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บทคัดย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองค์การต่อ
องค์การนวัตกรรมของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประชากรศึกษา ได้แก่ 
บุคลากรของ รพ.สต. จ านวน 48,900 คน 9,775 แห่ง เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 1,504 คน 
370 แห่ง วิเคราะห์ตัวแบบสมการโครงสร้างด้วยวิธี PLS-SEM ผลการทดสอบแบบจ าลองการวัดตัวแปรแฝง 3 ตัว พบว่ามี
คุณภาพตามเกณฑ์วัดโดยแต่ละตัวแปรมีค่าดังนี้ 1) ความเป็นองค์การนวัตกรรมโดยภาพรวมมีค่าในระดับสูง โดยมีรายด้าน
เรียงล าดับจากสูงไปต่ าดังนี้ เครือข่ายองค์การ ความเหมาะสมของโครงสร้างองค์การ กระบวนการด าเนินงาน การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ และยุทธศาสตร์ขององค์การ 2) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนรายด้านเรียงล าดับ
จากสูงไปต่ าดังนี้ การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การค านึงถึงความเป็นบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา และการสร้างแรงบันดาล
ใจ 3) วัฒนธรรมองค์การในภาพรวมมีค่าอยู่ในระดับสูง รายด้านเรียงตามล าดับจากสูงไปต่ าดังนี้ แบบล าดับช้ัน แบบเครือญาติ 
แบบปรับตัว และแบบมุ่งความส าเร็จ ผลการทดสอบแบบจ าลองเชิงโครงสร้างพบว่า แบบจ าลองมีคุณภาพตามเกณฑ์วัดและผล
การตรวจสอบสมมติฐานการวิจัยมีดังนี้ 1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมในระดับสูง 2) 
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วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรมในระดับปานกลาง 3) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรม
องค์การในระดับสูง และ 4) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรมในระดับต่ า กล่าว
ได้ว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงนั่นเองท่ีเป็นตัวแปรต้นน้ าขององค์การนวัตกรรม 
ค ำส ำคัญ: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง, วัฒนธรรมองค์การ, องค์การนวัตกรรม, โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

 
ABSTRACT  

The purpose of this research was to develop a structural equation model of transformational 
leadership and organization culture affecting innovative organization of Health Promoting Hospital (HPH). The 
study population included the 48,900 personnel of the hospital, 9,775 sites, collected data by questionnaire 
from a sample of 1,504 people, 370 sites. Analysis of structural equation models using PLS-SEM method. The 
test results of 3 latent variable measurement models showed that the quality of the measurement criteria 
were as follows: 1) The overall innovative organization had a high level of value, with the following items in 
order of high to low: organizational network, structural suitability, operational process, learning organization, 
and organizational strategy; 2) Overall transformational leadership was at high level. The list is listed in order 
of high to low as follows: Ideological use of influence, personal consideration, intellectual stimulation, and 
motivation; and 3) Overall organizational culture was highly valued. The sides were listed in order from high 
to low: hierarchical, kinship, adaptive, and success-oriented. The results of the structural model test revealed 
that the quality of the model meets the measurement criteria and the results of the research hypothesis 
examination were as follows: 1) transformational leadership has a high effect on innovative organization; 2) 
organizational culture had a moderate effect on innovative organizations; 3) transformational leadership had 
a high influence on organizational culture; and 4) transformational leaders and organizational culture had a 
low effect on innovative organizations. In other words, it was the transformational leaders who were the 
upstream variables of the innovative organization. 
Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture, Innovative Organization, Health Promoting 
Hospital        
 
 

บทน ำ 
ปัญหาด้านการสาธารณสุขของประเทศไทยสามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 ลักษณะใหญ่ ได้แก่ (1) ปัญหาความไม่ท่ัวถึง

หรือความไม่พอเพียงของการบริการสาธารณสุข และ (2) ปัญหาด้านคุณภาพของการบริการสาธารณสุข ปัญหาความไม่ท่ัวถึง
ด้านการบริการในเรื่องการป้องกันและรักษาของระบบสาธารณสุขเกิดขึ้นมาเป็นระยะเวลานาน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะขาดแคลน
ทรัพยากรบริหารและจ านวนประชากรของประเทศท่ีอยู่ในวัยผู้สูงอายุเพิ่มขึ้นเกินกว่าระบบจะรองรับได้ทัน  อย่างไรก็ตาม 
ส าหรับปัญหานี้เมื่อมีการประกาศใช้พระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพ พ.ศ. 2545 ของประเทศไทยซึ่งประกอบด้วย 3 ระบบ 
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ได้แก่ (1) ระบบประกันสุขภาพแห่งชาติ (2) ระบบประกันสังคม และ (3) ระบบสวัสดิการข้าราชการ ซึ่งได้ท าให้ปัญหาความไม่
ท่ัวถึงนั้นหมดความส าคัญลงไปมาก ส่วนปัญหาด้านคุณภาพของการบริการสาธารณสุขเป็นเรื่องของคนท่ีใช้สิทธิ์ประกันสุขภาพ
ท่ีต่างกันได้รับการบริการท่ีมีคุณภาพแตกต่างกัน และเป็นเรื่องท่ีคนมีรายได้น้อยได้รับการบริการท่ีต่ ากว่ามาตรฐานในด้าน
เทคโนโลยี ด้านเวชภัณฑ์ และด้านความเอาใจใส่ดูแลจากสถานพยาบาลท้ังภาครัฐและเอกชน ซึ่งเรื่องนี้ยังปรากฏอยู่ในระบบ
สาธารณสุขของประเทศไทยมาจนถึงทุกวันนี้ (กัญญาวีณ์ โมกขาว และคณะ, 2560) ปัจจุบันกระทรวงสาธารณสุขมีหน่วยงาน
ระดับกรมและเทียบเท่ากรมท้ังส้ิน 11 หน่วยงาน ประกอบด้วย องค์การมหาชน 8 แห่ง รัฐวิสาหกิจหนึ่งแห่งคือองค์การเภสัช
กรรม และหน่วยงานอื่น รวมทั้งสถาบันพระบรมราชชนกอีก 1 แห่ง เมื่อพิจารณาเฉพาะหน่วยบริการสุขภาพประชาชนพบว่ามี
โรงพยาบาลประเภทต่าง ๆ ประกอบด้วย โรงพยาบาลศูนย์ 28 แห่ง โรงพยาบาลท่ัวไป 68  แห่ง โรงพยาบาลชุมชนหรือ
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช 798 แห่ง โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล 11,036 แห่ง และโรงพยาบาลนอกกระทรวง
สาธารณสุข 173 แห่ง ท้ังนี้องค์การแต่ละแห่งได้สรรค์สร้างนวัตกรรมด้านการบริหารการสาธารณสุขเพื่อเป็นกลไกให้เกิดการ
ปรึกษาหารือกันในเชิงนโยบาย นอกจากนั้นเพื่อไม่ให้การบริหารงานบางอย่างติดขัดกฎระเบียบของทางราชการและการ
แทรกแซงสถาบันสาธารณสุข ท้ังนี้เพราะสถาบันเหล่านี้มีงบประมาณจ านวนมาก ดังนั้นนวัตกรรมการบริหารเหล่านี้จึงถูกคิดค้น
ขึ้นซึ่งประกอบด้วย (1) ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) (2) ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.) (3) สถาบันการแพทย์ฉุกเฉินแห่งชาติ (สพฉ.) (4) ส านักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ (สช.) (5) สถาบันวิจัยระบบ
สาธารณสุข (สวรส.) (6) สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (สรพ.) รวม 6 องค์การโดย 5 องค์การแรกถือก าเนิดขึ้นโดยมี
กฏหมายรองรับเป็นของตนเอง ส่วนสถาบัน สรพ. เป็นองค์การมหาชนท่ีจัดต้ังโดยคณะรัฐมนตรี (สุชาติ อนันตะ, 2563) 

แม้ว่าประเทศไทยจะมีสถานบริการสาธารณสุขอย่างเพียงพอในทุกระดับ แต่ก็เป็นท่ีรู้กันว่าสถานพยาบาลท่ีใหญ่กว่า
หรืออยู่ในระดับท่ีสูงกว่าเช่นระดับจังหวัดย่อมได้รับความน่าเช่ือถือมากกว่าสถานพยาบาลในระดับอ าเภอ ส่วนสถานพยาบาลใน
ระดับต าบลหรือระดับชุมชนถูกมอบหมายให้ท าหน้าท่ีให้บริการสาธารณสุขพื้นฐานด้านการป้องกันเบื้องต้นเท่านั้น อย่างไรก็
ตาม เมื่อเกิดการระบาดของโรคโควิด-19 ในเดือนมกราคม พ.ศ. 2563 ในฐานะท่ีเป็นประเทศแรกของการระบาดนอกแผ่นดิน
ประเทศจีน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล (รพ.สต.) นอกจากจะถูกมอบหมายบทบาทใหม่แล้วยังถูกคาดหวังว่าจะ
เป็นเครือข่ายอันแข็งแกร่งท่ีจะสู้กับวิกฤติการณ์นี้ได้ นั่นคือ ในช่วงคล่ืนลูกท่ี 1 ของการระบาด ประเทศไทยใช้ รพ.สต. ซึ่งมีอยู่
ท่ัวประเทศกับอาสาสมัครสาธารณสุขหมู่บ้าน (อสม.) นับล้านคน เป็นกลไกส าคัญในการก ากับติดตามและควบคุมการระบาดจน
การติดเช้ือลดลงอย่างต่อเนื่อง ท าให้นานาชาติและองค์การอนามัยโลก (WHO) ยกย่องว่าไทยเป็นประเทศท่ีสามารถรับมือกับโค
วิด-19 ได้ดีมากประเทศหนึ่ง ส าหรับผลกระทบในคล่ืนลูกท่ี 3 ต่อเนื่องมาถึงคล่ืนลูกท่ี 4 ระบบสาธารณสุขมูลฐานก็มีบทบาท
ส าคัญในการดูแลประชาชนเป็นอย่างดี ดังนั้นจะเห็นได้ว่า รพ.สต. และ อสม. ต่างก็มีบทบาทส าคัญท้ังในระยะเริ่มแรกและใน
ระยะฟื้นฟูภายหลังการระบาด แต่ในความเป็นจริงแล้ว รพ.สต. ไม่เพียงแต่จะเป็นท่ีพึ่งอันเข้มแข็งในช่วงโควิด-19 ระบาดเท่านั้น 
แต่ระบบสาธารณสุขมูลฐานของไทยต้องอาศัยก า ลังของ รพ.สต. และ อสม. ต่อไปอีกในอนาคต ท้ังนี้พิจารณาจากแผน
ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี ด้านสาธารณสุขและนโยบายสาธารณสุขไทย 9 เรื่องในปี พ.ศ. 2565 ส าหรับแผนยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี ซึ่งประกอบไปด้วยความเป็นเลิศ 4 ด้าน ได้แก่ (1) ด้านส่งเสริมสุขภาพและป้องกันโรคเป็นเลิศ (2) ด้านบริการเป็นเลิศ (3) 
ด้านบุคลากรเป็นเลิศ และ (4) ด้านบริหารเป็นเลิศด้วยธรรมาภิบาล โดยท้ังส่ีบทบาทนี้ล้วนเป็นหน้าท่ีรับผิดชอบของ รพ.สต. 
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โดยตรงก็คือ ร้อยละของต าบลท่ีมีระบบส่งเสริมสุขภาพดูแลผู้สูงอายุ ผู้พิการ และผู้ด้อยโอกาสและการดูแลระยะยาวในชุมชน 
(โครงการสุขภาพคนไทย, 2564) 

นโยบายสาธารณสุขของประเทศไทย 9 เรื่องในปี พ.ศ. 2565 ท่ีเป็นบทบาทของ รพ.สต. คือ ระบบสุขภาพปฐมภูมิ
เข้มแข็งโดยการให้คนไทยมีหมอประจ าตัว 3 คน และการมีเป้าหมายท่ีจะพัฒนา รพ.สต. ความมุ่งหวังท่ีจะให้ครอบครัวไทยมี
หมอ 3 คน ประกอบด้วย หมอคนท่ี (1) คือ อสม. ท าหน้าท่ี หมอประจ าบ้าน หมอคนท่ี (2) คือ หมอสาธารณสุข คือ บุคลากร
ของ รพ.สต. หมอคนท่ี (3) คือ หมอเวชปฏิบัติครอบครัว หมายถึง บุคลากรในวิชาชีพแพทย์ท่ีผ่านการฝึกฝนด้านเวชปฏิบัติ
ครอบครัว (FamMed) ท้ังนี้ประเทศไทยได้วางรากฐานสร้างสาธารณสุขมูลฐานมาเป็นเวลากว่า 40 ปีแล้ว นั่นคือการจัดต้ัง อส
ม. ก่อนหน้านี้ระบบสาธารณสุขของไทยถูกขับเคล่ือนด้วยนโยบายการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรคของกระทรวงสาธารณสุข
ด้วยกลไก 4 เรื่องหลักท่ีต้องท างานควบคู่กันเพื่อสร้างความเข้มแข็ง นั่นคือ (1) รพ.สต. (2) อสม. (3) แผนสุขภาพต าบล และ (4) 
กองทุนสุขภาพต าบล นอกจากนี้ ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ (สปสช.) ในอดีตนับแต่การก่อเกิดของ รพ.สต. แต่ละ
แห่งมีบุคลากรโดยประมาณ 4-12 คน ซึ่งมีบทบาทหน้าท่ีส าคัญ ได้แก่ การตรวจรักษาพยาบาลขั้นต้น การฝากครรภ์ การ
ให้บริการสร้างเสริมภูมิคุ้มกันโรค (การให้วัคซีนเด็ก) และการดูแลโภชนาการงานอนามัยโรงเรียนส าหรับการสร้างระบบ
สาธารณสุขมูลฐานท้ังส้ิน ดังนั้นจึงไม่แปลกเมื่อเกิดภาวะการแพร่ระบาดของโควิด-19 จึงปรากฏผลการปฏิบัติงานอย่างเข้มแข็ง
ได้ในทันที อย่างไรก็ตาม รพ.สต. ก็ยังประสบปัญหาของตนเองอยู่หลากหลายประการ เช่น การขาดแคลนบุคลากร ทรัพยากร
บริหาร และเครื่องมือท่ีทันสมัย นอกจากนี้ยังอาจมีปัญหาในเชิงระบบ โครงสร้าง การบริหาร และความน่าเช่ือถือ (สุชาติ อนัน
ตะ, 2563) ด้วยเหตุนี้เองจึงจ าเป็นต้องแสวงหาแนวทางต่าง ๆ ในการเพิ่มศักยภาพของ รพ.สต. ให้มีความเข้มแข็งและเป็นระบบ
ส าหรับการบริการสาธารณสุขของประเทศไทยมากยิ่งขึ้น 

แนวคิดการเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมเป็นแนวทางหนึ่งท่ีจะช่วยเพิ่มศักยภาพของ รพ.สต. อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
ท้ังนี้เพราะองค์การแห่งนวัตกรรมท่ีนักวิชาการท่านต่าง ๆ ให้ความหมายไว้ว่ามันคือ “แนวคิดนวัตกรรมการบริหารจัดการ
องค์การแนวใหม่ในการปรับเปล่ียนคุณลักษณะองค์การหรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมองค์การ” ซึ่งเป็นส่ิงท่ีไม่เคยปรับเปล่ียนมา
ก่อนให้ตอบสนองต่อส่ิงเร้าของบริบทโลกาภิวัตน์ท่ีมีความรู้และนวัตกรรมเป็นปัจจัยหลักในการเพิ่มคุณค่าพัฒนาผลิตสินค้าและ
บริการท่ีดีมีคุณภาพ (Botelho, 2020; Visser & Scheepers, 2022; Hooi & Chan, 2023) ท้ังนี้ก็เพื่อตอบสนองความต้องการ
ของลูกค้า การสร้างความอยู่รอดและความสามารถเชิงการแข่งขันขององค์การในตลาดการค้าโลกเสรี ดังนั้นกล่าวได้ว่าองค์การ
ท่ีสร้างสรรค์นวัตกรรมได้จึงมีความสามารถในการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ให้เท่าทันสถานการณ์อยู่เสมอ กล่าวเฉพาะสถาน
บริการสาธารณสุขของไทยทุกระดับได้แสดงบทบาทในการสร้างสรรค์นวัตกรรมการบริการประชาชนมาอย่างต่อเนื่อง  ส่วน
ความส าคัญของการเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมเป็นท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปในปัจจุบัน Chutivongse and Gerdsri (2020) และ 
Phakamach (2023) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งนวัตกรรมมีความส าคัญในแง่ท่ีว่าเป็นองค์การท่ีสามารถน าความรู้  นวัตกรรม 
เทคโนโลยีดิจิทัล และประสบการณ์มาสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ และท่ีส าคัญคือ องค์การแห่งนวัตกรรมนั้นเป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้
องค์การต่าง ๆ  ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาครัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชนสามารถปรับตัวเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะการด าเนินงานให้
บรรลุเป้าหมายได้อย่างยั่งยืน  

การบรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืนขององค์การนับเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์การท้ังภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน 
โดยเฉพาะองค์การท่ีท าหน้าท่ีให้บริการสาธารณะ เพราะถ้าองค์การสาธารณะไม่มีความก้าวหน้าแล้ว นอกจากจะเป็นภาระด้าน
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ทรัพยากรการบริหารของชาติแล้วยังอาจก่อให้เกิดผลเสียหายต่อสังคมส่วนรวมได้อีกด้วย ด้วยเหตุนี้เอง รพ.สต. ในฐานะท่ีต้อง
แบกรับภารกิจส าคัญในการดูแลระบบสาธารณสุขจ าเป็นจะต้องมีความเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมท่ีทันสมัย จึงจะสามารถแบก
รับภารกิจพื้นฐานด้านการบริการสาธารณสุขของประชาชนในวงกว้างได้ อย่างไรก็ตาม แม้องค์การแห่งนวัตกรรมมีความส าคัญ
อย่างมาก แต่ท่ีผ่านมายังมีการศึกษาวิจัยในเรื่องนี้ไม่มากนักโดยเฉพาะกับหน่วยงานสาธารณสุขของประเทศไทย เช่น รพ.สต. 
ดังนั้นคณะผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมใน รพ.สต. ว่ามีมากน้อยเพียงใด และอะไรคือปัจจัย
ส าคัญท่ีจะท าให้เกิดความเป็นองค์การนวัตกรรมขึ้น กระบวนการวิจัยจะเกี่ยวข้องกับตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
วัฒนธรรมองค์การ และการสร้างองค์การแห่งนวัตกรรม โดยการพัฒนาแบบจ าลองเชิงโครงสร้างองค์การนวัตกรรมของ รพ.สต. 
ท่ีแสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรส าหรับความเป็นองค์การนวัตกรรมท่ีมีประสิทธิภาพในการให้บริการระบบสาธารณสุขของประเทศ
ไทย ท้ังนี้เพื่อน าเสนอแนวทางในการพัฒนาองค์การสาธารณะโดยท่ัวไปไม่เฉพาะ รพ.สต. ให้ปรับเปล่ียนรูปแบบเป็นองค์การ
แห่งนวัตกรรมเพื่อจะได้ปฏิบัติภารกิจส าคัญให้บรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืนต่อไป 
 
สมมติฐำนกำรวิจัย 
 สมมติฐานท่ี 1 (H1) : ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรม  
 สมมติฐานท่ี 2 (H2) : วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรม  
 สมมติฐานท่ี 3 (H3) : ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การ และ 
 สมมติฐานท่ี 4 (H4) : ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรม 
 
วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และองค์การนวัตกรรมของโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อองค์การนวัตกรรมของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การต่อองค์การนวัตกรรมของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 

4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงต่อวัฒนธรรมองค์การของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใน
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

5. เพื่อพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองค์การต่อองค์การนวัตกรรมของ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ใช้วิธีการวิ จัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีหน่วยการวิเคราะห์เป็นองค์การ ซึ่งมี
รายละเอียดวิธีการด าเนินการวิจัยตามล าดับดังนี้ 
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1. ประชากรศึกษาและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรศึกษา (Populations) ท้ังหมดแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) ผู้บริหารโรงพยาบาล และ 2) หัวหน้ากลุ่มงาน

และผู้ปฏิบัติงานด้านบริการ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล (รพ.สต.) สังกัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีกระจายอยู่ท่ัวภูมิภาคของ
ประเทศไทยท้ังส้ิน จ านวน 9,780 แห่ง รวมประชากรศึกษาท้ังส้ิน 48,900 คน ส่วนกลุ่มตัวอย่าง (Sample) ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie and Morgan (1970) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 370 แห่ง จ านวน 1,504 คน โดยใช้วืธีการสุ ่ม
ตัวอย่างอย่างง่าย 

2. ตัวแปรท่ีศึกษา ตัวแปรท่ีศึกษาประกอบด้วย  
2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ประกอบด้วย (1) ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ (2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (3) ด้านการค านึงถึงความเป็นบุคคล และ (4) ด้านการใช้อิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 2) วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย (1) วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ (2) วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว (3) 
วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งความส าเร็จ และ (4) วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับช้ัน 

2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความเป็นองค์การนวัตกรรม ( Innovative Organization) 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้าน
ยุทธศาสตร์ขององค์การ 2) ด้านกระบวนการด าเนินงาน 3) ด้านความเหมาะสมของโครงสร้างองค์การ 4) ด้านความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ และ 5) ด้านเครือข่ายองค์การ 

3. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การสร้างและการตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
3.1 การสร้างเครื่องมือด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ (1) ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง (2) 

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องท้ังในประเทศและต่างประเทศจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิเพื่อน าความรู้ท่ีได้มาพัฒนาเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจัย 

3.2 จัดท าแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการวิจัย แบบสอบถามได้พัฒนาขึ้นโดยสร้างตัวชี้วัดเกี่ยวกับตัวแปรท่ีศึกษา
ท้ังหมด ซึ่งมีเนื้อหาสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยและนิยามศัพท์ปฏิบัติการประกอบด้วยตัวช้ีวัดระดับภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และองค์การนวัตกรรม จ านวนท้ังส้ิน 94 ข้อค าถาม 

3.3 องค์ประกอบของแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ ตอนท่ี 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลเป็น
ลักษณะเลือกตอบเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์ในต าแหน่ง และประสบการณ์ท างาน ตอนท่ี 
2 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับองค์การแห่งนวัตกรรมของ รพ.สต. มีตัวบ่งช้ี 5 ด้าน และข้อค าถาม 40 ข้อ ได้แก่ (1) ยุทธศาสตร์ของ
องค์การ (IO1) (2) กระบวนการด าเนินงาน (IO2) (3) ความเหมาะสมของโครงสร้างองค์การ (IO3) (4) การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ (IO4) และ (5) เครือข่ายองค์การ (IO5) ตอนท่ี 3 เป็นตัวแปรเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ รพ.สต. มีตัวบ่งช้ี 4 
ด้าน และข้อค าถาม 28 ข้อ ได้แก่ (1) การสร้างแรงบันดาลใจ (TL1) (2) การกระตุ้นทางปัญญา (TL2) (3) การค านึงถึงความเป็น
บุคคล (TL3) และ (4) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (TL4) ตอนท่ี 4 เป็นตัวแปรเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของ รพ.สต. มีตัว
บ่งช้ี 4 ด้าน และข้อค าถาม 24 ข้อ ได้แก่ (1) วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ (OC1) (2) วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว 
(OC2) (3) วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งความส าเร็จ (OC3) และ (4) วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับช้ัน (OC4) 

3.4 การแปลระดับความคิดเห็นของข้อค าถาม ข้อค าถามตอนท่ี 2 ถึง 4 ลักษณะเป็นประโยคข้อความประกอบมาตรา
ส่วนประมาณค่าแบบลิเคอร์ท (Likert Scale) ชนิด 5 ระดับ โดยก าหนดน้ าหนักของคะแนนดังนี้ ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง 
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มากท่ีสุด ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง มาก ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง น้อย 
และ ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง น้อยท่ีสุด 

4. การหาคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล การหาคุณภาพของเครื่องมือโดยการทดสอบความเท่ียงตรง ผู้วิจัย
น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นส าหรับการวิจัยไปทดสอบความเท่ียงตรงตามโครงสร้างและเชิงเนื้อหา พิจารณาเลือกข้อท่ีมีค่าดัชนี
ความสอดคล้องต้ังแต่ .5 ขึ้นไป ได้ค่า IOC เท่ากับ .864 แล้วน าไปทดลองใช้กับบุคลากรสังกัดกระทรวงสาธารณสุขท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 30 คน จากนั้นน ามาทดสอบหาค่าความเช่ือมั่นโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาชและหาค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้อโดยหาค่า Item Total Correlation ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับเท่ากับ .947 

5. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิจัยครั้งนี้ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามและการสร้างลิงค์ข้อมูลทาง
อินเทอร์เน็ต จ านวน 1,504 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามคืนและลิงค์ข้อมูลคืนมา จ านวน 1,504 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 โดยเก็บ
ข้อมูลระหว่างเดือนมกราคม-มีนาคม พ.ศ. 2567 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการใน 2 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนาและการ
วิเคราะห์ด้วยสถิติอ้างอิง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นแบบตรวจสอบรายการของข้อค าถาม โดย
วิธีการหาค่าความถ่ี และหาค่าร้อยละ ส าหรับแบบมาตราส่วนประมาณค่าจะใช้วิธีหาค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดย
การแปลค่าคะแนนดังนี้ 5 หมายถึง ความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด 4 หมายถึง ความคิดเห็นด้วยมาก 3 หมายถึง ความคิดเห็นด้วย
ปานกลาง 2 หมายถึง ความคิดเห็นด้วยน้อย และ 1 หมายถึง ความคิดเห็นด้วยน้อยท่ีสุด ส่วนเกณฑ์การประเมินค่าระดับความ
คิดเห็นมีอยู่ 5 ระดับ แปลความหมายค่าเฉล่ียได้ดังนี้ 4.51-5.00 หมายถึง ระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับมากท่ีสุด 3.51-4.50 
หมายถึง ระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับมาก 2.51-3.50 หมายถึง ระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับปานกลาง 1.51-2.50  หมายถึง 
ระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับน้อย และ 1.00-1.50 หมายถึง ระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติอ้างอิง (Inference Statistics) การศึกษานี้จะวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Model: SEM) ด้วยวิธีแบบก าลังสองน้อยท่ีสุดบางส่วน (Partial Least Square-SEM: PLS-SEM) การวิเคราะห์
สมการโครงสร้างโดยใช้ฐานคิดแบบ Variance Base โดยใช้โปรแกรม SmartPLS การวิเคราะห์จ าแนกออกเป็น 2 ขั้นตอน 
ได้แก่ (1) ตรวจสอบตัวแบบการวัดตัวแปรหรือการตรวจสอบความสอดคล้องของตัวแปรกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และ (2) 
ตรวจสอบแบบจ าลองโครงสร้างว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ซึ่งขั้นตอนนี้จะเป็นการทดสอบสมมติฐาน 

การศึกษาครั้งนี้เป็นตัวแปรแบบ Reflective Model โดยมี 3 ตัวแปรแฝง คือ องค์การแห่งนวัตกรรม ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง และวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งพิจารณาได้ดังนี้ (1) ค่าความเท่ียงประกอบ (Composite Reliability) > 0.70 (2) ค่า
แอลฟ่าของครอนบาช (Cronbach’s Alpha) > 0.70 (3) ความเท่ียงของตัวบ่งช้ี (Indicator Reliability) >= 0.70 (4) ความ
ตรงเชิงลู่เข้า (Convergent Validity) จากค่าความแปรปรวนเฉล่ียท่ีสกัดได้ (Average Variance Extraction: AVE) > = .50 
(5)  ความตรงเชิงจ าแนก (Discriminant Validity) และ (6) การวิเคราะห์สถิติแบบจ าลองการวัด 

การตรวจสอบตัวแบบสมการโครงสร้าง (Structural Model Assessment) มีข้ันตอนดังนี้  
1) การทดสอบสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (Coefficient Determinant) การทดสอบสัมประสิทธิ์พยากรณ์ในท่ีนี้คือการ

ตรวจสอบค่า R2 ค่านี้จะเป็นตัวบ่งบอกอิทธิพลของตัวแปรอิสระต่อตัวแปรตาม โดยจะมีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง +1 การท่ีค่า R2 
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มากกว่าหรือเท่ากับ 0.75, 0.50 และ 0.25 ถือว่าตัวแปรอิสระมีอิทธิพลต่อตัวแปรตามในระดับสูง กลางและต่ าตามล าดับ ดังนั้น
ค่า R2 ต้องไม่ต่ ากว่า 0.25 (Haire et al., 2014) 

2) การทดสอบสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) การทดสอบนี้จะเป็นขั้นตอนของการทดสอบสมมติฐาน โดย
การพิจารณาท่ีค่สัมประสิทธิ์เส้นทางของตัวแปรอิสระท่ีมีต่อตัวแปรตาม (Inner Model) ตามท่ีการวิจัยได้ต้ังสมมติฐานไว้  
สัมประสิทธิ์เส้นทางจะมีค่าระหว่าง -1 ถึง +1 ถ้าสัมประสิทธิ์เส้นทางเข้าใกล้ +1 แสดงว่าตัวแปรอิสระมีอิทธิพลในทางบวกต่อ
ตัวแปรตามในระดับสูง ในขณะท่ีสัมประสิทธิ์เส้นทางมีค่าเข้าใกล้ -1 แสดงว่าตัวแปรอิสระมีอิทธิพลในทางลบต่อตัวแปรตามใน
ระดับสูง  

3) การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modelling Analysis) ในท่ีนี้พิจารณาได้จากค่า
อิทธิพลโดยรวม (Total effect) คือ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระต่อตัวแปรตามโดยพิจารณาท้ังอิทธิพลทางตรง 
(Direct Effect) และอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect) 
 
ผลกำรวิจัย 

การน าเสนอผลการวิจัยเพื่อให้ครอบคลุมประเด็นวัตถุประสงค์สามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 1) ระดับภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และองค์การนวัตกรรมของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขโดย
ภาพรวม และ 2) การตรวจสอบแบบจ าลองการวัด การตรวจสอบสมการโครงสร้าง และการทดสอบสมมติฐาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

1. ภูมิหลังทางสังคมของกลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41-50 ปี ส่วน
ใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท โดยเป็นพยาบาล พยาบาลวิชาชีพ และพนักงานสาธารณสุข มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 10  ปีข้ึนไป หน่วยงาน รพ.สต. เกือบท้ังหมดในประเทศไทยมีบุคลากรอยู่ระหว่าง 3-8 คน 

2. ระดับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และองค์การนวัตกรรมของ รพ.สต. โดยภาพรวม แต่ละหัวข้อมี
รายละเอียดแสดงดังตารางท่ี 1-3 ตามล าดับต่อไปนี้ 

1) ระดับความเป็นองค์การนวัตกรรม จากตัวแปรตามท่ีประกอบด้วย 5 ตัวบ่งช้ีหลัก ได้แก่ (1) ยุทธศาสตร์ของ
องค์การ (IO1) (2) กระบวนการด าเนินงาน (IO2) (3) ความเหมาะสมของโครงสร้างองค์การ (IO3) (4) การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ (IO4) และ (5) เครือข่ายองค์การ (IO5) ปรากฏผลแสดงดังตารางท่ี 1 

ตำรำงที่ 1 ระดับความเป็นองค์การนวัตกรรมของ รพ.สต. 
รำยกำร Mean S.D. ล ำดับที่ 

1) ยุทธศาสตร์ขององค์การ (IO1) 4.024 .271 5 
2) กระบวนการด าเนินงาน (IO2) 4.119 .290 3 
3) ความเหมาะสมของโครงสร้างองค์การ (IO3) 4.128 .284 2 
4) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (IO4) 4.101 .301 4 
5) เครือข่ายองค์การ (IO5) 4.137 .284 1 

รวม (IO) 4.102 .256  
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จากตารางท่ี 1 พบว่า ระดับความเป็นองค์การนวัตกรรมของ รพ.สต. โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.102 เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่ามีความเป็นเครือข่ายองค์การเป็นอันดับหนึ่ง รองลงมาคือ มีโครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสม มีกระบวนการ
ด าเนินงานท่ีส่งเสริมนวัตกรรม มีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และมียุทธศาสตร์ขององค์การท่ีส่งเสริมความเป็นองค์การ
นวัตกรรมเป็นอันดับสุดท้าย 

2) ระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จากตัวแปรอิสระท่ีประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ีหลัก ได้แก่ (1) การสร้างแรง
บันดาลใจ (TL1) (2) การกระตุ้นทางปัญญา (TL2) (3) การค านึงถึงความเป็นบุคคล (TL3) และ (4) การใช้อิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (TL4) ปรากฏผลแสดงดังตารางท่ี 2 

ตำรำงที่ 2 ระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ รพ.สต. 
รำยกำร Mean S.D. ล ำดับที่ 

1) การสร้างแรงบันดาลใจ (TL1) 4.110 .318 4 
2) การกระตุ้นทางปัญญา (TL2) 4.119 .317 3 
3) การค านึงถึงความเป็นบุคคล (TL3) 4.123 .296 2 
4) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (TL4) 4.131 .290 1 

รวม (TL) 4.121 .279  
จากตารางท่ี 2 ระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ รพ.สต. โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.121 เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่ามิติต่าง ๆ ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเรียงตามล าดับจากสูงไปต่ าดังนี้ 1) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) 
การค านึงถึงความเป็นบุคคล 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นอันดับสุดท้าย 

3) ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ จากตวัแปรอิสระท่ีประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ีหลัก ได้แก่ (1) วัฒนธรรมองค์การแบบ
เครือญาติ (OC1) (2) วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว (OC2) (3) วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งความส าเร็จ (OC3) และ (4) 
วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับช้ัน (OC4) 

ตำรำงที่ 3 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การของ รพ.สต. 
รำยกำร Mean S.D. ล ำดับที่ 

1) วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ (OC1) 4.139 .289 2 
2) วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว (OC2) 4.135 .311 3 
3) วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งความส าเร็จ (OC3) 4.129 .286 4 
4) วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับช้ัน (OC4) 4.140 .311 1 

รวม (OC) 4.136 .267  
จากตารางท่ี 3 แสดงให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การท้ัง 4 แบบ ของ รพ.สต. มีค่าใกล้เคียงกันอย่างมาก แสดงว่า รพ.สต. มี

วัฒนธรรมองค์การแบบผสมผสาน 
3. กำรตรวจสอบแบบจ ำลองกำรวัดตัวแปร กำรตรวจสอบสมกำรโครงสร้ำง และกำรทดสอบสมมติฐำน  

1) การตรวจสอบแบบจ าลองการวัดตัวแปรตามกระบวนการและค่าพารามิเตอร์ท่ีกล่าวมาแล้วข้างต้น สามารถสรุปตัว
แปรองค์การนวัตกรรมของ รพ.สต. โดยโครงสร้างของตัวแปรมีความสอดคล้องกับหลักฐานเชิงประจักษ์ แสดงดังภาพท่ี 1 
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ภำพที่ 1 แบบจ าลองการวัดตัวแปรองค์การแห่งนวัตกรรม 

 จากภาพท่ี 1 พบว่า รพ.สต. มีความเป็นองค์การนวัตกรรมในระดับสูง ซึ่งเมื่อพิจารณาในรายด้านแล้วพบว่าเครือข่ายของ
องค์การ มีความส าคัญสูงสุด รองลงไปคือ ความเหมาะสมด้านโครงสร้างองค์การ กระบวนการท างานขององค์การ การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ และยุทธศาสตร์ขององค์การเป็นอันดับสุดท้าย 
ในล าดับถัดไปจะแสดงถึงค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพื่อช้ีให้เห็นผลทางสถิติและ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต่าง ๆ ปรากฏผลดังตารางท่ี 4 

ตำรำงที่ 4 ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
ตัวชี้วัดองค์กำรนวัตกรรม Mean S.D. 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 พบว่า โครงสร้างขององค์การมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และการมีเครือข่ายของ
องค์การค่อนข้างสูง ดังนั้นกล่าวได้ว่าความเหมาะสมด้านโครงสร้างขององค์การนั่นเองท่ีเป็นองค์ประกอบส าคัญของการเป็น
องค์การนวัตกรรม 
 2) การตรวจสอบแบบจ าลองเชิงโครงสร้าง  

การตรวจสอบคุณภาพของแบบจ าลองด าเนินการโดยการวิเคราะห์สมการโครงสร้างแบบ CB-based ซึ่งเป็นการ
ตรวจสอบว่าแบบจ าลองสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ ส าหรับการวิเคราะห์นี้ใช้สมการโครงสร้างโดยฐานคิด VB-
based ซึ่งใช้เกณฑ์ในการพิจารณาค่า SRMR<0.05, 0.06, 0.08 หรือ 0.1 โดยค่าแบบจ าลองน้อยยิ่งจะมีคุณภาพสูงในขณะท่ี 
NFI>0.9 ค่าสถิติเพื่อการตรวจสอบคุณภาพของตัวแบบแสดงดังตารางท่ี 5 

ตำรำงที่ 5 ค่าสถิติเพื่อการตรวจสอบคุณภาพของตัวแบบ 
รำยกำร Saturated 

Model 
Estimated 

Model 
ดัชนีรากท่ีสองก าลังสองเฉล่ีย (Standard Root Mean Squares 
Discrepancy: SRMR) 

0.034 0.034 

ความคาดเคล่ือนก าลังสองน้อยท่ีสุดไม่ถ่วงน้ าหนัก (The unweighted least 
squares discrepancy: DULS) 

0.106 0.106 

ความคลาดเคล่ือนจากรูปร่าง (The geodesic discrepancy: DG) 0.154 0.154 
Chi-square 327.197 327.197 
Normed fit index: NFI 0.937 0.937 

จากตารางท่ี 5 การตรวจสอบแบบจ าลองเชิงโครงสร้างจากผลการศึกษานี้พบว่า SRMR=0.34 และ NFI=0.937 ท้ัง 
Saturated และ Estimated Model (โดยท่ัวไปค่าของ Saturated Model จะสูงกว่า) แสดงว่าแบบจ าลองนี้ในภาพรวมมี
คุณภาพ แสดงดังภาพท่ี 2 
 

 
ภำพที่ 2 การตรวจสอบแบบจ าลองเชิงโครงสร้าง 
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 จากภาพท่ี 2 พบว่ามีตัวแปรท่ีต้องพิจารณาความสามารถในการอธิบายอยู่ 2 ตัว คือ วัฒนธรรมองค์การและองค์การ
นวัตกรรม ในขณะท่ีความสามารถในการพยากรณ์มี 2 ตัว คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองค์การ ส่วนการ
ตรวจสอบความสามารถในการอธิบายและการพยากรณ์ โดยท าการตรวจสอบ 2 ประเด็น ได้แก่ ความสามารถในการอธิบาย 
(R2) และความสามารถในการพยากรณ์ (f2) ซึ่งผลการตรวจสอบความสามารถในการอธิบายและความสามารถในการพยากรณ์
ปรากฏผลดังตารางท่ี 6-7 ตามล าดับ ดังนี้ 

ตำรำงที่ 6 ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
ตัวแปร R-square R-square adjusted 

วัฒนธรรมองค์การ (OC) 0.804 0.803 
องค์การนวัตกรรม (IO) 0.796 0.795 

 จากตารางท่ี 6 พบว่าวัฒนธรรมองค์การมีค่าสัมประสิทธิ์ด้านผลลัพธ์ (R-square) และสัมประสิทธิ์ด้านผลลัพธ์ภายหลัง
ปรับปรุง (R-square adjusted) เท่ากับ 0.804 และ 0.803 ตามล าดับ หมายความว่า ถ้าวัฒนธรรมองค์การเป็นตัวแปรผลลัพธ์
หรือตัวแปรตาม วัฒนธรรมองค์การจะสามารถถูกอธิบายได้ด้วยตัวแปรเชิงสาเหตุอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องซึ่งในท่ีนี้คือตัวแปรภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงในระดับสูงคืออธิบายตัวแปรผลลัพธ์ได้ถึงร้อยละ 80.4 ส่วนด้านองค์การนวัตกรรมพบว่าตัวแปรนี้มีค่า R-
square  และ R-square adjusted เท่ากับ 0.796 และ 0.795 ตามล าดับ ก็สามารถถูกอธิบายได้จากตัวแปรเชิงสาเหตุอื่น ๆ ใน
ระดับสูงเช่นเดียวกัน นอกจากนี้สามารถแสดงผลการตรวจสอบความสามารถในการพยากรณ์หรือค่า f-square ได้ดังตารางท่ี 7 

ตำรำงที่ 7 ค่า f-square 
ตัวแปร TL OC IO 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (TL) - .4093 0.333 
วัฒนธรรมองค์การ (OC) .4093 - 0.103 
องค์การนวัตกรรม (IO) 0.333 0.103 - 

 ผลการตรวจสอบความสามารถในการพยากรณ์จากตารางท่ี 7 พบว่าด้านตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เนื่องจากตัว
แปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นตัวแปรภายนอก (Exogenous Variable) จึงไม่มีค่าสัมประสิทธิ์ในฐานะท่ีเป็นตัวแปรผลลัพธ์
หรือตัวแปรตาม มีแต่ความมีอิทธิพลในฐานะตัวแปรเหตุหรือปัจจัย นั่นคือ ตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอ านาจในการ
พยากรณ์ ตัวแปรผลลัพธ์ซึ่งก็คือองค์การนวัตกรรมในระดับปานกลาง  (f2=0.333) ส่วนด้านวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรม
องค์การมีค่า f-square ไปยังองค์การนวัตกรรมเท่ากับ 0.103 แสดงว่าตัวแปรวัฒนธรรมองค์การมีความสามารถในการอธิบาย
หรือมีอิทธิพลต่อความผันแปรขององค์การนวัตกรรมซึ่งเป็นผลลัพธ์ได้ในระดับปานกลาง ส าหรับความสามารถในการพยากรณ์
จากตารางท่ี 7 ตัวแปรองค์การนวัตกรรมไม่มีค่าในการพยากรณ์เพราะเป็นตัวแปรผลลัพธ์ 
 3) การทดสอบสมมติฐาน 
 การศึกษาวิจัยนี้มี 4 สมมติฐาน ประกอบด้วย สมมติฐานท่ี 1 (H1) สมมติฐานท่ี 2 (H2) สมมติฐานท่ี 3 (H3) และ
สมมติฐานท่ี 4 (H4) ผลการวิจัยพบว่าสมมติฐานท้ังส่ีเป็นจริงโดยมีค่าค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path Coefficient) ของตัวแปร
แฝงดังตารางท่ี 8 ส่วนภาพท่ี 3 แสดงการทดสอบแบบจ าลองเชิงโครงสร้างด้วยกระบวนการ Bootstrapping จากการสุ่ม 5,000 
ตัวอย่าง โดยมค่ีานัยส าคัญท่ี 0.05 
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ตำรำงที่ 8 ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของตัวแปรแฝง 
ควำมสัมพันธ์ของตัวแปรแฝง Total 

Effect 
T-

Value 
P-Value Confidence 

Intervals 
1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง-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 าการเปล่ียนแปลง-วัฒนธรรม
องค์การ 

0.896 65.946 0.00 0.867 – 0.920 

4) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง-วัฒนธรรม
องค์การ- องค์การนวัตกรรม 

0.293 4.970 0.00 0.174 – 0.406 

 

 
ภำพที่ 3 การทดสอบแบบจ าลองเชิงโครงสร้างด้วยกระบวนการ Bootstrapping ท่ีระดับค่านัยส าคัญ 0.05 

 สมมติฐานท่ี 1 (H1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรม  จากตารางท่ี 6 พบว่า
ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับความเป็นองค์การนวัตกรรมมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.881 ค่า t-value 
มีค่า 51.380 ซึ่งเมื่อวิเคราะห์ด้วย Bootstrapping โดยพิจารณาท่ีค่า 95% ช่วงความเช่ือมั่นอยู่ท่ี 0.844-0.911 ซึ่งมีระดับ
นัยส าคัญท่ี P=0.00 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมในระดับสูง 
 สมมติฐานท่ี 2 (H2) วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรม จากตารางท่ี 6 พบว่าวัฒนธรรมองค์การกับความ
เป็นองค์การนวัตกรรมมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.326 ค่า t-values มีค่า 4.904 และเมื่อวิเคราะห์ด้วย Bootstrapping 
โดยพิจารณาท่ีค่า 95% ช่วงความเช่ือมั่นอยู่ท่ี 0.194-0.456 ซึ่งมีระดับนัยส าคัญท่ี P=0.00 หมายความว่า วัฒนธรรมองค์การมี
อิทธิพลทางบวกต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมในระดับปานกลาง 
 สมมติฐานท่ี 3 (H3) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การ จากตารางท่ี 6 พบว่าภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงกับวัฒนธรรมองค์การมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.896 ค่า t-value มีค่า 65.946 และเมื่อวิเคราะห์ด้วย 
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Bootstrapping โดยพิจารณาท่ีค่า 95% ช่วงความเช่ือมั่นอยู่ท่ี 0.867-0.920 ซึ่งมีระดับนัยส าคัญท่ี P=0.00 หมายความว่า 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อวัฒนธรรมองค์การในระดับสูง 
 สมมติฐานท่ี 4 (H4) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรม จากตารางท่ี 6 
พบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง วัฒนธรรมองค์การ และองค์การนวัตกรรมมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.293 ค่า t-value 
มีค่า 4.970 และเมื่อวิเคราะห์ด้วย Bootstrapping โดยพิจารณาท่ีค่า 95% ช่วงความเช่ือมั่นอยู่ท่ี 0.174-0.406 ซึ่งมีระดับ
นัยส าคัญท่ี P=0.00 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมโดยผ่านทางวัฒนธรรม
องค์การในระดับต่ า ดังนั้นจากรายงานผลการวิจัยท่ีกล่าวมาข้างต้นสามารถน ามาสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยจากการ
วิเคราะห์สัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์ (r) แสดงดังตารางท่ี 9  

ตำรำงที่ 9 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
ควำมสัมพันธ์ของตัวแปรแฝง สัมประสิทธิ์ควำมสัมพันธ์ 

(r) 
ปฏิเสธ ยอมรับ 

1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง-องค์การนวัตกรรม 0.881 - X 
2) วัฒนธรรมองค์การ-องค์การนวัตกรรม 0.326 - X 
3) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง-วัฒนธรรมองค์การ 0.896 - X 
4) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง-วัฒนธรรมองค์การ-องค์การ
นวัตกรรม 

0.293 - X 

 จากตารางท่ี 9 พบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมและต่อวัฒนธรรมองค์การใน
ระดับสูง ในขณะท่ีวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมในระดับปานกลาง และภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ส่งอิทธิพลทางอ้อมผ่านวัฒนธรรมองค์การไปยังความเป็นองค์การนวัตกรรมในระดับต่ า ดังนั้นสามารถกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้างวัฒนธรรมองค์การสูงมาก ซึ่งมากกว่าอิทธิพลท่ีมีต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมด้วยซ้ า และ
ยังสามารถส่งผ่านอิทธิพลทางอ้อมสู่ความเป็นองค์การนวัตกรรมได้มีด้วยแม้ว่าอิทธิพลจะอยู่ในระดับต่ า ในขณะท่ีวัฒนธรรม
องค์การเองมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมในระดับปานกลางเท่านั้น ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าความส าเร็จของความเป็น
องค์การนวัตกรรมจะขึ้นอยู่กับบทบาทของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นส าคัญ 

 
สรุปและอภิปรำยผล 

จากการศึกษาวิจัยสามารถน ามาประเด็นส าคัญมาสรุปและอภิปรายผลเพื่อแสดงความสอดคล้องกับผลงานวิจัยและ
วรรณกรรมท่ีผ่านมาได้ดังต่อไปนี้ 

1. ภูมิหลังทางสังคมของกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 41-50 ปี จบการศึกษาในระดับ
ปริญญาโท ซึ่งเป็นพยาบาล พยาบาลวิชาชีพ และพนักงานสาธารณสุข ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีขึ้นไป รพ.
สต. เกือบท้ังหมดมีบุคลากรระหว่าง 3- 8 คน ภูมิหลังทางสังคมของกลุ่มตัวอย่างช้ีว่า รพ.สต. เป็นหน่วยงานหนึ่งท่ีบุคลากรมี
การศึกษาและมีประสบการณ์ท างานในพื้นท่ีในระดับสูง ในขณะท่ีส่วนใหญ่เป็นหน่วยงานขนาดเล็กท่ีมีบุคลากรไม่มากนัก จึงอาจ
บริการได้เฉพาะในระดับสาธารณสุขพื้นฐาน ถ้าจะให้มีภารกิจเพิ่มขึ้นจะต้องเพิ่มทรัพยากรบริหาร และบุคลากรให้มากขึ้น โดย
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ Tejativaddhana et al. (2018) ท่ีพบว่าองค์ประกอบของบุคลากรทางการแพทย์เป็นประเด็นส าคัญ
ส าหรับการให้บริการสาธารณสุข ดังนั้นองค์การควรมีโครงสร้างพื้นฐานด้านทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจนเพื่อให้การบริการ
ประสบผลส าเร็จ 
 2. องค์การนวัตกรรม รพ.สต. มีความเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมในภาพรวมในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านมี
ค่าสูงสุดและต่ าสุดดังนี้ 1) ด้านเครือข่ายองค์การ (Network), 2) ด้านความเหมาะสมของโครงสร้างองค์การ (Organization), 3) 
ด้านกระบวนการด าเนินงาน (Process), 4) ด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning) และ 5) ด้านยุทธศาสตร์ของ
องค์การ (Strategies) สรุปได้ว่าท้ัง 5 องค์ประกอบนี้มีใน รพ.สต. ในระดับสูง ปัญหาว่ารู้ได้อย่างไรว่าการมีส่ิงเหล่านี้จะท าให้
เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์การได้ดีขึ้น ดังท่ี Botelho (2020) ระบุว่าบทบาทหน้าท่ีของ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ ด้าน
ยุทธศาสตร์ช่วยให้เกิดจุดเน้นหรือเป้าหมายเฉพาะเจาะจง ด้านนวัตกรรมองค์การ กระบวนการได้ให้แนวทางในการก ากับ
ควบคุมกระบวนการท างานเพื่อให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรม โครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสมได้ให้แนวทางในการประสานความ
ร่วมมือระหว่างบุคลากร เครื่องมือและเทคโนโลยีได้ให้ความสามารถในการเปล่ียนแปลงและแลกเปล่ียนกันในเชิงองค์ความรู้
ด้านนวัตกรรม และระบบได้ช่วยให้เกิดการบูรณาการภายในองค์การ ผลการวิจัยสอดคล้องกับ Zheng et al. (2019) และ 
Alosani and Al-Dhaafri (2021) ท่ีทดสอบพบว่าท้ัง 5 องค์ประกอบล้วนส่งผลให้เกิดความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
(Innovation Performance) นั่นคือ องค์การท่ีน ามาศึกษาพบว่าร้อยละ 58.4 สร้างนวัตกรรมได้ในระดับต่ า คือ มีนวัตกรรม
เท่ากับ 0 ระดับกลางร้อยละ 28.8 คือ มีนวัตกรรม 1 เรื่อง ระดับสูง ร้อยละ 12.8 คือ มีนวัตกรรม ต้ังแต่ 2 เรื่องขึ้นไป เมื่อ
จ าแนกตามประเภทของภาคการผลิตพบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญกล่าวคือ ภาคเกษตรผลิตนวัตกรรมได้ในระดับต่ า 
ภาคอุตสาหกรรมผลิตนวัตกรรมได้ในระดับกลาง ส่วนภาคบริการผลิตได้ในระดับสูง นอกจากนี้ แต่ละองค์ประกอบจะส่งผลต่อ
การผลิตนวัตกรรมในองค์การดังนี้  

1) ยุทธศาสตร์ขององค์การ (Strategies) มีท้ังหมด 8 ประเด็น โดยมี 6 ข้อท่ีมีผลต่อการสร้างนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญ 
(ยกเว้น S6 และ S8) เช่น “S1. บุคลากรในองค์การยอมรับในความส าคัญของนวัตกรรมท่ีมีต่อการแข่งขัน” และ “S7. องค์การ
ใช้เครื่องมือต่าง ๆ เพื่อการวิเคราะห์เทคโนโลยีใหม่  ๆ  และการพัฒนาด้านการตลาด และการประเมินผลกระทบของส่ิงเหล่านี้
ต่อยุทธศาสตร์ขององค์การ” มีความส าคัญมากกว่าประเด็นอื่น นอกจากนั้นยังพบว่าองค์การท่ีมีนวัตกรรมในระดับสูงให้คุณค่า
กับกลไกทางเทคโนโลยีและการตลาด ส่วนองค์การท่ีมีนวัตกรรมในระดับต่ าให้ความส าคัญน้อยในเรื่องการเผยแพร่ยุทธศาสตร์
ด้านนวัตกรรมขององค์การแก่บุคลากร 

2) กระบวนการด าเนินงาน (Process) มีความแตกต่างอย่างส าคัญระหว่างองค์การท่ีมีนวัตกรรมสูงกับองค์การท่ีมี
นวัตกรรมต่ า ประเด็นเหล่านี้คือ “P1. องค์การใช้กลไกต่าง ๆ เพื่อช่วยในการออกแบบ การพัฒนาและผลิตสินค้าใหม่ ๆ” “P5. 
องค์การใช้การวิจัยอย่างเป็นระบบ ค้นหาแนวคิดเพื่อสร้างผลผลิตใหม่ ๆ” และ “P7. องค์การใช้ระบบท่ีชัดเจนในการเลือก
โครงการนวัตกรรม” 

3) ความเหมาะสมของโครงสร้างองค์การ (Organization) ส าหรับองค์การท่ีมีความสามารถในการสร้างนวัตกรรมใน
ระดับสูงให้ความส าคัญกับการสนับสนุนนวัตกรรม ให้การสนับสนุนโดยระบบและรางวัลการสร้างนวัตกรรม และการมีทีมงานท่ี
ดี องค์การท่ีมีความสามารถในการสร้างนวัตกรรมในระดับกลาง เน้นไปท่ีทีมงานเพื่อปรับปรุงกระบวนการผลิตและผลผลิต 
องค์การท่ีมีความสามารถในการสร้างนวัตกรรมในระดับต่ าเน้นโครงสร้างเพื่อให้การตัดสินใจท่ีรวดเร็ว  
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4) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning) ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญท้ัง 8 ประเด็นมีดังนี้ องค์การท่ีมี
นวัตกรรมในระดับสูงจะมี “L1. องค์การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสูง” “L5. องค์การแชร์
ประสบการณ์กับองค์การอื่น ๆ เพื่อความเข้าใจอันดีและเพื่อความส าเร็จ” และ “L7. องค์การเรียนรู้จากองค์การอื่น ๆ” 
มากกว่าองค์การท่ีมีนวัตกรรมในระดับกลางและระดับต่ า  

5) เครือข่ายองค์การ (Network) มีนัยส าคัญท้ัง 8 ประเด็น นั่นคือ องค์การท่ีมีนวัตกรรมในระดับสูงมี “N5. องค์การ
ร่วมมืออย่างใกล้ชิดกับองค์การอื่นเพื่อพัฒนากระบวนการและผลผลิตใหม่ ๆ” ในขณะท่ีระดับกลางนั้นมี “N1. องค์การรักษาไว้
ซึ่งความสัมพันธ์อันดีกับกับซัปพลายเออร์. “N3. องค์การวิเคราะห์ความผิดพลาดเพื่อปรับปรุงกิจกรรมและกระบวนการ” “N7. 
องค์การแชร์ความต้องการและทักษะด้วยการศึกษาในส่วนต่าง ๆ” และล าดับสุดท้าย “N8. องค์การท างานใกล้ชิดกับผู้ใช้เพื่อ
พัฒนาผลผลิตและการบริการใหม่ ๆ” ในระดับสูง 
 ดังนั้นสามารถสรุปในประเด็นองค์การนวัตกรรมได้ว่า จากการส ารวจวรรณกรรมของ Botelho (2020) และการวิจัยเชิง
ประจักษ์ของ Tejativaddhana et al. (2018) รวมท้ังผลการวิจัยครั้งนี้ยืนยันตัวแบบท้ัง 5 องค์ประกอบว่าส่งผลต่อ
ความสามารถในการผลิตนวัตกรรม โดยความเป็นองค์การนวัตกรรมนั้นต้องมีเครือข่ายอย่างกว้างขวาง มีโครงสร้างท่ีเหมาะสม
เพื่อให้เกิดความร่วมมือกันได้ง่าย และมีกระบวนการท างานท่ีเปิดโอกาสให้ ผู้เกี่ยวข้องท้ังผู้รับบริการและบุคลากรเข้ามามีส่วน
ร่วมได้โดยง่ายท้ังนี้เพื่อให้เกิดกระบวนการท่ีส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรมได้สะดวก ท่ีส าคัญประการหนึ่งกคื็อ องค์การต้อง
มีคุณสมบัติของความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อให้เกิดการผลิต การพัฒนา การถ่ายทอด และการจัดเก็บองค์ความรู้ใหม่ ๆ 
และสุดท้ายองค์การต้องมียุทธศาสตร์ ซึ่งก็คือการวางเป้าหมายด้านนวัตกรรมโดยต้องเป็นท่ีรับรู้และยอมรับของบุคลากรภายใน
องค์การด้วย 
  3. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง รพ.สต. มีลักษณะของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมในระดับสูง โดยเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีค่าเรียงจากสูงไปต่ าดังนี้ 1) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (TL4), 2) การค านึงถึงความเป็นบุคคล 
(TL3), 3) การกระตุ้นทางปัญญา (TL2) และ 4) การสร้างแรงบันดาลใจ (TL1) แต่ละด้านมีรายละเอียดดังนี้ 
 (1) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: TL4) หมายถึง การท่ีหัวหน้าหน่วยงานมักจะยินดี
รับผิดชอบในการท างาน ในขณะท่ีหัวหน้าหน่วยงานท างานโดยค านึงถึงประโยชน์และความก้าวหน้าของผู้อื่นเสมอ 
 (2) การค านึงถึงความเป็นบุคคล (Individual Consideration: TL3) หมายถึง หัวหน้าหน่วยงานยินดีให้ค าปรึกษาและ
สนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นตามท่ีปรารถนา ในขณะท่ีหัวหน้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้บุคลากรท างานใน
หน่วยงานท่ีต้องการ 
 (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: TL2) หมายถึง เมื่อมีการประชุมร่วมกัน หัวหน้าหน่วยงานมัก
กระตุ้นให้เสนอวิธีการท างานใหม่ ๆ ในขณะท่ีหัวหน้าหน่วยงานชอบใช้ค าถามให้ฉุกคิดหาวิธีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 (4) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: TL1) หมายถึง การท่ีหัวหน้าหน่วยงานแสดงความเช่ือมั่นว่า
เราสามารถท างานท่ีท้าทายได้ส าเร็จ ในขณะท่ีหัวหน้าหน่วยงานมักบอกว่าเรามีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จได้ 

 การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นการแสดงบทบาทการน าด้านความคิดเพื่อประโยชน์
ส่วนรวม ตามมาด้วยการเอาใจใส่เป็นรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญาเป็นเรื่องการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วม และ
การสร้างแรงบันดาลใจรวมถึงความเช่ือมั่นในการท างาน ส่ิงเหล่านี้เป็นลักษณะการแสดงบทบาทของผู้น าสมัยใหม่ท่ีแตกต่างไป
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จากผู้น ายุคเก่า ซึ่งผลการวิจัยบ่งช้ีว่า รพ.สต. มีผู้น าท่ีมีความสามารถแสดงบทบาทของผู้น ายุคใหม่ในระดับสูงพอสมควร อย่างไร
ก็ตาม เมื่อดูอิทธิพลท่ีส่งผลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมกลับพบว่าผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีความสามารถด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ (TL1) เป็นอันดับหนึ่ง ผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีการกระตุ้นทางปัญญาแก่บุคลากรเป็นอันดับสอง และผู้น าการ
เปล่ียนแปลงท่ีใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นอันดับสามท่ีส่งผลต่อการสร้างองค์การนวัตกรรม โดยสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Pattnaik and Sahoo (2021) และ Hooi and Chan (2023) ท่ีพบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีความสามารถด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจและผู้น าท่ีมีการกระตุ้นทางปัญญาแก่บุคลากรส่งผลต่อการสร้างองค์การนวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญ 

4. วัฒนธรรมองค์การ รพ.สต. มีวัฒนธรรมองค์การโดยรวมในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามล าดับจากสูงไป
ต่ าดังนี้ 1) วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับช้ัน (OC4), 2) วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ (OC1), 3) วัฒนธรรมองค์การแบบ
ปรับตัว (OC2) และ 4) วัฒนธรรมองค์การแบบมุ่งความส าเร็จ (OC3) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 (1) วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับช้ัน (Hierarchy: OC4) หมายถึง วัฒนธรรมท่ีเน้นในเรื่องความมั่นคง ความสะดวก 
ความแน่นอนและความมีประสิทธิภาพ เน้นความเป็นทางการและความมีระเบียบแบบแผน ในการท างาน มุ่งเน้นเรื่องการปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ มุ่งเน้นประสิทธิภาพในการท างาน   
 (2) วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan: OC1) หมายถึง วัฒนธรรมท่ีผู้น ามุ่งเน้นในเรื่องความร่วมมือและการ 
ช่วยเหลือกันโดยเน้นความเป็นธรรม ยุติธรรมและเท่าเทียมกัน ส่ิงท่ียึดมั่นให้องค์การอยู่ร่วมกันคือความจงรักภักดี และความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน   
 (3) วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัว (Adhocracy: OC2) หมายถึง วัฒนธรรมองค์การท่ีนิยามความส าเร็จว่าขึ้นอยู่กับ
การสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ส่ิงท่ียึดมั่นองค์การให้อยู่ร่วมกันคือค ามั่นสัญญาท่ีจะสร้างสรรค์และพัฒนาการบริการให้ดีขึ้น  
 (4) วัฒนธรรมองค์การมุ่งความส าเร็จ (Market: OC3) หมายถึง วัฒนธรรมองค์การท่ีบุคลากรมีการแข่งขันกันท างาน
อย่างหนักและมุ่งเพิ่มจ านวนผู้เข้ารับบริการ ส่ิงท่ียึดมั่นองค์การให้อยู่ร่วมกันคือการเน้นในความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้  
ผู้น ามุ่งผลส าเร็จตามเป้าหมายสามารถให้บริการประชาชนได้มากขึ้น 
 ผลการวิจัยแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าวัฒนธรรมองค์การของ รพ.สต. มีวัฒนธรรมองค์การแบบล าดับช้ันเป็นอันดับหนึ่ง 
เป็นเรื่องปกติขององค์การแบบราชการ การมีวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติเป็นล าดับท่ีสอง สะท้อนว่าภายในองค์การมีความ
ร่วมมือภายใต้ความรู้สึกท่ีจงรักภักดีและไว้วางใจซึ่งกันและกัน ในขณะท่ียังคงมีวัฒนธรรมแบบค ามั่นสัญญาท่ีจะสร้างสรรค์
พัฒนาการบริการใหม่ ๆ ด้วยนวัตกรรมใหม่ ๆ อยู่บ้างพอสมควร ท้ังหมดนี้บ่งช้ีว่าหน่วยงาน รพ.สต. มีความยืดหยุ่นมากกว่าการ
ควบคุมโดยเน้นปัจจัยภายในมากกว่าภายนอก อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาในแง่ของอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรมพบว่า
วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับช้ัน (OC4) และวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ (OC1) เท่านั้นท่ีมีอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรม 
แสดงว่าวัฒนธรรมองค์การของ รพ.สต. เอื้ออ านวยให้เกิดการสร้างสรรค์นวัตกรรมพอสมควร โดยสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
Shirvani et al. (2015), Trinchero et al. (2019) และ Adisa et al. (2020) ท่ีพบว่า วัฒนธรรมองค์การแบบล าดับช้ันและ
วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ เป็นวัฒนธรรมท่ีมีความยืดหยุ่นและสร้างความไว้วางใจในการท างานให้ประสบผลส าเร็จได้ดี
เช่นกัน 
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 5. การทดสอบสมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐานปรากฏผลดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 (H1) ผลการวิจัยท่ีพบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมในระดับสูง 
(IO) (r=0.881) เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (TL1) (r=0.237) มีอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรมสูงสุด 
รองลงมาคือ การกระตุ้นทางปัญญา (TL2) (r=0.191) และการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (TL4) (r=0.159) มีอิทธิพลต่อ
องค์การนวัตกรรมจากสูงไปต่ าตามล าดับ โดยสอดคล้องกับท่ี Bass and Avolio (2013) กล่าวไว้รวมถึงผลการวิจัยของ Hooi 
and Chan (2023) ท่ีพบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญในการเพิ่มพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการ
ท างานในองค์การภาครัฐท้ังในโรงพยาบาลและหน่วยบริการสุขภาพอื่น ๆ ทุกระดับ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลศึกษาของ 
Cho et al.  (2019) ท่ีพบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงจะมีอิทธิพลต่อนวัตกรรมอย่างสูงเมื่อโครงสร้างองค์การอย่างเป็น
ทางการลดลงและอ านาจจากส่วนกลางลดลง โดยผู้น าการเปล่ียนแปลงสามารถมีอิทธิพลต่อการสร้างนวัตกรรมก็คือขึ้นอยู่กับ
ศักยภาพส่วนบุคคลของผู้น า บรรยากาศของทีมงาน และวัฒนธรรมขององค์การ ดังนั้น ผู้น าควรจะเป็นบุคคลแรกท่ีแสดง
บทบาทในการกระตุ้นบุคลากรให้สร้างสรรค์นวัตกรรมในองค์การ (Alassaf et al., 2020; Mubarak et al., 2021) 
 สมมติฐานท่ี 2 (H2) ผลการวิจัยท่ีพบว่าวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การนวัตกรรมในระดับต่ า  
(r=0.326) เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบล าดับช้ัน  (OC4)(r=0.245) มีอิทธิพลในระดับต่ ากับ
วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ (OC1)(r=0.155) มีอิทธิพลรองลงมา เพียงสองมิตินี้เท่านั้นท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การ
นวัตกรรมอย่างมีนัยส าคัญท่ี 0.05 โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Pattnaik and Sahoo (2021) ท่ีพบว่า วัฒนธรรมองค์การมี
อิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรม แต่จะไม่มีผลทางตรงต่อความสามารถในการแข่งขันแต่มีผลทางอ้อม  และยังสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของ Adisa et al. (2020) ท่ีพบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรมโดยมีอิทธิพลในระดับปานกลาง
รวมถึงมีอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรมและนวัตกรรมจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อได้รับการสนับสนุนจากวัฒนธรรมองค์การ (Afsar et 
al., 2021; Zeb et al., 2021) 

สมมติฐานท่ี 3 (H3) ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การในระดับสูง (r=0.896) 
สมมติฐานนี้เป็นการเรียนรู้จาก Bass and Avolio (2013) ท่ีเสนอตัวแบบความสัมพันธ์ของผู้น าการเปล่ียนแปลงทุกประเภทว่า
มีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การ ต่อมาได้มีผู้น ากรอบแนวคิดนี้ไปทดสอบกับหลักฐานเชิงประจักษ์ ท่ัวโลกต่อเนื่องกันหลายปี 
การศึกษาในครั้งนี้สอดคล้องกับแนวคิดนี้ โดยพบว่าตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ์กับวัฒนธรรมองค์การใน
ระดับสูง เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ Glenn et al., (2021) และ Erhan et al. (2022) ท่ีพบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี
ความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การอย่างมีนัยส าคัญด้วยเช่นกัน  

สมมติฐานท่ี 4 (H4) สมติฐานนี้ต้องการจะหาว่าอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงส่งผ่านวัฒนธรรมองค์การไปยัง
องค์การนวัตกรรมมากน้อยเพียงใด ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกับวัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรมใน
ระดับต่ า (r=0.293) โดยสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Cho et al. (2019) และ Zeb et al. (2021) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องค์การและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในฐานะท่ีเป็นตัวท านายความส าเร็จในทางธุรกิจขององค์การ ผลการวิจัยพบว่า
วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ ในขณะท่ีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางอ้อมต่อ
ความส าเร็จขององค์การโดยอิทธิพลทางอ้อมนั้นส่งผ่านไปทางวัฒนธรรมองค์การ นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
Zheng et al. (2019) ท่ีพบว่าภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์การและนวัตกรรมขององค์การ เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ 
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Pattnaik and Sahoo (2021) ท่ีศึกษาบทบาทของภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อนวัตกรรมในองค์การโดยพบว่า
นวัตกรรมขององค์การมีผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นส่วนส าคัญด้วยเช่นกัน ในขณะผู้น าแบบแลกเปล่ียนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
วัฒนธรรมองค์การและองค์การนวัตกรรม 

 ดังนั้นเมื่อสรุปผลการวิจัยโดยภาพรวมแล้วสามารถกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อการสร้าง
วัฒนธรรมองค์การสูงมากซึ่งมากกว่าอิทธิพลท่ีมีต่อองค์การนวัตกรรมด้วยซ้ า และยังสามารถส่งผ่านอิทธิพลทางอ้อมสู่การเป็น
องค์การนวัตกรรมได้ด้วยแม้ว่าอิทธิพลจะอยู่ในระดับต่ า ในขณะท่ีวัฒนธรรมองค์การเองมีอิทธิพลโดยตรงต่อองค์การนวัตกรรม
ในระดับต่ าเช่นเดียวกัน ดังนั้นความส าเร็จขององค์การนวัตกรรมย่อมขึ้นอยู่กับบทบาทของผู้น าเป็นส าคัญ 

 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
 จากผลการวิจัยสามารถน าไปใช้ส าหรับการพัฒนาหน่วยงานหรือองค์การไปสู่การเป็นองค์การนวัตกรรมท่ีเหมาะสม ซึ่ง
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ส าหรับการสร้างองค์การนวัตกรรมท่ีมีสมรรถนะสูงดังต่อไปนี้ 
  1.1 ด้านการก่อรูปหรือก าหนดนโยบาย (Policy Formulation) ควรก าหนดให้หน่วยงานบริการสาธารณะหรือ
หน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีบริการประชาชนในมิติต่าง ๆ ต้องเข้ารับการประเมินและพัฒนาองค์การเข้าสู่การเป็นองค์การแห่ง
นวัตกรรมเพื่อใหเ้กิดการพัฒนาหน่วยงานบริการสาธารณะให้เป็นองค์การนวัตกรรม ท้ังนี้เพื่อจะได้สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรม
การบริการประชาชนตามสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปได้ทันท่วงที 
  1.2 ด้านการบริหารนโยบายหรือการน านโยบายไปปฏิบัติ  (Policy Implementation) ควรน านโยบายการพัฒนา
องค์การบริการสาธารณะให้เป็นองค์การนวัตกรรมไปผลักดันให้เกิดการปฏิบัติ โดยส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ  (NAI) ซึ่งท า
โครงการพัฒนาศักยภาพด้านนวัตกรรมองค์การ (Innovative Organization Program: IOP) โดยสถาบันมีบริการยกระดับ
ศักยภาพด้านนวัตกรรมองค์การใน 3 ระดับ ดังนี้ (1) การประเมินศักยภาพออนไลน์ (Online Self Evaluation), (2) การ
ประเมินศักยภาพโดยผู้เช่ียวชาญ (On-site Assessment) และ (3) การบริการอบรมและให้ค าปรึกษา (Development 
Program) 
  2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยโดยวัฒนธรรมองค์การเป็นตัวแปรต้นและให้ตัวแปรผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นตัวแปรค่ันกลาง
หรือตัวแปรก ากับ ในขณะท่ีองค์การนวัตกรรมเป็นตัวแปรตาม จะท าให้ได้ข้อมูลความสัมพันธ์เชิงลึกเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 
ผู้น าการเปล่ียนแปลง และองค์การนวัตกรรมในมิติท่ีน่าสนใจ 
  2.2 ควรมีการส ารวจวรรณกรรมให้กว้างขวางและท าการศึกษาวิจัยเพื่อจ าแนกองค์การนวัตกรรม (IO) และนวัตกรรม
ในองค์การ (OI) โดยใช้กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ จะท าให้ได้ข้อมูลเชิงลึกในการพัฒนาองค์การต่าง ๆ ให้ประสบ
ความส าเร็จในการเป็นองค์การนวัตกรรมในศตวรรษท่ี 21 
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