
1Journal of Management Science Chiangrai Rajabhat University
Vol.16 No.2 (July - December 2021)

องค์กรแห่งนวตักรรมในฐานะบทบาทเช่ือมโยงระหว่างภาวะผู้น�ำและ

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ทีม่อีทิธิพลต่อผลการด�ำเนินงานของ

กลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน

The Mediating Role of Innovative Organization between  
Leadership and Human Resource Management Influences  
on Organizational Performance of Nursing Organization, 

Community Hospital 

วิทย์  มงคลวิสุทธ์ิ*

Vit  Mongkolvisut* 

บญุฑวรรณ  วิงวอน**

Boonthawan  Wingwon**

สุริยจรัส  เตชะตันมีนสกลุ***

Suriyajaras  Techatunminasakul ***

บทคดัย่อ 

	 งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์ (1)ศึกษาระดบัความส�ำคญัของภาวะผูน้�ำ  การจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์องคก์รแห่งนวตักรรม และผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล

ในโรงพยาบาลชุมชน (2) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้�ำ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และ

*นักศึกษาปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏัล�ำปาง (2563) ปัจจุบนัเป็น 
หวัหนา้พยาบาล โรงพยาบาลภเูพียง จงัหวดัน่าน
* Ph.D. Candidate Faculty of Management Sciences, Lampang Rajabhat University (2020), Currently is
Chief Nurseof Phuphiang Hospital.
**ปร.ด. (บริหารธุรกิจ) หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิตมหาวทิยาลยัรามค�ำแหง (2550) ปัจจุบนั ผูอ้ �ำนวยการ
หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต (ปริญญาเอก) สาขาการจดัการ คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัล�ำปาง
**Ph.D. (Business Administration), Ramkhamhaeng University. (2007), Currently is Director of Doctor of 
Philosophy Program in Management. Department of Management Science, Lampang Rajabhat University.
***ปร.ด (การบริหารองคก์ารภาครัฐและเอกชน) มหาวิทยาลยัแม่โจ ้ (2554) ปัจจุบนัเป็น คณบดีวิทยาลยั 
บริหารศาสตร์ มหาวทิยาลยัแม่โจ ้จงัหวดัเชียงใหม่
***Ph.D. (Public and Private Organization Administration), Maejo University. (2011), Dean of School  
of Administrative Studies, Maejo University.

วนัที�รับบทความ : 21/01/63

วนัที�แกไ้ขบทความ ครั� งที� 1 : 09/05/63

                                ครั� งที� 2 : 01/06/63

วนัที�ตอบรับบทความ : 02/06/63



2 วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎเชียงราย
ปีที่ 16 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2564)

องคก์รแห่งนวตักรรมท่ีมีต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลในโรงพยาบาล

ชุมชน และ (3) ศึกษาองคก์รแห่งนวตักรรมในฐานะบทบาทเช่ือมโยงระหวา่งภาวะผูน้�ำ 

และการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล

ในโรงพยาบาลชุมชน เป็นการวจิยัแบบเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลวชิาชีพ จ�ำนวน 

2,800 คน เคร่ืองมือวจิยัเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม สถิติพรรณนาหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานวิเคราะห์อิทธิพลเชิงโครงสร้างความสัมพนัธ์ 

ดว้ยโปรแกรม AMOS Version 22 และการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา

	 ผลการวจิยัพบวา่พยาบาลวชิาชีพใหค้วามส�ำคญักบัผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงาน 

การพยาบาลมากท่ีสุด รองลงมา คือ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์องคก์รแห่งนวตักรรม  

และภาวะผูน้�ำ โดยทุกปัจจยัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก

	 การวิเคราะห์เส้นทางความสัมพนัธ์พบว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพล 

ทางบวกต่อองคก์รแห่งนวตักรรมมากท่ีสุด รองลงมาคือภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลทางออ้มต่อ 

ผลการด�ำเนินงานขององคก์รโดยผา่นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ส่วนภาวะผูน้�ำมีอิทธิพล

ทางบวกต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์องคก์รแห่งนวตักรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อผล 

การด�ำเนินงานขององคก์ร การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางบวกต่อผลการด�ำเนินงาน

ขององคก์ร และภาวะผูน้�ำ  มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการด�ำเนินงานขององคก์รอยา่งมี 

นยัส�ำคญัทางสถิติท่ี 0.001 ส่วนภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลทางลบต่อองคก์รแห่งนวตักรรม 

อยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ี 0.01

	 ผลการทดสอบตวัแปรเช่ือมโยงพบวา่องคก์รแห่งนวตักรรมเป็นตวัแปรเช่ือมโยง 

บางส่วนท่ีสามารถเช่ือมโยงอิทธิพลของภาวะผูน้�ำและการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ 

ผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลบางส่วนเท่านั้น

ค�ำส�ำคญั :	 ภาวะผูน้�ำ  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ องคก์รแห่งนวตักรรม  

ผลการด�ำเนินงาน
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Abstract

	 The purposes of this research were (1) to study importance level of leadership, 

human resources management, innovative organization and nursing performance in 

community hospital (2) to study the influence ofleadership, human resources management, 

innovative organization, and innovative organization affecting nursing performance in 

community hospital. (3) to study the mediating effect of innovative organization between 

leadership and human resources management influencing nursing performance in com-

munity hospital. This quantitative research recruited 2,800 professional nurses, and the 

questionnaire was used for data collection. The descriptive statistics for data analysis 

were percentage, mean, standard deviation, the inferential statistics was used to analyze 

the effect of structural relationship by using AMOS 22.0, and content analysis.

	 The results showed that most of professional nursesplaced the first priority on 

nursing performance, followed by human resources management, innovative organization, 

and leadership respectively. All factors were rated at the high level.

	 The path analysis indicated that human resources management showed positive 

effect towards innovative organization, followed by leadership showing indirect effect 

towards organization performance through human resources management. Leadership 

showed positive effect towards human resources management. Innovative organization 

showedpositive effect towards organizational performance. Human resources management 

showed positive effect towards organizational performance. And, leadership showed 

direct effect on organizational performance at the significance level of .001, while lead-

ership showed negative effect towards innovative organization at the significance level 

of .01.

	 The testing mediating variables showed that innovative organization was partial 

mediation between leadership and human resources management leading to influence 

towards the organizational performance of some nursing units.

Keywords :	Leadership, Human Resource Management, Innovative Organization,  

Organizational Performance
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บทน�ำ

	 การบริหารจดัการระบบสุขภาพไทยก�ำลงัเผชิญกบัส่ิงท่ีทา้ทายรอบดา้น การเปล่ียน

จากสงัคมชนบทสู่สงัคมเมือง ตลอดจนความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีส่งผลใหป้ระชาชน

มีความคาดหวงัต่อคุณภาพของระบบบริการมากข้ึน ในขณะท่ีงบประมาณภาครัฐเร่ิม 

มีจ�ำกดั ไม่เพียงพอต่อการเพิ่มข้ึนของค่าใชจ่้ายดา้นสาธารณสุข ท�ำใหร้ะบบสุขภาพไทย

ตอ้งเตรียมรับมือกบัส่ิงต่างๆเหล่าน้ีStrategy& Planning Division,(2018) ส่งผลกระทบ 

ต่อระบบการบริหารโรงพยาบาลชุมชนหลายดา้นไม่วา่จะเป็นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี

ทางการแพทยแ์ละการส่ือสารการเจริญเติบโตทางธุรกิจและเศรษฐกิจ สภาวะการเปล่ียนแปลง

ของสงัคมส่ิงแวดลอ้มและการเมืองมีผลต่อการปฏิรูประบบการท�ำงานขององคก์รต่าง ๆ 

อยา่งรวดเร็ว โดยเฉพาะองคก์รราชการไดมี้การเปล่ียนแปลงหลายดา้น เช่น การปฏิรูป

ระบบราชการ การกระจายอ�ำนาจการบริหารจากราชการการปรับปรุงกระบวนการภายใน

เพ่ือใหไ้ดบ้ริการท่ีมีคุณภาพ การเป็นองคก์รของรัฐท่ีมีระบบธรรมมาภิบาล การปรับลดขนาด

ก�ำลงัคนภาครัฐ ส�ำนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (Office of the Public  

Sector Development Commission, 2015) นอกจากน้ีนโยบายไทยแลนด ์4.0 ของรัฐบาล

บนวสิยัทศันท่ี์วา่ “มัน่คง มัง่คัง่ และย ัง่ยนื” ท่ีมีภารกิจส�ำคญัในการขบัเคล่ือนปฏิรูปประเทศ

ดา้นต่าง ๆ ตลอดจนพฒันาประเทศให้เจริญกา้วหนา้ สามารถรับมือกบัโอกาสและ 

ภยัคุกคามแบบใหม่ ๆ  ในศตวรรษท่ี 21โดยรัฐบาลตอ้งการปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจ

ไปสู่เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรม (Value Based Economy) สุวิทย ์ เมษินทรีย ์

(Maesincee, 2015)

	 ดงันั้นนโยบายของกลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชนไดรั้บผลการทบในการ

ดา้นภาวะผูน้�ำท่ีจะขบัเคล่ือนกลุ่มงานการพยาบาลเพ่ือตอบสนองนโยบายของรัฐบาล

เน่ืองจากหวัหนา้พยาบาลไม่มีขอ้ก�ำหนดหรือหลกัเกณฑใ์นการเขา้สู่ต�ำแหน่งหวัหนา้

พยาบาล และขาดคุณธรรม ดลนิตา ปานสุวรรณ, องัศุมา อภิชาโต และนงนุช บุญยงั  

(Pansuwan, Aphichato & Boonyang, 2016) รวมถึงขาดแคลนอตัราก�ำลงัคนทางการพยาบาล 

พยาบาลตอ้งท�ำงานหนกั ทศันา บุญทอง และสมจิต หนุนเจริญกุล (Boonthong &  

Hanucharumkul, 2016) จ�ำนวนพยาบาลถูกจ�ำกดัไม่เพียงพอต่อภาระงานในปัจจุบนั 

ซ่ึงปัญหาดงักล่าวมีแนวโนม้ท่ีจะทวีความรุนแรงมากข้ึน ส่งผลต่อการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยท์�ำใหข้าดเสถียรภาพในการท�ำงานหรือความกา้วหนา้ในวชิาชีพ ขาดอตัราก�ำลงั 

ระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการไม่สามารถดึงดูดใหค้งอยูใ่นงาน ปัญหาความอ่อนลา้จาก

การอยูเ่วรบ่ายดึก ส่งผลกระทบต่อคุณภาพการใหบ้ริการอรุณรัตนค์นัธา (Kantha, 2015) 
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ท�ำใหป้ระสิทธิภาพและผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลลดลง การเป็นองคก์ร

แห่งนวตักรรมของกลุ่มงานการพยาบาล พบวา่ภาวะผูน้�ำของผูบ้ริหารทางการพยาบาล 

ตอ้งมีบทบาทส�ำคญัท่ีจะท�ำการขบัเคล่ือนองคก์รแห่งนวตักรรมไปสู่เป้าหมายแต่ขาด 

การสนบัสนุนเสริมสร้างบรรยากาศในการท�ำงานใหเ้อ้ือต่อการผลิตนวตักรรมตลอดจน

ขาดการส่งเสริมใหพ้ยาบาลการคิดสร้างสรรคง์านนวตักรรมส่งผลต่อผลการด�ำเนินงาน

ลดลง ดนชนก เบ่ือนอ้ย (Buanoi, 2018)

	 ดงันั้นจากปัญหาดงักล่าวผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งน�ำไปสู่การวิจยั

ภาวะผูน้�ำการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์รนวตักรรมท่ีมีต่อผลการด�ำเนินงานของ

กลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน เพื่อลดช่องวา่งของการศึกษาวจิยัท่ียงัเป็นปัญหา

ท่ีตอ้งการค�ำตอบของการบริหารจดัการของกลุ่มงานการพยาบาล

วตัถุประสงค์การวจิยั

	 1.	 เพ่ือศึกษาระดบัความส�ำคญัของภาวะผูน้�ำ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์องคก์ร

แห่งนวตักรรม และ ผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน 

	 2.	 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้�ำ  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และองคก์รแห่ง

นวตักรรมท่ีมีต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน 

	 3.	 เพ่ือศึกษาองคก์รแห่งนวตักรรมในฐานะบทบาทเช่ือมโยงระหว่างภาวะผูน้�ำ  

และการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล

ในโรงพยาบาลชุมชน 

แนวคดิ ทฤษฎแีละการทบทวนวรรณกรรม

	 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้จิยัสร้างตวัแปรท่ีเกียวขอ้งได ้4 ดา้นคือ 1) ภาวะผูน้�ำ 

2) การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 3) องคก์รแห่งนวตักรรม และ4) ผลการด�ำเนินงานของ 

กลุ่มงานการพยาบาล ดงัขอ้มูลต่อไปน้ี

	 1. ภาวะผู้น�ำ

	 บริบทการเปล่ียนแปลงทั้งดา้นสงัคม เทคโนโลย ีเศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอ้มและการเมือง

การปกครองท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั ท�ำให้ระบบราชการมีการปรับตวั 

ทั้งดา้นการจดัท�ำแผนกลยทุธ์และการบริหารแนวใหม่และตอ้งอาศยัภาวะผูน้�ำในการ 

ขบัเคล่ือนองคก์รมุ่งสู่กระบวนทศัน์ใหม่บุญทิพย ์ สิริรังศรี (Sirirungsri, 2017) ซ่ึงผูน้�ำ 

มีความส�ำคญัอยา่งมากต่อการพฒันาองคก์าร เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีก�ำหนดไว ้
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อภิรดี นนัทศุ์ภวฒัน ์(Nuntsuphawat, 2017) ความส�ำเร็จขององคก์รนั้นนอกจากจะมาจาก

ความร่วมมือร่วมใจของคนในองคก์รแลว้และมีการใชรู้ปแบบภาวะผูน้�ำท่ีหลากหลาย 

ไม่วา่จะเป็นผูน้�ำแบบแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้�ำกบัผูต้าม Bass & Avolio, (1990) ผูน้�ำแบบ

แลกเปล่ียนเป็นผูน้�ำท่ีรับรู้วา่ผูต้ามตอ้งการอะไรจากงานและพยายามจะใหผู้ต้ามไดรั้บ 

ส่ิงนั้นรวมทั้งสญัญาวา่จะใหร้างวลัตามระดบัของความส�ำเร็จของงานซ่ึงเป็นรางวลัจาก

การแลกเปล่ียน (Exchanges Reward) ผูน้�ำเพื่อการเปล่ียนแปลง Bass & Avolio, (1991)  

มีองคป์ระกอบคือ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 2) การสร้าง 

แรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา และ 4) การค�ำนึงถึงความเป็นเอกบุคคล   

และภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ องคก์รแห่งนวตักรรมและ 

ผลการด�ำเนินงานดงัสมมุติฐานท่ี 1, 4 และ 5

	 H1: ภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย์

	 H4: ภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งนวตักรรม

	 H5: ภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล

	 2. การจดัการทรัพยากรมนุษย์

	 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Management) เป็นแนวคิดแบบ

วทิยาศาสตร์การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบมนุษยสมัพนัธ์ซ่ึง Elton Mayo (1880 – 1974) 

เนน้ความส�ำคญัท่ีตวับุคคลในองคก์รโดยพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมี 

ร่วมกนัแบบไม่เป็นทางการซ่ึงจะน�ำไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดี ส่วนการจดัการทรัพยากร

มนุษยแ์บบพฤติกรรมศาสตร์ใหค้วามส�ำคญักบัพฤติกรรมของบุคลากรทุกระดบั เพราะมี

ความส�ำคญัต่อการเพิม่ประสิทธิภาพในการท�ำงาน Simon, (1996) และการจดัการทรัพยากร

มนุษยย์คุปัญญาประดิษฐเ์ป็นการน�ำระบบคอมพิวเตอร์เขา้มาทดแทนท�ำใหก้ารท�ำงาน 

มีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน ดรุณวรรณ สมใจ (Somjai, 2018) การใชก้ลยทุธ์เชิงรุกท่ีมี 

ความสัมพนัธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พราะจะเปล่ียนแปลงไปตามสถานการณ์ 

มีองคป์ระกอบคือ 1) การการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์2) การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร 

3) การจ่ายค่าตอบแทนและการใหร้างวลัและ 4) การประเมินผลการปฏิบติังาน Alsughayir, 

(2014); Alanazi, (2016) และการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อองคก์รแห่งนวตักรรม

และผลการด�ำเนินงานขององคก์รดงัสมมุติฐานท่ี 2 และ 3

	 H2: การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อองคก์รแห่งนวตักรรม

	 H3: การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงาน 

การพยาบาล
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	 3. องค์กรแห่งนวตักรรม

	 องคก์รยคุปัจจุบนัตอ้งมีการปรับตวัเป็นอยา่งมากเพ่ือใหส้อดรับกบัภาวะเศรษฐกิจ

และตอ้งมีการปรับเปล่ียนเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมโดยเนน้ความทา้ทายในการท�ำงาน 

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดคิ้ดสร้างสรรคแ์ละยอมรับความคิดเห็นในทุกระดบั และท่ีส�ำคญั

คือผูบ้ริหารตอ้งสร้างใหบุ้คลากรมีความรู้ ทกัษะ ความเช่ือและกระบวนการปฏิบติังาน 

ท่ีกระตุน้ให้เกิดนวตักรรม เพราะนวตักรรมเกิดจากการผสมผสานของความรู้และ 

การกลา้คิดกลา้ท�ำ ความรู้เป็นส่ิงท่ีจบัตอ้งไม่ไดแ้ต่สามารถเพ่ิมพนูได ้Green, (2009)  

องคก์รนวตักรรม Quinn, (1991); Stamm, (2008) ประกอบไปดว้ย 1) ผูน้�ำจะตอ้งมี 

วิสัยทศัน์ กลยทุธ์สนบัสนุนและส่งเสริมนวตักรรม 2) การสร้างบรรยากาศในองคก์ร 

ใหเ้อ้ือต่อการใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการสร้างนวตักรรม 3) โครงสร้างองคก์รท่ีมี

ความยดืหยุน่ในระดบัท่ีเหมาะสม และกระตุน้ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 

4) การท�ำงานเป็นทีม 5) การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานดา้นนวตักรรม 6) ความเช่ือมโยง

กบัปัจจยัภายนอกองคก์ร 7) เคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีจะช่วยกระตุน้ให้เกิดนวตักรรม และ  

8) การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และองคก์รแห่งนวตักรรมมีอิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงาน

ของกลุ่มงานการพยาบาล ดงัสมมุติฐานท่ี 6

	 H6: องคก์รแห่งนวตักรรมมีอิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล

	 4. ผลการด�ำเนินงานขององค์กร

	 ผลการปฏิบติังานขององคก์รจะสูงหรือไม่นั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัการท่ีองคก์รนั้นตอ้งมี

การรวมกลุ่มกนัของพนกังานผูมี้ความสามารถในการท�ำงานโดยผลผลิตและคุณภาพ 

เหล่านั้นจะตอ้งมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยให ้

ความส�ำคญักบัผลสัมฤทธ์ิท่ีเกิดข้ึนผ่านการให้พนกังานมีอ�ำนาจในการตดัสินใจและ 

การกระตุน้จูงใจคนในองคก์รเพ่ือมุ่งสู่ความส�ำเร็จ Ramsey, (2008) ส่วนผลการด�ำเนินงาน

ของหน่วยงานราชการท่ีเนน้ผลลพัธ์ดา้นประสิทธิผล และการบรรลุพนัธกิจ ผลลพัธ์ 

ดา้นการใหค้วามส�ำคญัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และผลลพัธ์ดา้นประสิทธิผล

ของกระบวนการ Office of the Public Sector Development Commission, (2015)
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กรอบแนวคดิการวจิยั

ภาพที ่1.  กรอบแนวคิดการวจิยั

วธีิการวจิยั 

	 การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง

จ�ำนวน 4 ตวัแปร คือ 1) ดา้นภาวะผูน้�ำ  เปล่ียนแปลง 2) ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

3) ดา้นองคก์รแห่งนวตักรรม และ 4) ดา้นผลการด�ำเนินงานขององคก์ร โดยท่ีแต่ละตวัแปร

จะมีความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัตามวรรณกรรมท่ีทบทวนมา

	 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง

	 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัโดยมีหน่วยวเิคราะห์คือ กลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาล

ชุมชน ทั้งหมด 500 โรงพยาบาล โดยตวัแทนผูใ้หข้อ้มูลคือพยาบาลวชิาชีพ กลุ่มตวัอยา่ง
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จ�ำนวน 2,800 คน ผูว้ิจยัจึงใช้วิธีการก�ำหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตามแนวคิดของ  

Comrey & Lee, (1992) ผูว้จิยัก�ำหนดจ�ำนวนตวัอยา่งเพื่อใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ ≥1,000 
ซ่ึงอยูใ่นระดบัดีท่ีสุด รวมทั้งใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชั้นภมิู

	 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั

	 1. การวจิยัเชิงปริมาณ เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ส่วนดงัน้ี

 	 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามลกัษณะขอ้ถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ

และใหเ้ติมค�ำประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต�ำแหน่ง ต�ำแหน่งในการ

ปฏิบติังาน 

	 ส่วนท่ี 2 ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ภาวะผูน้�ำมีขอ้ถาม  

10 ขอ้ ตอนท่ี 2 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีขอ้ถาม 10 ขอ้ ตอนท่ี 3 องคก์รแห่งนวตักรรม 

มีขอ้ถาม 10 ขอ้ และตอนท่ี 4 ผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล มีขอ้ถาม 10 ขอ้ 

โดยแบบสอบถามจะมีการส่งไปใหก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีก�ำหนดไว้

	 การสร้างเคร่ืองมอื

	 ผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงพฒันามาจากวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 4 ปัจจยั คือ  

1) ดา้นภาวะผูน้�ำ  2) ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 3) ดา้นองคก์รแห่งนวตักรรม และ  

4) ดา้นผลการด�ำเนินงานขององคก์ร ใชเ้กณฑ ์7 ระดบัของลิเคิร์ท Likert, (1970) ระดบั 7 

หมายถึงมากท่ีสุด และระดบั 1 หมายถึงนอ้ยท่ีสุด เคร่ืองมือตรวจสอบความตรงกบัเน้ือหา

โดยใชเ้ทคนิคการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence: IOC) จาก 

ผูเ้ช่ียวชาญจ�ำนวน 5 ท่าน โดยรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.92 ผูว้จิยัน�ำเคร่ืองมือไปด�ำเนินการ

ทดสอบความเช่ือมัน่กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีคลา้ยคลึงกนัเป็นพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 

จ�ำนวน 100 โรงพยาบาลโดยหาค่าสมัประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha) 

รวมทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั .984 ซ่ึงจ�ำแนกแต่ละดา้น คือ ภาวะผูน้�ำมีค่าสมัประสิทธิแอลฟา 

เท่ากบั 0.956 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ค่าสมัประสิทธิแอลฟา เท่ากบั .928 องคก์ร 

แห่งนวตักรรมมีค่าสัมประสิทธิแอลฟาเท่ากบั .967 และผลการด�ำเนินงานขององคก์ร 

มีค่าสมัประสิทธิแอลฟา เท่ากบั .957 

	 การเกบ็รวบรวมข้อมูล

	 ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลปฐมด�ำเนินการดงัน้ี1)ผูว้จิยัไดท้ �ำหนงัสือ

จากหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฏัล�ำปาง 2)ขอรับการพิจารณารับรอง

จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์ จากส�ำนกังานสาธารณสุขจงัหวดัน่าน  

3) ด�ำเนินการออกแบบและสร้างแบบสอบถามออนไลน ์ (Online) ผา่น Google From  
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4) ส่งแบบสอบถามออนไลน์ผา่นระบบ Line 5) เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม

ออนไลน์ภายในระยะเวลา 2 เดือน ในช่วงเดือน กุมภาพนัธ์ – มีนาคม พ.ศ. 25626)  

ตรวจสอบขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการตอบแบบสอบถามออนไลน์ตรวจสอบความสมบูรณ์  

ความถกูตอ้งของขอ้มูลตามจ�ำนวนท่ีก�ำหนดไวแ้ละ 7) น�ำขอ้มูลมาวเิคราะห์ สงัเคราะห์สรุป

และอภิปรายผลการวจิยั

	 การวเิคราะห์ข้อมูล

 	 การวเิคราะห์ขอ้มลูใชส้ถิติพรรณนาหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนสถิติอนุมานวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรในโมเดลสมการโครงสร้าง  

(Structural Equation Modeling: SEM) ตามสมมติฐานการวิจยัและการวิเคราะห์ 

ถดถอยพหุคูณและการทดสอบตวัแปรเช่ือมโยงท่ีมีผลต่อผลการด�ำเนินงานขององคก์ร

ผลการวจิยั 

	 ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดจ�ำนวน 2,800 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่า 

เพศชาย มีอายอุยูใ่นช่วง 41 – 45 ปี มากท่ีสุด รองลงมาอายอุยูใ่นช่วง 51 – 55 ปี และ 46 – 50 ปี 

ตามล�ำดบั และนอ้ยท่ีสุด คืออายอุยูใ่นช่วง 20 – 25 ปี สถานภาพสมรสมากท่ีสุด รองลงมา 

คือ สถานภาพโสด และนอ้ยท่ีสุดคือหยา่หรือหมา้ย การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามาก

ท่ีสุด รองลงมาคือปริญญาโท และนอ้ยท่ีสุดคือจบการศึกษาปริญญาเอก ต�ำแหน่งพยาบาล

วิชาชีพช�ำนาญการมากท่ีสุด รองลงมาคือพยาบาลวิชาชีพปฏิบติัการ และนอ้ยท่ีสุดคือ

พยาบาลวชิาชีพ ส่วนต�ำแหน่งในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ พยาบาลวชิาชีพประจ�ำการ 

และนอ้ยท่ีสุดคือต�ำแหน่งหวัหนา้งานการพยาบาล

	 ผลการวิเคราะห์สถิติพรรณนาพบว่าทุกปัจจยัมีความส�ำคญัระดบัค่อนขา้งมาก  

ค่าเฉล่ีย (5.00) อนัดบัแรกคือผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลระดบัความส�ำคญั

ค่าเฉล่ียรวมค่อนขา้งมาก (  = 5.09) รองลงมาคือ ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยร์ะดบั

ความส�ำคญัค่าเฉล่ียรวมค่อนขา้งมาก (  = 5.05) ดา้นองคก์รแห่งนวตักรรมระดบั 

ความส�ำคญัค่าเฉล่ียรวมค่อนขา้งมาก (  = 5.01) และดา้นภาวะผูน้�ำระดบัความส�ำคญั 

ค่าเฉล่ียรวมค่อนขา้งมาก (  = 4.85) ตามล�ำดบั
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ตารางที ่1	 ผลการทดสอบสมมติฐาน

หมายเหตุ** P < 0.01, *** P<0.001

	

	 จากตารางท่ี 1 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพล

ทางบวกต่อองคก์รแห่งนวตักรรมมากท่ีสุด สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.94 รองลงมา  

คือ ภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลทางบวกต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยส์ัมประสิทธ์ิเส้นทาง 

เท่ากบั 0.79 องคก์รแห่งนวตักรรมมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการด�ำเนินงานสมัประสิทธ์ิ 

เสน้ทางเท่ากบั 0.41 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการด�ำเนินงาน

สมัประสิทธ์ิเส้นทางเท่ากบั 0.34 และภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการด�ำเนินงาน

สมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.13 และภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลทางลบต่อองคก์รแห่งนวตักรรม

สมัประสิทธ์ิเสน้ทางเท่ากบั 0.10 ตามล�ำดบั
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ตารางที ่2	 ผลการทดสอบตวัแปรเช่ือมโยง

หมายเหตุ** 	ค่า P มีนยัส�ำคญัทางสถิติมากท่ีระดบั 0.01 < 0.01, *** ค่า P มีนยัส�ำคญัทาง 

	 	 	 สถิติมากท่ีระดบั 0.001 TE= Total Effect, DE=Direct Effect, IE=Indirect Effect

	

		  ผลการทดสอบตวัแปรเช่ือมโยง

ภาพที ่2  ผลการทดสอบตวัแปรเช่ือมโยง

	 จากตารางท่ี 2 และภาพท่ี 2 สรุปวา่ตวัแปรเช่ือมโยงพบวา่มีนยัส�ำคญัทุกตวัแปร  

แต่ขนาดสมัประสิทธ์ิไม่เท่ากนั โดยอิทธิพลของภาวะผูน้�ำ และการจดัการทรัพยากรมนุษย์

เช่ือมโยงไปสู่องคก์รแห่งนวตักรรม (Mediator) และผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงาน 

การพยาบาลอยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 สรุปไดว้่าอิทธิพลของภาวะผูน้�ำ  
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การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ และองคก์รแห่งนวตักรรมทุกเส้นทางมีนยัส�ำคญัต่อกนั 

ทั้งทางตรงและทางออ้ม

	 ส�ำหรับอิทธิพลทางออ้มในภาพรวมแลว้ ทุกเสน้ทางมีนยัส�ำคญั สรุปไดว้า่ตวัแปร

เช่ือมโยงคือองคก์รแห่งนวตักรรมเป็นตวัแปรเช่ือมโยงบางส่วน (Partial Mediation)  

ท่ีสามารถเช่ือมโยงอิทธิพลของภาวะผูน้�ำและการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ปสู่ผลการ 

ด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลบางส่วนเท่านั้นโดยเฉพาะดา้นนโยบายในการท�ำงาน

ท่ีข้ึนอยูก่บัหวัหนา้พยาบาลท่ีมีความแตกต่างกนัตามประสบการณ์และวิสัยทศัน์ของ 

เอกบุคคล ดงันั้นตวัแปรเช่ือมโยงบางส่วนเป็นสภาวะท่ีอิทธิพลจากตวัแปรดา้นภาวะผูน้�ำ 

ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ผลต่อตวัแปรดา้นผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงาน 

การพยาบาลโดยส่งผา่นตวัแปรดา้นองคก์รแห่งนวตักรรมซ่ึงเป็นตวัแปรส่งผา่น และตวัแปร

ดา้นภาวะผูน้�ำ  ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลทางตรงถึงตวัแปรดา้น 

ผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลโดยไม่ผา่นตวัแปรดา้นองคก์รแห่งนวตักรรม

ดว้ยเช่นกนั

	 นอกจากน้ีโมเดลท่ีมีการเช่ือมโยงองคก์รแห่งนวตักรรมไปสู่ผลการด�ำเนินงาน 

ของกลุ่มงานการพยาบาลอยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 สรุปไดว้่าอิทธิพล 

ทุกเสน้ทางมีนยัส�ำคญัต่อกนั

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ

	 ผลการวจิยัพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย ส่วนมากมีอายอุยูใ่นช่วง 

41 – 45 ปี สถานภาพสมรสมากท่ีสุด การศึกษาจบปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากท่ีสุด  

ด�ำรงต�ำแหน่งพยาบาลวิชาชีพระดบัช�ำนาญการมากท่ีสุด ต�ำแหน่งในการปฏิบติังาน 

มากท่ีสุดคือ พยาบาลวชิาชีพประจ�ำการ เป็นประเภทขา้ราชการมากท่ีสุด โดยปฏิบติังาน

ในหน่วยงานการพยาบาลผูป่้วยในมากท่ีสุด ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง 

(First Level 2) มากท่ีสุด และสงักดัเขตสุขภาพท่ี 1 มากท่ีสุด

	 วตัถุประสงคท่ี์ 1 ศึกษาความส�ำคญัของภาวะผูน้�ำ  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 

องคก์รแห่งนวตักรรม และผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลในโรงพยาบาล

ชุมชน สรุปผลความส�ำคญัจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี

	 1. ดา้นผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล โดยระดบัความส�ำคญัค่าเฉล่ีย

รวมค่อนขา้งมาก สอดคลอ้งกบัแนวคิดของกองการพยาบาล Nursing Division (2019)  

สรุปว่าผลการด�ำเนินการเป็นกระบวนการไดจ้ากผลลพัธ์ท่ีใหบ้ริการซ่ึงท�ำใหส้ามารถ
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ประเมินและเปรียบเทียบกบัเป้าหมาย มาตรฐาน ผลลพัธ์ท่ีผ่านมาและองคก์รอ่ืน ๆ  

ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการและผูรั้บบริการมีความพึงพอใจ และสัมพนัธ์ 

กบังานวจิยัของอภิรดี นนัทศุ์ภวฒัน ์Nansuppawat, (2017); Parmenter, (2015) กล่าววา่ 

ผลการด�ำเนินงานตอ้งมีตวัช้ีวดัตลอดจนมีคุณภาพบริการโดยค�ำนึงถึงความคุม้ค่า คุม้ทุน

เกิดประโยชนสู์งสุดต่อผูรั้บบริการและส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง 

	 2. ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยระดบัความความส�ำคญัค่าเฉล่ียรวม 

ค่อนขา้งมากเม่ือพิจารณาแลว้พบวา่มีการส่งเสริมใหพ้ยาบาลเขา้ร่วมการประชุม การฝึกอบรม 

ส่งเสริมพฒันางานวิชาการ และการวิจยัอยา่งต่อเน่ือง สัมพนัธ์กบัแนวคิดของ Robert  

& David, (2001) และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Laohanan, (2013) สรุปไดว้า่การจดัการ

ทรัพยากรมนุษยถื์อว่าบุคลากรในองคก์รมีความส�ำคญัส�ำหรับการท�ำงานและเป็น 

ก�ำลงัหลกัในการขบัเคล่ือนการท�ำงานขององคก์รไปสู่ความส�ำเร็จ

	 3. ดา้นองคก์รแห่งนวตักรรมโดยระดบัความส�ำคญัค่าเฉล่ียรวมค่อนขา้งมาก 

เพราะมีการสนบัสนุนและสร้างแรงจูงใจในการสร้างสรรคน์วตักรรม/ต่อยอดผลงาน 

เพ่ือใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองมีการปรับปรุงกระบวนการท�ำงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการพฒันานวตักรรม ส่งเสริม

การน�ำนวตักรรมใหม่ๆมาประยกุตใ์ชก้ารท�ำงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Adair, (1996)

และสัมพนัธ์กบังานวิจยัของ Suhag, Solangi, Larik, Lakho &Tagar, (2017) สรุปวา่ 

ผูบ้ริหารใหค้วามส�ำคญักบัการส่งเสริมสนบัสนุนการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรม

	 4. ดา้นภาวะผูน้�ำ โดยระดบัความส�ำคญัค่าเฉล่ียรวมค่อนขา้งมาก เพราะมีการสนบัสนุน

ให้มีการท�ำงานเป็นทีม การกระตุน้บุคลากรหาแนวทางใหม่ ๆ มาช่วยแกไ้ขปัญหา  

การมอบหมายงานใหผู้ร่้วมงานตามความรู้ ความสามารถ ผูน้�ำมีวสิยัทศัน์ มีการกระตุน้ 

ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นอยา่งมีเหตุผล ค�ำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคลากร  

สัมพนัธ์กบัแนวคิดของ Robbin & Coulter, (2016) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  

Kinicki & Fugate, (2016); Daft, (2014) สรุปไดว้า่ภาวะผูน้�ำเป็นกระบวนการท่ีผูน้�ำ 

สามารถโนม้นา้วหรือจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รท�ำงานดว้ยความเตม็ใจ

	 วตัถุประสงคท่ี์ 2 ศึกษาอิทธิพลของภาวะผูน้�ำ  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์และ 

องคก์รแห่งนวตักรรมท่ีมีต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน 

	 สมมุติฐานท่ี 1 ภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์จากผลการวิจยั 

คร้ังน้ีพบว่าภาวะผูน้�ำ  มีอิทธิพลทางบวกต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ท่ีเป็นเช่นน้ี 

เน่ืองมากจากหวัหนา้พยาบาลแสดงบทบาทภาวะผูน้�ำทั้ง 2 แบบควบคู่กนัไปเพราะผูน้�ำ 
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มีบทบาทส�ำคญัในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass & Riggo, 

(2006) ท่ีกล่าววา่ผูน้�ำการเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลต่อความคิดผูอ่ื้น 

การสร้างแรงบนัดาลใจการกระตุน้ให้เกิดปัญญา และค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

จะสามารถท�ำใหก้ารจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพ ส่วนมุมมองของ Robbins & 

Coulter, (2016) มองวา่ภาวะผูน้�ำแบบแลกเปล่ียนช่วยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบวา่จะตอ้ง

ท�ำส่ิงใดเพ่ือให้บรรลุผลลพัธ์ท่ีพึงประสงคไ์ด ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Gonzalez,  

Jimenez & Lorente, (2018); Cabrales, Barrachina & Fernandez, (2017); Ogbonnaya & 

Nielsen, (2016) สรุปไดว้า่การน�ำองคก์รใหป้ระสบความส�ำเร็จ บรรลุเป้าหมายขององคก์ร

จ�ำเป็นตอ้งอาศยัภาวะผูน้�ำท่ีมีวสิยัทศันท์ั้งเชิงรุกและเชิงรับในการจดัการทรัพยากรมนุษย์

	 สมมุติฐานท่ี  2 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อองคก์รแห่งนวตักรรม เพราะ

กลุ่มงานการพยาบาลมีการจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชห้ลกัของการมีส่วนร่วมของทุกคน 

ก�ำหนดสมรรถนะหลกัของพยาบาลในการมุ่งเนน้การสร้างนวตักรรม และ มีโครงสร้าง

การบริหารงานท่ีเอ้ือใหเ้กิดการสร้างนวตักรรม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mondy & Mondy, 

(2014) ท่ีกล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เป็นการใชท้รัพยากรบุคคลอนัทรงคุณค่า

ขององคก์ารใหป้ฏิบติังานส�ำเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

Hossam, Shatha, & Al-Nahyan, (2016); รวิภา ธรรมโชติ Ravipa, (2018) สรุปวา่การ 

จดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความส�ำคญัมากในการด�ำเนินงานของหน่วยงานทั้งภาครัฐ 

และเอกชนในการขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายการเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมมีส่วน 

ช่วยเสริมสร้างใหอ้งคก์รมีความสามารถในการแข่งขนั

	 สมมุติฐานท่ี 3 การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงานของ 

กลุ่มงานการพยาบาล เพราะหากมีระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีและมีประสิทธิภาพ

ทั้งในดา้นการวางแผน การฝึกอบรม การจ่ายค่าตอบแทน ตลอดจนมีการประเมินผล 

การปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  

Dessler, (2011) กล่าววา่การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการด�ำเนินงานตามนโยบายเพ่ือให้

องคก์รประสบความส�ำเร็จโดยการใชบุ้คลากรเป็นตวัเช่ือมในภายในองคก์รสมัพนัธ์กบั

งานวจิยัของ Adamhamza,(2016); Sabiu, Mei1, & Joarder, (2016) สรุปไดว้า่การจดัการ

ทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทส�ำคญัต่อผลการด�ำเนินงานขอองคก์รเป็นอยา่งยิง่ความส�ำเร็จ

และความลม้เหลวข้ึนอยูก่บัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหลกั

	 สมมุติฐานท่ี 4 ภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลต่อองคก์รแห่งนวตักรรม เน่ืองจากหวัหนา้พยาบาล

มีความรู้ ความเขา้ใจเร่ืององคก์รแห่งนวตักรรมนอ้ย จึงท�ำใหข้าดการก�ำหนดนโยบายทาง
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ดา้นองคก์รแห่งนวตักรรม ตลอดจนการจดัโครงสร้างท่ีไม่เอ้ือใหเ้กิดการขบัเคล่ือนนวตักรรม 

ขาดแคลนบุคลากรทางการพยาบาลและตอ้งข้ึนปฏิบติังานตลอดเวลา24 ชัว่โมง เกิดความ

เหน่ือยลา้จาการท�ำงานสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Robbins & Coulter, (2016) ท่ีกล่าววา่การ

สร้างองคก์รแห่งนวตักรรมนั้นผูน้�ำตอ้งมีแนวคิดเชิงนวตักรรมและตอ้งอาศยัภาวะผูน้�ำ 

ในการสร้างกระบวนการเปล่ียนแปลงร่วมกบัผูร่้วมงานสมัพนัธ์กบังานวจิยัของ เพชรนอ้ย 

สิงห์ช่างชยั Singchongchai, (2019); Li, Bhutto, Nasiri, Shaikh, & Samo, (2017) สรุป 

ไดว้่าภาวะผูน้�ำมีความส�ำคญัต่อการเกิดองคก์รแห่งนวตักรรมถา้ผูน้�ำมีวิธีการบริหาร 

แบบดั้งเดิม อาจจะท�ำใหอ้งคก์รไม่เป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 

	 สมมุติฐานท่ี 5 ภาวะผูน้�ำมีอิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาล 

เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีเน่ืองมากจากหวัหนา้พยาบาลซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงของกลุ่มงานการ

พยาบาลเป็นผูท่ี้ก �ำกบั ควบคุม ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทุกระดบั ตอ้งแสดงภาวะผูน้�ำทั้ง 2 แบบกล่าวคือภาวะผูน้�ำแบบแลกเปล่ียนและผูน้�ำ 

เพ่ือการเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gonzalez, 

Jimenez  & Lorente, (2018); Rehman, Bhatti & Chaudhry, (2019) สรุปวา่ภาวะผูน้�ำทั้ง  

2 แบบ ต่างมีความส�ำคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รใหมี้ผลการด�ำเนินงานบรรลุเป้าหมาย

	 สมมุติฐานท่ี 6 องคก์รแห่งนวตักรรมมีอิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงาน 

การพยาบาล เน่ืองมาจากความเป็นองคก์รแห่งนวตักรรมจ�ำเป็นตอ้งใชท้กัษะ ความรู้  

ความคิดสร้างสรรค ์ปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มใหเ้อ้ือกบัการสอดคลอ้งแนวคิดของ Subramanian 

& Nilakanta, (1996) และสมัพนัธ์กบังานวจิยัของ Albahussin & Elgaraihy, (2013) สรุปวา่ 

การสร้างองคก์รแห่งนวตักรรมใหป้ระสบความส�ำเร็จตอ้งมีการส่งเสริมสร้างบรรยากาศ

ในองคก์รใหเ้อ้ือต่อการคิดสร้างสรรค ์การส่ือสารท่ีเป็นมิตร การเช่ือมโยงระหวา่งทีมงาน

และองคค์วามรู้ต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์รเขา้ดว้ยกนั 

	 วตัถุประสงคท่ี์ 3 เพื่อศึกษาองคก์รแห่งนวตักรรมในฐานะบทบาทเช่ือมโยงระหว่าง

ภาวะผูน้�ำ  และการจดัการทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงาน 

การพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนผลการทดสอบตวัแปรเช่ือมโยงหรือตวัแปรคัน่กลาง 

มีนยัส�ำคญัทุกตวัแปร แต่ขนาดสมัประสิทธ์ิไม่เท่ากนั โดยอิทธิพลจากภาวะผูน้�ำไปหาตวัแปร

เช่ือมโยงทุกตวัแปรมีนยัส�ำคญั คือ องคก์รแห่งนวตักรรม และการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ไปสู่ผลการด�ำเนินงานของกลุ่มงานการพยาบาลอยา่งมีนยัส�ำคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

อิทธิพลทุกเสน้ทางมีนยัส�ำคญัต่อกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hossam, Shatha & Al-Nahya, 

(2016) ดงันั้นองคค์วามรู้ใหม่ท่ีไดคื้อ องคก์รแห่งนวตักรรมเป็นปัจจยับางส่วนในการ 

เช่ือมโยงระหวา่งภาวะผูน้�ำกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ท่านั้นของกลุ่มงานการพยาบาล
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ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

	 1.	 หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งของส�ำนกังานปลดักระทรวงสาธารณสุขควรก�ำหนด 

หลกัเกณฑ ์วธีิการและเง่ือนไขการเขา้สู่ต�ำแหน่งส�ำหรับหวัหนา้พยาบาลในโรงพยาบาล

ชุมชนท่ีชดัเจนเน่ืองจากต�ำแหน่งดงักล่าวถือวา่มีความส�ำคญัต่อการขบัเคล่ือนงานระดบั

นโยบายลงสู่การปฏิบติัใหป้ระสบความส�ำเร็จ ตอ้งอาศยัภาวะผูน้�ำของหวัหนา้พยาบาล 

ท่ีมีศกัยภาพและมีวสิยัทศันใ์นการด�ำเนินงาน

	 2.	 หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งควรวางแผนการจดัการทรัพยากรมนุษยส์�ำหรับวิชาชีพ 

การพยาบาลดา้นการอบรมและพฒันาส�ำหรับผูด้ �ำรงต�ำแหน่งทางการบริหาร และผูท่ี้มี

ศกัยภาพท่ีจะข้ึนด�ำรงต�ำแหน่งผูบ้ริหารในสังกดักระทรวงสาธารณสุขให้มีความรู้ 

ความสามารถดา้นการบริหารจดัการให้มีประสิทธิภาพ ควรเปิดโอกาสให้วิชาชีพ 

การพยาบาลและผดุงครรภไ์ดเ้ขา้รับการอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

	 3.	 โรงพยาบาลชุมชนและกลุ่มงานการพยาบาล ควรมีนโยบายเก่ียวกบันวตักรรม 

ท่ีชดัเจน การสนบัสนุนบุคลากรมีความคิดสร้างสรรคท์างนวตักรรม จดัใหมี้โครงสร้าง 

ท่ีชดัเจน สร้างสภาพแวดลอ้มและสร้างบรรยากาศใหมี้พฒันาระบบการบริการใหเ้กิด 

เป็นองคก์รแห่งนวตักรรม 

	 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ

	 1.	 กลุ่มงานพยาบาลควรพฒันาใหเ้ป็นองคก์รแห่งนวตักรรม เพ่ือช่วยสนบัสนุน 

ภาวะผูน้�ำของหวัหนา้พยาบาลกบัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดผลการด�ำเนินงาน 

ของกลุ่มงานการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมีคุณภาพ

	 2.	 น�ำผลลพัธ์ของการวิจยัดา้นองคก์รแห่งนวตักรรมซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของปัจจยั 

เช่ือมโยงไปวางแผนกลยทุธ์ของกลุ่มงานการพยาบาลในการขบัเคล่ือนสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมีคุณภาพ ผา่นภาวะผูน้�ำของหวัหนา้พยาบาล

และการจดัการทรัพยากรมนุษย์

	 ข้อเสนอแนะเชิงวจิยัคร้ังต่อไป

	 1.	 การวจิยัคร้ังต่อไปควรมีการน�ำตวัแปรดา้นภาวะผูน้�ำและองคก์รแห่งนวตักรรม 

น�ำไปศึกษาวิจยัซ�้ ำในโรงพยาบาลศูนยห์รือโรงพยาบาลทัว่ไป หรือธุรกิจดา้นบริการ 

สุขภาพอ่ืนๆในบริบทของประเทศไทยหรือในประเทศอ่ืน ๆ เพื่อท�ำการตรวจสอบโมเดล

วา่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษต่์อไป
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	 2.	 การวจิยัคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืนเช่น องคก์รแห่งการเรียนรู้ในฐานะ

บทบาทเช่ือมโยงระหว่างภาวะผูน้�ำกบัองคก์รแห่งนวตักรรมมีอิทธิพลต่อคุณภาพ 

การพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน

	 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัตกิาร

	 1.	 ดา้นภาวะผูน้�ำ  สามาถน�ำไปประยุกต์ใชใ้นการจดัหลกัสูตรผูบ้ริหารทาง 

การพยาบาลโดยจ�ำแนกตามเชิงคุณลกัษณะ เชิงพฤติกรรม ผูน้�ำเชิงสถานการณ์ภาวะผูน้�ำ

แบบแลกเปล่ียนกบัภาวะผูน้�ำเพื่อการเปล่ียนแปลง ออกจากตวัแปรภาวะผูน้�ำใหช้ดัเจน

	 2.	 การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นระบบสุขภาพสามารถน�ำไปจดัการประชุม 

เชิงปฏิบติัการโดยให้มีองคป์ระกอบทั้งดา้นการวางแผน การฝึกอบรมและพฒันา  

การสรรหา การคดัเลือก การบริหารค่าตอบแทน ผลประโยชน์เก้ือกูลพนกังานและ

แรงงานสมัพนัธ์ ความปลอดภยัและสุขภาพ การประเมินผล และการวจิยัทรัพยากรมนุษย์

ผา่นภาวะผูน้�ำของหวัหนา้พยาบาล

	 3.	 องคค์วามรู้คือองคก์รแห่งนวตักรรม ซ่ึงพฒันามาจากกรอบแนวคิดการวิจยั 

ตอ้งน�ำไปประชุมเชิงปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วมกบัหัวหนา้พยาบาลเพ่ือให้ไดเ้น้ือหา 

ในดา้นการจดัโครงสร้างการท�ำงาน การส่ือสารท่ีเป็นมิตร การสร้างบรรยากาศการท�ำงาน

ท่ีเอ้ือต่อการพฒันานวตักรรม
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