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บทคัดย่อ 

		  การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบการวิจัยเชิงวิเคราะห์ (Analytical research) เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพล                    
ต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล ตามการรับรู้ของหัวหน้างานการพยาบาล ในโรงพยาบาลชุมชน 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตัวอย่าง คือ หัวหน้างานการพยาบาล ในโรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
จำ�นวน 305 คน คำ�นวณขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Krejzie และ Morgan เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามมี 
5 ส่วน ได้แก่ ปัจจัยระดับบุคคล ปัจจัยระดับทีม ปัจจัยระดับองค์กร ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม และผลการดำ�เนินงานด้าน
นวัตกรรม ใช้มาตรวัดแบบประเมินค่า 5 ระดับ ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒิจำ�นวน 5 คน ได้ค่า CVI 
ระหว่าง 0.95-1.00 และวิเคราะห์ความเช่ือม่ัน มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 0.90, 0.95, 0.93 และ 0.93 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงช้ัน (Hierarchical Multiple Regression 
Analysis) 

		  ผลการวิจัย พบว่า ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล อยู่ในระดับมาก (Mean= 3.51, 
SD = 0.70) และปัจจัยระดับบุคคล สามารถร่วมทำ�นายผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กรการพยาบาล ได้ร้อยละ 
7.00 (R2 = 0.07, F = 5.11) ปัจจัยระดับทีม สามารถร่วมทำ�นายผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กรการพยาบาล                      
ได้เพ่ิมข้ึนร้อยละ 46 (R2 = 0.46, F = 32.18) เพ่ิมข้ึนจากปัจจัยระดับบุคคล 39 เปอร์เซ็นต์ ( R2 = 0.39) ปัจจัยด้านระดับ
องค์กร สามารถร่วมทำ�นายผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กรการพยาบาล ได้เพ่ิมข้ึนร้อยละ 66 (R2 = 0.66,                           
F = 49.44) เพ่ิมข้ึน 20 เปอร์เซ็นต์ ( R2 = 0.20) ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม สามารถร่วมทำ�นายผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม
ขององค์กรการพยาบาล ได้เพ่ิมข้ึนเป็นร้อยละ 68.00 (R2 = 0.68, F = 45.59) เพ่ิมข้ึน 2 เปอร์เซ็นต์ ( R2 = 0.02) อย่างมีนัย
สำ�คัญทางสถิติ (p<.05) เม่ือพิจารณาเป็นตัวแปรย่อย พบว่า ตัวแปรย่อยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมใน
องค์กรการพยาบาล ปัจจัยระดับบุคคล คือ ประสบการณ์ในการสร้างนวัตกรรม (β = 0.11) การได้รับการฝึกอบรมด้าน
นวัตกรรม (β = 0.20) ปัจจัยระดับทีม คือ การวางแผนของทีม (β =0.62) ปัจจัยระดับองค์กร คือ ขนาดของโรงพยาบาล     
(β = 0.08) พฤติกรรมภาวะผู้นำ� (β =0.30) บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม (β =0.36) และปัจจัยระดับส่ิงแวดล้อม คือ 
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Abstract 

		  Innovation performance is one of the most important for an organization to have competitive                
advantage. The objective of this analytical research was to investigate factors influencing innovation              
performance in nursing organizations. The subjects of the study were 305 head nurses of community 
hospitals under the Ministry of Public Health; the sample size was calculated using Krejcie & Morgan 
formula. The research instrument was a 5-point rating scale questionnaire consisting of 5 parts: personal 
factors, team factors, organizational factors, environmental factors and innovation performance.                               
The questionnaire was validated in terms of content by five experts and the content validity index                        
(CVI) was between 0.95-1.00 and for the reliability, Cronbach’s coefficient alpha was 0.90, 0.95, 0.93,                   
0.93. Then, data were analyzed with descriptive statistics and hierarchical multiple regression. The study 
found that the innovation performance in nursing organizations was at a high level (Mean= 3.51,                                 
SD = 0.70) while personal factors could help predict 7 percent (R2 = 0.07, F = 5.11) of innovation                        
performance of the nursing organizations; team factors could predict 46 percent (R2 = 0.46, F = 32.18) to 
increase 39 percent ( R2 = 0.39) ; organizational factors could predict 66 percent (R2 = 0.66, F = 49.44) 
to increase 20 percent ( R2 = 0.20) of the innovation performance, and environmental factors could 
predict 68 percent of the innovation performance (R2 = 0.68, F = 45.59) to increase 2 percent ( R2 = 0.02) 
at a statistical significance level (p<0.05). When considering the sub-variables of each factor, it was                       
found that the sub-variables influencing innovation performance of nursing organizations were innovation 
experience (β = 0.11), innovation training (β =0.20), team planning (β =0.62), hospital size (β = 0.08), 
leadership behavior (β = 0.30), innovation climate (β = 0.36), and use of technology and information                   
(β =0.19). 

		  The predictive equation was Y (innovation performance) = 0.80+0.16 (innovation experience) + 0.26 
(innovation training) + 0.44 (team innovation planning) + 0.15 (hospital size) + 0.25 (leadership behavior) 
+ 0.32 (innovation climate) +0.27 (technology and information). Thus, the body of knowledge resulting 
from this study could be utilized by nursing organization administrators by using these factors to drive 
innovation performance of nursing organizations to achieve organizational goals with more efficiency and 
effectiveness.
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การนำ�เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ (β = 0.19) โดยมีสมการทำ�นาย คือ Y(ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม) = 0.80+0.16 
(ประสบการณ์ในการสร้างนวัตกรรม) + 0.26 (การได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม) + 0.44 (การวางแผนของทีมนวัตกรรม) 
+ 0.15 (ขนาดของโรงพยาบาล) + 0.25 (พฤติกรรมภาวะผู้นำ�) + 0.32 (บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร) + 0.27 
(การนำ�เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้) ดังน้ัน องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัยน้ีช้ีให้เห็นว่าผู้บริหารองค์กรการพยาบาลสามารถ
นำ�ปัจจัยดังกล่าวมาขับเคล่ือนผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาลให้บรรลุเป้าประสงค์ขององค์กรการ
พยาบาล ทำ�ให้เกิดผลลัพธ์ท้ังด้านประสิทธิผลและประสิทธิภาพด้านผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมมากย่ิงข้ึน

คำ�สำ�คัญ: ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม, ปัจจัยท่ีมีอิทธิพล, หัวหน้างานการพยาบาล, โรงพยาบาลชุมชน 
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บทนำ�
	 นวัตกรรมในองค์กรเป็นส่ิงสำ�คัญช่วยให้องค์กร
ต่าง ๆ อยู่รอดจากสังคมโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงองค์กรภาครัฐซ่ึงมีข้อจำ�กัดด้านงบประมาณ1-4 

เป็นท่ียอมรับว่านวัตกรรมมีส่วนร่วมและสามารถปรับปรุง
คุณภาพของการบริการและยังเพ่ิมขีดความสามารถในการแก้
ปัญหาขององค์กรภาครัฐในการรับมือกับความท้าทายของ
สังคมโลกท่ีเปล่ียนแปลง5-7 สำ�หรับองค์กรการพยาบาล ซ่ึง
เป็นองค์กรใหญ่ในหน่วยงานด้านสุขภาพ จึงมีความจำ�เป็น
ต้องมีผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม เพราะผลการดำ�เนินงาน
ด้านนวัตกรรมสามารถสร้างความสมดุลในการควบคุมต้นทุน
และคุณภาพการบริการพยาบาลให้เหมาะสมกับสถานการณ์
ปัญหาสุขภาพของผู้รับบริการ8-11 ดังน้ันผลการดำ�เนินงานด้าน
นวัตกรรมเป็นส่ิงสำ�คัญสำ�หรับองค์กรในการขับเคล่ือนให้
เกิดผลการดำ�เนินงานขององค์กรครอบคลุมในทุกมิติ ท้ังด้าน
ประสิทธิภาพ ด้านประสิทธิผล ด้านคุณภาพการบริการ และ
ด้านการพัฒนาองค์กร12 โดยองค์การเพ่ือความร่วมมือและ
การพัฒนาทางเศรษฐกิจโลก13 ได้ระบุว่า ผลการดำ�เนินงาน
ด้านนวัตกรรมเป็นการมุ่งเน้นกระบวนการของปัจจัยต่าง ๆ  ใน
การผลิตนวัตกรรม การมุ่งเน้นผลลัพธ์ของกิจกรรมด้าน
นวัตกรรม การมุ่งเน้นความสำ�เร็จด้านนวัตกรรมขององค์กร 
รวมถึง ความสามารถในการสร้างส่ิงใหม่ ความคิดใหม่ 
กระบวนการใหม่ หรือเป็นส่ิงประดิษฐ์ใหม่ท่ีสามารถนำ�ไป
ประยุกต์ใช้ได้จริงจนเกิดคุณค่าและเกิดประสิทธิผลกับองค์กร14 
	 จากการทบทวนรายงานวิจัยท้ังต่างประเทศเก่ียวกับ
ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กร ผลการวิจัยส่วนใหญ่
เป็นการศึกษาในส่วนภาคธุรกิจ ภาครัฐมีค่อนข้างน้อย และพบ
ในส่วนขององค์กรสุขภาพท่ัวไป แต่การศึกษาในองค์กรการ
พยาบาลยังมีน้อย เช่น จากรายงานการวิจัยการทบทวนอย่าง
เป็นระบบ (Systematic review) เร่ืองผลการดำ�เนินงาน
ด้านนวัตกรรมในองค์กรภาครัฐของ Vrise, Bekkers และ 
Tummers15 พบว่าเป็นการศึกษาในภาครัฐท่ีเน้นหน่วยงาน
สุขภาพ ร้อยละ 16.57 และไม่มีผลการศึกษาในส่วนขององค์กร
การพยาบาล และพบว่าผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมใน
องค์กรภาครัฐท่ีพบมากท่ีสุด คือ 1) นวัตกรรมกระบวนการ
ร้อยละ 47.00 2) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์/การบริการ ร้อยละ 22.00
และ 3) นวัตกรรมการบริหาร ร้อยละ 13.00 สำ�หรับในประเทศไทย
พบการศึกษารายงานการวิจัยการทบทวนอย่างเป็นระบบ 

(Systematic review) ของนิตยา ถนอมศักด์ิศรี เพชรน้อย 
สิงห์ช่างชัย และ นฤมล ปทุมารักษ์16 ในเร่ืองผลการดำ�เนินงาน
ด้านนวัตกรรมในองค์กรภาครัฐ จากการสังเคระห์รายงานการ
วิจัยจำ�นวน 23 เร่ือง พบว่า ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม
ในองค์กรภาครัฐท่ีพบมากท่ีสุด คือ 1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ์/
การบริการ ร้อยละ 48.00 2) นวัตกรรมกระบวนการ ร้อยละ 43.00 
และนวัตกรรมการบริหาร ร้อยละ 17 ซ่ึงรายงานการวิจัยส่วน
ใหญ่ทำ�การศึกษาในองค์กรภาครัฐท่ีไม่ใช่ด้านสุขภาพมาก
ท่ีสุด 9 เร่ือง บริบทด้านการศึกษา 8 เร่ือง บริบทด้านสุขภาพ 
6 เร่ือง และพบการศึกษาในส่วนของการพยาบาลมีน้อยท่ีสุด
พบเพียงจำ�นวน 2 เร่ือง และไม่มีการศึกษาในส่วนขององค์กร
การพยาบาล จึงจะเห็นได้ว่าการศึกษาผลการดำ�เนินงานด้าน
นวัตกรรมในองค์กรสุขภาพและองค์กรการพยาบาลยังมีน้อย
ท้ังต่างประเทศและในประเทศไทย 
	 จากความสำ�คัญของปัญหาผลการดำ�เนินงานด้าน
นวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน พบว่า 
ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาลยังมี
น้อยและไม่ผ่านเกณฑ์ตามตัวช้ีวัดของกองการพยาบาล 
จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าวข้างต้น และจากการศึกษา
การทบทวนอย่างเป็นระบบของ Vrise, Bekkers และ 
Tummers15 และ Thanomsaksri, Singchangchai และ 
Pathumarak16 พบผลการวิจัยเชิงประจักษ์ท้ังในประเทศไทย 
ต่างประเทศ สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการ
ดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรจากงานวิจัยท่ีผ่านมามี 
4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยระดับบุคคล ปัจจัยระดับทีม ปัจจัยระดับ
องค์กร และปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม ดังน้ัน การวิจัยน้ีจึงต้องการ
ขยายองค์ความรู้ และต้องการทดสอบองค์ความรู้อิทธิพล
ของปัจจัยท้ัง 4 ปัจจัย ต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมใน
องค์กรพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
	 กรอบแนวคิดการวิจัยน้ี ผู้วิจัยได้สังเคราะห์จากผล
การวิจัยการทบทวนอย่างเป็นระบบ (Systematic review) 
เร่ือง นวัตกรรมในองค์กรภาครัฐ : การทบทวนอย่างเป็นระบบ
และวาระการวิจัยในอนาคต ของ Vrise, Bekkers และ 
Tummers15 โดยการทบทวนรายงานการวิจัยจำ�นวน 181 เร่ือง 
และบูรณาการแนวคิดผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมของ 
Damanpour และ Schneider5 ดังภาพ 
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1. ปจจัยระดับบุคคล (Individual Factors)
- อายุของผูนำ (X1)
- ระดับการศึกษาของผูนำ (X2)
- ระยะเวลาการอยูในตำแหนงบริหาร (X3)
- ประสบการณในการสรางนวัตกรรม (X4)
- การไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับนวัตกรรม (X5)

- นวัตกรรมกระบวนการ
- นวัตกรรมการบริการ
- นวัตกรรมการบริหาร

           ตัวแปรอิสระ

ตัวแปรตาม

ผลการดำเนินงานดานนวัตกรรม
ในองคกรการพยาบาล (Y)
(Nursing Organizational

Innovation Performance)

2. ปจจัยระดับทีม (Team Factors)
- การแตงตั้งคณะกรรมการทีมนวัตกรรม (X6)
- จำนวนสมาชิกของทีมนวัตกรรม (X7)
- จำนวนผูเชี่ยวชาญในทีมนวัตกรรม (X8)
- การวางแผนของทีมนวัตกรรม (X9)

3. ปจจัยระดับองคกร (Organizational Factors)
- ขนาดของโรงพยาบาลชุมชน (X10)
- นโยบายในองคกรเกี่ยวกับดานนวัตกรรม (X11)
- พฤติกรรมภาวะผูนำในองคกร (X12)
- บรรยากาศการสรางนวัตกรรมในองคกร (X13)

4. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environment Factors)
- เครือขายความรวมมือสนับสนุนจากภายนอกองคกร 
  (X14)
- การนำเทคโนโลยีและสารสนเทศมาสนับสนุน
  การสรางนวัตกรรม (X15)

�

�

�

�

แผนภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดท่ีประยุกต์จาก Vries, Bekkers & Tummers15 และ Damanpour, et al5.
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
	 1. 	เพ่ือศึกษาระดับการรับรู้ผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล ของหัวหน้างานการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

	 2. 	เพ่ือวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยระดับบุคคล 

ปัจจัยระดับทีม ปัจจัยระดับองค์กร และปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม

ต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

	  3. 	เพ่ือศึกษาสมการทำ�นายปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

สมมติฐานการวิจัย 
	 สมมุติฐานท่ี 1: 	ปัจจัยระดับบุคคล มีอิทธิพลต่อ

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

	 สมมุติฐานท่ี 2:	 ปัจจัยระดับทีม มีอิทธิพลต่อผลการ

ดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาล

ชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

	 สมมุติฐานท่ี 3:	 ปัจจัยระดับองค์กร มีอิทธิพลต่อ

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 	

	 สมมุติฐานท่ี 4:	 ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม มีอิทธิพล

ต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

ระเบียบวิธีวิจัย 
	 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณแบบการวิจัย

เชิงวิเคราะห์ (Analytical research) มีวิธีดำ�เนินการวิจัย ดังน้ี

 	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

	 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี คือ หัวหน้างานการ

พยาบาลตามโครงสร้างของโรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวง

สาธารณสุข จำ�นวน 2962 คน จำ�นวน 694 โรงพยาบาล 

โดยกำ�หนดคุณสมบัติของกลุ่มตัวอย่างท่ีคัดเลือกเข้าศึกษา 

(Inclusion criteria) ต้องมีประสบการณ์เป็นหัวหน้างานการ

พยาบาลอย่างน้อย 1 ปี และมีประสบการณ์การอบรมด้าน

นวัตกรรม โดยขนาดของกลุ่มตัวอย่างคำ�นวณจากสูตรของ 

Krejzie และ Morgan17 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ

ตามสัดส่วน (Proportionate stratified random sampling) 

และวิธีการสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling) ได้กลุ่ม

ตัวอย่างจำ�นวน 340 คน จากโรงพยาบาลชุมชนจำ�นวน 81 

โรงพยาบาล

	 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย

	 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยพัฒนาข้ึนตาม

แนวคิดของ DeVellis18 มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม แบ่งออก

เป็น 5 ส่วน ดังน้ี 

	 ส่วนท่ี 1 	แบบสอบถามปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ 

อายุของผู้นำ� ระดับการศึกษาของผู้นำ� ระยะเวลาการอยู่ใน

ตำ�แหน่งบริหารหน่วยงาน ประสบการณ์ในการสร้างนวัตกรรม 

การได้รับการฝึกอบรมเก่ียวกับนวัตกรรม เคร่ืองมือมีลักษณะ

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) จำ�นวนข้อคำ�ถาม 

5 ข้อ

	 ส่วนท่ี 2 	แบบสอบถามปัจจัยระดับทีม ได้แก่ 

การแต่งต้ังทีมดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม จำ�นวนสมาชิกของทีม

พัฒนานวัตกรรม ผู้เช่ียวชาญด้านนวัตกรรม ลักษณะเคร่ืองมือ

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) จำ�นวนข้อคำ�ถาม 

3 ข้อ และการวางแผนของทีมพัฒนานวัตกรรม ลักษณะ

เคร่ืองมือเป็นมาตรวัดแบบลิเคอร์ท (Likert scale) 5 ระดับ มี

ค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity Index: CVI) 

เท่ากับ 1.00 วิเคราะห์ดัชนีความตรงเชิงโครงสร้างด้วยการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำ�รวจ (Exploratory Factor 

Analysis) พบมี 1 องค์ประกอบ จำ�นวนข้อคำ�ถาม 5 ข้อ 

วิเคราะห์ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิ

แอลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) เท่ากับ 

0.90 

	 ส่วนท่ี 3 	แบบสอบถามปัจจัยระดับองค์กร ได้แก่ 

ขนาดของโรงพยาบาลชุมชน และนโยบายด้านการพัฒนา

นวัตกรรม ลักษณะเคร่ืองมือเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(check list) จำ�นวนข้อคำ�ถาม 2 ข้อ และพฤติกรรมภาวะผู้นำ� 

ลักษณะเคร่ืองมือเป็นมาตรวัดแบบลิเคอร์ท (Likert scale) 

5 ระดับ มีค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity 

Index: CVI) เท่ากับ 0.98 วิเคราะห์ดัชนีความตรงเชิงโครงสร้าง

ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำ�รวจ (Exploratory 

Factor Analysis) พบมี 3 องค์ประกอบ จำ�นวนข้อคำ�ถาม
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16 ข้อ วิเคราะห์ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามโดยใช้สูตร

สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) เท่ากับ 0.95 และบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม

ในองค์กร ลักษณะเคร่ืองมือเป็นมาตรวัดแบบลิเคอร์ท (Likert 

scale) 5 ระดับ มีค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหา (Content 

validity Index: CVI) เท่ากับ 1.00 วิเคราะห์ดัชนีความตรง

เชิงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำ�รวจ 

(Exploratory Factor Analysis) พบมี 1 องค์ประกอบ จำ�นวน

ข้อคำ�ถาม 5 ข้อ วิเคราะห์ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม

โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) เท่ากับ 0.93

	 ส่วนท่ี 4 	แบบสอบถามปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม 

ได้แก่ เครือข่ายความร่วมมือจากภายนอกองค์กร และ

เทคโนโลยีและสารสนเทศ ลักษณะเคร่ืองมือเป็นแบบตรวจ

สอบรายการ (check list) จำ�นวนข้อคำ�ถาม 2 ข้อ 

	 ส่วนท่ี 5 	แบบสอบถามข้อมูลผลการดำ�เนินงาน

ด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

	 ได้แก่ นวัตกรรมกระบวนการ นวัตกรรมการบริการ 

และนวัตกรรมการบริหาร ลักษณะเคร่ืองมือเป็นมาตรวัดแบบ

ลิเคอร์ท (Likert scale) 5 ระดับ มีค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหา 

(Content validity Index: CVI) เท่ากับ 0.98 วิเคราะห์ดัชนี

ความตรงเชิงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำ�รวจ 

(Exploratory Factor Analysis) พบมี 3 องค์ประกอบ จำ�นวน

ข้อคำ�ถาม 11 ข้อ วิเคราะห์ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม

โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) เท่ากับ 0.93

	 การพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง

	 ผู้วิจัยได้มีการพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่าง ดังน้ี

	 1. 	 ผู้วิจัยดำ�เนินการขอเอกสารรับรองการผ่านการ

พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์จากคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของมหาวิทยาลัยคริสเตียน ซ่ึง

โครงการวิจัยน้ีได้ผ่านการพิจารณาเห็นชอบจากคณะกรรมการ

พิจารณาจริยธรรมการวิจัย มหาวิทยาลัยคริสเตียน เลขท่ี 

น.02/2561 วันท่ี 13 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2562

	 2. 	 ช้ีแจงเร่ืองการพิทักษ์สิทธิอย่างเป็นลายลักษณ์

อักษร โดยบอกวัตถุประสงค์ในการตอบแบบสอบถาม โดย

ผู้วิจัยให้ผู้ประสานงานการวิจัยดำ�เนินการให้กลุ่มตัวอย่างลงนาม

ในหนังสือแสดงเจตนายินยอมเข้าร่วมการวิจัย (Informed 

consent form) และกลุ่มตัวอย่างสามารถหยุดหรือปฏิเสธการ

เข้าร่วมการวิจัยได้ทุกเวลาซ่ึงการปฏิเสธน้ีจะไม่มีผลกระทบใด ๆ  

ต่อกลุ่มตัวอย่าง

	 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ผู้วิจัยดำ�เนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามลำ�ดับข้ันตอน 

ดังน้ี

	 1.	 ผู้วิจัยได้ขอเอกสารอนุมัติการเก็บข้อมูลจาก

คณบดีคณะสหวิทยาการ มหาวิทยาลัยคริสเตียน ส่งถึงผู้อำ�นวย-

การโรงพยาบาลชุมชน เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูล 

	 2. 	 ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับหัวหน้ากลุ่มการ

พยาบาลในแต่ละโรงพยาบาลทางโทรศัพท์ เพ่ือแนะนำ�ตัวเอง

และช้ีแจงวัตถุประสงค์การวิจัย และวิธีการสุ่มตัวอย่าง และ

ขออนุญาตเก็บข้อมูลการวิจัย ตลอดจนวิธีการเก็บรวบรวม

แบบสอบถามกลับคืน

	 3. 	การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ดำ�เนินการ

ส่งแบบสอบถามการวิจัยผ่านทางไปรษณีย์ พร้อมท้ังเอกสาร

ช้ีแจงวิธีการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน โดยการ

โทรศัพท์ประสานงานกับหัวหน้ากลุ่มการพยาบาล ในการ

ช้ีแจงวัตถุประสงค์และวิธีการเก็บข้อมูลก่อน

	 4. 	 ผู้วิจัยดำ�เนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้เวลา

ท้ังหมด 3 เดือน คือ ระหว่างเดือนมีนาคม ถึง พฤษภาคม พ.ศ. 

2562 โดยผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปท้ังหมด 340 ชุด ได้รับการ

ส่งกลับคืนและข้อมูลมีความสมบูรณ์ ครบถ้วน สามารถนำ�มา

วิเคราะห์ได้ จำ�นวน 305 ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.70

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปน้ี

	 1. 	การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่ 

ข้อมูลปัจจัยระดับบุคคล ปัจจัยระดับทีม ปัจจัยระดับองค์กร 

ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม วิเคราะห์ด้วย จำ�นวน และร้อยละ 

	 2. 	การวิเคราะห์ข้อมูลระดับการรับรู้การวางแผน

ของทีมนวัตกรรม พฤติกรรมภาวะผู้นำ� บรรยากาศการสร้าง

นวัตกรรม และผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กร 

วิเคราะห์ด้วย ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 	

	 3. 	การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัย

ระดับบุคคล ปัจจัยระดับทีม ปัจจัยระดับองค์กร และปัจจัยด้าน
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ส่ิงแวดล้อมการทำ�งานต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมใน

องค์กรการพยาบาลด้วยสถิติการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของ

เพียร์สัน (Pearson correlation) 

	 4. 	การวิเคราะห์อำ�นาจการทำ�นายปัจจัยระดับบุคคล 

ปัจจัยระดับทีม ปัจจัยระดับองค์กร และปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม

การทำ�งาน ต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กร

การพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

ด้วยสถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงช้ัน (Hierarchical 

Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ การรับรู้การวางแผนของทีม พฤติกรรม

ภาวะผู้นำ� บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร และ

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน	

	 จากตารางท่ี 1 พบว่า คะแนนเฉล่ียการรับรู้ด้าน

การวางแผนของทีมพัฒนานวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

ของโรงพยาบาลชุมชน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (Mean 

= 3.20, SD. = 0.90) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีคะแนน

เฉล่ียการรับรู้ด้านการวางแผนของทีมพัฒนานวัตกรรมใน

องค์กรมากท่ีสุด ได้แก่ การกำ�หนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์

ของทีม (Mean = 3.32, SD. = 0.88) ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ีย

การรับรู้ด้านการวางแผนของทีมพัฒนานวัตกรรมในองค์กร

น้อยท่ีสุด ได้แก่ การสนับสนุนงบประมาณ และเวลาในการ

พัฒนานวัตกรรม (Mean = 3.07, SD. = 0.90) 

	 จากตารางท่ี 2 พบว่า คะแนนเฉล่ียการรับรู้บรรยากาศ

การสร้างนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล ของโรงพยาบาล

ชุมชน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.81 , SD = 0.74) 

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียการรับรู้

บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรมากท่ีสุด ได้แก่ 

ตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคะแนนการรับรู้ด้านการวางแผนของทีมของกลุ่มตัวอย่าง (n = 305)

	 การวางแผนของทีมนวัตกรรม	 Mean	 SD.	 ระดับการรับรู้	 อันดับ

1. 	การกำ�หนดวิสัยทัศน์และพันธกิจของทีม 	 3.26	 0.94	 ปานกลาง	 2

2. 	การกำ�หนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของทีม	 3.32	 0.88	 ปานกลาง	 1

3. 	การวางแผนปฏิบัติการของทีม	 3.25	 0.89	 ปานกลาง	 3

4. 	การกำ�กับ ติดตามและประเมินผลการดำ�เนินงานของทีม	 3.10	 0.89	 ปานกลาง	 4

5. 	การสนับสนุนงบประมาณ และเวลาในการพัฒนานวัตกรรม	 3.07	 0.90	 ปานกลาง	 5

		  รวม	 3.20	 0.90	 ปานกลาง	

ตารางท่ี 2 	ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคะแนนการรับรู้ด้านบรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง 

		  (n = 305)

	 บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร	 Mean	 SD.	 ระดับการรับรู้	 ลำ�ดับ

1. การเห็นคุณค่าและช่ืนชมบุคลากรท่ีมีผลงานด้านนวัตกรรม	 4.03	 0.74	 มาก	 1

2. การมอบรางวัลให้แก่บุคลากรท่ีมีผลงานด้านนวัตกรรม	 3.79	 0.85	 มาก	 3

3. การสนับสนุนความพยายามและการเรียนรู้ใหม่จากความผิดพลาดท่ีผ่านมา	 3.70	 0.73	 มาก	 5

4. มีการเคารพและยอมรับความคิดเห็นท่ีต่างกันของบุคลากร	 3.73	 0.67	 มาก	 4

5.มีการสนับสนุนการแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร	 3.82	 0.73	 มาก	 2

	 รวม	 3.81	 0.74	 มาก
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การเห็นคุณค่าและช่ืนชมบุคลากรท่ีมีผลงานด้านนวัตกรรม 

(Mean = 4.03, SD. = 0.74) ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียการรับ

รู้บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรน้อยท่ีสุด ได้แก่ การ

สนับสนุนความพยายามและการเรียนรู้ใหม่จากความผิดพลาด

ท่ีผ่านมา (Mean = 3.70, SD. = 0.73) 

	 จากตารางท่ี 3 พบว่า คะแนนเฉล่ียการรับรู้พฤติกรรม
ภาวะผู้นำ�ของหัวหน้างานการพยาบาล ในองค์กรการพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชน จำ�แนกได้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรม
ภาวะผู้นำ�จูงใจ พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ประกอบการ และ
พฤติกรรมภาวะผู้นำ�อนาคต เม่ือพิจารณาคะแนนเฉล่ียในแต่ละ
องค์ประกอบ พบว่า 

ตารางท่ี 3	 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคะแนนการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้นำ� จำ�แนกตามองค์ประกอบของพฤติกรรม

		  ภาวะผู้นำ� ของกลุ่มตัวอย่าง (n = 305) 

 

	 พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ในองค์กร	 Mean	 SD.	 ระดับการรับรู้	 ลำ�ดับ

1.	 พฤติกรรมภาวะผู้นำ�จูงใจ (Motivator) 				  

1. 	 การกระตุ้นหรือส่งเสริมให้สมาชิกแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์นวัตกรรม	 3.58	 0.80	 มาก	 3

2. 	 การเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีดีสำ�หรับการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม	 3.26	 0.73	 ปานกลาง	 7

3. 	 การมุ่งเน้นการแก้ปัญหาในองค์กรโดยการพัฒนานวัตกรรม/	 3.44	 0.82	 ปานกลาง	 5

	 การใช้นวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ท่ีดีขององค์กร	

4. 	 การปลูกฝังให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความภาคภูมิใจในความสำ�เร็จ	 3.53	 0.79	 มาก	 4

	 ของการพัฒนานวัตกรรม		

5. 	 การแนะนำ�วิธีใหม่ๆ หรือนวัตกรรมใหม่ๆ ท่ีทำ�ให้งานท่ีได้รับมอบหมายสำ�เร็จ	 3.38	 0.79	 ปานกลาง	 6

6. 	 การให้คำ�ม่ันสัญญากับบุคลากรในองค์กรว่านวัตกรรมจะสำ�เร็จตามเป้าหมาย	 3.25	 0.76	 ปานกลาง	 8

	 ท่ีกำ�หนดไว้	

7. 	 การสนับสนุนหรือส่งเสริมให้สมาชิกในองค์กรมีการประสานการทำ�งานร่วมกัน	 3.64	 0.77	 มาก	 2

8. 	 การเปิดรับความคิดใหม่ๆ ของสมาชิกในองค์กร	 3.84	 0.71	 มาก	 1

2.	 พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ประกอบการ (Entrepreneur)				  

1. 	 การเสียสละเวลาส่วนตัวเม่ือมีการพัฒนานวัตกรรม หรือกระบวนการผลิต	 3.45	 0.85	 ปานกลาง	 4

	 นวัตกรรมใหม่ ๆ ท่ียากและท้าทาย	

2. 	 การแบ่งปันทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการพัฒนานวัตกรรม	 3.41	 0.78	 ปานกลาง	 5

3. 	 การสนับสนุนการใช้ความรู้แก้ไขปัญหาและสร้างผลลัพธ์ท่ีดีให้องค์กร	 3.80	 0.75	 มาก	 2

4. 	 การใช้ข้อผิดพลาดต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองค์กรมาเรียนรู้	 3.68	 0.75	 มาก	 3

5. 	 การให้ความสำ�คัญกับความเส่ียงและข้อผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน	 3.90	 0.75	 มาก	 1

3.	 พฤติกรรมภาวะผู้นำ�อนาคต (Futurist)				  

1. 	 การส่ือสารและสร้างความเข้าใจท่ีชัดเจนในการกำ�หนดวิสัยทัศน์ 	 3.36	 0.97	 ปานกลาง	 2

	 พันธกิจด้านนวัตกรรม		

2. 	 การแสดงออกท่ีชัดเจนในการนำ�พาสมาชิกในองค์กรสร้างนวัตกรรม	 3.37	 0.84	 ปานกลาง	 1

3. 	 การวางแผนระยะยาวสำ�หรับการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม	 3.33	 0.78	 ปานกลาง	 3

		  รวม	 3.50	 0.8	 ปานกลาง	
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	 พฤติกรรมภาวะผู้นำ�จูงใจ ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียการ

รับรู้มากท่ีสุด ได้แก่ การเปิดรับความคิดใหม่ๆ ของสมาชิกใน

องค์กร (Mean = 3.84, SD. = 0.71) ส่วนข้อมีคะแนนเฉล่ีย

การรับรู้น้อยท่ีสุด ได้แก่ การให้คำ�ม่ันสัญญากับบุคลากรใน

องค์กรว่านวัตกรรมจะสำ�เร็จตามเป้าหมายท่ีกำ�หนดไว้ (Mean 

= 3.25, SD. = 0.76)

	 พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ประกอบการ ข้อท่ีมีคะแนน

เฉล่ียการรับรู้มากท่ีสุด ได้แก่ การให้ความสำ�คัญกับความเส่ียง

และข้อผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน (Mean = 3.90, SD. = 0.75) ส่วนข้อ 

มีคะแนนเฉล่ียการรับรู้น้อยท่ีสุด ได้แก่ การแบ่งปันทรัพยากร

ท่ีเอ้ือต่อการพัฒนานวัตกรรม (Mean = 3.41, SD. = 0.78) 

	 พฤติกรรมภาวะผู้นำ�อนาคต ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียการ

รับรู้มากท่ีสุด ได้แก่ การแสดงออกท่ีชัดเจนในการนำ�พาสมาชิก

ในองค์กรสร้างนวัตกรรม (Mean =3.37, SD. = 0.84) ส่วนข้อ

มีคะแนนเฉล่ียการรับรู้น้อยท่ีสุด ได้แก่ การวางแผนระยะยาว

สำ�หรับการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม (Mean =3.33, SD. = 

0.78)

ตารางท่ี 4 	ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคะแนนการรับรู้ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาลของ

		  กลุ่มตัวอย่าง (n = 305)

	 ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กร	 Mean	 SD.	 ระดับการรับรู้	 ลำ�ดับ

ด้านนวัตกรรมกระบวนการ		  3.57	 0.70	 มาก	 1

ด้านนวัตกรรมการบริการ		  3.47	 0.68	 ปานกลาง	 3

ด้านนวัตกรรมการบริหาร		  3.48	 0.71	 ปานกลาง	 2

	 รวม	 3.51	 0.70	 มาก	

ตารางท่ี 5 	สรุปผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเชิงช้ัน (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ของปัจจัยระดับ 

		 บุคคล ปัจจัยระดับทีม ปัจจัยระดับองค์กร และปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม ต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กร

		 การพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข (n = 305)

	 Model					    ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม

		  b	 β	 R2	  R2	 t	 p-value	 F	 p-value

ปัจจัยระดับบุคคล				    .07				    5.11	 <.001***

 ประสบการณ์การสร้างนวัตกรรม	 .16	 .11			   1.90	 .01**		

 การได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม	 .26	 .20			   3.53	 <.001***		

ปัจจัยระดับทีม				    .46	 .39			   32.18	 <.001***

 การวางแผนของทีม		  .44	 .62			   13.26	 <.001***	

ปัจจัยระดับองค์กร				    .66	 .20			   49.44	 <.001***

 ขนาดของโรงพยาบาล	 .15	 .08			   2.50	 .01**		

 พฤติกรรมภาวะผู้นำ�		  .25	 .30			   4.42	 <.001***		

 บรรยากาศการสร้างนวัตกรรม	 .32	 .36			   6.89	 <.001***		

ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม			   0.68	 .02			   47.59	 <.001***

 การนำ�เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้	 .27	 .19			   4.95	 <.001***		

a : Unstandardized coefficient, * : p<0.5, ** : p<.01, *** : p<.001, Constant (a) = 0.80
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	 จากตารางท่ี 4 พบว่า คะแนนเฉล่ียการรับรู้ผลการ

ดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล ของหัวหน้า

งานการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(Mean = 3.51 , SD = 0.70) เม่ือพิจารณาตามองค์ประกอบ 

พบว่า องค์ประกอบท่ีมีคะแนนเฉล่ียการรับรู้ผลการดำ�เนินงาน

ด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาลมากท่ีสุด ได้แก่ นวัตกรรม

กระบวนการ (Mean =3.57, SD = 0.70) ส่วนองค์ประกอบท่ี

มีคะแนนเฉล่ียการรับรู้ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมใน

องค์กรการพยาบาลน้อยท่ีสุด ได้แก่ นวัตกรรมการบริการ 

(Mean = 3.47, SD = 0.68) 

ผลการวิเคราะห์อำ�นาจการทำ�นายปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผล

การดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

	 จากตารางท่ี 5 สรุปผลการวิเคราะห์ ดังน้ี

	 โมเดลท่ี 1 เม่ือนำ�ตัวแปรปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ 

อายุของผู้นำ� (X1) ระดับการศึกษาของผู้นำ� (X2) ระยะเวลา

การบริหารหน่วยงาน (X3) ประสบการณ์ด้านนวัตกรรม (X4) 

และ การฝึกอบรมด้านนวัตกรรม (X5) สามารถร่วมทำ�นาย 

(อธิบายความผันแปร) คะแนนผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม

ขององค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน ได้ร้อยละ 7 (R2 = 

0.07, F = 5.11) อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (p<.05) โดย

พบว่า ตัวแปรประสบการณ์ในการสร้างนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อ

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน (β = 0.11, t=1.90, p=.01) และตัวแปร

การได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อผลการ

ดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาล

ชุมชน (β = 0.20, t=3.53, p<.001) ซ่ึงยอมรับสมมุติฐานข้อ

ท่ี 1 

	 โมเดลท่ี 2 เม่ือเพ่ิมตัวแปรปัจจัยระดับทีม ได้แก่ มี

การแต่งต้ังคณะกรรมการทีมนวัตกรรม (X6) จำ�นวนสมาชิก

ของทีมนวัตกรรม (X7) จำ�นวนผู้เช่ียวชาญในทีมนวัตกรรม (X8) 

การวางแผนของทีมนวัตกรรม (X9) เป็นตัวแปรท่ีสามารถร่วม

ทำ�นาย (อธิบายความผันแปร) คะแนนผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมขององค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน ได้เพ่ิม

ข้ึนร้อยละ 46 (R2 = 0.46, F = 32.18) เพ่ิมข้ึนจากปัจจัยระดับ

บุคคล ร้อยละ 39 เปอร์เซ็นต์ ( .R2 = 0.39) อย่างมีนัยสำ�คัญ

ทางสถิติ (p<.05) โดยพบว่า ตัวแปรการวางแผนของทีม มี

อิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการ

พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน (β = 0.62, t=13.26, p<.001) 

ซ่ึงยอมรับสมมุติฐานข้อท่ี 2 	

	  โมเดลท่ี 3 เม่ือเพ่ิมปัจจัยระดับองค์กร ได้แก่ ขนาด

ของโรงพยาบาลชุมชน (X10) การมีนโยบายในองค์กรเก่ียวกับ

ด้านนวัตกรรม (X11) พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ในองค์กร (X12) 

และ บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร (X13) เป็น

ตัวแปรท่ีสามารถร่วมทำ�นาย (อธิบายความผันแปร) คะแนน

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน ได้เพ่ิมข้ึนร้อยละ 66 (R2 = 0.66, F = 49.44) 

เพ่ิมข้ึนจากปัจจัยระดับทีมร้อยละ 20 ( .R2 = 0.20) อย่างมี

นัยสำ�คัญทางสถิติ (p<.05) โดยพบว่า ตัวแปรขนาดของ

โรงพยาบาล มีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมใน

องค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน (β = 0.08, t=2.50, 

p=.01) ตัวแปรพฤติกรรมภาวะผู้นำ� มีอิทธิพลต่อผลการ

ดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาล

ชุมชน (β = 0.30, t=4.42, p<.001) และตัวแปรบรรยากาศ

การสร้างนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน (β = 0.36, 

t=6.89, p<.001) ซ่ึงยอมรับสมมุติฐานข้อท่ี 3 

 	 โมเดลท่ี 4 เม่ือเพ่ิมปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อมในการ

ทำ�งาน ได้แก่ การมีเครือข่ายความร่วมมือสนับสนุนจาก

ภายนอกองค์กร (X14) และการนำ�เทคโนโลยีและสารสนเทศ

มาสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม (X15) เป็นตัวแปรท่ีสามารถ

ร่วมทำ�นายเพ่ิม (อธิบายความผันแปร) คะแนนผลการดำ�เนิน

งานด้านนวัตกรรมขององค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 

ได้เพ่ิมข้ึนเป็นร้อยละ 68 (R2 = 0.68, F = 45.59) เพ่ิมข้ึน 2 

เปอร์เซ็นต์ ( R2 = 0.02) อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (p<.05) 

โดยพบว่า ตัวแปรการนำ�เทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ มี

อิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการ

พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน (β = 0.19, t=4.95, p<.001)

ซ่ึงยอมรับสมมุติฐานข้อท่ี 4 

	 โดยสามารถนำ�มาเขียนสมการวิเคราะห์ความถดถอย

พหุเชิงช้ัน (Hierarchical multiple regression analysis) 

ในรูปคะแนนดิบ ดังน้ี

	 สมการทำ�นายในรูปคะแนนดิบ (b)  (ผลการดำ�เนิน
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งานด้านนวัตกรรม) = 0.80+0.16 (ประสบการณ์ในการสร้าง

นวัตกรรม) + 0.26 (การได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม) + 

0.44 (การวางแผนของทีมนวัตกรรม) + 0.15 (ขนาดของ

โรงพยาบาล) + 0.25 (พฤติกรรมภาวะผู้นำ�) + 0.32 (บรรยากาศ

การสร้างนวัตกรรมในองค์กร) + 0.27 (การนำ�เทคโนโลยีและ

สารสนเทศมาใช้)

อภิปรายผลการวิจัย 

	 ระดับการรับรู้ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม

ในองค์กรการพยาบาล ของหัวหน้างานการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

	 จากการวิเคราะห์การรับรู้ผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมของหัวหน้างานการพยาบาลในองค์กรการพยาบาล 

พบว่า หัวหน้างานการพยาบาลรับรู้ผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมในองค์กรการพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชน อยู่ใน

ระดับมาก สามารถอภิปรายได้ว่า ผู้บริหารทางการพยาบาลใน

ศตวรรษท่ี 21 จำ�เป็นต้องมีคุณลักษณะท่ีจะแสดงพฤติกรรม 

และความเข้าใจในการพัฒนาให้เกิดผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล ตามแนวคิด Adair14 ผู้นำ�ท่ีมี

ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ต้องประกอบด้วย 

3 คุณลักษณะ ดังน้ี 1) ผู้บริหารต้องมีความเข้าใจกระบวน

การเปล่ียนแปลงอย่างค่อยเป็นค่อยไป (Innovation as 

Incremental Change) เน่ืองจากนวัตกรรม เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน

ใหม่ การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ โดยการแลกเปล่ียนความรู้

ของสมาชิกด้วยการถ่ายทอดความรู้ออกมาเป็นความคิด

สร้างสรรค์ให้เกิดการบริการพยาบาล และกระบวนการทำ�งาน

แบบใหม่ จึงเป็นส่ิงจำ�เป็นท่ีผู้บริหารทางการพยาบาลทุกระดับ

ต้องเข้าใจ 2) ผู้บริหารทางการพยาบาลจำ�เป็นต้องเข้าใจ

กระบวนการบริหารให้เกิดการเปล่ียนแปลง (The Management 

of Change) คือ ต้องเข้าใจหลักการบริหารการเปล่ียนแปลง 

และ 3) ผู้บริหารทางการพยาบาลต้องมีความเข้าใจว่า

กระบวนการสร้างนวัตกรรมเป็นเชิงบวก (Innovation is 

Positive) คือ ผู้บริหารทางการพยาบาลต้องเห็นคุณค่า

นวัตกรรมในองค์กรการพยาบาลเป็นด้านบวก การให้คุณค่า

ของนวัตกรรมว่า เป็นกระบวนการพัฒนาการเปล่ียนแปลงใน

ด้านท่ีดีข้ึนเสมอ และเกิดประโยชน์สุดในหน่วยงาน ดังน้ัน 

ผู้บริหารทางการพยาบาลทุกระดับในองค์กรการพยาบาลจึง

ต้องมีทักษะการบริหารตามสถานการณ์การเปล่ียนแปลง โดย

ให้ความสำ�คัญกับกระบวนการพัฒนานวัตกรรมในองค์กรการ

พยาบาล ด้วยการเปิดให้แสดงความคิดใหม่ ๆ ของสมาชิกทุก

คนในหน่วยงาน ผู้บริหารต้องสนับสนุนและต้องหลีกเล่ียงการ

ปฏิเสธหรือการปิดก้ันวิธีคิดท่ีแปลกไปจากกลุ่มสมาชิกในหน่วยงาน 

เน่ืองจากนวัตกรรมสามารถเกิดได้จากความคิดท่ีเกิดจากความ

ผิดปกติของส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากส่ิงแวดล้อมในองค์กรการพยาบาล 

	 ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ประสบการณ์ในการสร้าง

นวัตกรรม และการได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม มีอิทธิพล

ต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสอดคล้อง

ตามสมมุติฐานท่ีต้ังไว้ สืบเน่ืองจาก หัวหน้างานการพยาบาล 

องค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน มีประสบการณ์ใน

การสร้างนวัตกรรมท่ีแตกต่างกัน กระบวนการสร้างสรรค์

ประสบการณ์ใหม่ท่ีต่อเน่ืองกับประสบการณ์เก่า จะส่งเสริมให้

เกิดประสบการณ์ใหม่ท่ีนำ�ไปสู่ความรู้ความเข้าใจของบุคคล

ในปัจจุบันและอนาคตได้ น่ันหมายความว่า ถ้าบุคคลน้ันมี

ประสบการณ์สูง บุคคลน้ันจะมีความรู้ และสามารถประยุกต์

ความรู้นำ�สู่การปฏิบัติได้ดีกว่าคนไม่มีประสบการณ์19 และจากการ

ศึกษาปัจจัยตัวกำ�หนดนวัตกรรมในองค์กร พบว่า ปัจจัยด้าน

ประสบการณ์ เป็นตัวกำ�หนดความสำ�เร็จของนวัตกรรมใน

องค์กร19 ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Zhang, Zheng และ 

Darko20 ท่ีศึกษาการส่งเสริมภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงใน

การสร้างบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม พบว่า ผู้นำ�ท่ีมี

ประสบการณ์การสร้างนวัตกรรม มีความสัมพันธ์กับผลการ

ดำ�เนินงานขององค์กร และสอดคล้องกับการศึกษาของ Abood 

และ Thabet21 ท่ีศึกษารูปแบบภาวะผู้นำ�กับรูปแบบการตัดสินใจ

ของพยาบาลผู้จัดการแต่ละระดับ พบว่า ประสบการณ์ในการ

ทำ�งานของพยาบาลมีความสัมพันธ์ต่อผลการปฏิบัติในแผนก 

(r = 0.24, p = .03) 

	 การได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม มีอิทธิพล

ต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข สืบเน่ืองจาก

กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายพัฒนาระบบบริการ (Service 

plan) โดยส่ังการให้โรงพยาบาลชุมชน ในสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข ต้องดำ�เนินการให้ได้ผลงานตามแผนพัฒนาระบบ

บริการ โดยมีแผนการพัฒนาพยาบาลให้มีความเช่ียวชาญ
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รองรับทุกสาขา โดยการส่งเข้ารับการอบรมท้ังหลักสูตรระยะ

ส้ันและระยะยาว โดยแต่ละสาขาจะเน้นการสร้างและใช้

นวัตกรรมในการขับเคล่ือนผลการดำ�เนินงาน ตามแนวคิด

ของ Falck และ Heblich22 ท่ีกล่าวว่า การได้รับการฝึกอบรม

อย่างต่อเน่ืองด้านนวัตกรรมสามารถทำ�ให้บุคคลน้ันมีองค์

ความรู้ด้านนวัตกรรมและทักษะการพัฒนานวัตกรรมเพ่ิมข้ึน 

สอดคล้องกับการศึกษาของ Dostie23 ท่ีพบว่า การได้รับ

การฝึกอบรมด้านนวัตกรรมของพนักงานแบบอบรมในห้อง 

(classroom training) (β = 0.13, p = 0.003) และแบบลงมือ

ปฏิบัติ (on-the-job training) (β = 0.19, p = 0.00) มีอิทธิพล

กับผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมผลิตภัณฑ์และนวัตกรรม

กระบวนการสอดคล้องกับการศึกษาของ Mokekhaow24 

ท่ีพบว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม

มีการรับรู้ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในหอผู้ป่วยมากกว่า

หัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีไม่ได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม (Mean 

= 3.87, S.D= 0.41) 

	 ปัจจัยระดับทีม ได้แก่ การวางแผนของทีมนวัตกรรม 

มีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการ

พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

สืบเน่ืองจาก คุณลักษณะขององค์กรการพยาบาล โรงพยาบาล

ชุมชน มีโครงสร้างการทำ�งานเป็นทีมการพยาบาล โดยแบ่งงาน

ออกเป็น 8 กลุ่มงาน มีหัวหน้ากลุ่มการพยาบาลเป็นผู้บริหาร

สูงสุดมีพยาบาลจำ�นวน 30-120 คน ในแต่ละหอผู้ป่วย แผนก 

และหน่วยงาน มีหัวหน้าหอผู้ป่วย หัวหน้าแผนก และหัวหน้า

งานเป็นผู้บริหารจัดการหอผู้ป่วย แผนก และหน่วยงาน 

โดยการทำ�งานต้องมีกระบวนการวางแผนของทีมในการพัฒนา

คุณภาพการพยาบาล และองค์ประกอบของแต่ละทีมจะ

มีสมาชิกกลุ่มท่ีมีความรู้และทักษะ ความคิดสร้างสรรค์ท่ี

แตกต่างกัน ส่งผลให้เกิดแนวโน้มการสร้างนวัตกรรมท่ีแตกต่างกัน

เพ่ิมข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Marquis และ Huston25 

กล่าวว่า การวางแผนท่ีดีจะช่วยให้กระบวนการจัดการของทีม

มีประสิทธิภาพ และจะเกิดผลลัพธ์ตามท่ีองค์กรต้องการได้ 

สอดคล้องกับการศึกษา Li, She และ Yang26 ท่ีศึกษาบทบาทของ

ภาวะผู้นำ�และความหลากหลายทางความคิดของทีมนวัตกรรม

กับการส่งเสริมผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม ผลการศึกษา

พบว่า ความหลากหลายทางความคิดของทีมนวัตกรรมมี

อิทธิพลกับผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม (β = 0.22, p < .05) 

โดยถ้าสมาชิกทีมแต่ละบุคคลมีความรู้ความสามารถ มี

ประสบการณ์ในการสร้างนวัตกรรม จะมีความคาดหวังเป้าหมาย

ของทีมในการสร้างนวัตกรรมของทีมเหมือนกัน ซ่ึงจะส่งผลให้

เกิดการสร้างนวัตกรรมในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับ

องค์กรตามมา27 

	 ปัจจัยระดับองค์กร ได้แก่ ขนาดของโรงพยาบาล 

พฤติกรรมภาวะผู้นำ� และบรรยากาศการสร้างนวัตกรรม มี

อิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการ

พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 

	 สืบเน่ืองจาก ขนาดของโรงพยาบาลชุมชน สังกัด

กระทรวงสาธารณสุข จากการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลชุมชน

ขนาด F2 มีจำ�นวนมากท่ีสุด ร้อยละ 70.49 โดยมีหัวหน้าหอ

ผู้ป่วย หัวหน้าแผนก และหัวหน้างานเป็นผู้บริหารจัดการหอ

ผู้ป่วย แผนก และหน่วยงาน อภิปรายได้ว่า องค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชนท้ัง 3 ขนาด มีลักษณะท่ีแตกต่างกันท้ัง

จำ�นวนสมาชิกพยาบาล โครงสร้างในองค์กร วัฒนธรรมและ

บรรยากาศในองค์กร การเงินและทรัพยากรต่าง ๆ โดยความ

แตกต่างในด้านต่าง ๆ  เหล่าน้ีเป็นปัจจัยเอ้ือในการส่งเสริมการ

สร้างนวัตกรรมในองค์กร และขนาดขององค์กรจะสัมพันธ์กับ

ความพร้อมของทรัพยากร และมีผลต่อระดับแรงจูงใจ และ

ความคาดหวังของสมาชิกองค์กร ซ่ึงมีบทบาทในการสร้างความ

ม่ันใจให้สมาชิก และเพ่ิมประสิทธิภาพของผลการดำ�เนินงาน

ในทุกๆด้าน ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Beyene และคณะ28 

พบว่า ขนาดขององค์กรท่ีแตกต่างกันมีผลกับผลการดำ�เนินงาน

ด้านนวัตกรรมขององค์กรแตกต่างกัน โดยกลยุทธ์ด้าน

นวัตกรรมในองค์กร และการเรียนรู้ขององค์กร จะมีอิทธิพลกับ

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม โดยองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่จะ

มีผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมมากกว่าองค์กรขนาดเล็ก

อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ (β = 0.22, p<0.001) 

	 พฤติกรรมภาวะผู้นำ� มีผลต่อผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรม จากการศึกษาในงานวิจัยน้ี พบว่า พฤติกรรมภาวะ

ผู้นำ�ของหัวหน้างานการพยาบาล ท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนิน

งานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ พฤติกรรมภาวะผู้นำ�จูงใจ 

พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ผู้ประกอบการ และพฤติกรรมภาวะผู้นำ�

อนาคต อภิปรายได้ว่า เน่ืองจากทุกองค์กรจะประกอบด้วย

บุคคลและทีม โดยในแต่ละทีมจะมีผู้นำ�เป็นผู้กำ�หนดและกำ�กับ
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ติดตาม สนับสนุนให้สมาชิกในทีมเกิดการสร้างสรรค์ผลงาน 

และพฤติกรรมของผู้นำ�ยังเป็นตัวกำ�หนดโครงสร้างและวัฒนธรรม

ในองค์กรน้ัน ๆ  และยังเป็นองค์ประกอบท่ีสำ�คัญท่ีจะขับเคล่ือน

องค์กรให้เกิดผลการดำ�เนินงาน29 โดยผู้นำ�เป็นบุคคลท่ีมีความ

สำ�คัญในองค์กรสุขภาพ เพราะผู้นำ�เป็นผู้สนับสนุนทีมและ

บุคลากรให้มีความคิดสร้างสรรค์ซ่ึงจะนำ�ไปสู่กิจกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในองค์กร และเป็นผู้อำ�นวยความสะดวกในการจัด

กิจกรรมต่าง ๆ  เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมาย คือ นวัตกรรมในองค์กร และ

เป็นเหตุผลท่ีสำ�คัญท่ีสนับสนุนความเช่ือว่าพฤติกรรมภาวะผู้นำ�

ท่ีมีในผู้นำ� จะบูรณาการทุกส่วนให้เกิดผลการดำ�เนินงานท่ีมี

ประสิทธิภาพขององค์กร ได้แก่ 1) ผู้นำ�จะเป็นผู้สร้างส่ิงแวดล้อม

ท่ีเอ้ือต่อการสร้างนวัตกรรม (Innovation climate) และ 

2) ผู้นำ�องค์กรต้ังแต่ระดับสูงสุดจนถึงระดับล่างต้องมีการ

ถ่ายทอดส่ือสารกลยุทธ์และเป้าหมายเก่ียวกับนวัตกรรมใน

องค์กร รวมท้ังมีการบริหารจัดการเร่ืองเวลาในกระบวนการ

สร้างนวัตกรรม ท้ังในระดับบุคคล ทีม และองค์กร30 สอดคล้อง

กับการศึกษาของ Crossan และ Apaydin19 ท่ีศึกษาปัจจัยใน

การกำ�หนดนวัตกรรมในองค์กร ในแต่ละระดับ พบว่าในระดับ

องค์กร ปัจจัยด้านพฤติกรรมภาวะผู้นำ� เป็นส่ิงสำ�คัญและจำ�เป็น

สำ�หรับผู้บริหารทุกระดับ ท้ังผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์กร 

ผู้บริหารระดับสูงสุดของทีม และผู้บริหารระดับหน่วยงาน ซ่ึง

ต้องมีความสามารถในการโน้มน้าวให้ผู้ตามเกิดการสร้างสรรค์

พัฒนานวัตกรรมในองค์กร

 	 จากการศึกษาในงานวิจัยน้ี พบว่า หัวหน้างานการ

พยาบาลมีคะแนนเฉล่ียการรับรู้พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ประเภท

ประกอบการมากท่ีสุด อยู่ในระดับมาก (Mean = 3.65, SD. = 

0.77) ด้วยหัวหน้างานการพยาบาล องค์กรการพยาบาลใน

โรงพยาบาลชุมชน มีการให้ความสำ�คัญกับความเส่ียงและข้อ

ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน และมีการใช้ข้อผิดพลาดต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน

องค์กรมาเรียนรู้ มีการสนับสนุนการใช้ความรู้แก้ไขปัญหาและ

สร้างผลลัพธ์ท่ีดีให้องค์กร รองลงคือ พฤติกรรมภาวะผู้นำ�จูงใจ

มีคะแนนเฉล่ียการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง (Mean = 3.49, 

SD. = 0.77) และพฤติกรรมภาวะผู้นำ�อนาคตมีคะแนนเฉล่ีย

การรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง (Mean =3.35, SD. = 0.86) ซ่ึง

พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ของหัวหน้างานการพยาบาล ท้ัง 3 องค์

ประกอบ มีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมใน

องค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน เน่ืองจากพฤติกรรม

ภาวะผู้นำ�ของบุคคลจะส่งผลทำ�ให้เกิดผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมจะต้องมีการผสมผสานรูปแบบภาวะผู้นำ�หลาย ๆ 

รูปแบบร่วมกัน จึงจะส่งผลให้เกิดนวัตกรรมในองค์กรมากกว่า

การใช้รูปแบบใดรูปแบบหน่ึงมาปฏิบัติ ได้แก่ พฤติกรรมภาวะ

ผู้นำ�การเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) 

พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ทักษะการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

(Interpersonal skill) พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ประกอบการ 

(Entrepreneurship) พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ทักษะการแก้ไข

ปัญหาร่วมกัน (Collaborative skill) และพฤติกรรมภาวะผู้นำ�

ความสามารถเป็นพลวัตร (Dynamic capabilities)31 การผสม

ผสานพฤติกรรมภาวะผู้นำ�ท้ัง 5 รูปแบบเป็นองค์ประกอบท่ี

สำ�คัญท่ีจะส่งเสริมให้เกิดผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมของ

องค์กรภาครัฐ เน่ืองจากพฤติกรรมภาวะผู้นำ�มีความสัมพันธ์

และมีอิทธิพลกับผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมท้ังในระดับ

บุคคล (Individual level) ระดับทีม (Team level) และระดับ

องค์กร (Organizational level)15 พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ของ

ผู้บริหารทุกระดับจะช่วยสนับสนุนทีมบุคลากรให้มีความคิด

สร้างสรรค์นำ�ไปสู่การสร้างนวัตกรรมท่ีมีประสิทธิภาพในองค์กร 

ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันของภาวะผู้นำ�แต่ละแบบ ช่วยทำ�ให้

มุมมองในการสร้างนวัตกรรมแตกต่างกัน เกิดผลการดำ�เนินงาน

ด้านนวัตกรรมในองค์กรเพ่ิมมากข้ึน32 

	 ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Khan, Nawaz, 

และ Khan33 ท่ีศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำ�กับผลการดำ�เนินงาน

ด้านนวัตกรรมในองค์กรบริการสุขภาพ ประเทศปากีสถาน

พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กับ

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรบริการสุขภาพ 

(r = 0.68, p<.001) พฤติกรรมภาวะผู้นำ�การแลกเปล่ียนมี

ความสัมพันธ์กับผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กร

บริการสุขภาพ (r  = 0 .51, p<.001) และพฤติกรรมภาวะผู้นำ�

การเปล่ียนแปลงร่วมกับพฤติกรรมภาวะผู้นำ�การแลกเปล่ียน

สามารถทำ�นายผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กร

บริการสุขภาพได้ ร้อยละ 55.00 (R2
 = 0.55, p<.001) จากการ

ศึกษาของ Amri และคณะ34 ท่ีศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำ�กับ

นวัตกรรมในองค์กรการศึกษา ประเทศมาเลเซีย พบว่า 

พฤติกรรมภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงกับผล

การดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการศึกษา (β = 0.79, 

p < .001) และยังพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลง
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สามารถทำ�นายผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการ

ศึกษาได้ร้อยละ 63 (R2=0.63, p<.001) จากการศึกษาของ 

Muchtar35 ท่ีศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมภาวะผู้นำ�การ

เปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์กร ต่อผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมขององค์กรการส่ือสาร ประเทศอินโดนีเซีย พบว่า 

พฤติกรรมภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อผล

การดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กร (β = 0.06, p<.001) 

และพฤติกรรมภาวะผู้นำ�การเปล่ียนแปลงสามารถทำ�นายผล

การดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมขององค์กรได้ ร้อยละ 75 (R2 = 

0.75, p<.001)

	 นอกจากน้ัน บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กร 

ยังมีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการ

พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน โดยหัวหน้างานการพยาบาลใน

องค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน มีคะแนนเฉล่ียการ

รับรู้บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (Mean = 3.81, 

SD. = 0.74) โดย พบว่า ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียการรับรู้บรรยากาศ

การสร้างนวัตกรรมในองค์กรมากท่ีสุด ได้แก่ องค์กรการ

พยาบาลต้องเห็นคุณค่าและช่ืนชมบุคลากรท่ีมีผลงานด้าน

นวัตกรรม มีการสนับสนุนการแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกับความ

คิดสร้างสรรค์ของบุคลากร และต้องการมอบรางวัลให้แก่

บุคลากรท่ีมีผลงานด้านนวัตกรรม เพ่ือสร้างแรงจูงใจและส่งเสริม

บรรยากาศในการสร้างนวัตกรรมขององค์กรให้เป็นวัฒนธรรม

ขององค์กรการพยาบาลต่อไป ซ่ึงเป็นกลยุทธ์ท่ีสำ�คัญของผู้นำ�

สูงสุดในองค์กรท่ีจะต้องสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม โดย

ต้องสร้างการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์กร เพ่ือให้ตอบสนอง

เป้าหมายการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กร เน้นการมี

ส่วนร่วมในการสร้างความปลอดภัย การสนับสนุนการสร้าง

นวัตกรรม การสร้างวิสัยทัศน์ด้านนวัตกรรม การมุ่งเน้นการ

ทำ�งาน และการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน15 สอดคล้องกับการศึกษา

ของ Arons และ Sommerfeld36 ท่ีศึกษาภาวะผู้นำ� บรรยากาศ

การสร้างนวัตกรรมกับนวัตกรรมในองค์กร พบว่า บรรยากาศ

การสร้างนวัตกรรมในองค์กรมีความสัมพันธ์กับนวัตกรรมใน

องค์กร และสอดคล้องกับการศึกษาของ Ali และ Buang37 ท่ี

ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กร

บริการสาธารณะ ประเทศมาเลเซีย พบว่า บรรยากาศการสร้าง

นวัตกรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมในองค์กร (r = 0.69, p < .05) และบรรยากาศการ

สร้างนวัตกรรมในองค์กรร่วมกับพฤติกรรมภาวะผู้นำ�แบบมี

ส่วนร่วมสามารถทำ�นายผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมใน

องค์กรบริการได้ ร้อยละ 77 (R2=0.77, p<.05) โดยท่ี

บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมในองค์กรมีสัมประสิทธ์ิการ

ถดถอยมากท่ีสุด (β = 0.47, p <.05) 

	 4.	 ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม ได้แก่ การนำ�เทคโนโลยี

และสารสนเทศมาสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อ

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน จากการศึกษา พบว่า องค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน มีการนำ�เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ

มาสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมมากท่ีสุด ร้อยละ 73.77 

เน่ืองจากส่ิงแวดล้อมเป็นปัจจัยท่ีเอ้ือให้องค์กรการพยาบาล

โรงพยาบาลชุมชน พัฒนางานด้านนวัตกรรม ซ่ึงประกอบด้วย

ปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อมภายใน และปัจจัยด้านส่ิงแวดล้อม

ภายนอกองค์กร โดยส่ิงแวดล้อมภายนอกท่ีสำ�คัญในยุคองค์กร

การพยาบาล 4.0 ได้แก่ ระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและสารสนเทศ

ทางการพยาบาล เพ่ือทำ�ให้องค์กรการพยาบาลเป็นองค์กรท่ีมี

สมรรถนะสูง และเน่ืองจากเทคโนโลยีสารสนเทศถือเป็น

โครงสร้างพ้ืนฐานขององค์กร เป็นเคร่ืองมือในการบริหารเชิง

กลยุทธ์ เป็นการจัดการโครงสร้างขององค์กร และยังทำ�ให้เกิด

การเรียนรู้ในระดับบุคคล ทำ�ให้เกิดผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมในองค์กรตามมา ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ 

Vargas, Estradab และ Gómez38 ท่ีศึกษาอิทธิพลของ

เทคโนโลยีสารสนเทศกับผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมของ

บริษัท ประเทศแมกซิโก พบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพล

กับผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมของบริษัทท้ังนวัตกรรม

กระบวนการ นวัตกรรมผลิตภัณฑ์ และนวัตกรรมการบริหาร 

(β = 0.48, p < .001) จากการศึกษาของ Jabbouri และคณะ39 

ท่ีศึกษาอิทธิพลของโครงสร้างพ้ืนฐานของเทคโนโลยีสารสนเทศ

ต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยเอกชน 

ในประเทศอิรัก พบว่า โครงสร้างพ้ืนฐานของเทคโนโลยี

สารสนเทศสามารถทำ�นายผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม 

ได้ร้อยละ 68 (R2=0.68, p<.05) และโครงสร้างพ้ืนฐานของ

เทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลทางตรงกับผลการดำ�เนินงาน

ด้านนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยเอกชน ในประเทศอิรัก (β = 

0.37, p < .05) 
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ข้อเสนอแนะในการนำ�ผลวิจัยไปใช้ 

	 1. 	ด้านการบริหารการพยาบาล 

		  ข้อค้นพบจากงานวิจัย สามารถนำ�ไปใช้ได้ ดังน้ี 

		  1.1	 ประสบการณ์ในการสร้างนวัตกรรมของ

หัวหน้างานการพยาบาล มีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล ดังน้ันผู้บริหารองค์กรการ

พยาบาลต้องให้ความสำ�คัญ สนับสนุนและส่งเสริมให้พยาบาล

ในทุกหน่วยงาน ให้มีการฝึกและสะสมประสบการณ์การสร้าง

นวัตกรรมให้มากข้ึนและครอบคลุมทุกหน่วยงาน

		  1.2	 การได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรม มี

อิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการ

พยาบาล ดังน้ันผู้บริหารองค์กรการพยาบาล ต้องกำ�หนดเป็น

นโยบายและตัวช้ีวัดขององค์กรการพยาบาลในการพัฒนา

บุคลากรด้านการพัฒนานวัตกรรมให้ครอบคลุมมากกว่า

ร้อยละ 80.00 

		  1.3 	ขนาดของโรงพยาบาล มีอิทธิพลต่อผล

การดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล ดังน้ัน 

หน่วยงานภาครัฐท่ีกำ�กับดูแลองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาล

ชุมชนขนาด F2 ต้องนำ�ข้อค้นพบน้ีมากำ�หนดทิศทางในการ

พัฒนา กำ�หนดโครงสร้างงานวิจัยและพัฒนาในโรงพยาบาล

ชุมชนขนาด F2 เพ่ิมเติม

		  1.4 พฤติกรรมภาวะผู้นำ� ท้ัง 3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ พฤติกรรมภาวะผู้นำ�จูงใจ พฤติกรรมภาวะผู้นำ�ประกอบ

การ และพฤติกรรมภาวะผู้นำ�อนาคต มีความสัมพันธ์และมี

อิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการ

พยาบาล ดังน้ันผู้บริหารองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 

ต้องส่งเสริมและวางแผนกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรท่ีจะ

ดำ�รงตำ�แหน่งสายบริหารให้มีพฤติกรรมภาวะผู้นำ�จูงใจ และ

พฤติกรรมภาวะผู้นำ�อนาคตเพ่ิมเติม ให้ครอบคลุมท้ัง 3 องค์

ประกอบ

		  1.5	 บรรยากาศการสร้างนวัตกรรมมีความ

สัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมใน

องค์กรการพยาบาล ดังน้ัน ผู้บริหารองค์กรการพยาบาล

โรงพยาบาลชุมชน ต้องมีการบริหารจัดการสร้างบรรยากาศใน

องค์กร โดยการเห็นคุณค่าและช่ืนชมบุคลากรท่ีมีผลงานด้าน

นวัตกรรม มีการสนับสนุนการแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกับความ

คิดสร้างสรรค์ของบุคลากร การมอบรางวัลให้แก่บุคลากรท่ีมี

ผลงานด้านนวัตกรรม ต้องเคารพและยอมรับความคิดเห็นท่ี

ต่างกันของบุคลากร และการสนับสนุนความพยายามและการ

เรียนรู้ใหม่จากความผิดพลาดท่ีผ่านมา

		  1.6 	การใช้เทคโนโลยีและสารสนเทศมาสนับสนุน 

การสร้างนวัตกรรม มีอิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล ดังน้ัน ผู้บริหารองค์กรการ

พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน ต้องมีแผนในการนำ�เทคโนโลยี

และสารสนเทศมาสนับสนุนการสร้างนวัตกรรม เพ่ือเพ่ิมผล

การดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล

		  1.7	 นำ�เสนอข้อค้นพบงานวิจัยน้ี ต่อกองการ

พยาบาล สำ�นักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข เพ่ือ

สามารถใช้ข้อมูลประกอบการวางแผนและกำ�หนดนโยบายเพ่ือ

ตอบสนองยุทธศาสตร์การบริการพยาบาลระดับประเทศ พ.ศ.

2560-2564 ประเด็นท่ี 5 ได้แก่ ส่งเสริมการพัฒนานวัตกรรม

ทางการพยาบาลเพ่ือยกระดับสมรรถนะองค์กรการพยาบาลให้

สอดคล้องกับความท้าทายในยุคไทยแลนด์ 4.0 ตามแผน

ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (ด้านสาธารณสุข)

	 2. 	ด้านวิชาการและการศึกษา

		  2.1 	นำ�องค์ความรู้จากข้อค้นพบงานวิจัยน้ี 

มาสนับสนุนการสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือการวัดผลการดำ�เนิน

การด้านนวัตกรรม ท่ีสอดคล้องกับบริบทขององค์กรพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

		  2.2	 หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกับพยาบาลควรมี

หลักสูตรเก่ียวกับนวัตกรรมและผลการดำ�เนินงานด้าน

นวัตกรรมในองค์กร สำ�หรับพยาบาลในแต่ละระดับ 

 		  2.3	 ได้องค์ความรู้ใหม่ คือ เคร่ืองมือวัดผลการ

ดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล (Innovation 

Performance Scale in Nursing Organizations) ประกอบ

ด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ นวัตกรรมกระบวนการ นวัตกรรม

การบริการ และนวัตกรรมการบริหาร

	 3. 	ด้านการพัฒนาวิชาชีพการพยาบาล 

		  3.1	 องค์กรการพยาบาลสามารถนำ�องค์ความรู้

จากงานวิจัยน้ี เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจในการกําหนด

นโยบาย วางแผนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กร

การพยาบาล ต้องผ่านการอบรมหลักสูตรพฤติกรรมภาวะผู้นำ� 

การวางแผนของทีม การพัฒนานวัตกรรม และการใช้เทคโนโลยี
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และสารสนเทศมาสนับสนุนในการสร้างนวัตกรรมในองค์กรให้

กับพยาบาลวิชาชีพทุกระดับก่อนท่ีจะเข้าสู่ตำ�แหน่ง ต้ังแต่ระดับ

หัวหน้างาน หรือผู้บริหารทางการพยาบาล

		  3.2 	สามารถใช้ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม

ในองค์กรการพยาบาล เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานผู้บริหารองค์กรการพยาบาล ในโรงพยาบาลชุมชน

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต 
	 1. 	ควรมีการวิจัยเปรียบเทียบขนาดของโรงพยาบาล

ชุมชนกับผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล

ว่าเหมือนหรือแตกต่างกัน เพ่ือขยายองค์ความรู้เพ่ิมเติม 

	 2. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ท่ีมี

อิทธิพลต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรมในองค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน รวมถึงการศึกษาเพ่ิมเติมในบริบทอ่ืน เช่น 

องค์กรด้านการศึกษา การเมืองการปกครอง สาธารณูปโภค 

และบริบทขององค์กรการพยาบาลท่ีเป็นภาคเอกชน เพ่ือยืนยัน

และขยายองค์ความรู้รวมถึงการพัฒนาเคร่ืองมือในการประเมิน

ผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม 

	 3. 	ควรมีการทำ�วิจัยต่อในรูปแบบการวิเคราะห์

เส้นทาง (Path analysis) โดยการนำ�ปัจจัยท่ีค้นพบจากงาน

วิจัยน้ี ได้แก่ การได้รับการฝึกอบรมด้านนวัตกรรมของหัวหน้า

งานการพยาบาล การวางแผนของทีมนวัตกรรม พฤติกรรม

ภาวะผู้นำ�ของหัวหน้างานการพยาบาล บรรยากาศการสร้าง

นวัตกรรมในองค์กร และการนำ�เทคโนโลยีและสารสนเทศมา

สนับสนุนการสร้างนวัตกรรม เป็นตัวแปรแฝงในการทดสอบ

อิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อผลการดำ�เนินงานด้านนวัตกรรม

ในองค์กรการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวง

สาธาณสุข ต่อไป

	 4. 	ควรมีการทำ�วิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 

method) ท้ังการวิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ

เพ่ือยืนยันองค์ความรู้ใหม่ในบริบทขององค์กรการพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข
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