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บทคัดยอ

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับอิทธิพลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตอองคการ

นวัตกรรม 2) ระดับอิทธิพลของวัฒนธรรมองคการตอองคการนวัตกรรม 3) ระดับอิทธิพลของภาวะผูนํา

การเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองคการ และองคการนวตักรรม ของโรงพยาบาลสงเสรมิสขุภาพตาํบล ในสงักดั

กระทรวงสาธารณสุขโดยใชวิธีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ ประกอบดวยการทดสอบสมมติฐาน การศึกษา

เชิงสหสัมพันธ และใชเทคนิคการวิเคราะหขอมูลดวยสมการโครงสราง หนวยวิเคราะหคือ โรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบล ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข

 ผลการศึกษาพบวา 1) ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอองคการนวัตกรรมในเชิงบวกอยางมี

นยัสาํคัญทางสถติ ิ2) วฒันธรรมองคการมอีทิธพิลตอองคการนวตักรรมในระดบัปานกลางอยางมนียัสาํคญั

ทางสถิติ 3) ผลการศึกษายังพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลอยางสูงตอองคการนวัตกรรม

ผานวัฒนธรรมองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในบริบทของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข
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ABSTRACT

 This research aims to study 1) the level of influence of transformational leadership 

on innovative organizations; 2) the level of influence of organizational culture on innovative 

organizations; and 3) the level of influence of transformational leadership, organizational 

culture, and innovative organizations in the health-promoting hospitals in the executive 

branch of the Ministry of Public Health. By using the quantitative research method, 

this study consists of hypothesis testing, correlational study, and data analysis with 

the structural equation model. The analytical unit is the health-promoting hospitals 

in the executive branch of the Ministry of Public Health.

 The results of the study showed that 1) transformational leadership had a statistically 

significant positive influence on innovative organizations; 2) organizational culture had 

a statistically significant influence on the organizational culture at a moderate level; 

and 3) the study also revealed that transformational leadership had a high influence 

on innovative organizations through organizational culture at a statistically significant 

high level in the context of the health-promoting hospitals in the executive branch 

of the Ministry of Public Health.

Keywords: transformational leadership, organizational culture, innovative organization, 

health promoting hospital

บทนํา

 องค การนวัตกรรมมีความสําคัญต อ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพอยางมาก ทั้งนี้เพื่อนํา

นวัตกรรมมาปรับใชการแกปญหา เพราะปญหา

ความไมทั่วถึงหรือความไมพอเพียงของการบริการ

ของระบบสาธารณสุขเกิดข้ึนมาเปนเวลานาน 

และการแกปญหาดานคุณภาพของการบริการ

ของคนที่ใชสิทธิ์ประกันสุขภาพที่ตางกัน ก็จะไดรับ

การบริการที่มีคุณภาพแตกตางกัน (Mokekhaow 

et al., 2017) การศึกษานี้ใหความสําคัญตอ

หนวยงานโรงพยาบาลสงเสรมิสขุภาพ นอกจากนัน้

ยังมีปญหาในเชิงระบบโครงสรางการบริหาร และ

ความนาเชื่อถือ (Ananta, 2020) ดวยเหตุนี้

จึงจําเปนตองแสวงหาแนวทางในการเพ่ิมศกัยภาพ

ของโรงพยาบาลสงเสรมิสขุภาพตาํบล หรอื รพ.สต. 

ใหเขมแขง็และเปนระบบมากยิง่ขึน้ ผานการพฒันา

ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง และวฒันธรรมองคการ
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วัตถุประสงคของการวิจัย

 1. เ พื่ อ ศึ ก ษ า ร ะ ดั บ ภ า ว ะ ผู  นํ า

การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และองคการ

นวัตกรรมของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล

 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู นํา

การเปลี่ยนแปลงต อองค การนวัตกรรมของ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรม

องคการตอองคการนวัตกรรมของโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบลใน

 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู นํา

การเปลี่ยนแปลงต อวัฒนธรรมองค การของ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล

ขอบเขตของการวิจัย

 ขอบเขตดานเนื้อหา

 ตัวแปรอิสระ ได แก   1) ภาวะผู นํา

การเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย (1) ดานการสราง

แรงบันดาลใจ (2) ดานการกระตุ นทางปญญา 

(3) ดานการคํานึงถึงความเปนบุคคล และ (4) ดาน

การใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) วัฒนธรรม

องคการ ประกอบดวย (1) วัฒนธรรมองคการ

แบบเครือญาติ (2) วัฒนธรรมองคการแบบปรับตัว 

(3) วัฒนธรรมองคการแบบมุงความสําเร็จ และ 

(4) วัฒนธรรมองคการแบบลําดับชั้น

 ขอบเขตดานพื้นที่

 พื้นที่ทําการศึกษาวิจัยคือ โรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบล ที่กระจายอยูทั่วภูมิภาคของ

ประเทศไทย ซึง่ม ีรพ.สต. ทัง้สิน้ จาํนวน 9,780 แหง

 ขอบเขตดานประชากรศึกษาและกลุ ม

ตัวอยาง

 ประชากรศึกษา ท้ังหมดแบงออกเปน 

2 กลุ ม ไดแก 1) ผู บริหารโรงพยาบาล และ 

2) หัวหนากลุมงานและผูปฏิบัติงานดานบริการ 

รวมประชากรศึกษาทั้งสิ้น 48,900 คน สวนกลุม

ตัวอยาง กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตาราง 

Krejcie and Morgan (1970) ไดกลุมตัวอยาง 

จํานวน 370 แหง จํานวน 1,504 คน โดยใชวืธี

การสุมตัวอยางอยางงาย

 ขอบเขตดานระยะเวลา

 ผูวิจัยใชระยะเวลาในการศึกษาวิจัย 1 ป 

ตั้งแตปการศึกษา 2564 ถึงปการศึกษา 2565 

ทบทวนแนวคิด

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอ

ความเปนองคการนวัตกรรมและตอวัฒนธรรม

องคการ และสามารถกลาวไดวาผูนาํการเปลีย่นแปลง

มีอิทธิพลตอการสรางวัฒนธรรมองคการสูงมาก 

มากกวาอิทธิพลที่มีตอองคการนวัตกรรม และยัง

สามารถสงผานอทิธพิลทางออมสูองคการนวตักรรม

ไดดวยแมวาอิทธิพลจะอยูในระดับตํ่า เชนเดียวกับ

ผลการวิจัยของ Glen et al. (2020) ที่พบวาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธและมีอิทธิพล

ตอวฒันธรรมองคการอยางมนียัสําคญั และสามารถ

กลาวไดวาความสาํเรจ็ขององคการนวตักรรมขึน้อยูกบั

บทบาทของผูนําเปนสําคัญ

 วฒันธรรมองคการ เมือ่พจิารณาในแงของ

อิทธิพลตอองคการนวัตกรรมคือ วัฒนธรรม
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แบบลําดับช้ัน และนวัตกรรมแบบเครือญาติ

เทานั้นที่มีอิทธิพลตอองคการนวัตกรรม แสดงวา

วัฒนธรรมองคการของ รพ.สต.เอื้ออํานวยใหเกิด

การสรางสรรคนวัตกรรมพอสมควรโดยสอดคลอง

กบังานวจิยัของ Shirvani et al. (2015), Trinchero 

et al. (2019) และ Adisa et al. (2020) ที่พบวา 

วัฒนธรรมองคการแบบลําดับชั้นและวัฒนธรรม

แบบเครือญาติ เปนวัฒนธรรมท่ีมีความยืดหยุน

และสรางความไววางใจในการทํางานใหประสบผล

สําเร็จไดดีเชนกัน

 แนวคิดการเปนองคการแหงนวัตกรรม

เปนแนวทางหนึง่ทีจ่ะชวยเพิม่ศกัยภาพของ รพ.สต. 

อยางยั่งยืน ทั้งนี้เพราะองคการแหงนวัตกรรม

ที่นักวิชาการทานตาง ๆ ใหความหมายไววามันคือ 

“แนวคิดนวัตกรรมการบริหารจัดการองคการ

แนวใหมในการปรับเปลี่ยนคุณลักษณะองคการ

หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองคการ” ซึ่งเปนสิ่งที่

ไมเคยปรับเปลี่ยนมากอนใหตอบสนองตอสิ่งเรา

ของบริบทโลกาภิวัตนท่ีมีความรู และนวัตกรรม

เปนปจจัยหลักในการเพิ่มคุณคาพัฒนาผลิตสินคา

และบริการที่ดีมีคุณภาพ Botelho (2020); Visser 

and Scheepers (2022); Hooi and Chan (2023) 

สวนความสําคญัของการเปนองคการแหงนวตักรรม

เปนทีย่อมรับกนัโดยทัว่ไปในปจจุบนั Chutivongse 

and Gerdsri (2020) ท่ีสําคัญคือ องคการ

แห งนวัตกรรมนั้น เป นป จ จัยสําคัญที่ทํ า ให 

องคการตาง ๆ  ไมวาจะเปนภาครัฐ ภาครัฐวสิาหกจิ 

และภาคเอกชนสามารถปรับตัวเพ่ือเสริมสราง

สมรรถนะการดําเนนิงานใหบรรลเุปาหมายไดอยาง

ยั่งยืน 

สมมติฐานการวิจัย 

 สมมติฐานที่  1 (H1) :  ภาวะผู นํ า

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอความเปนองคการ

นวัตกรรม 

 สมมติฐานที่ 2 (H2) : วัฒนธรรมองคการ

มีอิทธิพลตอความเปนองคการนวัตกรรม 

 สมมติฐานที่  3 (H3) :  ภาวะผู นํ า

การเปลีย่นแปลงมีอทิธพิลตอวฒันธรรมองคการ และ

 สมมติฐานที่  4 (H4) :  ภาวะผู นํ า

การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพล

ตอความเปนองคการนวัตกรรม
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ระเบียบวิธีวิจัย 

 การวิจัยครั้งน้ีใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 

โดยมีหนวยการวิเคราะหเปนองคการ เก็บรวบรวม

ขอมูลดวยแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางที่ไดจาก

การสุม และวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติอางอิง ซึ่งมี

รายละเอียดวิธีการดําเนินการวิจัยตามลําดับดังนี้

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 การสรางและการตรวจสอบเครื่องมือที่ใช

ในการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้

 1) การสรางเครื่องมือ ผูวิจัยดําเนินการ

สรางและพัฒนาแบบสอบถามตามขั้นตอนดังนี้ 

(1) ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีและการทบทวนวรรณกรรม

ที่เกี่ยวของ (2) การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ทั้งในประเทศและตางประเทศจากแหลงขอมูล

ทตุยิภมู ิเพือ่นาํความรูทีไ่ดมาพฒันาเปนกรอบแนวคดิ

ในการวิจัย

 2) จัดทําแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด

การวจิยั แบบสอบถามไดพฒันาขึน้โดยสรางตวัชีว้ดั

เกี่ยวกับตัวแปรท่ีศึกษาท้ังหมด ซ่ึงมี เนื้อหา

สอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัยและนิยามศัพท

ปฏิบัติการประกอบดวยตัวชี้วัดระดับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และองคการ

นวัตกรรม จํานวนทั้งสิ้น 94 ขอคําถาม

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

การสรางแรงบันดาลใจ

การกระตุนทางปญญา

การคํานึงถึงความเปนบุคคล

การใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

วัฒนธรรมองคการ

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ

วัฒนธรรมแบบลําดับชั้น

วัฒนธรรมแบบมุงความสําเร็จ

วัฒนธรรมแบบปรับตัว

องคการนวัตกรรม

ดานยุทธศาสตรขององคกร

ดานกระบวนการดําเนินงาน 

ดานความเหมาะสมของโครงสรางองคการ 

ดานความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ดานเครือขายองคกร
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ปที่ 18 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2566)

 3) องค ประกอบของแบบสอบถาม 

แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 เปนขอคําถาม

เกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลเปนลักษณะเลือกตอบ

เกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาที่ 

ประสบการณในตาํแหนง และประสบการณทาํงาน 

ตอนท่ี 2 เปนขอคําถามเกีย่วกบัองคการแหงนวตักรรม

ของ รพ.สต. มีตัวบงชี้ 5 ดาน และขอคําถาม 

40 ขอ ไดแก (1) ยุทธศาสตรขององคการ (IO1) 

(2) กระบวนการดาํเนินงาน (IO2) (3) ความเหมาะสม

ของโครงสรางองคการ (IO3) (4) การเปนองคการ

แหงการเรียนรู (IO4) และ (5) เครือขายองคการ 

(IO5) ตอนที่ 3 เปนตัวแปรเกี่ยวกับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของ รพ.สต. มีตัวบงชี้ 4 ดาน 

และขอคําถาม 28 ขอ ไดแก (1) การสราง

แรงบันดาลใจ (TL1) (2) การกระตุนทางปญญา 

(TL2) (3) การคํานึงถึงความเปนบุคคล (TL3) 

และ (4) การใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (TL4) 

ตอนที่ 4 เปนตัวแปรเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ

ของ รพ.สต. 

  มตีวับงชี ้4 ดาน และขอคาํถาม 24 ขอ 

ไดแก (1) วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ (OC1) 

(2) วัฒนธรรมองค การแบบปรับตัว (OC2) 

(3) วัฒนธรรมองคการแบบมุงความสําเร็จ (OC3) 

และ (4) วัฒนธรรมองคการแบบลําดับชั้น (OC4)

 4) การแปลระดับความคิด เห็นของ

ขอคําถาม ขอคําถามตอนที่ 2 ถึง 4 ลักษณะ

เปนประโยคขอความประกอบมาตราสวนประมาณ

คาแบบลิเคอรท (Likert Scale) ชนิด 5 ระดับ 

โดยกาํหนดนํา้หนกัของคะแนนดงันี ้ระดบัความคดิเหน็

5 หมายถงึ มากทีส่ดุ ระดบัความคดิเหน็ 4 หมายถึง 

มาก ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง 

ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง นอย และ ระดับ

ความคิดเห็น 1 หมายถึง นอยที่สุด

 การหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใชใน

การเก็บขอมูล 

 ก า รหาคุณภาพของ เครื่ อ งมื อ โ ดย

การทดสอบความเที่ยงตรง ผูวิจัยนําแบบสอบถาม

ที่สรางขึ้นสําหรับการวิจัยไปทดสอบความเที่ยงตรง

ตามโครงสราง (Construct) และเชิงเนื้อหา 

(Content )  พิจารณาเ ลือกข อ ท่ีมีค  า ดัชนี

ความสอดคลองตั้งแต .5 ขึ้นไป ไดค า IOC 

เทากับ .864 แลวนําไปทดลองใช (Try Out) 

กับบุคลากรสังกัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีไมใช

กลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากนั้นนํามาทดสอบ

หาคาความเชื่อมั่นโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

และหาคาอํานาจจําแนกรายขอโดยหาคา Item 

Total Correlation ไดค าความเชื่อมั่นของ

แบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ .947

 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 

 เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม

และการสรางลิงคขอมูลทางอินเทอรเน็ต จํานวน 

1,504 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืนและลิงคขอมูล

คืนมา จํานวน 1,504 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 

โดยเก็บขอมูลระหวางเดือนตุลาคม - ธันวาคม 

พ.ศ. 2565

 การวิเคราะหขอมูล 

 การวเิคราะหขอมูลดําเนนิการใน 2 ขัน้ตอน 

คือ การวิเคราะหด วยสถิติเชิงพรรณนาและ

การวเิคราะหดวยสถติอิางองิ โดยมรีายละเอยีดดงันี้

 1) การวิ เคราะห ข อมูลด วยสถิติ เชิง

พรรณนา เปนแบบตรวจสอบรายการของขอคาํถาม 
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โดยวิธีการหาคาความถี่ และหาคารอยละ สําหรับ

แบบมาตราสวนประมาณคาจะใชวิธีหาคาเฉล่ีย

และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 2) การวิเคราะหขอมูลดวยสถิติอางอิง 

การศกึษานีจ้ะวเิคราะหสมการโครงสราง (Structural 

Equation Model: SEM) ดวยวิธีแบบกําลังสอง

นอยที่สุดบางสวน (Partial Least Square-SEM: 

PLS-SEM) การวิเคราะหสมการโครงสรางโดยใช

ฐานคิดแบบ Variance Base โดยใชโปรแกรม 

SmartPLS การวเิคราะหจาํแนกออกเปน 2 ขัน้ตอน 

ไดแก (1) ตรวจสอบตัวแบบการวัดตัวแปรหรือ

การตรวจสอบความสอดคลองของตวัแปรกบัขอมูล

เชิงประจกัษ และ (2) ตรวจสอบโมเดลโครงสรางวา

สอดคลองกบัขอมลูเชงิประจกัษหรอืไมซึง่ขัน้ตอนนี้

จะเปนการทดสอบสมมติฐาน

ผลการวิจัย

 การนําเสนอผลการวิจัยเพื่อใหครอบคลุม

ประเด็นวัตถุประสงคสามารถแบงออกเปน 2 สวน 

คือ 1) ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม

องคการ และองคการนวัตกรรมของโรงพยาบาล

สงเสรมิสขุภาพตาํบลในสงักดักระทรวงสาธารณสุข

โดยภาพรวม และ 2) การตรวจสอบโมเดลการวัด 

การตรวจสอบสมการโครงสราง และการทดสอบ

สมมติฐาน

 1. ภูมิหลังทางสังคมของกลุมตัวอยาง 

  ผลการวจัิยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ

เปนเพศหญงิ อายรุะหวาง 41-50 ป สวนใหญสาํเรจ็

การศึกษาในระดับปริญญาโท โดยเปนพยาบาล 

พยาบาลวิชาชีพ และพนักงานสาธารณสุข 

มปีระสบการณในการทํางาน 10 ปข้ึนไป หนวยงาน 

รพ.สต. เกือบทั้งหมดในประเทศไทยมีบุคลากร

อยูระหวาง 3-8 คน1) ระดับความเปนองคการ

นวัตกรรม จากตัวแปรตามที่ประกอบด วย 

5 ตัวบงชี้หลัก ไดแก (1) ยุทธศาสตรขององคการ 

( IO1) (2)  กระบวนการดําเนินงาน ( IO2) 

(3) ความเหมาะสมของโครงสรางองคการ (IO3) 

(4) การเปนองคการแหงการเรียนรู (IO4) และ 

(5) เครือขายองคการ (IO5) ปรากฏผลแสดง

ดังตารางที่ 1

 2. ระดับภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมองคการ และองคการนวัตกรรมของ 

รพ.สต. โดยภาพรวม แตละหัวขอมีรายละเอียด

ดังตารางที่ 1-3 ตามลําดับตอไปนี้
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ปที่ 18 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2566)

 จากตารางที่ 1 พบวา 

 1) ระดับความเปนองคการนวัตกรรม

ของ รพ.สต. โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.102 

เมือ่พจิารณาเปนรายดานพบวามคีวามเปนเครอืขาย

องคการเปนอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ มีโครงสราง

องคการที่เหมาะสม มีกระบวนการดําเนินงาน

ทีส่งเสรมินวตักรรม มกีารเปนองคการแหงการเรยีนรู 

และมียุทธศาสตรขององคการที่สงเสริมความเปน

องคการนวัตกรรมเปนอันดับสุดทาย

 2) ระดับของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

จากตัวแปรอิสระที่ประกอบดวย 4 ตัวบงชี้หลัก 

ไดแก (1) การสรางแรงบนัดาลใจ (TL1) (2) การกระตุน

ทางปญญา (TL2) (3) การคํานึงถึงความเปนบุคคล 

(TL3) และ (4) การใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(TL4) ปรากฏผลแสดงดังตารางที่ 2

ตารางที่ 1 ระดับความเปนองคการนวัตกรรมของ รพ.สต.

รายการ

1) ยุทธศาสตรขององคการ (IO1)

2) กระบวนการดําเนินงาน (IO2)

3) ความเหมาะสมของโครงสรางองคการ (IO3)

4) การเปนองคการแหงการเรียนรู (IO4)

5) เครือขายองคการ (IO5)

รวม

4.024

4.119

4.128

4.101

4.137

4.102

.271

.290

.284

.301

.284

.256

5

3

2

4

1

M SD ลําดับที่
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  จากตารางที่ 2 ระดับของภาวะผูนํา

การเปลีย่นแปลงของ รพ.สต. โดยภาพรวมมคีาเฉลีย่

เทากับ 4.121 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา

มิติตาง ๆ ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเรียงตาม

ลําดบัจากสงูไปตํา่ดังนี ้1) การคาํนงึถึงความเปนบคุคล 

2) การใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 3) การกระตุน

ทางปญญา และ 4) การสรางแรงบนัดาลใจ เปนอนัดบั

สุดทาย

 3) ลักษณะของวัฒนธรรมองค การ 

จากตัวแปรอิสระที่ประกอบดวย 4 ตัวบงชี้หลัก 

ไดแก (1) วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ 

(OC1) (2) วัฒนธรรมองคการแบบปรับตัว (OC2) 

(3) วัฒนธรรมองคการแบบมุงความสําเร็จ (OC3) 

และ (4) วัฒนธรรมองคการแบบลําดับชั้น (OC4)

ตารางที่ 2 ระดับของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ รพ.สต.

รายการ

รายการ

1) การสรางแรงบันดาลใจ (TL1)

2) การกระตุนทางปญญา (TL2)

3) การคํานึงถึงความเปนบุคคล (TL3)

4) การใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (TL4)

รวม

1) วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ (OC1)

2) วัฒนธรรมองคการแบบปรับตัว (OC2)

3) วัฒนธรรมองคการแบบมุงความสําเร็จ (OC3)

4) วัฒนธรรมองคการแบบลําดับชั้น (OC4)

รวม

4.110

4.119

4.123

4.131

4.121

4.139

4.135

4.129

4.140

4.136

.318

.317

.296

.290

.279

.289

.311

.286

.311

.267

4

3

2

1

2

3

4

1

M

M

SD

SD

ลําดับที่

ลําดับที่

ตารางที่ 3 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการของ รพ.สต.
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ปที่ 18 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2566)

  จากตารางท่ี  3 แสดงให  เห็นว า

วัฒนธรรมองคการทั้ง 4 แบบ ของ รพ.สต. มีคา

ใกลเคยีงกนัอยางมาก แสดงวา รพ.สต. มวัีฒนธรรม

องคการแบบผสมผสาน

 3. การตรวจสอบโมเดลการวัดตัวแปร 

การตรวจสอบสมการโครงสราง และการทดสอบ

สมมติฐาน 

  1) การตรวจสอบโมเดลการวดัตวัแปร

ตามกระบวนการและคาพารามเิตอรท่ีกลาวมาแลว

ขางตน สามารถสรุปตัวแปรองคการนวัตกรรมของ 

รพ.สต. โดยโครงสรางของตวัแปรมคีวามสอดคลอง

กับหลักฐานเชิงประจักษ แสดงดังภาพที่ 2

  จ ากภาพที่  2  พบว  า  รพ .สต . 

มีความเป นองค การนวัตกรรมในระดับสู ง 

ซึ่งเมื่อพิจารณาในรายดานแลวพบวาเครือขาย

ขององคการ มีความสําคัญสูงสุด รองลงไปคือ 

ความเหมาะสมดานโครงสรางองคการ กระบวนการ

ทํางานขององคการ การเปนองคการแหงการเรียนรู 

และยุทธศาสตรขององคการเปนอันดับสุดทาย

   ตารางแสดงถึงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และความสัมพันธ ระหวางตัวแปร

เพื่อชี้ใหเห็นผลทางสถิติและความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรตาง ๆ ปรากฏผลดังตารางที่ 4

ภาพที่ 2 โมเดลการวัดตัวแปรองคการแหงนวัตกรรม

วารสารวิจัยราชภัฏพระนคร สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร ์
ปีท่ี 18 ฉบับท่ี 2 (กรกฎาคม-ธันวาคม 2566) 

 1 

 
 

ภาพที่ 1 โมเดลการวัดตัวแปรองค์การแห่งนวัตกรรม 
 
          จากภาพที่ 1 พบว่า รพ.สต. มีความเป็น
องค์การนวัตกรรมในระดับสูง ซึ่งเมื่อพิจารณาในราย
ด้านแล้วพบว่าเครือข่ายขององค์การ มีความส าคัญ
สูงสุด รองลงไปคือ ความเหมาะสมด้านโครงสร้าง
องค์การ กระบวนการท างานขององค์การ การเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ และยุทธศาสตร์ขององค์การ
เป็นอันดับสุดท้าย 
          ตารางแสดงถึ งค่ า เฉลี่ ย  ค่ า เบี่ ย ง เบน
มาตรฐาน และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเพ่ือ
ชี้ให้เห็นผลทางสถิติและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
ต่ า ง  ๆ  ป ร า ก ฏ ผ ล ดั ง ต า ร า ง ที่  4

 
ตารางท่ี 4 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4 พบว่า โครงสร้างขององค์การมี
ความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และ
การมีเครือข่ายขององค์การค่อนข้างสูง ดังนั้นกล่าว

ได้ว่าความเหมาะสมด้านโครงสร้างขององค์การ
นั่นเองท่ีเป็นองค์ประกอบส าคัญของการเป็นองค์การ
นวัตกรรม  

ตัวช้ีวัดองค์การนวัตกรรม M SD IO1 IO2 IO3 IO4 IO5 IO 
ด้านยุทธศาสตร์ขององค์การ (IO1) 4.024 .271 1      
ด้านกระบวนการด าเนินงาน (IO2) 4.119 .290 .762 1     
ด้านความเหมาะสมของโครงสร้างองค์การ 
(IO3) 

4.128 .284 .735 .748 1    

ด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (IO4) 4.101 .301 .722 .736 .804 1   
ด้านเครือข่ายองค์การ (IO5) 4.137 .284 .700 .746 .802 .792 1  
ความเป็นองค์การนวัตกรรม (IO) 4.102 .256 .892 .892 .921 .909 .903 1 
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  จากตารางท่ี 4 พบวา โครงสราง

ขององคการมีความสัมพันธกับการเปนองคการ

แหงการเรียนรู และการมีเครือขายขององคการ

คอนขางสูง ดังนั้นกลาวไดวาความเหมาะสมดาน

โครงสรางขององคการนั่นเองที่เปนองคประกอบ

สําคัญของการเปนองคการนวัตกรรม 

 2) การตรวจสอบโมเดลเชิงโครงสราง 

  การตรวจสอบคุณภาพของโมเดล

ดําเนินการโดยการวิเคราะหสมการโครงสราง

แบบ CB-based ซึ่งเปนการตรวจสอบวาโมเดล

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม สําหรับ

การวิเคราะหน้ีใชสมการโครงสรางโดยฐานคิด 

VB-based ซึ่ ง ใช  เกณฑ ในการพิจารณาค า 

SRMR<0.05, 0.06, 0.08 หรือ 0.1 โดยคา

โมเดลนอยยิ่งจะมีคุณภาพสูงในขณะที่ NFI>0.9 

คาสถิติเพื่อการตรวจสอบคุณภาพของตัวแบบ

แสดงดังตารางที่ 5

ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความสัมพันธระหวางตัวแปร

ตัวชี้วัดองคการนวัตกรรม

ดานยุทธศาสตรขององคการ (IO1)

ดานกระบวนการดําเนินงาน (IO2)

ดานความเหมาะสมของโครงสราง

องคการ (IO3)

ดานการเปนองคการแหงการเรียนรู 

(IO4)

ดานเครือขายองคการ (IO5)

ความเปนองคการนวัตกรรม (IO)

M

4.024

4.119

4.128

4.101

4.137

4.102

SD

.271

.290

.284

.301

.284

.256

IO1

1

.762

.735

.722

.700

.892

IO3

1

.804

.802

.921

IO2

1

.748

.736

.746

.892

IO4

1

.792

.909

IO5

1

.903

IO

1
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ปที่ 18 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2566)

 จากตารางที่ 5 การตรวจสอบโมเดลเชิง

โครงสรางจากผลการศึกษานี้พบวา SRMR=0.34 

และ NFI=0.937 ทั้ง Saturated และ Estimated 

Model (โดยทัว่ไปคาของ Saturated Model จะสูง

กวา) แสดงวาโมเดลนี้ในภาพรวมมีคุณภาพ แสดง

ดังภาพที่ 3

รายการ

ดัชนีรากที่สองกําลังสองเฉลี่ย (Standard Root Mean Squares 

Discrepancy: SRMR)

ความคาดเคลือ่นกาํลงัสองนอยทีส่ดุไมถวงนํา้หนกั (The unweighted 

least squares discrepancy: DULS)

ความคลาดเคลื่อนจากรูปราง (The geodesic discrepancy: DG)

Chi-square

Normed fit index: NFI

0.034

0.106

0.154

327.197

0.937

0.034

0.106

0.154

327.197

0.937

Saturated 

Model

Estimated 

Model

ตารางที่ 5 คาสถิติเพื่อการตรวจสอบคุณภาพของตัวแบบ

ภาพที่ 3 การตรวจสอบโมเดลเชิงโครงสราง

Phranakhon Rajabhat Research Journal (Humanities and Social Sciences) 
Vol. 18 No. 2 (July-December 2023) 

 2 

2) การตรวจสอบโมเดลเชิงโครงสร้าง  
การตรวจสอบคุณภาพของโมเดลด าเนินการ

โดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบ CB-based 
ซึ่งเป็นการตรวจสอบว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์หรือไม่ ส าหรับการวิเคราะห์นี้ใช้สมการ

โครงสร้างโดยฐานคิด VB-based ซึ่งใช้เกณฑ์ในการ
พิจารณาค่า SRMR<0.05, 0.06, 0.08 หรือ 0.1 โดย
ค่าโมเดลน้อยยิ่งจะมีคุณภาพสูงในขณะที่ NFI>0.9 
ค่าสถิติเพ่ือการตรวจสอบคุณภาพของตัวแบบแสดง
ดั ง ต า ร า ง ที่  5

ตารางท่ี 5 ค่าสถิติเพื่อการตรวจสอบคุณภาพของตัวแบบ 

จากตารางที่ 5 การตรวจสอบโมเดลเชิงโครงสร้าง
จากผลการศึกษานี้พบว่า SRMR=0.34 และ 
NFI=0.937 ทั้ง Saturated และ Estimated 
Model (โดยทั่วไปค่าของ Saturated Model จะสูง
กว่า) แสดงว่าโมเดลนี้ในภาพรวมมีคุณภาพ แสดงดัง
ภาพที่ 2 

 
 
 
 

 ภาพที่ 2 การตรวจสอบโมเดลเชิงโครงสร้าง 
 จากภาพที่ 2 พบว่ามีตัวแปรที่ต้องพิจารณา
ความสามารถในการอธิบายอยู่ 2 ตัว คือ วัฒนธรรม
อ ง ค์ ก า ร แล ะอ ง ค์ ก า ร นวั ต ก ร ร ม  ใ นข ณ ะที่
ความสามารถในการพยากรณ์มี 2 ตัว คือ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การ ส่วนการ
ตรวจสอบความสามารถในการอธิบายและการ
พยากรณ์ โดยท าการตรวจสอบ 2 ประเด็น ได้แก่ 
ความสามารถในการอธิบาย (R2) และความสามารถ
ในการพยากรณ์ (f2) ซึ่ งผลการตรวจสอบ

รายการ Saturated 
Model 

Estimated 
Model 

ดัชนีรากที่สองก าลังสองเฉลี่ย (Standard Root Mean Squares 
Discrepancy: SRMR) 

0.034 0.034 

ความคาดเคลื่อนก าลังสองน้อยที่สุดไม่ถ่วงน้ าหนัก (The 
unweighted least squares discrepancy: DULS) 

0.106 0.106 

ความคลาดเคลื่อนจากรูปร่าง (The geodesic discrepancy: DG) 0.154 0.154 
Chi-square 327.197 327.197 
Normed fit index: NFI 0.937 0.937 
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 จากภาพท่ี 3 พบว ามีตัวแปรท่ีต อง

พิจารณาความสามารถในการอธิบายอยู 2 ตัว คือ 

วฒันธรรมองคการและองคการนวตักรรม ในขณะที่

ความสามารถในการพยากรณมี 2 ตัว คือ ภาวะ

ผู นําการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองคการ 

สวนการตรวจสอบความสามารถในการอธิบาย

และการพยากรณ โดยทาํการตรวจสอบ 2 ประเด็น 

ไดแก ความสามารถในการอธิบาย (R2) และ

ความสามารถในการพยากรณ   ( f 2)  ซึ่ งผล

การตรวจสอบความสามารถในการอธิบายและ

ความสามารถในการพยากรณปรากฏผลดังตาราง

ที่ 6-7 ตามลําดับ ดังนี้

(R-square adjusted) เทากับ 0.804 และ 

0.803 ตามลําดับ หมายความวา ถาวัฒนธรรม

องค การเป นตัวแปรผลลัพธ หรือตัวแปรตาม 

วัฒนธรรมองคการจะสามารถถูกอธิบายไดดวย

ตัวแปรเชิงสาเหตุอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของซ่ึงในท่ีนี้คือ

ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงคือ

อธิบายตัวแปรผลลัพธไดถึงรอยละ 80.4 สวนดาน

องคการนวัตกรรมพบวาตัวแปรนี้มีคา R-square 

และ R-square adjusted เทากับ 0.796 และ 

0.795 ตามลําดับ ก็สามารถถูกอธิบายไดจาก

ตัวแปรเชิงสาเหตุอื่น ๆ ในระดับสูงเชนเดียวกัน 

นอกจากนี้ สามารถแสดงผลการตรวจสอบ

ตารางที่ 6 คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ

ตัวแปร

วัฒนธรรมองคการ (OC)

องคการนวัตกรรม (IO)

0.804

0.796

0.803

0.795

R-square R-square adjusted

 จากตารางที่ 6 พบวาวัฒนธรรมองคการ

มีค  าสัมประสิทธิ์ ด  านผลลัพธ   (R-square) 

และสัมประสิทธิ์ด านผลลัพธภายหลังปรับปรุง 

ความสามารถในการพยากรณหรอืคา f-square ได

ดังตารางที่ 7
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ปที่ 18 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2566)

ตัวแปร TL OC IO

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (TL)

วัฒนธรรมองคการ (OC)

องคการนวัตกรรม (IO)

-

.4093

0.333

-

0.103 -

ตารางที่ 7 คา f-square

 ผลการตรวจสอบความสามารถในการ

พยากรณจากตารางที่ 7 พบวาดานตัวแปรภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากตัวแปรภาวะผูนํา

การเปลีย่นแปลงเปนตวัแปรภายนอก (Exogenous 

Variable) จึงไมมีคาสัมประสิทธิ์ในฐานะที่เปน

ตวัแปรผลลพัธหรอืตวัแปรตาม มแีตความมอิีทธพิล

ในฐานะตัวแปรเหตุหรือปจจัย นั่นคือ ตัวแปร

ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงมอีาํนาจในการพยากรณ 

ตัวแปรผลลัพธซึ่งก็คือองคการนวัตกรรมในระดับ

ปานกลาง (f2=0.333) สวนดานวัฒนธรรมองคการ 

วัฒนธรรมองคการมีคา f-square ไปยังองคการ

นวตักรรมเทากับ 0.103 แสดงวาตวัแปรวฒันธรรม

องคการมคีวามสามารถในการอธบิายหรอืมอีทิธพิล

ตอความผันแปรขององคการนวัตกรรมซึ่งเปน

ผลลพัธไดในระดบัปานกลาง สาํหรบัความสามารถ

ในการพยากรณจากตารางที่ 7 ตัวแปรองคการ

นวตักรรมไมมคีาในการพยากรณเพราะเปนตัวแปร

ผลลัพธ

 3) การทดสอบสมมติฐาน

  การศึกษาวิจัยนี้มี  4 สมมติฐาน 

ประกอบดวย สมมติฐานที่ 1 (H1) สมมติฐาน

ที่ 2 (H2) สมมติฐานที่ 3 (H3) และสมมติฐานที่ 4 

(H4) ผลการวิจัยพบวาสมมติฐานท้ังส่ีเปนจริง

โดยมคีาคาสัมประสิทธิเ์สนทาง (Path Coefficient) 

ของตัวแปรแฝงดังตารางที่  8 ส วนภาพที่  3 

แสดงการทดสอบโมเดลเชิ งโครงสร างด วย

กระบวนการ Bootstrapping จากการสุ ม 

5,000 ตัวอยาง โดยมีคานัยสําคัญที่ 0.05
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ตารางที่ 8 คาสัมประสิทธิ์เสนทางของตัวแปรแฝง

ความสัมพันธของตัวแปรแฝง

1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง - องคการ

 นวัตกรรม

2) วัฒนธรรมองคการ - องคการนวัตกรรม

3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง - วัฒนธรรม

 องคการ

4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง - วัฒนธรรม

 องคการ - องคการนวัตกรรม

0.881

0.326

0.896

0.293

51.380

4.904

65.946

4.970

0.00

0.00

0.00

0.00

(0.844  ;  0.911)

(0.194 ;  0.456)

(0.867 ; 0.920)

(0.174 ; 0.406)

Total 

Effect
T-Value P-Value

Confidence 

Intervals

ภาพที่ 4 ทดสอบโมเดลเชิงโครงสรางดวยกระบวนการ Bootstrapping ที่ระดับคานัยสําคัญ 0.05
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 ก า ร ศึ ก ษ า วิ จั ย นี้ มี  4  ส ม ม ติ ฐ า น 
ประกอบด้วย สมมติฐานที่ 1 (H1) สมมติฐานที่ 2 
(H2) สมมติฐานที่ 3 (H3) และสมมติฐานที่ 4 (H4) 
ผลการวิจัยพบว่าสมมติฐานทั้งสี่เป็นจริงโดยมีค่าค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) ของตัว

แปรแฝงดังตารางที่ 8 ส่วนภาพที่ 3 แสดงการ
ทดสอบโมเดลเชิงโครงสร้างด้วยกระบวนการ 
Bootstrapping จากการสุ่ม 5,000 ตัวอย่าง โดยมี
ค่านัยส าคัญที่ 0.05 

 
ตารางท่ี 8 ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของตัวแปรแฝง 

ความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝง Total 
Effect 

T-
Value 

P-Value Confidence 
Intervals 

1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง-องค์การ
นวัตกรรม 

0.881 51.380 0.00 (0.844  ;  0.911) 

2) วัฒนธรรมองค์การ-องค์การนวัตกรรม 0.326 4.904 0.00 (0.194 ;  0.456) 
3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง-วัฒนธรรม
องค์การ 

0.896 65.946 0.00 (0.867 ; 0.920) 

4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง-วัฒนธรรม
องค์การ- องค์การนวัตกรรม 

0.293 4.970 0.00 (0.174 ; 0.406) 

 
 

 
ภาพที่ 3 การทดสอบโมเดลเชิงโครงสร้างด้วยกระบวนการ Bootstrapping ที่ระดับค่านัยส าคัญ 0.05 

 
          
สมมติฐานที่ 1 (H1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรม จากตารางที่ 
8 พบว่าความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

กับความเป็นองค์การนวัตกรรมมีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทางเท่ากับ 0.881 ค่า t-value มีค่า 51.380 ซึ่ง
เมื่อวิเคราะห์ด้วย Bootstrapping โดยพิจารณาที่ค่า 
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ปที่ 18 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2566)

 สมมติ ฐ านที่  1  (H1 )  ภาวะผู  นํ า

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอความเปนองคการ

นวัตกรรม จากตารางที่ 8 พบวาความสัมพันธของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความเปนองคการ

นวัตกรรมมีคาสัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 0.881 

คา t-value มีค า 51.380 ซึ่งเมื่อวิเคราะห

ดวย Bootstrapping โดยพิจารณาที่คา 95% 

ชวงความเชื่อมั่นอยูท่ี 0.844-0.911 ซึ่งมีระดับ

นัยสําคัญที่ P=0.00 หมายความวา ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอความเปนองคการ

นวัตกรรมในระดับสูง

 สมมติ ฐ าน ท่ี  2  (H2 )  วัฒนธรรม

องคการมีอิทธิพลตอองคการนวัตกรรม จากตาราง

ที่ 8 พบวาวัฒนธรรมองคการกับความเปนองคการ

นวัตกรรมมีคาสัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 0.326 

คา t-values มีคา 4.904 และเมื่อวิเคราะห

ดวย Bootstrapping โดยพิจารณาที่คา 95% 

ชวงความเชื่อมั่นอยูท่ี 0.194-0.456 ซึ่งมีระดับ

นัยสําคัญที่ P=0.00 หมายความวา วัฒนธรรม

องคการมีอิทธิพลทางบวกตอความเปนองคการ

นวัตกรรมในระดับปานกลาง

 สมมติ ฐ านที่  3  (H3 )  ภาวะผู  นํ า

การเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการ 

จากตารางที่ 8 พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง

กับวัฒนธรรมองคการมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง

เทากับ 0.896 คา t-value มีคา 65.946 และ

เมื่อวิเคราะหดวย Bootstrapping โดยพิจารณา

ที่คา 95% ชวงความเชื่อมั่นอยูที่ 0.867-0.920 

ซ่ึงมีระดับนัยสําคัญท่ี P=0.00 หมายความวา 

ภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวก

ตอวัฒนธรรมองคการในระดับสูง

 สมมติ ฐ านที่  4  (H4 )  ภาวะผู  นํ า

การเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพล

ตอองคการนวัตกรรม จากตารางที่ 8 พบวาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองคการ และ

องคการนวัตกรรมมีคาสัมประสิทธิ์เสนทางเทากับ 

0.293 คา t-value มีคา 4.970 และเมื่อวิเคราะห

ดวย Bootstrapping โดยพิจารณาที่คา 95% 

ชวงความเชื่อมั่นอยูที่ 0.174-0.406 ซึ่งมีระดับ

นัยสําคัญที่ P=0.00 หมายความวา ภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลตอความเปนองคการ

นวัตกรรมโดยผานทางวัฒนธรรมองคการในระดับตํ่า 

ดังนั้นจากรายงานผลการวิจัยที่กลาวมาขางตน

สามารถนํามาสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

การวจิยัจากการวเิคราะหสัมประสิทธิค์วามสัมพนัธ (r) 

แสดงดังตารางที่ 9 
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สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย

 จากการศึกษาวิจัยสามารถนํามาประเด็น

สําคัญมาอภิปรายผลเพื่อแสดงความสอดคลองกับ

ผลงานวิจัยและวรรณกรรมที่ผานมาไดดังตอไปนี้

 1. ภูมิหลังทางสังคมของกลุ มตัวอยาง 

กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 

41 - 50 ป จบการศกึษาในระดบัปรญิญาโท ซึง่เปน

พยาบาล พยาบาลวชิาชพี และพนกังานสาธารณสขุ 

สวนใหญมีประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้นไป 

รพ.สต. เกือบทั้งหมดมีบุคลากรระหวาง 3 - 8 คน 

ภูมิหลังทางสังคมของกลุมตัวอยางชี้วา รพ.สต. 

เปนหนวยงานหนึ่งที่บุคลากรมีการศึกษาและ

มปีระสบการณทาํงานในพืน้ทีใ่นระดบัสงู ในขณะท่ี

สวนใหญเปนหนวยงานขนาดเล็กที่มีบุคลากร

ไมมากนกั จึงอาจบรกิารไดเฉพาะในระดบัสาธารณสขุ

พืน้ฐาน ถาจะใหมภีารกจิเพิม่ขึน้จะตองเพิม่ทรพัยากร

บริหาร และบุคลากรใหมากขึ้น โดยสอดคลองกับ

งานวิจัยของ Tejativaddhana et al. (2018) 

ที่พบวาองคประกอบของบุคลากรทางการแพทย

เปนประเด็นสําคญัสําหรับการใหบริการสาธารณสุข 

ดังนั้นองค การควรมี โครงสร างพื้นฐานด าน

ทรัพยากรมนุษยอยางชัดเจนเพื่อใหการบริการ

ประสบผลสําเร็จ

 2. องคการนวตักรรม รพ.สต. มคีวามเปน

องคการแหงนวัตกรรมในภาพรวมในระดับสูง 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีคาสูงสุดและต่ําสุด

ดังนี้ 1) ดานเครือขายองคการ (Network), 

2) ดานความเหมาะสมของโครงสรางองคการ 

(Organization), 3) ดานกระบวนการดําเนินงาน 

(Process), 4) ดานการเปนองคการแหงการเรียนรู 

(Learning) และ 5) ดานยุทธศาสตรขององคการ 

(Strategies) สรุปไดวาทั้ง 5 องคประกอบนี้

มีใน รพ.สต. ในระดับสูง ปญหาวารูไดอยางไรวา

การมี ส่ิงเหล านี้จะทําให  เกิดการสร างสรรค 

นวตักรรมในองคการไดดขีึน้ ดงัที ่Botelho (2020) 

ระบุวาบทบาทหนาที่ของ 5 องคประกอบ ดังนี้ 

ดานยุทธศาสตรชวยใหเกิดจุดเนนหรือเปาหมาย

เฉพาะเจาะจง ดานนวตักรรมองคการ กระบวนการ

ตารางที่ 9 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย

ความสัมพันธของตัวแปรแฝง

1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง - องคการนวัตกรรม

2) วัฒนธรรมองคการ - องคการนวัตกรรม

3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง - วัฒนธรรมองคการ

4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง - วัฒนธรรมองคการ -

 องคการนวัตกรรม

0.881

0.326

0.896

0.293

-

-

-

-

X

X

X

X

สัมประสิทธิ์

ความสัมพันธ (r)
ปฏิเสธ ยอมรับ
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ไดใหแนวทางในการกํากับควบคุมกระบวนการ

ทํางานเพื่อให  เ กิดการสร างสรรค นวัตกรรม 

โครงสรางองคการท่ีเหมาะสมไดให แนวทาง

ในการประสานความรวมมือระหวางบุคลากร 

เครื่องมือและเทคโนโลยีได ให ความสามารถ

ในการเปลี่ยนแปลงและแลกเปลี่ยนกันในเชิง

องคความรูดานนวัตกรรม และระบบไดชวยให

เกิดการบูรณาการภายในองคการ ผลการวิจัย

สอดคลองกับ Zheng et al. (2019) และ 

Alosan i and Al-Dhaafri (2021) ที่ทดสอบพบวา

ทั้ง 5 องคประกอบลวนสงผลใหเกิดความสามารถ

ในการสรางสรรคนวตักรรม นัน่คอื องคการทีน่าํมา

ศึกษาพบวารอยละ 58.4 สรางนวัตกรรมไดใน

ระดับตํ่า คือ มีนวัตกรรมเทากับ 0 ระดับกลาง

รอยละ 28.8 คือ มีนวัตกรรม 1 เรื่อง ระดับสูง 

รอยละ 12.8 คือ มีนวัตกรรม ตั้งแต 2 เรื่องขึ้นไป 

เมื่อจําแนกตามประเภทของภาคการผลิตพบวา

มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญกลาวคือ 

ภาค เกษตรผลิ ตนวั ตกรรม ได  ใ น ระดั บตํ่ า 

ภาคอุตสาหกรรมผลิตนวัตกรรมไดในระดับกลาง 

สวนภาคบริการผลิตไดในระดับสูง นอกจากน้ี 

แตละองคประกอบจะสงผลตอการผลิตนวัตกรรม

ในองคการดังนี้ 

 1) ยุทธศาสตรขององคการ (Strategies) 

มีทัง้หมด 8 ประเด็น โดยมี 6 ขอที่มผีลตอการสราง

นวตักรรมอยางมนียัสาํคญั (ยกเวน S6 และ S8) เชน 

“S1. บุคลากรในองคการยอมรับในความสําคัญ

ของนวตักรรมทีม่ตีอการแขงขัน” และ “S7. องคการ

ใชเครือ่งมอืตาง ๆ  เพ่ือการวิเคราะหเทคโนโลยีใหม ๆ  

และการพัฒนาดานการตลาด และการประเมินผล

กระทบของสิ่งเหลานี้ตอยุทธศาสตรขององคการ” 

มีความสําคัญมากกวาประเด็นอื่น นอกจากนั้น

ยงัพบวาองคการทีม่นีวตักรรมในระดับสูงใหคณุคา

กบักลไกทางเทคโนโลยแีละการตลาด สวนองคการ

ทีม่นีวตักรรมในระดบัตํา่ใหความสาํคญันอยในเรือ่ง

การเผยแพรยทุธศาสตรดานนวตักรรมขององคการ

แกบุคลากร

 2) กระบวนการดําเนินงาน (Process) 

มีความแตกตางอยางสําคัญระหวางองคการท่ีมี

นวัตกรรมสูงกับองคการท่ีมีนวัตกรรมต่ํา ประเด็น

เหลานี้คือ “P1. องคการใชกลไกตาง ๆ เพ่ือชวย

ในการออกแบบ การพัฒนาและผลิตสินคาใหม ๆ ” 

“P5. องคการใชการวิจัยอยางเปนระบบ คนหา

แนวคดิเพือ่สรางผลผลติใหม ๆ ” และ “P7. องคการ

ใชระบบที่ชัดเจนในการเลือกโครงการนวัตกรรม” 

 3) ความเหมาะสมของโครงสรางองคการ 

(Organization) สําหรับองคการที่มีความสามารถ

ในการสรางนวัตกรรมในระดับสูงใหความสําคัญ

กับการสนับสนุนนวัตกรรม ใหการสนับสนุน

โดยระบบและรางวัลการสรางนวัตกรรม และ

การมีทีมงานที่ ดี  องค การที่มีความสามารถ

ในการสรางนวัตกรรมในระดับกลาง เนนไปที่

ทีมงานเพื่อปรับปรุงกระบวนการผลิตและผลผลิต 

องคการที่มีความสามารถในการสรางนวัตกรรม

ในระดับตํ่าเนนโครงสรางเพื่อใหการตัดสินใจที่

รวดเร็ว 

 4) การเป นองค การแห งการเรียนรู  

(Learning) ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทั้ง 

8 ประเด็นมีดังนี้ องคการที่มีนวัตกรรมในระดับสูง

จะมี “L1. องคการแสดงใหเห็นถึงความมุงมั่น

ในการฝกอบรมบุคลากรอยางสูง” “L5. องคการ

แชรประสบการณกบัองคการอืน่ ๆ  เพือ่ความเขาใจ
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อนัดแีละเพือ่ความสาํเรจ็” และ “L7. องคการเรยีนรู

จากองคการอื่น ๆ” มากกวาองคการที่มีนวัตกรรม

ในระดับกลางและระดับตํ่า 

 5) เครอืขายองคการ (Network) มีนัยสาํคญั

ท้ัง 8 ประเด็น นั่นคือ องคการที่มีนวัตกรรม

ในระดับสูงมี “N5. องคการรวมมืออยางใกลชิด

กับองค การอื่นเพื่อพัฒนากระบวนการและ

ผลผลิตใหม   ๆ” ในขณะที่ ระดับกลางนั้นมี 

“N1. องคการรักษาไว ซึ่งความสัมพันธ อันดี

กับซัพพลายเออร  “N3. องค การวิ เคราะห

ความผิ ดพลาด เพื่ อปรั บปรุ งกิ จกรรมและ

กระบวนการ” “N7. องคการแชรความตองการ

และทกัษะดวยการศกึษาในสวนตาง ๆ ” และลาํดบั

สุดทาย “N8. องคการทํางานใกลชิดกับผู ใช 

เพือ่พฒันาผลผลติและการบรกิารใหม ๆ ” ในระดบัสงู

 ดังนั้นสามารถสรุปในประเด็นองคการ

นวัตกรรมไดวา จากการสํารวจวรรณกรรมของ 

Botelho (2020) และการวิจัยเชิงประจักษ

ของ Tejativaddhana et al. (2018) รวมทั้ง

ผลการวิจัยครั้งนี้ยืนยันตัวแบบทั้ง 5 องคประกอบ

วาสงผลตอความสามารถในการผลิตนวัตกรรม 

โดยความเปนองคการนวตักรรมนัน้ตองมเีครอืขาย

อยางกวางขวาง มีโครงสรางที่เหมาะสมเพื่อใหเกิด

ความรวมมือกันไดงาย และมีกระบวนการทํางาน

ที่เปดโอกาสใหผู เกี่ยวของท้ังผู รับบริการและ

บุคลากรเขามามสีวนรวมไดโดยงายทัง้นีเ้พือ่ใหเกิด

กระบวนการที่สงเสริมใหเกิดการสรางนวัตกรรม

ไดสะดวก ทีส่าํคญัประการหนึง่กค็อื องคการตองมี

คุณสมบัติของความเปนองคการแหงการเรียนรู

เพื่อใหเกิดการผลิต การพัฒนา การถายทอด และ

การจัดเก็บองคความรูใหม ๆ และสุดทายองคการ

ตองมียุทธศาสตร ซึ่งก็คือการวางเปาหมายดาน

นวัตกรรมโดยตองเปนที่รับรู และยอมรับของ

บุคลากรภายในองคการดวย

 3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  รพ.สต. มีลักษณะของภาวะผู นํา

การเปล่ียนแปลงในภาพรวมในระดับสูง โดยเมื่อ

พิจารณาเปนรายดานพบวามีคาเรียงจากสูงไปต่ํา

ดังนี้ 1) การใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (TL4), 2) 

การคํานึงถึงความเปนบุคคล (TL3), 3) การกระตุน

ทางปญญา (TL2) และ 4) การสรางแรงบันดาลใจ 

(TL1) แตละดานมีรายละเอียดดังนี้

  (1) การใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

(Idealized Influence: TL4) หมายถึง การที่

หัวหนาหนวยงานมักจะยินดีรับผิดชอบในการทํางาน 

ในขณะที่หัวหนาหนวยงานทํางานโดยคํานึงถึง

ประโยชนและความกาวหนาของผูอื่นเสมอ

  (2) การคํานึงถึ งความเป นบุคคล 

(Individual Consideration: TL3) หมายถึง 

หัวหนาหนวยงานยินดีใหคําปรึกษาและสนับสนุน

ใหบคุลากรศกึษาตอในระดบัสงูขึน้ตามทีป่รารถนา 

ในขณะที่หัวหนาหนวยงานเปดโอกาสใหบุคลากร

ทํางานในหนวยงานที่ตองการ

  (3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual 

Stimulation: TL2) หมายถึง เมื่อมีการประชุม

รวมกัน หัวหนาหนวยงานมักกระตุนใหเสนอวิธี

การทาํงานใหม ๆ  ในขณะทีห่วัหนาหนวยงานชอบใช

คําถามใหฉุกคิดหาวิธีการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น

  (4) ก า ร ส ร  า ง แ ร ง บั น ด า ล ใ จ 

(Inspirational Motivation: TL1) หมายถึง 

การท่ีหัวหนาหนวยงานแสดงความเชื่อมั่นว า
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เราสามารถทํางานที่ทาทายไดสําเร็จ ในขณะท่ี

หัวหนาหนวยงานมักบอกวาเรามีความสามารถ

ในการทํางานใหสําเร็จไดการใชอิทธิพลอยางมี

อุดมการณของผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการแสดง

บทบาทการนําดานความคดิเพือ่ประโยชนสวนรวม 

ตามมาดวยการเอาใจใสเปนรายบุคคล การกระตุน

ทางปญญาเปนเรื่องการเปดโอกาสใหบุคลากร

เขามามสีวนรวม และการสรางแรงบนัดาลใจรวมถงึ

ความเชื่อมั่นในการทํางาน สิ่งเหลานี้เปนลักษณะ

การแสดงบทบาทของผู นําสมัยใหมที่แตกตาง

ไปจากผูนํายุคเกา ซึ่งผลการวิจัยบงชี้วา รพ.สต. 

มีผู นําที่มีความสามารถแสดงบทบาทของผู นํา

ยุคใหมในระดับสูงพอสมควร อยางไรก็ตาม เมื่อดู

อิทธิพลที่สงผลตอความเปนองคการนวัตกรรม

กลับพบวาผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีความสามารถ

ดานการสรางแรงบันดาลใจ (TL1) เปนอันดับหนึ่ง 

ผู นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีการกระตุนทางปญญา

แกบคุลากรเปนอันดบัสอง และผูนาํการเปลีย่นแปลง

ที่ใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณเปนอันดับสามที่สงผล

ตอการสรางองคการนวัตกรรม โดยสอดคลองกับ

งานวิจัยของ Pattnaik and Sahoo (2021) และ 

Hooi and Chan (2023) ที่พบวาภาวะผู นํา

การเปลี่ยนแปลงที่มีความสามารถดานการสราง

แรงบันดาลใจและผูนําท่ีมีการกระตุนทางปญญา

แกบุคลากรสงผลตอการสรางองคการนวัตกรรม

อยางมีนัยสําคัญ

 4. วัฒนธรรมองคการ

  รพ.สต. มีวัฒนธรรมองคการโดยรวม

ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดานเรียงตาม

ลําดับจากสูงไปตํ่าดังนี้ 1) วัฒนธรรมองคการแบบ

ลาํดบัชัน้ (OC4), 2) วฒันธรรมองคการแบบเครอืญาติ 

(OC1), 3) วัฒนธรรมองคการแบบปรับตัว (OC2) 

และ 4) วัฒนธรรมองคการแบบมุงความสําเร็จ 

(OC3) แตละดานมีรายละเอียดดังนี้

  (1) วัฒนธรรมองคการแบบลําดับชั้น 

(Hierarchy: OC4) หมายถึง วัฒนธรรมที่เนน

ในเร่ืองความมัน่คง ความสะดวก ความแนนอนและ

ความมีประสิทธิภาพ เนนความเปนทางการและ

ความมีระเบียบแบบแผน ในการทํางาน มุงเนน

เรือ่งการปฏบิติัตามกฎระเบยีบ มุงเนนประสทิธภิาพ

ในการทํางาน 

  (2) วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ 

(Clan: OC1) หมายถึง วัฒนธรรมที่ผูนํามุงเนน

ในเรื่องความรวมมือและการ ชวยเหลือกันโดยเนน

ความเปนธรรม ยุติธรรมและเทาเทียมกัน สิ่งที่

ยึดมั่นใหองคการอยู รวมกันคือความจงรักภักดี 

และความไววางใจซึ่งกันและกัน 

  (3) วัฒนธรรมองคการแบบปรับตัว 

(Adhocracy: OC2) หมายถึง วัฒนธรรมองคการ

ทีน่ยิามความสาํเรจ็วาขึน้อยูกบัการสรางนวตักรรม

ใหม ๆ สิ่งที่ยึดมั่นองคการใหอยูรวมกันคือคํามั่น

สัญญาทีจ่ะสรางสรรคและพัฒนาการบริการใหดีขึน้ 

  (4) วัฒนธรรมองคการมุงความสําเร็จ 

(Market: OC3) หมายถึง วัฒนธรรมองคการ

ที่บุคลากรมีการแขงขันกันทํางานอยางหนักและ

มุงเพิ่มจํานวนผูเขารับบริการ สิ่งที่ยึดมั่นองคการ

ใหอยูรวมกนัคอืการเนนในความสาํเรจ็ตามเปาหมาย

ที่วางไว ผูนํามุงผลสําเร็จตามเปาหมายสามารถ

ใหบริการประชาชนไดมากขึ้น

  ผลการวิจัยแสดงใหเห็นอยางชัดเจน

วาวัฒนธรรมองคการของ รพ.สต. มีวัฒนธรรม

องคการแบบลําดับชั้นเปนอันดับหนึ่ง เปนเรื่อง
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ปกติขององคการแบบราชการ การมีวัฒนธรรม

องคการแบบเครือญาติเปนลําดับที่สอง สะทอนวา

ภายในองคการมีความรวมมือภายใตความรู สึก

ที่จงรักภักดีและไววางใจซึ่งกันและกัน ในขณะที่

ยังคงมีวัฒนธรรมแบบคํามั่นสัญญาที่จะสรางสรรค

พฒันาการบริการใหม ๆ  ดวยนวตักรรมใหม ๆ  อยูบาง

พอสมควร ทั้งหมดนี้บงชี้วาหนวยงาน รพ.สต. 

มีความยืดหยุนมากกวาการควบคุมโดยเนนปจจัย

ภายในมากกวาภายนอก อยางไรก็ตาม เมื่อพิจารณา

ในแงของอิทธิพลตอองคการนวัตกรรมพบวา

วัฒนธรรมองคการแบบลําดับช้ัน (OC4) และ

วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ (OC1) เทานั้น

ทีม่อีทิธพิลตอองคการนวตักรรม แสดงวาวฒันธรรม

องคการของ รพ.สต. เอือ้อาํนวยใหเกดิการสรางสรรค

นวัตกรรมพอสมควร โดยสอดคลองกับผลงานวิจัย

ของ Shirvani et al. (2015), Trinchero et al. 

(2019) และ Adisa et al. (2020) ที่พบวา 

วัฒนธรรมองคการแบบลําดับชั้นและวัฒนธรรม

องค การแบบเครือญาติ  เป นวัฒนธรรมท่ีมี

ความยดืหยุนและสรางความไววางใจในการทาํงาน

ใหประสบผลสําเร็จไดดีเชนกัน

 5. การทดสอบสมมติฐาน

  สมมติฐานที่  1 (H1) ผลการวิจัย

ที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอ

ความเปนองคการนวัตกรรมในระดับสูง (IO) 

(r = 0.881) เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา 

การสรางแรงบันดาลใจ (TL1) (r = 0.237) 

มีอิทธิพลตอองคการนวัตกรรมสูงสุด รองลงมา

คือ การกระตุนทางปญญา (TL2) (r = 0.191) 

และการใช อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (TL4) 

(r = 0.159) มีอิทธิพลตอองคการนวัตกรรมจากสูง

ไปตํา่ตามลาํดบั โดยสอดคลองกบัที ่Bass & Avolio 

(2013) กลาวไวรวมถึงผลการวิจัยของ Chueram 

et al. (2020) ที่พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

เปนปจจัยที่มีความสําคัญในการเพิ่มพฤติกรรม

การสรางนวตักรรมในการทาํงานในองคการภาครฐั

ทั้งในโรงพยาบาลและหนวยบริการสุขภาพอื่น ๆ 

ทุกระดับ นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลศึกษา

ของ Cho et al. (2019) ที่พบวา ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงจะมอีิทธิพลตอนวตักรรมอยางสูง

เมื่อโครงสรางองคการอยางเปนทางการลดลงและ

อํานาจจากสวนกลางลดลง โดยผูนําการเปลี่ยนแปลง

สามารถมีอิทธิพลตอการสรางนวัตกรรมก็คือ

ขึ้นอยูกับศักยภาพสวนบุคคลของผูนํา บรรยากาศ

ของทีมงาน และวัฒนธรรมขององคการ ดังนั้นผูนํา

ควรจะเปนบคุคลแรกทีแ่สดงบทบาทในการกระตุน

บคุลากรใหสรางสรรคนวตักรรมในองคการ (Alassaf 

et al., 2020; Mubarak et al., 2021)

  สมมติฐานที่  2 (H2) ผลการวิจัย

ที่พบวาวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความเปน

องคการนวัตกรรมในระดับต่ํา (r = 0.326) 

เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวาวัฒนธรรม

องคการแบบลาํดบัชัน้ (OC4)(r = 0.245) มอีทิธพิล

ในระดับตํ่ากับวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ 

(OC1)(r = 0.155) มีอิทธิพลรองลงมา เพียงสอง

มิตินี้ เท านั้นที่มีอิทธิพลตอความเปนองคการ

นวัตกรรมอยางมีนัยสําคัญที่ 0.05 โดยสอดคลอง

กับผลการวิจัยของ Pattnaik and Sahoo (2021) 

ที่พบว า วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอองคการ

นวัตกรรม แตจะไมมีผลทางตรงตอความสามารถ
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ในการแขงขันแตมีผลทางออม และยังสอดคลอง

กับผลการวิจัยของ Adisa et al. (2020) ที่พบวา 

วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอองคการนวัตกรรม

โดยมีอิทธิพลในระดับปานกลางรวมถึงมีอิทธิพล

ตอองคการนวัตกรรมและนวัตกรรมจะเกิดข้ึนได

กต็อเมือ่ไดรบัการสนบัสนนุจากวฒันธรรมองคการ 

(Afsar et al., 2021; Zeb et al., 2021)

  สมมติฐานที่ 3 (H3) ผลการวิจัยพบวา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอวัฒนธรรม

องคการในระดับสูง (r = 0.896) สมมติฐานนี้

เปนการเรียนรูจาก Bass and Avolio (2013) 

ทีเ่สนอตวัแบบความสมัพนัธของผูนาํการเปลีย่นแปลง

ทุกประเภทวามีอิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการ 

ต อมาได มีผู นํากรอบแนวคิดนี้ ไปทดสอบกับ

หลักฐานเชิงประจักษทั่วโลกตอเนื่องกันหลายป 

การศกึษาในครัง้นีส้อดคลองกบัแนวคดินี ้โดยพบวา

ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ

กับวัฒนธรรมองคการในระดับสูง เชนเดียวกับ

ผลการวิจัยของ Glenn et al. (2021) และ Erhan 

et  al. (2022) ที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

มคีวามสมัพนัธและมอีทิธพิลตอวฒันธรรมองคการ

อยางมีนัยสําคัญดวยเชนกัน 

  สมมตฐิานที ่4 (H4) สมตฐิานนีต้องการ

จะหาวาอิทธิพลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

สงผานวัฒนธรรมองคการไปยังองคการนวัตกรรม

มากนอยเพียงใด ผลการวิจัยพบวาภาวะผู นํา

การเปลี่ยนแปลงกับวัฒนธรรมมีอิทธิพลต อ

องคการนวัตกรรมในระดับตํ่า (r = 0.293) 

โดยสอดคลองกับผลการวิจัยของ Cho et al. 

(2019) และ Zeb et al.  (2021) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองคการและภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง

ในฐานะที่เปนตัวทํานายความสําเร็จในทางธุรกิจ

ขององคการ ผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคการ

สงผลตอความสําเร็จขององคการ ในขณะที่ภาวะ

ผู นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทั้งทางตรงและ

ทางออมตอความสําเร็จขององคการโดยอิทธิพล

ทางออมนั้นสงผานไปทางวัฒนธรรมองคการ 

นอกจากนี้  ยังสอดคล องกับผลการวิจัยของ 

ทศพร ทานะมัย และคณะ (Tanamai et al., 

2018) ที่พบวาภาวะผูนํามีอิทธิพลตอวัฒนธรรม

องคการและนวัตกรรมขององคการ เชนเดียวกับ

ผลการวิจัยของ ณัฐพล เทียนหอม (Thieanhom, 

2019)  และ Pattnaik and Sahoo (2021) 

ท่ีศึกษาบทบาทของภาวะผู นําและวัฒนธรรม

องคการมอีทิธพิลตอนวตักรรมในองคการโดยพบวา

นวัตกรรมขององคการมีผู นําการเปลี่ยนแปลง

เปนสวนสําคัญดวยเชนกัน ในขณะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับวัฒนธรรม

องคการและองคการนวัตกรรม

 ดังนัน้เมือ่สรุปผลการวจัิยโดยภาพรวมแลว

สามารถกลาวไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

มีอิทธิพลตอการสรางวัฒนธรรมองคการสูงมาก

ซึง่มากกวาอทิธพิลทีม่ตีอองคการนวตักรรมดวยซํา้ 

และยังสามารถสงผานอิทธิพลทางออมสูการเปน

องคการนวัตกรรมไดดวยแมวาอิทธิพลจะอยูใน

ระดับตํ่า ในขณะที่วัฒนธรรมองคการเองมีอิทธิพล

โดยตรงตอองคการนวตักรรมในระดบัตํา่เชนเดยีวกนั 

ดังนัน้ความสําเร็จขององคการนวตักรรมยอมข้ึนอยู

กับบทบาทของผูนําเปนสําคัญ
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ขอเสนอแนะ

 ขอเสนอแนะในเชิงนโยบาย 

 จากผลการวิจัยสามารถนําไปใชสําหรับ

การพฒันาหนวยงานหรอืองคการไปสูการเปนองคการ

นวัตกรรม ซึ่งผู วิจัยมีขอเสนอแนะเชิงนโยบาย

เพื่อการนําผลการวิจัยไปใชสําหรับการสราง

องคการนวัตกรรมที่มีสมรรถนะสูงดังตอไปนี้

 1. ดานการกอรูปหรือกําหนดนโยบาย 

(Policy Formulation) ควรกําหนดใหหนวยงาน

บริการสาธารณะหรือหนวยงานที่ทําหนาที่บริการ

ประชาชนในมิติตาง ๆ ตองเขารับการประเมินและ

พฒันาองคการเขาสูการเปนองคการแหงนวตักรรม

เพื่อใหเกิดการพัฒนาหนวยงานบริการสาธารณะ

ใหเปนองคการนวัตกรรม ทั้งนี้เพื่อจะไดสามารถ

สรางสรรคนวัตกรรมการบริการประชาชนตาม

สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปไดทันทวงที

  2. ดานการบริหารนโยบายหรือการนํา

นโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementation) 

ควรนํานโยบายการพฒันาองคการบรกิารสาธารณะ

ใหเปนองคการนวัตกรรมไปผลักดันใหเกิดการปฏิบัติ 

โดยสํานักงานนวัตกรรมแหงชาติ (NAI) ซึ่งทํา

โครงการพัฒนาศักยภาพดานนวัตกรรมองคการ 

(Innovative Organization Program: IOP) 

โดยสถาบนัมีบรกิารยกระดับศักยภาพดานนวตักรรม

องคการใน 3 ระดับ ดังนี้ (1) การประเมินศักยภาพ

ออนไลน (Online Self Evaluation), (2) การประเมนิ

ศักยภาพโดยผูเชี่ยวชาญ (On-site Assessment) 

และ (3) การบริการอบรมและใหคําปรึกษา 

(Development Program)

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป

 1. ควรมีการศึกษาวิจัยโดยวัฒนธรรม

องค การเป นตัวแปรต นและให  ตัวแปรผู นํา

การเปลี่ยนแปลงเปนตัวแปรคั่นกลางหรือตัวแปร

กํากับ ในขณะที่องคการนวัตกรรมเปนตัวแปรตาม 

จะทําใหไดขอมูลความสัมพันธเชิงลึกเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมองคการ ผู นําการเปลี่ยนแปลง และ

องคการนวัตกรรมในมิติที่นาสนใจ

 2. ควรมีการ สํารวจวรรณกรรมให 

กว างขวางและทําการศึกษาวิจัยเพื่อจําแนก

องคการนวัตกรรม (IO) และนวัตกรรมในองคการ 

(OI) โดยใช กระบวนวิธีการวิ จัยเชิงคุณภาพ 

จะทาํใหไดขอมลูเชงิลกึในการพฒันาองคการตาง ๆ  

ใหประสบความสําเร็จในการเปนองคการนวตักรรม

ในศตวรรษที่ 21
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