขตและระดบัประเทศ การมอบรางวลั และ
การเผยแพร่ความส าเร็จของนวตักรรมในวงกวา้ง เพื่อส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่าง
หน่วยงานในการสร้างผลงานดา้นนวตักรรม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิและหนังสือเชิญตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 

 
 
 



123 

 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั  
 

1. ศาสตราจารย ์ดร. อารีวรรณ  กลัน่กล่ิน  อาจารยแ์ละรักษาการผูอ้  านวยการงานวจิยั 
       และนวตักรรม คณะพยาบาลศาสตร์  
       สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน ์ 
 
2. รองศาสตราจารย ์ดร. รัชนี  ศุจิจนัทรรัตน ์  อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาพ้ืนฐานวิชาชีพ 
       และการบริหารการพยาบาล   
       คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัวงศช์วลิตกุล  
 
3. รองศาสตราจารย ์ดร. สุคนธา คงศีล    อาจารยป์ระจ าภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข  
       คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหิดล  
 
4. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ปรัชญานนัท ์ เท่ียงจรรยา รองคณบดี 
       ฝ่ายจดัการศกึษาปริญญาตรี คณะพยาบาลศาสตร์
       มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  
 
5. ดร. ราศรี  ลีนะกุล    เลขาธิการสภาการพยาบาล  
       สภาการพยาบาล  
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การพทิักษ์สิทธิ์ผู้เข้าร่วมการวจิยั 
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เอกสารการรับรองจริยธรรมการวจิยัในมนุษย์ 
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เอกสารการเข้าร่วมการอบรมจริยธรรมการวจิยัในมนุษย์ของผู้วจิยั 
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เอกสารช้ีแจงผู้เข้าร่วมวจิยั 
(Participant Information Sheet) 

ช่ือโครงการวจิยั โมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
ช่ือหัวหน้าโครงการวจิยั นางสาววรัทยา กุลนิธิชยั 
สถานที่วจิยั  แผนกหอผูป่้วยในและแผนกหอผูป่้วยนอกโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข 
หมายเลขโทรศัพท์ และ E-mail ของหัวหน้าโครงการวจิยัที่ตดิต่อได้ตลอดเวลา 
    โทร 085-6148534 E-mail waratya.kulnitichai@gmail.com 
ผู้สนับสนุนทุนวจิยั ไม่มี  
ระยะเวลาในการวจิยั  1 ปี 
โครงการวจิยันีท้ําขึน้เพ่ือ ศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
วฒันธรรมสร้างนวัตกรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย เป็นขอ้มูลพ้ืนฐานท่ีสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการ
พฒันาภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ ซ่ึงองค์ความรู้ท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการ
เตรียมพร้อมผูท่ี้จะเข้าสู่ต  าแหน่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้นในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข โดยเฉพาะปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมในด้าน
พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม การส่งเสริมวฒันธรรมสร้างนวตักรรม และพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างานท่ีดีในหอผูป่้วย และสถานท่ีท างานเพ่ือเพ่ิมผลลพัธ์การด าเนินงานด้าน
นวตักรรมขององคก์รใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
ผู้ เข้าร่วมโครงการวิจัย พยาบาลวิชาชีพท่ีได้รับการแต่งตั้ งให้ด  ารงต าแหน่งหัวหน้าหอผูป่้วย 
รักษาการหัวหน้าหอผูป่้วย หรือหัวหน้าแผนกในหน่วยงาน ซ่ึงปฏิบติังานในต าแหน่งดงักล่าวมา
มากกว่า 6 เดือนข้ึนไปของโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข จ  านวน 338 คน  
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หากท่านตดัสินใจเข้าร่วมการวจิยัแล้วจะมขีั้นตอนการวจิยัดังต่อไปนีคื้อ 
 1. ตอบแบบสอบถามจ านวน 104 ขอ้ใชเ้วลาประมาณ 40-60 นาที 
 2. เม่ือตอบแบบสอบถามเสร็จน าใส่ซองสีน ้ าตาลปิดผนึกท่ีผูว้ิจยัจดัใหส่้งคืนท่ีผูช่้วยวิจยั
และผูช่้วยวิจยัจะส่งกลบัทางไปรษณียม์ีเพียงผูว้ิจยัเท่านั้นท่ีเขา้ถึงขอ้มูลได ้
 หากท่านมีค าถามหรือขอ้สงสัยเก่ียวกบัการศึกษาวิจยัเพ่ิมเติมท่านสามารถติดต่อผูว้ิจยั 
คือนางสาววรัทยา กุลนิธิชยั หมายเลขโทรศพัท์ 085-6148534  (ในและนอกเวลาราชการ) 
 การวิจยัน้ีไม่มีค่าตอบแทนแก่ผูร่้วมการวิจยัและไม่มีค่าใชจ่้ายท่ีผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัจะตอ้ง
รับผิดชอบหากมีขอ้มูลเพ่ิมเติมทั้งดา้นประโยชน์และโทษท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัน้ีผูว้ิจยัจะแจง้ให้
ทราบโดยรวดเร็วและไม่ปิดบังข้อมูลส่วนตวัของผูเ้ขา้ร่วมการวิจัยจะถูกเก็บไวรั้กษาไวโ้ดยไม่
เปิดเผยต่อสาธารณะเป็นรายบุคคลแต่จะรายงานผลการวิจัยเป็นขอ้มูลส่วนรวมโดยไม่สามารถระบุ
ขอ้มูลรายบุคลไดข้อ้มูลของผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัเป็นรายบุคล อาจมีคณะบุคลบางกลุ่มเขา้มาตรวจสอบ
ไดเ้ช่นสถาบนัหรือองค์กรของรัฐท่ีมีหน้าท่ีตรวจสอบรวมถึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัใน
มนุษยเ์ป็นตน้ 
 ผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัมีสิทธ์ิถอนตวัออกจากโครงการเมื่อใดก็ไดโ้ดยไม่ตอ้งแจง้ให้ทราบ
ล่วงหน้า และการไม่เขา้ร่วมการวิจยัหรือถอนตวัออกจากโครงการวิจยัน้ีจะไม่มีผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานแต่ประการใด 
 หากท่านไดรั้บการปฏิบติัท่ีไม่ตรงตามท่ีไดร้ะบุไวใ้นเอกสารช้ีแจงน้ีท่านสามารถแจง้
ใหป้ระธานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษยท์ราบไดท่ี้ส านกัคณะกรรมการจริยธรรมการ
วิจยัในมนุษยม์หาวิทยาลยัคริสเตียนโทร 0-3422-9480 โทรสาร 0-3422-9499 
 
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณผูเ้ขา้ร่วมวจิยัทุกท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 

     นางสาววรัทยา กุลนิธิชยั 
     ผูว้ิจยั 
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หนังสือแสดงความยนิยอมการเข้าร่วมเป็นอาสาสมคัรวจิยั 
Informed Consent Form 

        ท าท่ี................................................... 
        วนัท่ี....... เดือน.............. พ.ศ............. 
เลขท่ีอาสาสมคัรวิจยั ............. 
 
ขา้พเจา้ ซ่ึงไดล้งนามทา้ยหนงัสือน้ี ขอแสดงความยนิยอมเขา้ร่วมโครงการวิจยั 
ช่ือโครงการวิจยั โมเดลความสัมพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมตามการ
รับรู้ของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
ช่ือผูว้ิจยั นางสาววรัทยา  กุลนิธิชยั 
ท่ีอยูท่ี่ติดต่อผูว้ิจยั  51 หมู่ 9 ต าบลท่าจ าปี อ  าเภอเมือง จงัหวดัพะเยา 56000   
โทรศพัท ์ 085-6148534  
 

ขา้พเจา้ ได้รับทราบรายละเอียดเก่ียวกบัท่ีมาและวตัถุประสงคใ์นการท าวิจยั รายละเอียดขั้นตอนต่าง ๆ  
ท่ีจะตอ้งปฏิบติัหรือไดรั้บการปฏิบติั ความเส่ียง/อนัตราย และประโยชน์ซ่ึงจะเกิดข้ึนจากการวิจยั  
เร่ืองน้ี โดยไดอ่้านรายละเอียดในเอกสารช้ีแจงอาสาสมคัรวิจยัโดยตลอด และได้รับคาํอธิบายจาก
ผูว้ิจยัจนเข้าใจเป็นอย่างดีแลว้ 
 

ขา้พเจา้จึงสมัครใจเข้าร่วมในโครงการวิจัยน้ี ตามท่ีระบุไวใ้นเอกสารช้ีแจงอาสาสมคัรวิจัยโดย
ขา้พเจา้ยินยอมสละเวลาโดย ให ้สัมภาษณ์ ตอบขอ้ซกัถาม 1-2 คร้ัง คร้ังละ 40-60 นาที รวมทั้งส้ิน 
80-120 นาที  เม่ือเสร็จส้ินการวิจยัแลว้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัขา้พเจา้จะถูกท าลายภายหลงัการวิจยัเสร็จส้ิน  
 

ขา้พเจา้มีสิทธิถอนตวัออกจากการวิจยัเมื่อใดก็ไดต้ามความประสงค์ โดยไม่ต้องแจ้งเหตุผลซ่ึงการ
ถอนตวัออกจากการวิจยันั้น จะไม่มีผลกระทบในทางใด ๆ ต่อขา้พเจา้ทั้งส้ิน  
 

ขา้พเจา้ไดรั้บค ารับรองว่า ผูว้ิจยัจะปฏิบติัต่อขา้พเจา้ตามขอ้มูลท่ีระบุไวใ้นเอกสารช้ีแจงอาสาสมคัร
วิจยัและขอ้มูลใด ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัขา้พเจา้ ผูว้ิจยัจะเกบ็รักษาเป็นความลบั โดยจะน าเสนอขอ้มูลการ
วิจยัเป็นภาพรวมเท่านั้น ไม่มีขอ้มูลใดในการรายงานท่ีจะน าไปสู่การระบุตวัขา้พเจา้ 
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 หากข้าพเจ้าไม่ได้รับการปฏิบัติตรงตามที่ได้ระบุไว้ในเอกสารช้ีแจงอาสาสมัครวิจัย 
ขา้พเจา้สามารถร้องเรียนไดท่ี้: คณะกรรมการจริยธรรมการวิจยั มหาวิทยาลยัคริสเตียน เลขท่ี 144 
หมู่ 7 ต  าบลดอนยายหอม อ  าเภอเมือง จงัหวดันครปฐม โทรศพัท์ 0-3438-8555 ต่อ 1340 โทรสาร     
0-3427-4500    
 
ขา้พเจา้ไดล้งลายมือช่ือไวเ้ป็นส าคญัต่อหน้าพยาน ทั้งน้ีขา้พเจา้ไดรั้บส าเนาเอกสารขอ้มูลส าหรับ
อาสาสมคัรวิจยั และส าเนาหนงัสือแสดงความยนิยอมเขา้ร่วมการวิจยัของอาสาสมคัรวิจยัไวแ้ลว้ 
 
 

ลงช่ือ..................................................     
(นางสาววรัทยา กุลนิธิชยั) 

     ผูว้ิจยัหลกั 

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

อาสาสมคัรวิจยั 
วนัท่ี……..…/……….……./………… วนัท่ี……..…/……….……./………… 

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

พยาน 
วนัท่ี……..…/……….……./………… 

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

พยาน 
วนัท่ี……..…/……….……./………… 

 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
การขออนุญาตใช้เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
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การได้รับอนุญาตให้ใช้เคร่ืองมือและการแปลต้นฉบับเคร่ืองมือวจิยั 
การได้รับอนุญาตให้ดัดแปลงใช้เคร่ืองมือวจิยัแบบวดัภาวะผู้นําด้านนวตักรรม 
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การขออนุญาตดดัแปลงใช้แบบวดัพฤตกิรรมสร้างนวตักรรมการทํางานเจ้าของเคร่ืองมือวจิยั 
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การได้รับอนุญาตพัฒนาเคร่ืองมือและแปลแบบวัดวัฒนธรรมสร้างนวัตกรรมจากเจ้าของเคร่ืองมือวิจัย 
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การได้รับอนุญาตดดัแปลงใช้แบบวดัผลการดําเนนิงานด้านนวตักรรมจากเจ้าของเคร่ืองมือวจิยั 
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การแปลแบบวดัวฒันธรรมสร้างนวตักรรมจากต้นฉบับภาษาองักฤษเป็นภาษาไทย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
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แบบสอบถามการวจิยั 
เร่ือง โมเดลความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทาง
พยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรม
สร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข ดงัน้ี 
คําช้ีแจง ผูต้อบแบบสอบถามคือ ผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น หัวหน้าหอ
ผูป่้วย รักษาการหวัหนา้หอผูป่้วย หรือหัวหนา้แผนก ซ่ึงปฏิบติังานในต าแหน่งดงักล่าวมามากกว่า     
6 เดือนข้ึนไป แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมี 5 ส่วนดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูล จ  านวน 8 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีทั้งหมด 27 ขอ้  
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามวฒันธรรมสร้างนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีทั้งหมด  54 ขอ้  
 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของตามการรับรู้ผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีทั้งหมด 12 ขอ้  
 ส่วนท่ี 5  แบบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีทั้งหมด 11 ขอ้  
ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิ่งว่าจะไดรั้บความกรุณาจากท่าน ขอ้มูลท่ีไดจ้ะน าไปใชเ้พ่ือจุดประสงค์ในการ
วิจยัเท่านั้น โดยค าตอบท่ีไดจ้ากการสมัภาษณ์ท่านผูว้ิจยัจะเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั 
 
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
           
                     (นางสาววรัทยา กุลนิธิชยั)  
            นกัศกึษาหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต  
       คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัคริสเตียน 
 
 
 



151 

 

คาํช้ีแจงการวจิยัสําหรับผู้ตอบแบบสอบถาม 
เรียนผู้ตอบแบบสอบถาม 
วทิยานิพนธ์เร่ือง โมเดลความสมัพนัธร์ะหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม และพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
วัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาโมเดลความสัมพนัธ์ของพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรม
สร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน ต่อผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข ดงัน้ี 
คําช้ีแจง ผูต้อบแบบสอบถามคือ ผูด้  ารงต าแหน่งผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น หัวหน้าหอ
ผูป่้วย รักษาการหวัหนา้หอผูป่้วย หรือหัวหนา้แผนก ซ่ึงปฏิบติังานในต าแหน่งดงักล่าวมามากกว่า              
6 เดือนข้ึนไป แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมี 5 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 8 ขอ้ 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามภาวะผูน้  าด้านนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีทั้งหมด 27 ขอ้  
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามวฒันธรรมสร้างนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีทั้งหมด  54 ขอ้  
 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของตามการรับรู้ผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีทั้งหมด 12 ขอ้  
 ส่วนท่ี 5  แบบสอบถามผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมตามการรับรู้ของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข มีทั้งหมด 11 ขอ้  
 ผูว้ิจัยหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความกรุณาจากท่าน ข้อมูลท่ีได้จะน าไปใช้เพ่ือ
จุดประสงค์ในการวิจัยเท่านั้น โดยค าตอบท่ีได้จากการสัมภาษณ์ท่านผูว้ิจัยจะเก็บรักษาไวเ้ป็น
ความลบั 
 
 ผูว้ิจยัขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 
                      (นางสาววรัทยา กุลนิธิชยั)  
               นกัศกึษาหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต  
           สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
          คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัคริสเตียน 
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แบบสอบถามวจิยัที่............................. 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล 

คาํช้ีแจง: กรุณาท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่าง ☐ หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน
และกรอกขอ้ความลงในช่องว่างท่ีเวน้ไวใ้หส้มบูรณ์ 
1. เพศ  ☐  หญิง ☐  ชาย 
2. อาย ุ.............. ปี (ระบุจ านวนปีเต็ม  เกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี) 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

 ปริญญาตรี       
 ปริญญาโทดา้นการพยาบาล  
 ปริญญาโทดา้นอ่ืน ๆ (โปรดระบุ) .................................................................................... 
 ปริญญาเอกดา้นการพยาบาล (โปรดระบุ) ........................................................................ 
 ปริญญาเอกดา้นอ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ................................................................................... 

4. นบัถือศาสนา  
 พุทธ   
 คริสต ์
 อิสลาม 
 อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)  ............................................................................................................ 

5. ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
 หวัหนา้แผนกผูป่้วยนอก  
 หวัหนา้แผนกอุบติัเหตุฉุกเฉิน  
 หวัหนา้หอ้งผา่ตดั  
 หวัหนา้หอ้งคลอด  
 หวัหนา้หอผูป่้วยหนกั  
 หวัหนา้วิสญัญีพยาบาล   
 หวัหนา้หอผูป่้วยสูตินรีเวชกรรม  
 หวัหนา้หอผูป่้วยศลัยกรรม  
 หวัหนา้หอผูป่้วยอายรุกรรม  
 หวัหนา้หอผูป่้วยกุมารเวชกรรม  
 หวัหนา้หอผูป่้วยศลัยกรรมออโธปิดิกส์  
 หวัหนา้หอผูป่้วยจิตเวช  
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 หวัหนา้ผูป่้วยโสต ศอ นาสิก จกัษุ  
 หวัหนา้หอผูป่้วยพิเศษ   
 หวัหนา้หอผูป่้วยอ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ................................................... 

6. มีประสบการณ์การการเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้มาเป็นระยะเวลา .................. ปี 
 (ระบุจ านวนปีเต็ม  เกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี) 
7. การอบรมในหลกัสูตรเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 

 ดา้นภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมการพยาบาล 
 ดา้นวฒันธรรมสร้างนวตักรรมการพยาบาล 
 อบรมหวัขอ้อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 

 (โปรดระบุ) ...................................................................................................................... 
 ไม่ไดอ้บรม 

8. การเป็นกรรมการดงัต่อไปน้ี (ตอบไดม้ากกว่า 1 ขอ้)  
 คณะกรรมการด าเนินการพฒันาคุณภาพ 
 คณะกรรมการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาล 
 คณะกรรมการประเมินคุณภาพผลงานดา้นนวตักรรม 
 คณะกรรมการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมทางการพยาบาล 
 (โปรดระบุ) ......................................................................................................................  
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข  
 

คําช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่าง ☐ ท่ีตรงกับระดบัการรับรู้ของท่านท่ีสุดเพียง       
ขอ้ละหน่ึงเคร่ืองหมายเท่านั้น โดยถือเกณฑด์งัน้ี 
 5 หมายถึง ท่านรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบัมากท่ีสุด  
 4 หมายถึง ท่านรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบัมาก 
 3 หมายถึง ท่านรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง ท่านรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง ท่านรับรู้พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 

ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ผู้บริหารทางการพยาบาลระดบัต้นมกีารรับรู้ดงัข้อความต่อไปนี ้      
1) ด้านการมวีสัิยทัศน์และกลยทุธ์ด้านนวตักรรม 
1. มีวิสยัทศัน์และกลยทุธใ์นการสร้างสรรค ์นวตักรรมทางการพยาบาล 
ในหน่วยงานไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      
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ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

2) การตดัสินใจเลือกทํานวตักรรม      
15. วางแผนร่วมกบัพยาบาลวิชาชีพในการตดัสินใจเลือกท านวตักรรมโดย
ค านึงความคุม้ค่า 

     

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      
3) ด้านการนํานวตักรรมและผลการวจิยัไปใช้      
18. จดัการขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานดา้นนวตักรรมท่ีใหม้ีความ
ทนัสมยั  

     

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

4) ด้านการจดัการทีมสร้างสรรค์นวตักรรม      
21. ประชุมร่วมกนัระดมสมองเพื่อออกแบบการสร้างนวตักรรมใน
หน่วยงาน 

     

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      
5) ด้านการบริหารผลการปฏิบัตงิานด้วยระบบรางวลั       
24. จดัระบบค่าตอบแทนเพื่อสร้างแรงจูงใจใหพ้ยาบาลวิชาชีพสร้าง
นวตักรรมทางการพยาบาล 

     

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      

......................................................................................................................      
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ส่วนที่  3 แบบสอบถามวัฒนธรรมสร้างนวัตกรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น
โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข  

คําช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่าง ☐ ท่ีตรงกับระดับการรับรู้ของท่านท่ีสุดเพียง        
ขอ้ละหน่ึงเคร่ืองหมายเท่านั้น  โดยถือเกณฑด์งัน้ี 
 5 หมายถึง ท่านรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบัมากท่ีสุด  
 4 หมายถึง ท่านรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบัมาก 
 3 หมายถึง ท่านรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง ท่านรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง ท่านรับรู้วฒันธรรมสร้างนวตักรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 

ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ผู้บริหารทางการพยาบาลระดบัต้นมกีารรับรู้ดงัข้อความต่อไปนี ้
1) ด้านค่านิยม  

     

1. มีความตอ้งการในการตั้งเป้าหมายท่ีจะเสาะแสวงหาโอกาสเพื่อการ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ ใหก้บัสมาชิกในหน่วยงาน 

     

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

2) ด้านพฤตกิรรม   
ตามการรับรู้ของท่านผู้นําของท่านมพีฤตกิรรมดังต่อไปนี ้

     

10. สร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ท่านโดยท าใหท่้านมองเห็นเป้าหมายใน
อนาคต และเห็นถึงโอกาสในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ อยา่งชดัเจน  

     

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      
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ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 
.......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
3) ด้านบรรยากาศ  
ผู้บริหารทางการพยาบาลระดบัต้นมกีารรับรู้ดงัข้อความต่อไปนี ้

     

19. การมีเวทีหรือชุมชนท่ีท าใหส้มาชิกในหน่วยงานไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้
เพ่ือการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ  

     

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

4) ด้านทรัพยากร      
28. พยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานมีความตั้งใจและเต็มใจในการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมเพื่อมุ่งเขา้สู่การเป็นอนัดบัตน้ ๆ ของผูคิ้ดคน้ส่ิงใหม่ ๆ  

     

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      
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ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

5) ด้านกระบวนการ      
.......................................................................................................................      
......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
.......................................................................................................................      
6) ด้านความสําเร็จ      
46. ผูรั้บบริการในหน่วยงานต่างกล่าวเป็นเสียงเดียวกนัว่าหน่วยงาน 
ของท่าน เป็นผูรู้้และมีความเช่ียวชาญในการปฏิบติันวตักรรมทางการ
พยาบาล 

     

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      

.......................................................................................................................      
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข  

คําช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่าง ☐ ท่ีตรงกับระดับการรับรู้ของท่านท่ีสุดเพียง        
ขอ้ละหน่ึงเคร่ืองหมายเท่านั้น โดยถือเกณฑด์งัน้ี 
 5 หมายถึง ท่านรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบัมากท่ีสุด  
 4 หมายถึง ท่านรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบัมาก 
 3 หมายถึง ท่านรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง ท่านรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง ท่านรับรู้พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด 

ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ผู้บริหารทางการพยาบาลระดบัต้นมกีารรับรู้ดงัข้อความต่อไปนี ้
1) ด้านการสํารวจความคดิด้านนวตักรรม 

     

1. พยายามมองหาโอกาสท่ีจะปรับปรุงงานวิธีการใหม่ ๆ ในหน่วยงาน 
ใหดี้ข้ึน 

     

.....................................................................................................................      

.....................................................................................................................      
2) ด้านการเกดิความคดิด้านนวตักรรม      
4. คน้หาวิธีการใหม่ ๆ เทคนิค หรือเคร่ืองมือใหม่ ๆ ในการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรมในหน่วยงานของท่าน 

     

.....................................................................................................................      

.....................................................................................................................      

3) ด้านการนําความคดิด้านนวตักรรมสู่การยอมรับ       
7. ระดมความคิดกบัพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานเพื่อใหเ้กิดแนวคิดเชิง
นวตักรรม 

     

.....................................................................................................................      

.....................................................................................................................      
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ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 
4) ด้านการใช้นวตักรรมในการทํางาน      
10. แปลงความคิดสร้างสรรคเ์ชิงนวตักรรมลงสู่การปฏิบติัจริงท่ีเป็น
ประโยชน์ในการพฒันานวตักรรมทางการพยาบาลในหน่วยงาน 

     

.....................................................................................................................      

.....................................................................................................................      
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ส่วนที่ 5  แบบสอบถามผลการด าเนินงานด้านนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น
โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข  

คาํช้ีแจง: โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่าง ☐ ท่ีตรงกบัการรับรู้ของท่านท่ีสุดเพียงขอ้ละหน่ึง
เคร่ืองหมายเท่านั้น โดยถือเกณฑด์งัน้ี 
 5 หมายถึง ท่านรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบัมากท่ีสุด  
 4 หมายถึง ท่านรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบัมาก 
 3 หมายถึง ท่านรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง ท่านรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง ท่านรับรู้ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 

ข้อความ 
ระดับการรับรู้ 

5 4 3 2 1 

ผู้บริหารทางการพยาบาลระดบัต้นมกีารรับรู้ดงัข้อความต่อไปนี ้
1. ด้านนวตักรรมกระบวนการ 

     

1. ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในหน่วยงานเกิดจากการน าเทคโนโลยี
ใหม ่ๆ มาใชป้ระยกุตใ์ชใ้นการปรับปรุงกระบวนการดูแลผูรั้บบริการ 

     

.....................................................................................................................      

.....................................................................................................................      
2. ด้านนวตักรรมการบริการ      
4. หน่วยงานมกีารพฒันาการบริการพยาบาลในรูปแบบใหม่ ๆ อยา่ง
ต่อเน่ือง 

     

.....................................................................................................................      

.....................................................................................................................      

.....................................................................................................................      
3. ด้านนวตักรรมการบริหาร      
8. น าแนวคิดการบริหารงานแบบใหม่ ๆ วิธีการใหม่ ๆ มาบริหารจดัการ 
ในหน่วยงานตามสถานการณ์หรือบริบทขององคก์รท่ีเปล่ียนแปลงไป 

     

.....................................................................................................................      

.....................................................................................................................      

.....................................................................................................................      



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 
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การตรวจสอบหาค่าดัชนีความตรงเน้ือหา (Content validity index)  
 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูล 8 ขอ้ (CVI = 0.98) 
 
ตาราง จ 1 ผลการตรวจสอบหาค่าดชันีความตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือรายขอ้และรายดา้น 
 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

I-CVI 
CVI  

รายด้าน คนที ่1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
จํานวนผู้เช่ียวชาญท่ีให้
ความเห็นว่าสอดคล้อง 

1 4 4 4 2 3 4/5 0.8 

0.98 

2 4 4 4 4 4 5/5 1 
3 4 4 4 3 4 5/5 1 
4 4 4 3 3 4 5/5 1 
5 4 4 4 3 4 5/5 1 
6 4 4 4 3 4 5/5 1 
7 4 4 4 3 4 5/5 1 
8 4 4 4 4 4 5/5 1 

S-CVI/Ave = ผลรวมของ CVI/8 ข้อ = 0.98  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



164 

 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้
จ านวน 27 ขอ้ (CVI = 0.91)  
 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

I-CVI 
CVI  

รายด้าน คนที ่1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
จํานวนผู้เช่ียวชาญท่ีให้
ความเห็นว่าสอดคล้อง 

1 4 4 4 3 2 4/5 0.80 

0.89 

2 4 4 4 4 2 4/5 0.80 
3 4 4 4 3 3 5/5 1.00 
4 4 3 3 4 3 5/5 1.00 
5 3 2 4 3 3 4/5 1.00 
6 4 4 4 4 3 5/5 1.00 
7 4 4 4 3 1 4/5 0.80 
8 4 4 4 4 3 4/5 0.80 
9 4 3 4 4 2 4/5 0.80 
10 4 3 3 3 2 4/5 0.80 
11 4 3 3 3 2 4/5 0.80 
12 4 3 3 4 4 5/5 1.00 
13 4 3 3 4 3 5/5 1.00 
14 4 3 3 4 2 4/5 0.80 
15 4 3 3 4 3 5/5 1.00 

0.80 16 4 3 3 4 2 4/5 0.80 
17 4 3 3 4 2 4/5 0.80 
18 4 4 3 4 2 4/5 0.80 

0.80 19 4 4 3 4 2 4/5 0.80 
20 4 4 3 4 2 4/5 0.80 
21 4 4 3 4 4 5/5 1.00 

0.93 22 4 4 4 4 4 5/5 1.00 
23 4 4 4 3 1 4/5 0.80 
24 4 4 3 4 4 5/5 1.00 0.85 
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ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

I-CVI 
CVI  

รายด้าน คนที ่1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
จํานวนผู้เช่ียวชาญท่ีให้
ความเห็นว่าสอดคล้อง 

25 4 4 3 4 2 4/5 1.00 
26 4 4 3 4 2 4/5 0.80 
27 4 4 3 4 2 4/5 0.80 

S-CVI/Ave = ผลรวมของ CVI/27 ข้อ = 0.91 

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวฒันธรรมสร้างนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ จ  านวน 54 ขอ้ 
(CVI = 0.86) 
 

ข้อท่ี 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ จํานวนผู้เช่ียวชาญท่ีให้

ความเห็นว่าสอดคล้อง 
I-CVI 

 
CVI 

รายด้าน คนที ่1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
1 4 4 4 4 2 4/5 0.80 

0.84 

2 4 3 4 4 1 4/5 0.80 
3 4 3 3 4 1 4/5 0.80 
4 4 4 4 4 3 5/5 1.00 
5 4 3 4 4 3 5/5 1.00 
6 4 3 4 4 1 4/5 0.80 
7 3 3 4 4 1 4/5 0.80 
8 3 3 4 4 1 4/5 0.80 
9 4 3 3 4 1 4/5 0.80 
10 4 3 4 4 3 5/5 1.00 

0.98 

11 4 3 4 4 2 4/5 0.80 
12 3 3 4 4 2 4/5 0.80 
13 4 4 4 4 3 5/5 1.00 
14 4 3 4 4 2 4/5 0.80 
15 4 3 4 4 3 5/5 1.00 
16 4 3 4 4 3 5/5 1.00 
17 4 4 4 4 3 5/5 1.00 
18 4 4 4 4 3 5/5 1.00 
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ข้อท่ี 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ จํานวนผู้เช่ียวชาญท่ีให้

ความเห็นว่าสอดคล้อง 
I-CVI 

 
CVI 

รายด้าน คนที ่1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
19 4 4 4 4 2 4/5 0.80 

0.84 

20 4 4 4 4 2 4/5 0.80 
21 4 4 4 4 3 5/5 1.00 
22 3 4 4 4 2 4/5 0.80 
23 3 4 4 4 2 4/5 0.80 
24 4 4 4 4 2 4/5 0.80 
25 4 4 4 4 3 5/5 0.80 
26 4 4 4 4 2 4/5 0.80  
27 4 4 4 4 2 4/5 0.80 
28 4 1 4 4 2 3/5 0.60 

0.80 

29 4 3 4 4 2 4/5 0.80 
30 4 2 4 4 2 3/5 0.80 
31 4 3 4 4 1 4/5 0.80 
32 4 2 4 4 3 4/5 0.80 
33 4 2 4 4 3 4/5 0.80 
34 4 3 4 4 3 5/5 1.00 
35 4 3 4 4 3 5/5 1.00 
36 4 2 4 4 3 5/5 1.00 
37 3 3 4 4 3 5/5 1.00 0.91 
38 3 3 4 4 3 5/5 1.00 
39 3 3 4 4 4 5/5 1.00 
40 4 1 3 4 1 3/5 0.60 
41 4 2 3 4 3 4/5 0.80 
42 4 4 4 4 2 4/5 0.80 
43 4 3 4 4 3 5/5 1.00 
44 4 3 3 4 2 4/5 0.80 
45 4 3 4 4 3 5/5 0.80 
46 4 2 3 4 1 3/5 0.60 

0.80 
47 4 3 3 4 3 5/5 1.00 
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ข้อท่ี 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ จํานวนผู้เช่ียวชาญท่ีให้

ความเห็นว่าสอดคล้อง 
I-CVI 

 
CVI 

รายด้าน คนที ่1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

48 4 3 4 4 3 5/5 1.00 
49 3 3 4 4 1 4/5 0.80  
50 4 3 4 4 2 4/5 0.80 
51 4 3 3 4 2 4/5 0.80 
52 4 3 3 4 1 4/5 0.80 
53 3 3 4 4 1 4/5 0.80 
54 3 2 4 4 2 3/5 0.6 

  S-CVI/Ave = ผลรวมของ CVI/54ข้อ  = 0.86  

 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้ 
12 ขอ้ (CVI= 0.90)  
 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

I-CVI 
CVI ราย

ด้าน คนที ่1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
จํานวนผู้เช่ียวชาญท่ีให้
ความเห็นว่าสอดคล้อง 

1 4 3 3 3 3 5/5 1.00 0.87 
2 3 3 3 3 2 4/5 0.80  
3 4 4 3 3 2 4/5 0.80  
4 3 3 3 3 3 5/5 1.00 0.87 
5 4 3 3 3 2 45 0.80  
6 4 4 3 3 1 4/5 0.80  
7 4 3 3 3 3 5/5 1.00 0.93 
8 4 3 3 3 2 4/5 0.80  
9 4 3 3 3 3 5/5 1.00  
10 4 3 3 3 3 5/5 1.00 0.93 
11 4 3 3 3 3 5/5 1.00  
12 3 3 3 3 1 4/5 0.80  

S-CVI/Ave = ผลรวมของ CVI/12ข้อ = 0.90  



168 

 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดับต้น        
11 ขอ้ (CVI= 0.93)  
 

ข้อท่ี 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

I-CVI 
CVI 

รายด้าน คนที ่1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
จํานวนผู้เช่ียวชาญ 
ที่ให้ความเห็นว่า

สอดคล้อง 
1 4 4 4 4 3 5/5 1.00 

0.93 2 4 3 4 4 3 5/5 1.00 
3 4 3 4 4 2 4/5 0.80 
4 4 3 4 4 3 5/5 1.00 

0.93 
5 4 4 3 4 3 5/5 1.00 
6 4 3 4 4 3 5/5 1.00 
7 4 3 3 4 3 5/5 1.00 
8 4 3 3 4 3 5/5 1.00 

0.85 
9 4 4 3 4 1 4/5 0.80 
10 3 3 3 4 1 4/5 0.80 
11 4 3 3 4 3 5/5 1.00 

S-CVI/Ave = ผลรวมของ CVI/12ข้อ = 0.93  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



169 

 

ตาราง จ 2 ค่าความตรงเชิงเน้ือหา (CVI) ของแบบสอบถามทั้งฉบบั (n = 5)  
 

แบบสอบถาม/ตัวแปรที่สังเกตได้ 
ค่า 

I-CVI 
ค่า 

S-CVI/UA 
ค่า 

S-CVI/UA 
การแปลผล 

ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 0.80-1.00 0.98 0.98 ผ่านเกณฑ ์
พฤติกรรมภาวะผูน้ าดา้นนวตักรรม 0.80-1.00 0.87 0.87 ผ่านเกณฑ ์
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 0.80-1.00 0.86 0.86 ผ่านเกณฑ ์
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 0.80-1.00 0.90 0.90 ผ่านเกณฑ ์
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 0.80-1.00 0.93 0.93 ผ่านเกณฑ ์

  
 จากตาราง  จ 2 พบว่า  ค่าความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามทั้ งฉบับของ
แบบสอบถามทั้ง 5 แบบสอบถามอยูใ่นช่วง 0.85 - 0.98 ซ่ึงมากกว่าเกณฑท่ี์ก  าหนด ดงันั้น ความตรง
เชิงเน้ือหาจึงอยูใ่นเกณฑม์าตรฐาน จึงสามารถน าแบบสอบถามไปใชเ้ก็บขอ้มูลได ้
 
 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  
 ผลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 
 

ตาราง จ 3 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  
 

แบบสอบถาม จํานวนข้อ 
ค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาครอนบาค 
(30 ราย) 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาครอนบาค 

(311 ราย) 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าดา้นนวตักรรม 27 0.97 0.96 
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 54 0.99 0.97 
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 12 0.97 0.91 
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 11 0.97 0.97 

 
 จากตาราง จ 3 พบว่า แบบสอบถามภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม แบบสอบถามวฒันธรรม
สร้างนวตักรรม แบบสอบถามพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และแบบสอบถามผลการ
ด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวง
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สาธารณสุข มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) อยูใ่นระหว่าง 0.97 - 0.99  แสดงว่าแบบสอบถามน้ีเป็นท่ี
ยอมรับได ้สามารถน าไปใชต่้อในการเก็บรวบรวมขอ้มูลวิจยัต่อไปได ้ 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขออนุญาตเกบ็ข้อมูลการวจิยั 
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ภาคผนวก ช 
รายช่ือโรงพยาบาลตามภูมภิาค 
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รายช่ือโรงพยาบาลตามภูมภิาค 

 
 1. ภาคเหนือ 5 แห่ง ได้แก่ โรงพยาบาลน่าน โรงพยาบาลพะเยา โรงพยาบาลแพร่ 
โรงพยาบาลศรีสงัวาลย ์โรงพยาบาลล าพูน  
 2. ภาคกลาง 12 แห่ง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลเพชรบูรณ์ โรงพยาบาลสุโขทยั  โรงพยาบาล
ก าแพงเพชร โรงพยาบาลชยันาทนเรนทร โรงพยาบาลพิจิตร โรงพยาบาลอุทยัธานี โรงพยาบาล
ปทุมธานี โรงพยาบาลพระนารายมหาราชย ์โรงพยาบาลสิงห์บุรี  โรงพยาบาลอ่างทอง โรงพยาบาล
สมเด็จพระพุทธเลิศหลา้ โรงพยาบาลกระทุ่มแบน  
 3. ภาคตะวนัออก 4 แห่ง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลบางละมุง โรงพยาบาลตราด โรงพยาบาล
พระยพุราชสระแกว้ โรงพยาบาลนครนายก  
 4. ภาคตะวนัตก 7 แห่ง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลแม่สอด โรงพยาบาลสมเด็จพระเจา้ตากสิน
มหาราช โรงพยาบาลพหลพลพยุหเสนา โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ์ โรงพยาบาลหัวหิน 
โรงพยาบาลพระจอมเกลา้ โรงพยาบาลบา้นโป่ง   
 5. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 17 แห่ง ได้แก่ โรงพยาบาลกาฬสินธุ์  โรงพยาบาล
โรงพยาบาลชุมแพ โรงพยาบาลมหาสารคาม โรงพยาบาลนครพนม โรงพยาบาลบึงกาญ 
โรงพยาบาลเลย โรงพยาบาลพระยุพราชสว่างแดนดิน โรงพยาบาลหนองคาย โรงพยาบาล
หนองบวัล  าพู โรงพยาบาลภุมวาปี โรงพยาบาลปากช่องนานา โรงพยาบาลนางรอง โรงพยาบาล
มุกดาหาร โรงพยาบาลยโสธร โรงพยาบาลอ านาจเจริญ โรงพยาบาล 50 พรรษามหาวชิราลงกรณ์ 
โรงพยาบาลสมเด็จพระยพุราชเดชอุดม    
 6. ภาคใต ้11 แห่ง ไดแ้ก่ โรงพยาบาลกระบ่ี โรงพยาบาลชุมพรเขตอุดมศกัด์ิ โรงพยาบาล
ทุ่งสงโรงพยาบาลสิชล โรงพยาบาลพงังา โรงพยาบาลระนอง โรงพยาบาลนราธิวาสราชนครินทร์ 
โรงพยาบาลปัตตานี โรงพยาบาลพทัลุง โรงพยาบาลสงขลา โรงพยาบาลสตูล 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ซ 
การตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นของการวเิคราะห์เส้นทางอทิธิพลของตวัแปรที่ศึกษา 
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 ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นของการวเิคราะห์เส้นทางอทิธิพลของตวัแปรที่ศึกษา 
 ผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 318 ราย พบว่า มีการแจกแจง
ขอ้มูลท่ีผดิปกติ (outlier) ของทุกค่าของตวัแปรอิสระ จ  านวน 7 ราย จึงเหลือจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ี
น ามาใชใ้นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั จ  านวน 311 ราย เป็นไปตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของ
โมเดลการวดั (measurement model) คือ ข้อมูลมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ (normal distribution)      
ไม่มีภาวะร่วมเส้นตรงพหุ (multicollinearity) โดยตัวแปรมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่าง       
ตัวแปรทุกตัวไม่เกิน 0.90 และในโมเดลการการวดัมีค่าน ้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) 
ระหว่างตวัแปรแผงกบัตวัแปรท่ีสงัเกตไดมี้ค่า 0.30 ข้ึนไป (Hair et al., 2010) (ตามภาคผนวก จ) 
 
 ผลการตรวจสอบค่าความคลาดเคล่ือน (e) ในการวจิยั  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพ ซ 1 ผลการตรวจสอบขอ้มูลเบ้ืองตน้ดว้ย Boxplot ของตวัแปรท่ีศึกษา 
 
 จากแผนภาพ ซ 1 ผลตรวจสอบข้อมูลเบ้ืองต้นก่อนการน าข้อมูลไปวิเคราะห์ด้วย 
Boxplot (n = 318) พบขอ้มูลท่ีผิดปกติของทุกค่าของตวัแปรอิสระ จ  านวน 7 ราย จึงเหลือจ านวน
กลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาใชใ้นการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัจ  านวน 311 ราย 
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1)พฤติกรรมภาวะผูน้ าดา้นนวตักรรม 

 
1) วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 

 

 
2) พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 

 

 
3) ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 

 
แผนภาพ ซ 2 ผลการทดสอบรูปแบบความสัมพนัธ์ของตัวแปรเป็นความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรง    
(Linearity) โดยการใช ้Normal Q-Q plot ของตวัแปรท่ีศึกษา 
 
 จากแผนภาพ ซ 2 ผลการทดสอบรูปแบบความสัมพนัธ์ของตวัแปรเป็นความสัมพนัธ์
เชิงเสน้ตรง (linearity) โดยการใช ้Normal Q-Q plot ของตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการท างาน และผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม พบว่า ตวัแปรทุกตวัมีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรง (linearity) 
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1. พฤติกรรมผูน้ าดา้นนวตักรรม 

 
 

2. วฒันธรรมสร้างนวตักรรม 

 
 

3. พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 
 

 

 

 

4. ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 

  
 
แผนภาพ ซ 3 ผลการทดสอบการแจกแจงแบบปกติส าหรับทุกค่าของตัวแปรอิสระ ( normal 
Distribution) โดยใช ้histogram และ boxplot ของตวัแปรท่ีศึกษา 
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 จาก แผนภาพ ซ 3 ผลการทดสอบการแจกแจงแบบปกติส าหรับทุกค่าของตวัแปรอิสระ 
(normal distribution) โดยใช ้histogram และ boxplot ค่าความคลาดเคล่ือนมีการแจกแจงแบบปกติ 
 2. ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนเป็นค่าคงท่ี (homoscedasticity) ค่า
ความคลาดเคล่ือน (e) ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0 ไม่พบความคลาดเคล่ือนท่ีเกิดข้ึน 
 3. ตวัแปรอิสระตอ้งไม่มีความสมัพนัธก์นั (multicollinearity)   
 4. ตัวแปรอิสระต้องไม่มีความสัมพนัธ์กัน (multicollinearity) ผลการตรวจสอบพบ       
ดงัแสดงในตาราง ซ 1 
 
ตาราง ซ 1 ค่า Durbin Watson ของตวัแปรท่ีศึกษา 
 

Model R R Square 
Adjusted 
R Square 

Std. Error of 
the Estimate 

Change Statistics 
Durbin-
Watson 

R Square 
Change 

F Change df1 df2 
Sig. F 

Change 
1 .84a .70 .70 .21 .70 243.53 3 31 <.001 1.78 

 
 จากตาราง ซ 1 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่า Durbin-Watson ของตัวแปรท่ีศึกษาเท่ากับ 
1.784 ตวัแปรอิสระไม่มีความสมัพนัธก์นัไม่เกิด (multicollinearity) (ค่าปกติอยูร่ะหว่าง 1.5-2.5) 
 
 5. ตวัแปรอิสระไม่มีความสมัพนัธก์นัไม่เกิด (multicollinearity) 
 

ตาราง ซ 2 ค่า tolerance และ variance inflation factor (VIF)  ของตวัแปรท่ีศึกษา 
 

ตัวแปรอิสระ Tolerance VIF 
พฤติกรรมภาวะผูน้ าดา้นนวตักรรม(ILB) 0.60 1.68 
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม(IC) 0.70 1.42 
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน(IWB) 0.62 1.63 
ผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม(IP) 0.78 1.28 

  
 จากตาราง ซ 2 ผลการตรวจสอบความเป็นอิสระของตวัแปรอิสระพบว่าค่า tolerance     
มีค่าเขา้ใกล ้1 และค่า VIF ของตวัแปรท่ีศึกษาไม่เกิน 10 แสดงว่าตวัแปรอิสระทุกตวัมีความสมัพนัธ์
กบัตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ ในระดบัต ่า แสดงว่าตวัแปรอิสระทุกตวัเป็นอิสระจากกนั 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฌ 
การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรทีศึ่กษา 
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ตาราง ฌ 1 เมทริกซส์หสมัพนัธข์องตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวง
สาธารณสุข (n = 311)  
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 จากตาราง ฌ 1 ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมใน
โรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 เม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดท้ั้ง 27 ตวัแปร พบว่า
ความสัมพนัธก์นัระหว่างตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ อยู่ในช่วง (r = 0.30 ถึง r = 0.77, p = .001) ซ่ึงค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทุกตวัไม่เกิน 0.80 มีความสัมพนัธก์นัในระดบัปานกลาง
ถึงระดบัสูง 
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IC IC1 IC2 IC3 IC4 IC5 IC6 IC7 IC8 IC9 IC10 IC11 IC12 IC13 IC14 IC15 IC16 IC17 IC18 IC19 IC20 IC21 IC22 IC23 IC24 IC25 IC26 IC27 IC28 IC29 IC30 IC31 IC32 IC33 IC34 IC35 IC36 IC37 IC38 IC39 IC40 IC41 IC42 IC43 IC44 IC45 IC46 IC47 IC48 IC49 IC50 IC51 IC52 IC53 IC54

IC1 1

IC2 0.68** 1

IC3 0.56** 0.56** 1

IC4 0.67** 0.67** 0.56** 1

IC5 0.66** 0.65** 0.47** 0.66** 1

IC6 0.65** 0.55** 0.53** 0.59** 0.57** 1

IC7 0.59** 0.59** 0.52** 0.60** 0.58** 0.57** 1

IC8 0.63** 0.62** 0.55** 0.55** 0.54** 0.62** 0.61** 1

IC9 0.74** 0.64** 0.54** 0.54** 0.55** 0.63** 0.51** 0.66** 1

IC10 0.79** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.66** 0.75** 1

IC11 0.79** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.66** 0.75** 0.66** 1

IC12 0.70** 0.41** 0.46** 0.40** 0.44** 0.42** 0.30** 0.39** 0.40** 0.41** 0.41** 1

IC13 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.59** 0.64** 0.75** 0.55** 0.66** 0.51** 1

IC14 0.39** 0.40** 0.44** 0.38** 0.35** 0.38** 0.42** 0.36** 0.37** 0.40** 0.40** 0.54** 0.40** 1

IC15 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.64** 0.75** 0.66** 0.68** 0.51** 0.66** 0.40** 1

IC16 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.64** 0.75** 0.66** 0.68** 0.51** 0.66** 0.40** 0.68** 1

IC17 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.64** 0.75** 0.66** 0.68** 0.51** 0.66** 0.40** 0.68** 0.68** 1

IC18 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.64** 0.75** 0.66** 0.68** 0.51** 0.66** 0.40** 0.68** 0.68** 0.68** 1

IC19 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.64** 0.75** 0.66** 0.31** 0.51** 0.66** 0.40** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 1

IC20 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.64** 0.75** 0.66** 0.30** 0.51** 0.66** 0.40** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 1

IC21 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.64** 0.75** 0.66** 0.55** 0.51** 0.66** 0.40** 0.68** 0.68 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 1

IC22 0.46** 0.45** 0.45** 0.46** 0.40** 0.45** 0.49** 0.45** 0.44** 0.47** 0.47** 0.41** 0.47** 0.52** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 1

IC23 0.32** 0.31** 0.39** 0.31** 0.43** 0.50** 0.48** 0.31** 0.50** 0.32** 0.32** 0.37** 0.32** 0.53** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.60** 1

IC24 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.64** 0.55** 0.43** 0.49** 0.51** 0.49** 0.40** 0.67** 0.67** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.47** 0.32** 1

IC25 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.69** 0.64** 0.55** 0.42** 0.49** 0.51** 0.48** 0.40** 0.67** 0.67** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.47** 0.32** 0.69** 1

IC26 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.59** 0.64** 0.55** 0.50** 0.43** 0.51** 0.69** 0.40** 0.67** 0.67** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.47** 0.32** 0.69** 0.69** 1

IC27 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.59** 0.64** 0.55** 0.49** 0.43** 0.51** 0.69** 0.40** 0.67** 0.67** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.47** 0.32** 0.69** 0.69** 0.69** 1

IC28 0.31** 0.31** 0.40** 0.31** 0.42** 0.48** 0.49** 0.45** 0.47** 0.32** 0.32** 0.33** 0.32** 0.47** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.47** 0.56** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 1 **

IC29 0.32** 0.32** 0.32** 0.30** 0.42** 0.43** 0.38** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.40** 0.32** 0.40** 0.32** 0.40** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.48** 0.54** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.59** 1

IC30 0.33** 0.42** 0.49** 0.41** 0.43** 0.42** 0.43** 0.47** 0.40** 0.43** 0.43** 0.32** 0.33** 0.38** 0.33** 0.33** 0.33** 0.33** 0.33** 0.33** 0.33** 0.39** 0.42** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.44** 0.48** 1

IC31 0.30** 0.31** 0.42** 0.30** 0.44** 0.50** 0.43** 0.46** 0.43** 0.31** 0.31** 0.40** 0.31** 0.37** 0.31** 0.31** 0.31** 0.31** 0.31** 0.31** 0.31** 0.37** 0.45** 0.31** 0.31** 0.31** 0.31** 0.42** 0.50** 0.48** 1

IC32 0.34** 0.42** 0.45** 0.45** 0.40** 0.44** 0.45** 0.41** 0.41** 0.43** 0.43** 0.45** 0.43** 0.38** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.37** 0.45** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.40** 0.43** 0.32** 0.52** 1

IC33 0.36** 0.36** 0.39** 0.35** 0.50** 0.33** 0.41** 0.33** 0.35** 0.36** 0.36** 0.37** 0.36** 0.37** 0.36** 0.36** 0.36** 0.36** 0.36** 0.36** 0.36** 0.39** 0.39** 0.36** 0.36** 0.36** 0.36** 0.30** 0.39** 0.34** 0.32** 0.39** 1

IC34 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.57** 0.66** 0.69** 0.64** 0.55** 0.55** 0.68** 0.51** 0.68** 0.40** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.47** 0.32** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.32** 0.32** 0.33** 0.31** 0.43** 0.36** 1

IC35 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.57** 0.66** 0.69** 0.64** 0.55** 0.55** 0.68** 0.51** 0.68** 0.40** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.47** 0.32** 0.68** 0.68** 0.68** 0.68** 0.32** 0.32** 0.33** 0.31** 0.33** 0.36** 0.70** 1

IC36 0.38** 0.38** 0.41** 0.48** 0.44** 0.48** 0.32** 0.45** 0.48** 0.49** 0.49** 0.47** 0.49** 0.42** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.31** 0.34** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.44** 0.43** 0.41** 0.43** 0.31** 0.49** 0.49** 0.49** 1

IC37 0.34** 0.33** 0.35** 0.32** 0.31** 0.34** 0.35** 0.49** 0.32** 0.34** 0.34** 0.31** 0.34** 0.41** 0.34** 0.34** 0.34** 0.34** 0.34** 0.34** 0.34** 0.49** 0.51** 0.34** 0.34** 0.34** 0.34** 0.50** 0.50** 0.51** 0.49** 0.38** 0.36** 0.34** 0.34** 0.50** 1

IC38 0.46** 0.46** 0.50** 0.44** 0.42** 0.43** 0.31** 0.43** 0.45** 0.46** 0.46** 0.38** 0.46** 0.46** 0.46** 0.46** 0.46** 0.46** 0.46** 0.46** 0.46** 0.54** 0.50** 0.46** 0.46** 0.46** 0.46** 0.43** 0.45** 0.39** 0.30** 0.32** 0.50** 0.46** 0.46** 0.46** 0.65** 1

IC39 0.32** 0.32** 0.38** 0.30** 0.35** 0.31** 0.46** 0.30** 0.50** 0.32** 0.32** 0.36** 0.32** 0.40** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.44** 0.55** 0.32** 0.32** 0.32** 0.32** 0.48** 0.56** 0.49** 0.37** 0.41** 0.57** 0.32** 0.32** 0.48** 0.57** 0.62** 1

IC40 0.49** 0.48** 0.36** 0.37** 0.46** 0.45** 0.49** 0.45** 0.47** 0.43** 0.43** 0.49** 0.43** 0.36** 0.33** 0.33** 0.33** 0.33** 0.33** 0.33** 0.33** 0.30** 0.36** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.37** 0.37** 0.33** 0.35** 0.49** 0.48** 0.43** 0.43** 0.31** 0.44** 0.41** 0.43** 1

IC41 0.36** 0.36** 0.38** 0.35** 0.30** 0.33** 0.40** 0.33** 0.35** 0.37** 0.37** 0.37** 0.37** 0.37** 0.37** 0.37** 0.37** 0.37** 0.37** 0.37** 0.37** 0.39** 0.39** 0.37** 0.37** 0.37** 0.37** 0.50** 0.39** 0.34** 0.32** 0.38** 0.7** 0.37** 0.37** 0.4** 0.36** 0.50** 0.57** 0.48** 1

IC42 0.41** 0.41** 0.32** 0.40** 0.42** 0.49** 0.46** 0.47** 0.48** 0.52** 0.52** 0.35** 0.42** 0.30** 0.42** 0.42** 0.42** 0.42** 0.42** 0.42** 0.42** 0.31** 0.33** 0.42** 0.42** 0.42** 0.42** 0.50** 0.33** 0.38** 0.31** 0.37** 0.49** 0.42** 0.42** 0.34** 0.42** 0.44** 0.45** 0.51** 0.50** 1

IC43 0.50** 0.48** 0.47** 0.48** 0.44** 0.36** 0.45** 0.47*** 0.51** 0.49** 0.49** 0.44** 0.49** 0.35** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.39** 0.33** 0.48** 0.48** 0.48** 0.48** 0.37** 0.35** 0.44** 0.48** 0.38** 0.49** 0.49** 0.49** 0.31** 0.37** 0.37** 0.49** 0.33*** 0.48** 0.51** 1

IC44 0.47** 0.47** 0.35** 0.48** 0.44** 0.47** 0.41** 0.44** 0.47** 0.48** 0.48** 0.48** 0.48** 0.40** 0.48** 0.48** 0.48** 0.48** 0.48** 0.48** 0.48** 0.40** 0.45** 0.48** 0.48** 0.48** 0.48** 0.36** 0.44** 0.46** 0.40** 0.31** 0.37** 0.48** 0.48** 0.43** 0.50** 0.49** 0.4** 0.40** 0.36** 0.49** 0.44** 1

IC45 0.48** 0.47** 0.41** 0.49** 0.46** 0.48** 0.35** 0.48** 0.48** 0.49** 0.49** 0.41** 0.49** 0.44** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.42** 0.40** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.41** 0.43** 0.40** 0.37** 0.33** 0.49** 0.49** 0.49** 0.33** 0.42** 0.42** 0.44** 0.33** 0.48** 0.37** 0.51** 0.65** 1

IC46 0.31** 0.31** 0.49** 0.42** 0.48** 0.49** 0.44** 0.41** 0.43** 0.43** 0.43** 0.48** 0.43** 0.30** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.47** 0.51** 0.43** 0.43** 0.43** 0.43** 0.44** 0.44** 0.30** 0.44** 0.47** 0.43** 0.43** 0.43** 0.48** 0.43** 0.43** 0.47** 0.50** 0.44** 0.27** 0.36** 0.41** 0.39** 1

IC47 0.37** 0.35** 0.39** 0.46** 0.41** 0.43** 0.45** 0.46** 0.47** 0.47** 0.47** 0.43** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.46** 0.49** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.41** 0.42** 0.45** 0.45** 0.44** 0.49** 0.57** 0.47** 0.52** 0.55** 0.52** 0.52** 0.5** 0.53** 0.27** 0.32** 0.35** 0.36** 0.73** 1

IC48 0.37** 0.37** 0.52** 0.47** 0.43** 0.45** 0.45** 0.46** 0.47** 0.57** 0.67** 0.42** 0.47** 0.32** 0.37** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.40** 0.49** 0.47** 0.47** 0.47** 0.47** 0.41** 0.49** 0.44** 0.46** 0.42** 0.30** 0.47** 0.47** 0.42** 0.45** 0.45** 0.47** 0.38** 0.50** 0.32** 0.34** 0.35** 0.34** 0.63** 0.77** 1

IC49 0.39** 0.40** 0.32** 0.40** 0.45** 0.47** 0.45** 0.49** 0.60** 0.59** 0.59** 0.48** 0.49** 0.48** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.59** 0.59** 0.59** 0.49** 0.50** 0.49** 0.49** 0.49** 0.49** 0.57** 0.56** 0.42** 0.47** 0.43** 0.49** 0.49** 0.49** 0.42** 0.44** 0.45** 0.41** 0.43** 0.49** 0.44** 0.31** 0.37** 0.35** 0.65** 0.76** 0.77** 1

IC50 0.31** 0.31** 0.66** 0.41** 0.48** 0.49** 0.44** 0.41** 0.60** 0.52** 0.42** 0.35** 0.42** 0.49** 0.42** 0.42** 0.42** 0.42** 0.42** 0.42** 0.42** 0.46** 0.41** 0.42** 0.42** 0.42** 0.42** 0.52** 0.47** 0.45** 0.48** 0.47** 0.31** 0.42** 0.42** 0.41** 0.48** 0.42** 0.46** 0.42** 0.32** 0.30** 0.37** 0.4** 0.39** 0.58** 0.58** 0.65** 0.67** 1

IC51 0.33** 0.31** 0.32** 0.43** 0.48** 0.40** 0.50** 0.43** 0.50** 0.52** 0.42** 0.49** 0.52** 0.49** 0.52** 0.52** 0.52** 0.52** 0.52** 0.52** 0.52** 0.55** 0.43** 0.62** 0.52** 0.52** 0.52** 0.57** 0.57** 0.22** 0.32** 0.42** 0.49** 0.42** 0.42** 0.41** 0.40** 0.46** 0.43** 0.48** 0.48** 0.41** 0.46** 0.42** 0.35** 0.56** 0.61** 0.58** 0.61** 0.62** 1

IC52 0.69** 0.68** 0.56** 0.68** 0.67** 0.66** 0.49** 0.64** 0.65** 0.44** 0.45** 0.51** 0.43** 0.40** 0.78** 0.64** 0.69** 0.69** 0.69** 0.69** 0.69** 0.47** 0.32** 0.69** 0.69** 0.69** 0.69** 0.32** 0.32** 0.33** 0.31** 0.43** 0.36** 0.69** 0.69** 0.49** 0.34** 0.46** 0.32** 0.43** 0.37** 0.42** 0.09** 0.48** 0.49** 0.43** 0.47** 0.47** 0.49** 0.42** 0.42** 1

IC53 0.78** 0.68** 0.55** 0.78** 0.66** 0.66** 0.49** 0.63** 0.64** 0.69** 0.69** 0.41** 0.69** 0.40** 0.69** 0.69** 0.69** 0.69** 0.69** 0.69** 0.69** 0.48** 0.32** 0.69** 0.69** 0.69** 0.69** 0.31** 0.32** 0.63** 0.70** 0.65** 0.36** 0.69** 0.69** 0.52** 0.35** 0.45** 0.31** 0.37** 0.36** 0.41** 0.48** 0.49** 0.48** 0.43** 0.47** 0.48** 0.50** 0.42** 0.42** 0.69** 1

IC54 0.41** 0.31** 0.30** 0.31** 0.46** 0.47** 0.42** 0.50** 0.48** 0.41** 0.41** 0.42** 0.41** 0.43** 0.41** 0.51** 0.51** 0.41** 0.41** 0.41** 0.41** 0.48** 0.44** 0.41** 0.41** 0.41** 0.41** 0.45** 0.45** 0.49** 0.44** 0.46** 0.46** 0.41** 0.41** 0.44** 0.44** 0.4** 0.43** 0.49** 0.45** 0.49** 0.45** 0.48** 0.49** 0.41** 0.47** 0.53** 0.45** 0.48** 0.46** 0.41** 0.41** 1

วฒันธรรมสร้างนวตักรรม(IC)

** Correlation is significant at the  0.01 level (2-tailed)

ตาราง ฌ 2 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข (n = 311)  
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 จากตาราง ฌ 2 ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรม ในโรงพยาบาล
ทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข ความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เมื่อ
พิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธร์ะหว่างตวัแปรสังเกตไดท้ั้ง 54 ตวัแปร พบว่าความสัมพนัธก์นั
ระหว่างตัวแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ อยู่ในช่วง (r = 0.32 ถึง r = 0.80, p = .001) ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรทุกตวัไม่เกิน 0.80 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง  
 
ตาราง ฌ 3 เมทริกซ์สหสัมพนัธ์ของตัวแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานของผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข (n = 311)  
 

พฤติกรรมสร้างนวัตกรรมการทํางาน(IWB) 

IWB IWB1 IWB2 IWB3 IWB4 IWB5 IWB6 IWB7 IWB8 IWB9 IWB10 IWB11 IWB12 

IWB1 1                       

IWB2 0.319** 1                     

IWB3 0.615** 0.498** 1                   

IWB4 0.734** 0.482** 0.696** 1                 

IWB5 0.655** 0.459** 0.654** 0.797** 1               

IWB6 0.600** 0.469** 0.660** 0.742** 0.679** 1             

IWB7 0.648** 0.454** 0.675** 0.786** 0.751** 0.721** 1           

IWB8 0.651** 0.435** 0.554** 0.745** 0.746** 0.688** 0.693** 1         

IWB9 0.635** 0.458** 0.604** 0.726** 0.673** 0.693** 0.666** 0.659** 1       

IWB10 0.594** 0.435** 0.605** 0.693** 0.657** 0.684** 0.744** 0.697** 0.654** 1     

IWB11 0.647** 0.443** 0.600** 0.733** 0.721** 0.685** 0.721** 0.762** 0.679** 0.678** 1   

IWB12 0.682** 0.473** 0.688** 0.790** 0.727** 0.743** 0.738** 0.687** 0.751** 0.716** 0.689** 1 

** Correlation is significant at the  0.01 level (2-tailed) 

 
 จากตาราง ฌ 3 ความสัมพนัธร์ะหว่างตวัแปร พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน       
ในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข ความสมัพนัธก์นัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้ ง 12 ตัวแปร พบว่า
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ความสมัพนัธก์นัระหว่างตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธท์างบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ อยู่ในช่วง (r = 0.32 – r = 0.80, p = .001) ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทุกตวัไม่เกิน 0.80 มีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลางถึงระดบัสูง  
 

ตาราง ฌ 4 เมทริกซ์สหสมัพนัธข์องตวัแปรผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลระดบัตน้โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข (n=311)  
 

ผลการดําเนินงานด้านนวัตกรรม(IP) 
IP IP1 IP2 IP3 IP4 IP5 IP6 IP7 IP8 IP9 IP10 IP11 
IP1 1           
IP2 0.514** 1.000**         
IP3 0.339** 0.559** 1         
IP4 0.526** 0.370** 0.362** 1        
IP5 0.346** 0.482** 0.690** 0.360** 1       
IP6 0.304** 0.464** 0.593** 0.355** 0.617** 1      
IP7 0.345** 0.349** 0.496** 0.476** 0.555** 0.572** 1     
IP8 0.340** 0.475** 0.684** 0.347** 0.693** 0.610** 0.656** 1    
IP9 0.363** 0.320** 0.558** 0.370** 0.539** 0.543** 0.328** 0.540** 1   
IP10 0.338** 0.450** 0.646** 0.360** 0.705** 0.571** 0.356** 0.706** 0.577** 1  
IP11 0.651** 0.436** 0.331** 0.769** 0.333** 0.579** 0.305** 0.321** 0.358** 0.342** 1 

** Correlation is significant at the  0.01 level (2-tailed)      
 
 จากตาราง ฌ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรผลการด าเนินงานด้านนวัตกรรมใน
โรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข ความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้ ง 11 ตัวแปร พบว่า
ความสมัพนัธก์นัระหว่างตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธท์างบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ อยู่ในช่วง (r = 0.30 – r = 0.77, p = .001) ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทุกตวัไม่เกิน 0.90 (Hair et al., 2010; Kline, 2010) มีความสมัพนัธก์นัใน
ระดบัปานกลางถึงระดบัสูง  
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VSI DFI UOI MIT MIP VAL BEH CLI RES PRO SUC ITH ITD NIT ITW PRC SER MAN
VSI 1

DFI 0.42** 1

UOI 0.46**0.64** 1

MIT 0.42**0.50**0.48** 1

MIP 0.46**0.59**0.66**0.60** 1

VAL 0.55**0.78**0.76**0.56**0.72** 1

BEH 0.50**0.30**0.30**0.39**0.39**0.35** 1

CLI 0.36**0.35**0.36**0.35**0.35**0.39**0.38** 1

RES 0.41**0.51**0.57**0.64**0.69**0.75**0.34**0.35** 1
PRO 0.44**0.60**0.57**0.58**0.61**0.74**0.36**0.41**0.78** 1

SUC 0.46**0.47**0.45**0.42**0.56**0.57**0.33**0.36**0.55**0.55** 1

ITH 0.49**0.66**0.57**0.68**0.69**0.76**0.33**0.37**0.71**0.74**0.60** 1

ITD 0.32**0.47**0.44**0.38**0.46**0.59**0.58**0.30**0.60**0.60**0.44**0.52** 1
NIT 0.33**0.35**0.34**0.38**0.38**0.46**0.39**0.30**0.60**0.54**0.42**0.48**0.36** 1

ITW 0.33**0.36**0.37**0.38**0.39**0.45**0.33**0.30**0.61**0.53**0.41**0.47**0.37** 0.91 1

PRC 0.36**0.49**0.38**0.68**0.55**0.49**0.16**0.34**0.50**0.58**0.42**0.75**0.35** 0.35 0.33** 1

SER 0.42**0.54**0.43**0.73**0.57**0.50**0.39**0.32**0.48**0.54**0.45**0.78**0.32** 0.38 0.39**0.74** 1

MAN 0.50**0.61**0.57**0.53**0.56**0.76**0.35**0.34**0.63**0.61**0.65**0.74**0.55** 0.48 0.47**0.45**0.52** 1
** Correlation is significant at the  0.01 level (2-tailed)

พฤติกรรมภาวะผูน้ าดา้น

นวตักรรม(ILB)
วฒันธรรมสร้างนวตักรรม (IC)

พฤติกรรมสร้าง

นวตักรรมการท างาน

(IWB)

ผลการ

ด าเนินงานดา้น

นวตักรรม(IP)

ตาราง ฌ 5 เมทริกซส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม วฒันธรรมสร้าง
นวตักรรม พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน และผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมในรายดา้น       
(n = 311)  
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตาราง ฌ 5 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตไดทุ้กตวัของแปรแฝง  
4 ตวัแปร พบว่า ในภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.30-0.78 (r = 0 .30 - 
0.78) ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรทุกตวัแปรไม่เกิน 0.80  มีความสัมพนัธ์กนัใน
ระดบัปานกลางถึงระดบัสูง  
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ภาคผนวก ญ 
การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรที่ศึกษา 
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 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรพฤตกิรรมภาวะผู้นําด้านนวตักรรม 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ( confirmatory factor analysis) การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม สามารถวดัไดด้ว้ยตวัแปร
สังเกต 4 ตัวแปร ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรม พบว่า โมเดลองค์ประกอบ ไม่มีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์แบบสมบูรณ์ 
(perfect Fit) (Hoyle, 2012) จึงพิจารณาตดัขอ้ค าถามออก 4 ขอ้ คือขอ้ท่ี 11, 21, 22 และ 23 เน่ืองจาก
มีค่าน ้ าหนักปัจจัย (factor loading) น้อยกว่าข้ออ่ืน ดังแผนภาพ ญ1 และตาราง ญ 1 และท าการ
วิเคราะห์คร้ังท่ี 2 พบว่า โมเดลองคป์ระกอบ มีความสอดคลอ้งกบั ขอ้มูลเชิงประจกัษ์แบบสมบูรณ์               
ดงัแผนภาพท่ี ญ 1 และตาราง ญ 1 จึงมีจ  านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 23 ขอ้ 

 
แผนภาพ ญ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของโมเดลพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม
คร้ังท่ี 1   
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ตาราง ญ 1 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์และน ้ าหนักปัจจยัของตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรม (ก่อนตดัขอ้ค าถาม) 
 

ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor oading) 
1) ด้านการมวีสัิยทัศน์และกลยทุธ์ด้านนวตักรรม  
1. .................................................................... 0.60 0.63 
2. .................................................................... 0.54 0.68 
3. .................................................................... 0.80 0.44 
4. .................................................................... 0.74 0.51 
5. .................................................................... 0.49 0.45 
6. .................................................................... 0.80 0.71 
7. .................................................................... 0.56 0.45 
8. .................................................................... 0.47 0.66 
9. .................................................................... 0.46 0.73 
10. .................................................................. 0.47 0.74 
11. .................................................................. 0.62 0.22 
12. .................................................................. 0.65 0.59 
13. .................................................................. 0.69 0.56 
14. .................................................................. 0.77 0.48 
2) การตดัสินใจเลือกทํานวตักรรม   
15. .................................................................. 0.84 0.40 
16. .................................................................. 0.76 0.49 
17. .................................................................. 0.76 0.74 
3) ด้านการนํานวตักรรมและผลการวจิยัไปใช้   
18. .................................................................. 0.74 0.51 
19. .................................................................. 0.75 0.50 
20. .................................................................. 0.70 0.55 
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ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor oading) 
4) ด้านการจดัการทีมสร้างสรรค์นวตักรรม   
21. .................................................................. 0.36 0.23 
22. .................................................................. 0.38 0.26 
23. .................................................................. 0.35 0.16 
5) ด้านการบริหารผลการปฏิบัตงิานด้วยระบบรางวลั  
24. .................................................................. 0.76 0.64 
25. .................................................................. 0.68 0.50 
26. .................................................................. 0.75 0.50 
27. .................................................................. 0.73 0.59 

 
 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนัของโมเดลพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม
คร้ังท่ี 2 พบว่าโมเดลองค์ประกอบมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์บบสมบูรณ์ มีจ  านวน
องคป์ระกอบ 4 องคป์ระกอบ ดงัแผนภาพ ญ 2 จึงมีจ  านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 23 ขอ้ 
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แผนภาพ ญ 2 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมคร้ังท่ี 2 
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ตาราง ญ 2 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์และน ้ าหนักปัจจยัของตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าด้าน
นวตักรรม (หลงัตดัขอ้ค าถาม) 
 

ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor loading) 
1) ด้านการมวีสัิยทัศน์และกลยทุธ์ด้านนวตักรรม  
1. .................................................................. 10.66 0.59 
2 ................................................................... 10.47 0.73 
3. ..............................................................… 10.73 0.52 
4. .................................................................. 10.74 0.51 
5. .................................................................. 10.64 0.60 
6. .................................................................. 10.59 0.64 
7. .................................................................. 10.59 0.64 
8. .................................................................. 10.57 0.66 
9. .................................................................. 10.68 0.57 
10. ................................................................ 10.62 0.62 
12. ................................................................ 1.80 0.50 
13. ................................................................ 1.76 0.64 
14. ................................................................ 2.42 0.67 
2) การตดัสินใจเลือกทํานวตักรรม 
15. ................................................................ 3.02 0.63 
16. ................................................................ 1.96 0.65 
17. ................................................................ 2.50 0.86 
3) ด้านการนํานวตักรรมและผลการวจิยัไปใช้   
18. ................................................................. 1.94 0.64 
19. ................................................................. 2.32 0.66 
20. ................................................................. 1.86 0.61 
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ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor loading) 
4) ด้านการบริหารผลการปฏิบัตงิานด้วยระบบรางวลั  
24. ................................................................. 1.42 0.64 
25. ................................................................. 1.41 0.69 
26. ................................................................. 1.82 0.50 
27. ................................................................. 8.12 0.59 

 
 ภายหลงัพิจารณาตดัข้อค าถามของแบบสอบถามภาวะผูน้  าด้านนวตักรรม 4 ขอ้ คือ       
ขอ้ 11, 21, 22 และ 23 และท าการวิเคราะห์คร้ังท่ี 2 
 
ตาราง ญ 3 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรพฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรม 
 

ค่าสถิติ 
เกณฑ์การ
พิจารณา 

ผลการวิเคราะห์ 
คร้ังที ่1 

แปลผล 
ผลการวิเคราะห์ 

คร้ังที ่2 แปลผล 

1. χ²-test  ≥  0.05 0.00 ไม่สอดคลอ้ง 0.28 สอดคลอ้ง 
2.  χ²/df  < 2 6.03 ไม่สอดคลอ้ง 1.05 สอดคลอ้ง 
3.GFI   > 0.90 0.80 ไม่สอดคลอ้ง 0.96 สอดคลอ้ง 
4. AGFI  > 0.90 0.87 ไม่สอดคลอ้ง 0.96 สอดคลอ้ง 
5. CFI > 0.90 0.86 ไม่สอดคลอ้ง 0.96 สอดคลอ้ง 
6. RMSEA   < 0.05 0.41 ไม่สอดคลอ้ง 0.01 สอดคลอ้ง 

 

 จากตาราง ญ 3 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรพฤติกรรมภาวะ
ผูน้  าดา้นนวตักรรมในโรงพยาบาลทัว่ไป สังกดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า โมเดลองค์ประกอบ
พฤติกรรมภาวะผูน้  าดา้นนวตักรรมมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติ 
p-value เท่ากับ 0.99 ค่า GFI เท่ากับ 1.00 ค่า AGFI เท่ากับ 0.96 ค่า CFI เท่ากบั 1.00 ค่า RMSEA 
เท่ากบั 0.01 
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 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรวฒันธรรรมสร้างนวตักรรม 
 การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนย ัน ( confirmatory factor analysis) ของตัวแปร
วฒันธรรรมสร้างนวตักรรมสามารถวดัไดด้ว้ยตวัแปรสงัเกต 6 ตวัแปร ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงยืนยนัของตัวแปรวฒันธรรรมสร้างนวตักรรมพบว่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และมีความสัมพนัธ์กับแบบอ่ิมตัวท่ีสมบูรณ์ (the model is saturated, the fit is perfect) 
(Joreskog & Sorbom, 2012) มีจ  านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 54 ขอ้ 
 

 
 
แผนภาพ ญ 3 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของวฒันธรรรมสร้างนวตักรรมคร้ังท่ี 1  
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ตาราง ญ 4 ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์และน ้ าหนกัปัจจยัของตวัแปรวฒันธรรรมสร้างนวตักรรม 
 

ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor loading) 

1) ด้านค่านิยม 
1. ................................................................. 1.34 0.81 
2. ................................................................. 1.38 0.79 
3. ................................................................. 1.55 0.67 
4. ................................................................. 1.39 0.78 
5 .................................................................. 1.41 0.77 
6. ................................................................. 1.39 0.78 
7. ................................................................. 1.36 0.80 
8. ................................................................. 1.45 0.74 
9. ................................................................. 1.36 0.80 
2) ด้านพฤตกิรรม 
10. ............................................................... 1.33 0.82 
11. ............................................................... 1.33 0.82 
12. ............................................................... 1.66 0.58 
13. ............................................................... 1.37 0.79 
14. ............................................................... 1.73 0.52 
15. ............................................................... 1.33 0.82 
16. ............................................................... 1.33 0.82 
17. ............................................................... 1.33 0.82 
18. ............................................................... 1.31 0.82 
3) ด้านบรรยากาศ 
19. ............................................................... 1.31 0.83 
20. ............................................................... 1.31 0.83 
21. ............................................................... 1.62 0.83 
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ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor loading) 
22. ............................................................... 1.73 0.61 
23. ............................................................... 1.34 0.52 
24. ............................................................... 1.34 0.81 
25. ............................................................... 1.35 0.81 
26. ............................................................... 1.35 0.80 
27. ............................................................... 1.64 0.80 
4) ด้านทรัพยากร 
28. ............................................................... 1.65 0.60 
28................................................................. 1.66 0.59 
29. ............................................................... 1.67 0.58 
31. ............................................................... 1.67 0.57 
32. ............................................................... 1.65 0.58 
33. ............................................................... 1.47 0.60 
34. ............................................................... 1.48 0.60 
35. ............................................................... 1.56 0.73 
36. ............................................................... 1.55 0.72 
5) ด้านกระบวนการ 

37. ............................................................... 1.50 0.66 
38. ............................................................... 1.53 0.67 
39. ............................................................... 1.61 0.71 
40. ............................................................... 1.56 0.68 
41. ............................................................... 1.58 0.63 
42. ............................................................... 1.56 0.66 
43. ............................................................... 1.51 0.65 
44. ............................................................... 1.54 0.66 
45. ............................................................... 1.52 0.70 
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ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor loading) 

6) ด้านความสําเร็จ 
46. ............................................................... 1.52 0.68 
47. ............................................................... 1.41 0.76 
48. ............................................................... 1.43 0.75 
49. ............................................................... 1.35 0.80 
50. ............................................................... 1.52 0.69 
51. ............................................................... 1.46 0.73 
52. ............................................................... 1.46 0.73 
53. ............................................................... 1.37 0.80 
54. ............................................................... 1.59 0.64 

 
ตาราง ญ 5 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรวฒันธรรมสร้างนวตักรรม 
 

ค่าสถิติ 
เกณฑ์การ
พิจารณา 

ผลการวิเคราะห์
คร้ังที่ 1 

แปลผล 
ผลการวิเคราะห์

คร้ังที่ 2 
แปลผล 

1. χ²-test  ≥  0.05 1.00 สอดคลอ้ง - - 
2. χ²/df  < 2 0.78 สอดคลอ้ง - - 
3. GFI   >0.90 0.96 สอดคลอ้ง - - 
4. AGFI  >0.90 0.96 สอดคลอ้ง - - 
5. CFI >0.90 0.96 สอดคลอ้ง - - 
6. RMSEA   < 0.05 0.00 สอดคลอ้ง - - 

 
 จากตาราง ญ 5 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัวฒันธรรมสร้าง
นวตักรรมการท างานในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า โมเดลองคป์ระกอบ
วฒันธรรมสร้างนวตักรรมมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณาจากค่าสถิติ p-value 
เท่ากบั 1.00 ค่า GFI เท่ากบั 0.96 ค่า AGFI เท่ากบั 0.96 ค่า CFI เท่ากบั 0.96 ค่า RMSEA เท่ากบั 0.00 
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 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปร พฤติกรรมสร้างนวัตกรรม                
การทํางาน 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ( confirmatory factor analysis) การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างานสามารถวดัไดด้ว้ยตวัแปร
สงัเกต 4 ตวัแปร ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการ
ท างาน พบว่า โมเดลองคป์ระกอบ ไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์แบบสมบูรณ์ (perfect fit) 
(Hoyle, 2012) จึงพิจารณาตดัข้อค าถามออก 1 ข้อ คือ ข้อ 2 เน่ืองจากมีค่าน ้ าหนักปัจจัย (factor     
loading) นอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ดงัแผนภาพ ญ 4 และตาราง ญ 6 และท าการวิเคราะห์คร้ังท่ี 2 พบว่า โมเดล
องค์ประกอบ มีความสอดคลอ้งกบั ขอ้มูลเชิงประจกัษแ์บบสมบูรณ์ ดงัแผนภาพ ญ 5 และตารางท่ี ญ 7   
จึงมีจ  านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 11 ขอ้ 

 

 
 
แผนภาพ ญ 4 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน
คร้ังท่ี 1  
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ตาราง ญ 6 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์และน ้ าหนักปัจจยัของตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรม  
การท างาน (ก่อนตดัขอ้ค าถาม) 
 

ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor loading) 

1) ด้านการสํารวจความคดิด้านนวตักรรม 
1. ................................................................. 6.78 0.73 
2. ................................................................. 0.18 0.21 
3. ................................................................. 4.59 0.80 
2) ด้านการเกดิความคดิด้านนวตักรรม 
4. ................................................................. 4.34 0.87 
5. ................................................................. 4.01 0.83 
6. ................................................................. 4.13 0.87 
3) ด้านการนําความคดิด้านนวตักรรมสู่การ
ยอมรับ  

  

7. ................................................................. 4.14 0.89 
8. ................................................................. 4.11 0.80 
9. ................................................................. 4.12 0.84 
4) ด้านการใช้นวตักรรมในการทํางาน    
10. ............................................................... 3.84 0.89 
11. ............................................................... 4.10 0.88 
12. ............................................................... 4.13 0.85 
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แผนภาพ ญ 5 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของโมเดลพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน
คร้ังท่ี 2 
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ตาราง ญ 7 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์และน ้ าหนักปัจจยัของตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรม   
การท างาน (หลงัตดัขอ้ค าถาม) 
 

ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor loading) 

1) ด้านการสํารวจความคดิด้านนวตักรรม 
1. ................................................................. 10.46 0.73 
3. ................................................................. 4.77 0.84 
2) ด้านการเกดิความคดิด้านนวตักรรม 
4. ................................................................. 4.57 0.86 
5. ................................................................. 4.30 0.87 
6. ................................................................. 4.40 0.87 
3) ด้านการนําความคดิด้านนวตักรรมสู่การยอมรับ 
7. ................................................................. 4.24 0.87 
8. ................................................................. 4.01 0.88 
9. ................................................................. 4.31 0.85 
4) ด้านการใช้นวตักรรมในการทํางาน 
10. ............................................................... 3.98 0.90 
11. ............................................................... 4.15 0.85 
12. ............................................................... 4.40 0.90 
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ตาราง ญ 8 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรพฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน 
 

ค่าสถิติ 
เกณฑ์การ
พิจารณา 

ผลการวิเคราะห์
คร้ังที่ 1 

แปลผล 
ผลการวิเคราะห์

คร้ังที่ 2 
แปลผล 

1.  χ²-test  ≥0.05 0.00 ไม่สอดคลอ้ง 0.99 สอดคลอ้ง 
2. χ²/df  < 2 2.41 ไม่สอดคลอ้ง 0.30 สอดคลอ้ง 
3. GFI   >0.90 0.87 ไม่สอดคลอ้ง 1.00 สอดคลอ้ง 
4. AGFI  >0.90 0.87 ไม่สอดคลอ้ง 0.96 สอดคลอ้ง 
5. CFI >0.90 0.87 ไม่สอดคลอ้ง 1.00 สอดคลอ้ง 
6. RMSEA   < 0.05 0.07 ไม่สอดคลอ้ง 0.01 สอดคลอ้ง 

 

 จากตาราง ญ 8 แสดงผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรพฤติกรรมสร้าง
นวตักรรมการท างานในโรงพยาบาลทัว่ไป สงักดักระทรวงสาธารณสุข พบว่า โมเดลองคป์ระกอบ
พฤติกรรมสร้างนวตักรรมการท างาน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจาก
ค่าสถิติ p-value เท่ากับ 0.99 ค่า GFI เท่ากับ 1.00ค่า AGFI เท่ากับ 0.96 ค่า CFI เท่ากับ 1.00 ค่า 
RMSEA เท่ากบั 0.01 
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ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรผลการดําเนนิงานด้านนวตักรรม 
 

 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ( confirmatory factor analysis) การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรตัวแปรผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรมสามารถวดัได้ด้วย          
ตวัแปรสงัเกต 3 ตวัแปร ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรตวัแปรผลการด าเนินงาน
ดา้นนวตักรรม พบว่า โมเดลองคป์ระกอบ ไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์แบบสมบูรณ์ 
(perfect fit) (Hoyle, 2012) จึงพิจารณาตดัขอ้ค าถามออก 2 ขอ้ คือ ขอ้ 4 และ ข้อ 8 เน่ืองจากมีค่า
น ้ าหนกัปัจจยั (factor loading) นอ้ยกว่าขอ้อ่ืน ดงัแผนภาพ ญ 6 และตาราง ญ 9 และท าการวิเคราะห์
คร้ังท่ี 2 พบว่า โมเดลองค์ประกอบ มีความสอดคลอ้งกับ ข้อมูลเชิงประจักษ์แบบสมบูรณ์ ดัง
แผนภาพ ญ 7 และตาราง ญ 10 จึงมีจ  านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 9 ขอ้  
 

 
 
แผนภาพ ญ 6 วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม คร้ังท่ี 1  
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ตาราง ญ 9 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์และน ้ าหนักปัจจัยของตัวแปรผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม (ก่อนตดัขอ้ค าถาม) 
 

ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor loading) 

1. ด้านนวตักรรมกระบวนการ 
1. ............................................................... 0.74 0.51 
2. ............................................................... 0.57 0.66 
3. ............................................................... 0.30 0.84 
2. ด้านนวตักรรมการบริการ 
4. ............................................................... 0.73 0.52 
5. ............................................................... 0.31 0.63 
6. ............................................................... 0.41 0.71 
7. ............................................................... 0.56 0.64 
3. ด้านนวตักรรมการบริหาร 
8. ............................................................... 0.30 0.84 
9. ............................................................... 0.56 0.67 
10. ............................................................. 0.38 0.79 
11. ............................................................. 0.72 0.53 
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แผนภาพ ญ 7 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของโมเดลผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม คร้ังท่ี 2  
 
ตาราง ญ 10 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์และน ้ าหนักปัจจัยของตัวแปรผลการด าเนินงานด้าน
นวตักรรม (หลงัตดัขอ้ค าถาม) 
 

ตวัแปรสังเกต ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
นํา้หนักปัจจยั 

(Factor loading) 
1. ด้านนวตักรรมกระบวนการ 
1. ............................................................... 10.51 0.70 
2. ............................................................... 10.54 0.68 
3. ............................................................... 10.54 0.68 
2. ด้านนวตักรรมการบริการ 
5. ............................................................... 3.60 0.60 
6. ............................................................... 3.25 0.81 
7. ............................................................... 4.75 0.70 
3. ด้านนวตักรรมการบริหาร 
9. ............................................................... 3.34 0.85 
10. ............................................................. 6.51 0.77 
11 .............................................................. 3.80 1.00 
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ตาราง ญ 11 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัของตวัแปรผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม 
 

ค่าสถิติ เกณฑ์การ
พิจารณา 

ผลการวิเคราะห์
คร้ังที่ 1 

แปลผล ผลการวิเคราะห์
คร้ังที่ 2 

แปลผล 

1. χ²-test  ≥  0.05 0.00 ไม่สอดคลอ้ง 0.92 สอดคลอ้ง 

2. χ²/df  < 2 14.31 ไม่สอดคลอ้ง 0.63 สอดคลอ้ง 

3.GFI   >0.90 0.88 ไม่สอดคลอ้ง 0.98 สอดคลอ้ง 
4. AGFI  >0.90 0.88 ไม่สอดคลอ้ง 0.98 สอดคลอ้ง 
5. CFI >0.90 0.88 ไม่สอดคลอ้ง 0.98 สอดคลอ้ง 
6. RMSEA   < 0.05 0.20 ไม่สอดคลอ้ง 0.00 สอดคลอ้ง 

 

 จากตาราง ญ 11 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวแปรผลการ
ด าเนินงานด้านนวตักรรมในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า โมเดล
องคป์ระกอบผลการด าเนินงานดา้นนวตักรรม มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยพิจารณา
จากค่าสถิติ p-value เท่ากบั 0.92 ค่า GFI เท่ากบั 0.98 ค่า AGFI เท่ากบั 0.98 ค่า CFI เท่ากบั 0.98 ค่า 
RMSEA เท่ากบั 0.00 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฎ 
ผลการตรวจการคดัลอกผลงานทางวชิาการ 
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