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 The  purpose of this  research  was to study an innovative leader  characteristics 

of head nurses in general hospitals. EDFR  technique  was using in this research. The 

key  informances  were  23  experts  including  of the nursing administrators , head 

nurse, academic of organization , innovation management and national innovation. The 

expertise  were  specialist  in  knowledge  and  experience  of problem  research  and 

cooperated  in research. The first round instrument was interview form ,the second  and 

the third  round were  rating scales questionnaire. Data were collected 3 rounds by the 

researcher within 80 days. Data  were analyzed by median and interquatile range. 

 The result  revealed that  an  innovative  leader  characteristics of head nurses in 

general hospitals  composed of 36 itemts. The 30 itemts were evaluated  as the most 

essential  and 6  items are evaluated  as the much essential.The itemts  can be 

classified into 5 aspects  as follow : 

1. Creative thinking                                                    composed of   7     itemts.  

2. Transformational leadership                                composed of   8     itemts. 

3. Creating a corporate culture                               composed of   6     itemts. 

4. Self-development                                                   composed of   7     itemts. 

5. Personality                                                           composed of   8     itemts. 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

               

 จากกระแสโลกาภิวัฒนทําใหมีการเปลีย่นแปลงทางนโยบายในดานการเมือง  เศรษฐกิจ  

สังคม  วัฒนธรรมและเทคโนโลยี  ประกอบกับโลกไดขยายตัวอยางรวดเร็ว ไดขับเคลือ่นเขาสูยุค

ปจจุบัน ทีเ่รียกวา Innovation-led ซึ่งอาศัยการขับเคลื่อนดวยฐานความรูและความคิดสรางสรรค

มาประยุกตใชในการทํางาน  ดังนั้นองคการสมัยใหมจึงมีความจําเปนอยางยิง่ที่ตองใชการบริหาร

จัดการนวัตกรรมและเทคโนโลยีควบคูไปกับการบริหารธุรกิจเพื่อใหสามารถรองรับการแขงขันใน

ยุคโลกาภิวัฒนที่มุ งเนนไปสูเศรษฐกิจสรางสรรค (Creative  economy) และระบบเศรฐกิจ

ฐานความรู  ซึ่งการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเปน การระดมทุนเพื่อสรางองคความรูใหมโดยผาน

กระบวนการวิจัยและพัฒนา  ตลอดจนการบริหารจัดการองคความรูใหสามารถนําไประยุกตใช

เพือ่สรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว (ศุภชัย  หลอโลหการ,2553) นวัตกรรม จึงถือเปน

เครื ่องมือสําคัญของการบริหารจัดการกับการเปลี ่ยนแปลงทางระบบเศรฐกิจ  สังคม และ

สิ่งแวดลอมทางธุรกิจในยุคปจจุบัน  โดยมีเปาหมายเพื่อใหเกิดการสรางมูลคาเพิ่ม (Value added) 

ใหกับองคกร  รวมถึงการเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานและการผลิต  และยังชวยใหองคการ

สามารถลดตนทุนการผลิต  เพื่อยกระดับศักยภาพ และสรางความไดเปรียบทางการแขงขันทั้งใน

ตลาดระดับประเทศและระดับโลก (ศศิประภา ชัยประสิทธิ, 2553)   

 โรงพยาบาลในฐานะองคกรหนึ่งในระบบสุขภาพ  ยอมไดรับผลกระทบเชนเดียวกันโดย

ปจจุบันพบวามีการแขงขันในการใหบริการของโรงพยาบาลตางๆ เพิ ่มมากขึ ้น   ทําใหแตละ

โรงพยาบาลตางหาแนวทางสรางนวัตกรรมเพื ่อความแตกตางโดยมีการปรับปรุงและเสนอ

ทางเลือกเพิม่เติมใหลูกคา เชน  โรงพยาบาลบํารุงราษฎรมีนโยบายมุงการเปนศูนยกลางสุขภาพ

แหงเอเชีย  พรอมกับการนําเสนอนวัตกรรมเพือ่สุขภาพที่ผสมผสานแนวคิดระหวางโรงพยาบาล

และโรงแรมเขาไวดวยกัน  ตลอดจนการพัฒนาบริการอยางตอเนื่องโดยมีการจัดเตรียมบุคลากร

เพื ่อการบริการดานภาษาที่เหมาะสมกับกลุมลูกคาที่มาจากประเทศตาง ๆ ทั่วโลก  และการ

จัดเตรียมเครื ่องมือทางการแพทยที ่ทันสมัยไวคอยบริการแกกลุ มลูกคาเปาหมาย (อรอนงค       

โรจนวัฒนบูรณ, 2553) รวมถึงการที่คณะกรรมการหลักประกันสุขภาพแหงชาติ ไดตั้งกรรมการ
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สนับสนุนและพัฒนาระบบหลักประกันสุขภาพโดยใหมีหนาทีร่ับผิดชอบพัฒนาบทบาทดาน

สุขภาพองคกร  โดยไดมีนโยบายที่จะใชแผนทียุ่ทธศาสตรเปนเครื่องมือในการสรางนวัตกรรมเพื่อ

การเปลี ่ยนแปลง ซึ ่งกลาวไดวา สภาพแวดลอมที ่เปลี ่ยนแปลงในปจจุบันเปนปจจัยสําคัญท่ี

กําหนดใหโรงพยาบาลตาง ๆ ตองเปลี่ยนแปลงแนวคิดมาสรางนวัตกรรม (Innovation) เพื่อมุงสู

องคกรที่เปนเลิศในการบริการ (High performance organization) และเพิ่มประสิทธิภาพใหแก

องคกรในการพัฒนาและสรางสมรรถนะในการแขงขันอยางย่ังยืน (อมร นนทสุต, 2550) 

 องคกรพยาบาลเปนองคกรยอยทีส่ําคัญองคกรหนึ่งในโรงพยาบาล ซึ่งมีฝายการพยาบาล

ทําหนาที่รับผิดชอบตอการบริหารการพยาบาลโดยตรง  และมีหัวหนาฝายการพยาบาลเปน

ผูบริหารสูงสุดทําหนาที่ดําเนินการใหบุคลากรทุกระดับในฝายการพยาบาลปฏิบัติงานใหสําเร็จ

ตามเปาหมายและเปนไปตามนโยบาย ของโรงพยาบาล  โดยมีผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาล  

ผูตรวจการพยาบาล  และหัวหนาหอผูปวย  เปนผูบริหารระดับรองลงมาตามลําดับ ซึ่งหนวยงานที่

เล็กทีสุ่ดแตมีความสําคัญตอฝายการพยาบาลอยางยิง่  คือ หอผู ปวย   ซึง่หอผู ปวยจะมี

ประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  ท่ีจะสนับสนุนให

บุคลากรในหนวยงานสรางสรรคนวัตกรรมอยางไมหยุดอยูกับทีแ่ละตองมีการพัฒนาตอยอดอยาง

ตอเนื่อง (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) ดังนั้นการสงเสริมใหบุคลากรภายในฝายการพยาบาลให

มีการเรียนรู จากการทําโครงการนวัตกรรมจึงมีความสําคัญเปนอยางมาก  โดยเฉพาะการลด

ขอผิดพลาดในการดําเนินการผิดซ้ ําสองขององคกร  ทั ้งนี ้การกระตุนใหบุคลากรเรียนรูจาก

โครงการที่ทําไปแลวนั้นเปนประโยชนอยางยิ่งในการคิดนวัตกรรม  โดยมีหัวหนาทําหนาที่เปน

แรงผลักดันนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในหนวยงาน   รวมทั้งมีการสงเสริมการใชนวัตกรรมและพัฒนา

นวัตกรรมอยางตอเนื่อง (สุพัตรา มะปรางหวาน , 2546) 

  หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน  เปนตําแหนงสําคัญในการบริหารการพยาบาล

ระดับตนเพราะเปนตัวเชื่อมระหวางผูบริหารกับบุคลากรฝายการพยาบาล  ในการดําเนินงาน

พยาบาลในระดับหอผูปวยใหเปนไปตามเปาหมายของโรงพยาบาล  โดยไดรับนโยบายมาจาก

หัวหนาฝายการพยาบาลแลวนํานโยบายเหลานัน้มาถายทอดในหอผูปวย  รวมท้ังมีการบริหาร

จัดการระบบงานในหอผูปวยเพื่อใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน (ศุภรา อภิญญานนทกุล, 

2549) ซึ่งพบวา ผูนํามีสวนสําคัญในการผลักดันใหเกิดนวัตกรรมในองคกร โดยกําหนดวิสัยทัศน

ในการเปนองคการนวัตกรรมเพื่อมุงสรางนวัตกรรมใหเกิดขึ้นและการสรางสมรรถนะในการแขงขัน 

(Gardner,1990) ดังน้ัน  หัวหนาหอผูปวยจึงถือไดวาเปนผูนําสําคัญทีจ่ะผลักดันใหเกิดการสราง

วัฒนธรรมในองคการดวยการเล็งเห็นคุณคาของนวัตกรรม  จากรายงานผลการศึกษายุทธศาสตร
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การบรกิารการพยาบาล พ.ศ.2550 พบวาเปาหมายสําคัญขององคการพยาบาลคือการพัฒนาการ

บริการพยาบาล มุ งสู ความเปนเลิศ โดยเนนการสรางและพัฒนาองคความรู  รวมทั ้งมีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูภายในเครือขายองคกรพยาบาลเพื่อใหองคความรูนวัตกรรมทางการพยาบาลได

ถูกนํามาใชอยางยั ่งยืนโดยการนําไปใชปฏิบัติทางคลินิกเพือ่ตอบสนองความตองการของ

ผู รับบริการเพื ่อเพิ ่มผลผลิต หรือบริการทางสุขภาพ เกิดรูปแบบการใชงานที ่ดีกวาเดิมและมี

หลากหลายมากขึ้น  รวมทั้งเพิ่มขีดความสามารถ  และความไดเปรียบทางการแขงขันระหวาง

องคกรทางสุขภาพ ( 4

    คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมเปนลักษณะความสามารถของผูนําในการนําบุคลากรใน

หนวยงานใหเกิดแนวคิด  การปฏิบัติหรือสิ่งประดิษฐใหม ๆ ที่ยังไมเคยมีใชมากอน หรือเปนการ

พัฒนาดัดแปลงจากของเดิมที่มีอยูแลว ใหทันสมัยและใชไดผลดียิ่งขึ ้น รวมทัง้เปนผูนําที่มีการ

สรางสินคาและบริการใหม  กระบวนการผลิตใหม การบริหารจัดการ การจัดองคกรแบบใหม  

รวมทั ้งทักษะฝมือแรงงานใหมและเงื ่อนไขในการทํางานใหมใหเกิดขึ ้น (Sloane, 2009) ซึ่ง

คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมนับวาเปนปจจัยสําคัญ ในการปฏิบัติหนาที ่เพือ่ใหผูใตบังคับบัญชาเกิด

ความเชื่อมัน่  และใหความรวมมืออยางแทจริง (Senge, 2002) ซึ่งบริษัทไอบีเอ็ม ไดระบุวา 

ปจจุบันผู นําทั ่วโลกกําลังวางแผนรับมือการเปลี ่ยนแปลงของบริบทโลก  โดยตั้งเปาหมายใช

นวัตกรรมเปนเครื่องมือในการขับเคลื่อนการเติบโตของธุรกิจ  สรางความรวมมือและพันธมิตรกับ

ผูนําความคิดนวัตกรรม (IBM, 2006 อางถึงใน อรอนงค โรจนวัฒนบูรณ, 2553) และองคกรจะมี

ประสิทธิภาพในการดําเนินไปไดอยางราบรื่น และประสบผลสําเร็จ  ตามบรรลุวัตถุประสงคไดนั้น 

ยอมขึ้นอยูกับความสามารถของผูนําเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อนใหทรัพยากรตาง ๆ ถูกใช

อยางคุมคา (อรอนงค โรจนวัฒนบูรณ, 2553) ดังนั้นนโยบายและกลยุทธขององคกรจะบรรลุผล

พวงทิพย  ชัยพิบาลสกฤษดิ์, 2551) กลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคล

สําคัญในการปฏิบัติหนาที่  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความ  เชื่อถือ เชื่อมั่น เชื่อฟง และใหความ

รวมมือในการสรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2546) ดังน้ันหัวหนาหอผูปวย

ควรมีคุณลักษณะผูนํานวัตกรรม ที่เอือ้ใหเกิดผลดีตอองคกร  สามารถโนมนาวกระตุนจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาใหสรางนวัตกรรมใหมๆ อยางตอเนื่อง ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับนับถือ  

ไววางใจ ใหความรวมมือกับหัวหนาหอผูปวยดวยความจริงใจ มีความพึงพอใจและเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงานใหไดผลดี  การพัฒนางานนวัตกรรมของหอผูปวยจะเปนไปไดถูกตองรวดเร็ว  และมี

ประสิทธิภาพอยางแทจริง ตัวอยางนวัตกรรมทางการพยาบาล ไดแก  เครื่องดามขาสําหรับผูปวยที่

ทาํการสวนหัวใจเพื่อปองกันการเกิด Hematoma และ Beeding และการนํากระบวนการ lean มา

ใชจัดระบบในแผนกผูปวยนอกเพื่อลดระยะเวลาการรอตรวจ  เปนตน       
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สําเร็จจําเปนตองใชภาวะความเปนผู นําที ่มีคุณลักษณะพิเศษที่มีประสิทธิภาพรวมกับการมี

วิสัยทัศนในการกําหนดกลยุทธและแนวทางการดําเนินงานแบบใหมซึ่งผูบริหารที่มีภาวะผูนําเชิง

นวัตกรรมสามารถบริหารและรวมพลังของบุคลากรในองคกรตลอดจนโนมนาวใหทุกคนรวมมือกัน

สรางสรรคนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในองคกร (Rogers, 1999) 

 จะเห็นไดวาหัวหนาหอผูปวยมีความสําคัญในการเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา

ในการสรางนวัตกรรม  โดยทั้งในโรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชนทีม่ีแนวโนมในการแข็งขันทีสู่งขึ้น   

นวัตกรรมไมเพียงแตจะนํามาซึ่งความเหนือกวาและแตกตางในดานการบริการดวยรูปแบบใหมๆ 

เทานั้น  แตยังเปนการสรางตําแหนงทางการตลาดที่แข็งแกรงใหเกิดขึ้นไดดวย (พิชิต เทพวรรณ, 

2553)  ดังน้ันหัวหนาหอผูปวยจึงมีความสําคัญอยางย่ิงที่เปนผูนําและผูสนับสนุนใหบุคลากรมีการ

สรางนวัตกรรมอยางตอเนือ่ง ทั้งนี้การที่หัวหนาหอผูปวยจะเปนแบบอยางที่ดีใหผูใตบังคับบัญชา

สรางนวัตกรรม  หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมทั้งนี้เพื่อใหการสราง

นวัตกรรมของบุคลากรเกิดขึ้นได  แตจากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีการศึกษาคุณลักษณะ

ผูนํานวัตกรรมในภาคธุรกิจและในสวนของพยาบาลจะเปนการศึกษาในสมรรถนะของหัวหนาหอ

ผูปวยแตยังไมมีการศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาล

โดยตรง  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาล

ทั่วไป  โดยใชประยุกตใชเทคนิคการวิจัยเชิงอนาคต (EDFR) ซึ่งเปนระเบียบวิธีการวิจัยโดยการ

สอบถามจากผู เชี ่ยวชาญดานนวัตกรรมทั้งดานสุขภาพและสาธารณสุขเพือ่เปนประโยชนตอ

หัวหนาหอผูปวยใชในการพัฒนาตนเองหรือใหองคกรไดใชในการพัฒนาหัวหนาหอผูปวยใหมี

คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม  อันจะชวยใหองคการพยาบาลมีหัวหนาหอผูปวยที่มีประสิทธิภาพและ

สามารถสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลไดรวมมือกันสรางผลงานนวัตกรรมใหมๆ เพื่อพัฒนาองคกร

อยางตอเนื่อง  

 

คําถามการวิจัย 

 

 ผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป  ควรมีคุณลักษณะอะไรบาง 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 เพื่อศึกษาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 
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ขอบเขตการวิจัย 

 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

ทั่วไป โดยใชวิธีรวบรวมความคิดเห็นจากผูใหขอมูลหลัก  ซึ่งเปนผูเชี่ยวชาญทางดานนวัตกรรมทั่ว

ประเทศ  โดยประยุกตใชเทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ Ethnographic Delphi Futures 

Research  (EDFR) 

1. ผูใหขอมูลหลักในการวิจัย  ประกอบดวยผูเชี่ยวชาญ 4 กลุม ที่มีความรูและความ

เชี่ยวชาญดานนวัตกรรม ประกอบดวย ผูเชี่ยวชาญกลุมผูบริหารองคการพยาบาล  ผูเชี่ยวชาญ

กลุมผูบริหารการพยาบาลระดับตน ผูเชี่ยวชาญกลุมนักวิชาการในสถาบันการศึกษาในดานธุรกิจ

และนวัตกรรม  และผูเชีย่วชาญกลุมบริหารนวัตกรรมและการพัฒนานวัตกรรมของประเทศ โดยใช

วิธีการคัดเลือกผูใหขอมูลตามคุณสมบัติที่กําหนด (Purposive selection) จํานวน 25 คน 

2. เทคนิคที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ ประยุกตใชเทคนิคการวิจัยเชิงอนาคต (EDFR) ซึ่ง

เปนระเบียบวิธีวิจัยโดยการสอบถามความคิดเห็นจากผูเชีย่วชาญกลุมผูบริหารองคการพยาบาล  

ผูเชี่ยวชาญกลุมผูบริหารการพยาบาลระดับตน ผูเชี่ยวชาญกลุมนักวิชาการในสถาบันการศึกษาใน

ดานธุรกิจและนวัตกรรม  และผูเชี ่ยวชาญกลุมบริหารนวัตกรรมและการพัฒนานวัตกรรมของ

ประเทศ  

 

คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 

 

คุณลักษณะผู นํานวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวย หมายถึง  รายการที่สะทอนถึง

ลักษณะความสามารถของหัวหนาหอผูปวยที่แสดงออกถึงการนําบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย   

ใหเกิดแนวคิด  การปฏิบัติ หรือทําสิ่งประดิษฐใหม ๆ  หรือเปนการพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมทีม่ี

อยูแลว ใหทันสมัยและใชไดผลดียิ่งขึ้น สามารถนําไปใชไดจริง ลดตนทุนและเพิ่มผลกําไรใหกับ  

หอผูปวยและโรงพยาบาล  สิง่เหลานัน้อาจเปน ผลิตภัณฑ กระบวนการหรือบริการ ที่เก่ียวกับการ

พัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารและงานวิจัยจาก

Charles (2011), Drucker (2003), Ray (2007), อรอนงค  โรจนวัฒนบูรณ (2553) ซึ่งได

คุณลักษณะเบ้ืองตนประกอบดวย 4 ดาน คือ  

1)  คุณลักษณะดานความคิดสรางสรรค    

      หมายถึง การกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่แสดงออกถึงการสนับสนุนและใหโอกาส

บุคลากรในการสรางสรรคสิ่งใหมๆในหนวยงาน  มีความสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
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คนหาขอมูลใหมๆ เพือ่ใหเกิดความคิดสรางสรรคมีความสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ

คนหาขอมูลใหมๆ เพือ่ใหเกิดความคิดสรางสรรค  โดยตระหนักถึงความสําคัญของการแสดง

ความคิดสรางสรรคของบุคลากรในการสรางนวัตกรรม  และสามารถสรางบรรยากาศในหนวยงาน

ใหเอ้ืออํานวยตอความคิดสรางสรรคของบุคลากร  

 2)  คุณลักษณะดานการเปนผูนํานวตักรรม   

     หมายถึง หมายถึง การกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่แสดงออกถึงการเปนแบบอยางที่

ดีในการสรางนวัตกรรมใหกับบุคลากรในหนวยงาน  โดยใหโอกาสบุคลากรในการสรางนวัตกรรม

ในหนวยงาน  และสนับสนุนการสรางนวัตกรรมและนําองคความรู ทไดมาประยุกตใชในการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  กระตุนบุคลากรในหนวยงานใหมีการพัฒนาคิดคนใหมี

นวัตกรรมอยางตอเนื ่อง  สามารถใหคําปรึกษาและขอชี ้แนะเกีย่วกับการสรางนวัตกรรมแก

บุคลากรในหนวยงานได 

3)  คุณลักษณะดานการพัฒนาตนเอง  

      หมายถึง การกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่แสดงออกถึงความสนใจแสวงหาความรู

ใหม ๆ ทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานเพื่อนํามาประยุกตใชในการพัฒนานวัตกรรมอยาง

ตอเนื่อง โดยใหความสําคัญในการเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อนํามาสรางนวัตกรรม สามารถใช

เทคโนโลยีสารสนเทศและรูจักใชขอมูลสารสนเทศมาพัฒนางานที่ทําอยูใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

โดยศึกษาดูงานนวัตกรรมทั้งในและนอกหนวยงานอยางตอเนือ่ง  สามารถวิจัยหรือประยุกตใช

หลักฐานเชิงประจักษจากผลการศึกษาวิจัย  เพื ่อนํามาสรางหรือปรับปรุงการปฏิบัติงานใน

หนวยงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลย่ิงขึ้น 

4)  คุณลักษณะดานสรางวฒันธรรมองคกร   

         หมายถึง  การกระทํ าของหัวหนาหอผู ป วยที ่แสดงออกถึงการยอมรับการ

วิพากษวิจารณในการแสดงความคิดเห็นใหม ๆ  มีความเขาใจและยอมรับความแตกตางทาง

วัฒนธรรมและความคิดสวนตัวของแตละบุคคล  เห็นคุณคาและความสามารถของบุคลากรใน

หนวยงานอยางเทาเทียมกัน  กลาตัดสินใจนํานวัตกรรมทีบุ่คลากรสรางไปใชในการปฏิบัติงานจริง

ในหนวยงานเพื่อใหเกิดประโยชนอยางตอเนื่อง  และสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงาน  ประดิษฐ 

คิดคน ริเริ่มสิ่งใหมๆเพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ   

 

 หัวหนาหอผูปวย  หมายถึง พยาบาลวิชาชีพทีส่ําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ

เทียบเทาหรือสูงกวา และไดรับใบอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชัน้ 1  

ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย   มีหนาที่รับผิดชอบในการดูแล ควบคุม ประสานงานกิจกรรมการ
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พยาบาล การบริหารบุคลากรและใหบริการดานการศึกษาแกเจาหนาที่พยาบาลและบุคลากรอื่นๆ

ในทีมสุขภาพในโรงพยาบาลรัฐ หรือ เอกชน  

 

โรงพยาบาลทัว่ไป  หมายถึง โรงพยาบาลรัฐบาลหรือเอกชนที่มีจํานวนเตียงไมเกิน    

500 เตียง ใหบริการทั้ง  การแพทยและสาธารณสุข คลอบคลุมทั้งสาขา อายุรกรรม  ศัลยกรรม  

สูติกรรม นรี เวชกรรม กุมารเวชกรรม  และศัลยกรรมออรโธปดิกส   รับผิดชอบงานดาน

รักษาพยาบาลทุกสาขา  รับผิดชอบในการใหบริการแกประชาชนในเขตเมือง และชนบทสวนใหญ

จะต้ังอยูในเขตเมือง หรืออําเภอขนาดใหญที่มีความสําคัญทางดานเศรษฐกิจ 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 

เปนแนวทางสําหรับผูบริหารและคณะกรรมการบริหารฝายการพยาบาลไดนําผลการวิจัย

มาใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรระดับหัวหนาหอผูปวยใหมีคุณลักษณะผูนํานวัตกรรม

ย่ิงขึ้น 
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บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 ในการศึกษาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทัว่ไป  ผูวิจัยได

ศึกษาคนควาแนวคิด  ทฤษฎีจากตํารา  เอกสาร  วารสาร  บทความ  และงานวิจัยท่ีเก่ียวของท้ังใน

และตางประเทศที่เก่ียวของกับการศึกษาครั้งนี้  และนําเสนอตามลําดับดังตอไปน้ี 

 1.  โรงพยาบาลทัว่ไป 

       1.1   โรงพยาบาลเอกชน   

       1.2   โรงพยาบาลรฐับาล 

2. หัวหนาหอผูปวยและบทบาทหนาท่ีที่รับผิดชอบ 

        2.1  ความสําคัญของหัวหนาหอผูปวย   

        2.2  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 

        2.3  ภาวะผูนําในหัวหนาหอผูปวย  

 3.   แนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรม 

        3.1   ความหมายของนวัตกรรม 

        3.2  ความเปนมาและแนวคิดนวัตกรรม 

        3.3   ความสําคัญของนวัตกรรม 

        3.4   รูปแบบและประเภทของนวัตกรรม 

        3.5   นวัตกรรมทางสุขภาพ 

        3.6   นวัตกรรมทางการพยาบาล    

4.  คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม 

5.  ประยุกตใชเทคนิคการวิจัยอนาคต (EDFR) 

6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

7. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1. โรงพยาบาลท่ัวไป 

 

1.1  โรงพยาบาลเอกชน               

       โรงพยาบาลเอกชนในระยะกอต้ังเริ่มแรกนั้น มีเปาหมายสําคัญคือ เพือ่ตองการ

ชวยเหลือประชาชนผูเจ็บปวยที่โรงพยาบาลของรัฐไมสามารถใหการรักษาไดทั่วถึง ในระยะแรกนั้น

สวนใหญดําเนินการในรูปของมูลนิธิและไมแสวงหากําไร ตอมาโรงพยาบาลเอกชนมีการพัฒนา

เพิ่มมากขึ้น ซึ่งเปนผลมาจากการเพิ่มมากขึ้นของประชาชนและความไมเพียงพอดานสาธารณสุข

ที่รัฐจัดให รวมทั้งการพัฒนาดานเศรษฐกิจและการศึกษาเปนปจจัยสนับสนุนการเติบโตของ

โรงพยาบาลที่อยูบนพื้นฐานของธุรกิจเพื่อแสวงหากําไร ประกอบกับในป พ.ศ. 2515 รัฐบาลได

สงเสริมการลงทุนแกโรงพยาบาลเอกชน โดยยกเวนภาษีในระยะ 5 ปแรก จึงมีผูสนใจลงทุนใน

ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเพิ่มมากขึ้น การดําเนินธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเพื่อแสวงหากําไรจึง

พัฒนาขึ้นต้ังแตป พ.ศ. 2515 เปนตนมา ลักษณะการใหบริการเริ ่มมีความแตกตางจาก

โรงพยาบาลของรัฐบาล โดยเฉพาะการพัฒนาดานการบริการที่เพิ่มความสะดวก รวดเร็ว หองพัก

ผูปวยทีน่าพักอาศัยมากขึ้น (วราภรณ ศิริเมธา, 2542) กฎหมายที่เกี่ยวกับการควบคุมบริการของ

โรงพยาบาลเอกชน คือ พระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 2504 ซึง่ประกาศใชตั้งแตวันที ่         

6 ตุลาคม พ.ศ. 2504 มีมาตราทั้งสิ้น 44 มาตราเมื่อพิจารณาความในมาตราตางๆ ทีไ่ดบัญญัติไว 

พบวาไมเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน จึงไดมีการรางพระราชบัญญัติสถานพยาบาลฉบับ

ใหมขึ้นเพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบันไดเปนพระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ. 

2541 ซึ่งประกาศในวันที่ 24 มีนาคม พ.ศ. 2541 (วิโรจน ณ ระนอง, 2541)        

  1.1.1  ประเภทของธรุกจิโรงพยาบาล 

 1)  แบงตามลักษณะการลักษณะการใหบริการ สามารถแบงออกเปน 

2 ประเภท (สุพัตรา มะปรางหวาน, 2546)   คือ 

                         (1) สถานพยาบาลทั่วไป (General hospitals) มีลักษณะเปน

โรงพยาบาลขนาดใหญ ขนาดกลางและขนาดเล็ก เปดใหบริการรักษาพยาบาลในดานตาง ๆ โดย

ไมเฉพาะเจาะจงโรคใดโรคหนึ่ง แตจะใหบริการหลาย ๆ ดาน อาทิ อายุรกรรม กุมารเวช วิสัญญี

รังสีวิทยา จิตเวช สูติ-นรีเวช หู คอ จมูก จักษุ โรคผิวหนัง โรคภูมิแพ ทันตกรรม ศัลยกรรมทั่วไป  

ศัลยกรรมตกแตง สาขาอ่ืน ๆ เชน กายภาพบําบัด บริการตรวจสุขภาพ บริการตรวจเอกซเรย 

บริการขนสงผูปวยทั้งรีบดวนและทั่วไป เปนตน                           

                   (2)  สถานพยาบาลเฉพาะโรค (Specialize hospitals) ใหบริการ

รักษาพยาบาลเฉพาะโรคใดโรคหนึ่ง อาทิ โรงพยาบาลฟน นอกจากนี้ยังรวมถึงสถานพยาบาลที่
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ใหบริการเฉพาะโรคติดตออันตราย เชน วัณโรค โรคเรื้อน โรคจิตประสาท รวมทั้งสถานพยาบาลที่

ใหบริการเฉพาะเก่ียวกับสูติกรรม หรือสํานักงานผดุงครรภ เปนตน 

             2)  แบงตามลักษณะการบริหารงาน กรรมสิทธิ์ และกองทุนที่ไดรับ

การอุดหนุน สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คอื 

         (1) โรงพยาบาลเอกชนไมมุงแสวงหากําไร หรือโรงพยาบาลที่กอตั้งขึ้น

จากมูลนิธิ องคการกุศล (Voluntary hospital or non-profit hospitals) เปนสถานพยาบาลที่

ดําเนินการเพือ่ใหบริการแกผูปวยใน ใหบริการตรวจรักษาโดยไมคํานึงถึงผลกําไรเปนสิง่ตอบแทน 

มุงใหบริการแกประชาชนทั่วไปในรูปแบบของโรงพยาบาลและคลินิก ลักษณะการจัดการบริการ

สวนหนึง่จะมีเตียงสําหรับคนไขสามัญ ซึง่ใหบริการรักษาพยาบาลที่ถูกกวาหรือฟรีในบางกรณี    

อีกสวนหนึ่งเปนเตียงสําหรับผูปวยพิเศษซึ่งจะเก็บคารักษาพยาบาลสูงกวาเตียงสามัญเพื่อนําไปใช

ในการดําเนินงานของโรงพยาบาล โรงพยาบาลประเภทนี้ไมตองเสียภาษีใหแกรัฐ 

                                    (2) โรงพยาบาลเอกชนแสวงผลกําไร (Private hospital or profit 

hospital) เปนสถานพยาบาลท่ีสรางขึ้นโดยกลุมบุคคลรวมลงทุน เพื่อใหการบริการรักษาพยาบาล

แกผูปวย ขณะเดียวกันก็คิดคาตอบแทนดวย ซึ่งประกอบไปดวยสถานพยาบาลท่ัวไป และรับรักษา

เฉพาะโรคในรูปแบบของโรงพยาบาลและคลินิก ลักษณะการดําเนินงานจะเปนรูปของบริษัทจํากัด 

หรือหางหุนสวนจํากัด โดยดําเนินธุรกิจเพือ่การแสวงหาผลกําไร มีการเสียภาษีเงินไดและภาษี

การคาใหแกรัฐ 

    จากขอมูลขางตนสรุปไดวา การจําแนกโรงพยาบาลเอกชน สามารถจําแนก

ไดหลายวิธีดวยกัน เชน ตามลักษณะการใหบริการ ตามลักษณะการบริหารงาน  สําหรับในการ

ศึกษาวิจัยมุงศึกษาโรงพยาบาลเอกชนที่แบงตามลักษณะการใหบริการในกลุมสถานพยาบาล

ทั่วไป (General hospitals) เปนสําคัญ 

 

    1.1.2   ความจาํเปนท่ีโรงพยาบาลเอกชนตองมีนวัตกรรม 

                 1)  โรงพยาบาลเอกชนมีการแขงขันที่รุนแรงมากขึ้นระหวางโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศ เพื่อดึงคนไขท้ังชาวไทยและตางชาติ รวมท้ังการแขงขันกับโรงพยาบาลรัฐบาลท่ี

หันมาพัฒนาตัวเองเพื่อแข็งขันกับโรงพยาบาลเอกชนมากขึน้ เชน  การใหบริการคลินิกพิเศษ

ในชวงหลังเวลาทํางานปกติ  สงผลใหธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีการปรับกลยุทธในการแขงขัน 

                  2)  การแขงขันกับโรงพยาบาลจากประเทศคูแขงสําคัญ ไดแก สิงคโปร  

มาเลเซีย และอินเดีย ซึง่ตางเรงพัฒนาปรับปรุงศักยภาพเพือ่แขงขันเพือ่ดึงคนไขชาวตางชาติ โดย

การสนับสนุนธุรกิจบริการรักษาพยาบาลใหชาวตางชาติ เชน ยุโรป และเอเชีย โดยเฉพาะญี่ปุน จีน 
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และตะวันออกกลาง เปนตน แมไทยจะมีขอไดเปรียบจากคารักษาพยาบาลที่ตกวาประเทศคูแขง

อยางสิงคโปร แตประเทศไทยยังมีจุดออนอยูหลายประการ โดยเฉพาะบุคลากรทางการแพทยและ

ทักษะดานภาษาตางประเทศที่เปนขอจํากัด    

                   3)  ตลาดคนไขตางประเทศในป 2550 นอกจากประเทศญี่ปุน สหรัฐอเมริกา

และกลุมประเทศเอเชียใต ซึง่คาดวาจะมีสัดสวนรอยละ14.9 รอยละ10.6 และรอยละ7.9 ของ

จํานวนคนไขตางประเทศของไทย ที่สําคัญไดแกตลาดประเทศในกลุมตะวันออกกลางเนือ่งจากมี

กําลังซื้อสูง ในขณะเดียวกัน การที่คนไขจากตะวันออกกลางไมไดรับความสะดวกจากการเดินทาง

ไปรักษายังประเทศในแถบยุโรปและสหรัฐอเมริกา เพราะมาตรการเขมงวดทางดานการรักษา

ความปลอดภัย สงผลใหคนไขกลุมนี้หันมาใชบริการโรงพยาบาลเอกชนของไทยเพิ่มขึ้นเนื่องจาก

อัตราคารักษาพยาบาลที่ไมสูง ทั้งนี้จะเห็นไดวา ปจจุบันมีโรงพยาบาลเอกชนไทยหลายแหงมีการ

เพิ่มบุคลากรทางการแพทยที่เขาใจภาษา เพือ่อํานวยความสะดวกใหกับคนไขจากตะวันออกกลาง

มากขึ้น ทําใหมีอัตราการขยายตัวที่สูงขึ้นอยางตอเน่ือง ทัง้นีจ้ากขอมูลของกรมสงเสริมการสงออก

พบวา ในชวง 3 ปที่ผานมาจํานวนคนไขจากตะวันออกกลางในป 2546 อยูที่ 34,856 คนขยายตัว

รอยละ 73.5 ป2547มีคนไขตะวันออกกลางเพิ่มเปน 71,051 คนเพิ่มขึ้น รอยละ 104.7 และป 

2548 เพิ่มขึ้นเปน  98,451 คน ขยายตัวรอยละ 38.6 และยังมีคนไขในกลุมอาเซียนทีเ่ดินทางเขา

มารับการรักษาที่โรงพยาบาลเอกชนของไทยเพิ่มขึ้น จากสถิติในป 2546 อยูที่ 36,708 คนและเพิม่

สูงขึ้นในป 2547 อยูที่ 93,516 คนสวนป 2548 คนไขอาเซียนอยูท่ี 74,178 คนจากสภาพทั่วไปของ

โรงพยาบาลเอกชนที่มีการแขงขันที่รุนแรงมากขึ้นนั้น ทําใหผูประกอบการโรงพยาบาลเอกชนของ

ไทย จําเปนตองปรับกลยุทธเพื่อเพิ่มศักยภาพการแขงขันใหสูงขึ้น                    

               4) การพฒันาคน เชนการเพิ่มงบประมาณคาใชจายทางดานการสงแพทย

ในสังกัดไปอบรมหรือเพิ่มความรูจากตางประเทศเพือ่เพิม่ทักษะและความชํานาญในระดับที่สูงขึน้ 

ซึ่งจะชวยแกปญหาการแยงบุคลากรทางการแพทยท่ีมีจํากัดได อีกทั้งยังสามารถสรางบุคลากรทาง

การแพทยที่มีความเชี ่ยวชาญเฉพาะดานที่ตรงกับความตองการของคนไขมากที ่สุดซึ ่งจะเปน

จุดเดนที่ทําใหมีคนมาใชบริการเพิม่ขึ ้นขอเท็จจริงของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชน มีจํานวน

โรงพยาบาลเกิดขึ้นมากจนกระทั่งปจจุบัน สงผลใหบริการประเภทนี้มีมากเกินความตองการทําให

ภาวการณแขงขันรุนแรงขึ้น ซึ่งโรงพยาบาลเอกชนตางเนนใหบริการประชาชนผูมีรายไดระดับ   

ปานกลางขึ้นไปและในยุคที่มีการแขงขันของธรุกิจโรงพยาบาลเอกชนอยางมากโรงพยาบาลเอกชน

แตละแหงจะพยายามคนหา กลยุทธ วิธีการบริการท่ีพิเศษแตกตางกันไป   
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    กลาวไดวาโรงพยาบาลเอกชนไดมีบทบาทเพิม่ขึน้เรือ่ย ๆ ในการใหบริการ

ทางดานสาธารณสุขแกประชาชนและในยุคทีม่ีการแขงขันของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนอยางมาก

ทัง้ภายในประเทศและตางประเทศ ซึ ่งมีเปาหมายที ่จะพัฒนาตนเองเพื ่อเปนศูนยกลางการ

รักษาพยาบาลในภูมิภาคเอเชีย  ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนแตละแหงตางพยายามคนหา กลยุทธ 

วิธีการบริการท่ี แตกตาง  นวัตกรรมจึงถือเปนเครื ่องมือหนึ่งที่จะทําใหองคกรตอบสนองความ

ตองการของผูรับบริการเพื่อสรางความแตกตางใหกับโรงพยาบาล โดยอาศัยความสามารถดาน

การบริหารจัดการดานนวัตกรรมของผูบริหาร  อันจะชวยสงเสริมใหองคกรสามารถเติบโตและมี

ศักยภาพในการแขงขันตอไป 

 

              1.2  โรงพยาบาลรัฐบาล 

             โรงพยาบาลรฐั  หมายถึง  โรงพยาบาลที่บริหารงานภายใตนโยบายของรัฐบาล  

ไดแก  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  อันประกอบดวย  โรงพยาบาลชุมชน  โรงพยาบาล

ทั่วไป  และโรงพยาบาลศูนย  มีหนาที่เกี่ยวกับการสรางเสริมสุขอนามัย  การปองกัน  การควบคุม  

และรักษาโรคภัย  การฟนฟูสมรรถภาพของประชาชน  และราชการอื่นตามที่มีกฎหมายกําหนด 

(กระทรวงสาธารณสุข, 2552 อางถึงใน นิยดา  อกนิษฐ, 2552)  

            1.2.1  ประเภทของโรงพยาบาลรัฐบาล 

                    1)  โรงพยาบาลชุมชน  เปนสถานพยาบาลทางการแพทยและ

สาธารณสุขที่มีเตียงรับผูปวยไวรักษาภายในตั้งแต 10-120 เตียง  (ไมเกิน 150 เตียง) ในประเทศ

ไทยมีอยู 723 แหง ประจําชุมชนระดับ อําเภอขึ ้นตรงตอสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดอยู     

ในสายการสนับสนุนของกอง  โรงพยาบาลภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 

เปศูนยบริการและวิชาการ ทางดานสงเสริมสุขภาพการรักษาพยาบาล การควบคุมปองกันโรค  

การปรับปรุงสุขาภิบาลและสิ ่งแวดลอมชุมชน  และการฟ นฟูระดับอําเภอ  มีผู อํานวยการเปน

หัวหนาหนวยงาน   

           2) โรงพยาบาลทั่วไป เปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียงไมเกิน 500 เตียง 

ใหบริการรักษาพยาบาล คลอบคลุมทั้งสาขาอายุรกรรม  ศัลยกรรม สูติกรรม นรีเวชกรรม กุมาร      

เวชกรรม  และศัลยกรรมออรโธปดิกส  รับผิดชอบในการใหบริการแกประชาชนในเขตเมือง และ

ชนบทถัดจากโรงพยาบาลชมุชน    

          3)  โรงพยาบาลศูนย  เปนสถานบริการสาธารณสุขขนาดใหญตั้งอยู

ในจังหวัดที ่มีประชากรอยูมากและเปนศูนยรวมของการคมนาคม มีขีดความสามารถในการ

ใหบริการทางการแพทยและสาธารณสุขอยูในขั้นสูง  มีโครงสรางองคกรที่ซับซอนกวาโรงพยาบาล
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ทั่วไป  รับผิดชอบงานดานการรักษาพยาบาลทุกสาขา  นอกจากน้ันยังเปนศูนยกลางการใหบริการ

ในแตละเขต  

   จากขอมูลขางตนสรุปไดวา โรงพยาบาลรัฐบาล แบงออกเปนหลาย

ประเภทตามภารกิจและหนาที ่รับผิดชอบ  ไดแก   โรงพยาบาลชุมชน โรงพยาบาลทั ่วไป 

โรงพยาบาลศูนย  สําหรับในการศึกษาวิจัยมุงศึกษาโรงพยาบาลรัฐบาลระดับโรงพยาบาลทั่วไป 

(General hospitals) เปนสําคัญ 

 

                  1.2.2  ความจําเปนท่ีโรงพยาบาลรัฐบาลตองมีนวัตกรรม    

         1) จากการที่คณะกรรมการหลักประกันสุขภาพแหงชาติ ไดตั้งกรรมการ

สนับสนุนและพัฒนาระบบหลักประกันสุขภาพโดยใหมีหนาทีร่ับผิดชอบพัฒนาบทบาทดาน

สุขภาพองคกร  โดยไดมีนโยบายทีจ่ะใชแผนทียุ่ทธศาสตรเปนเครื่องมือในการสรางนวัตกรรมเพื่อ

การเปลี ่ยนแปลง อันจะนําองคกรไปสู การเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง (High performance 

organization) โรงพยาบาลรัฐจําเปนตองบริหารงานเพือ่สรางความแตกตางใหเกิดขึน้ในองคกร

เชนกัน  ซึ่งเปนผลตอภาพลักษณและความนาเชื่อถือของโรงพยาบาล  ดังนั้นจึงจําเปนตองมี

คุณภาพและมาตรฐานการบริการที่มีคุณภาพ  นวัตกรรมถือเปนเครื่องมือทีจ่ะนําองคกรไปสูการ

เปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง (High performance organization) (อมร นนทสุต, 2550) 

      2)   ปจจัยทางการเมืองและกฎหมายที่สําคัญคือ นโยบายของรัฐบาลที่

ตองการใหประเทศไทยเปนศูนยกลางสุขภาพเอเชีย (Medical Hub of Asia ) โดยมีการวางนโยบาย

และยุทธศาสตรเพื่อผลักดันใหประเทศไทยเปนศูนยกลางสุขภาพนานาชาติ ใหไดภายในป พ.ศ.

2553-2557 ซ่ึงเปนกลยุทธท่ีชวยยกระดับใหการแพทยของประเทศไทยใหพัฒนาข้ึนทําใหโรงพยาบาล

รัฐบาลตางใชกลยุทธในการบริหารงานดึงกลุมลูกคาชาวตางชาตเขามารับการรักษาในโรงพยาบาล

ในประเทศไทยมากขึ้น  กอใหเกิดผลดีทางดานธุรกิจ  โดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ       

ตองพัฒนาองคการของตนเองใหมีมาตรฐานการดูแลที่นาเชื่อถือ  ทัดเทียมประเทศที่พัฒนาแลว 

(นรา  นาควัฒนานุกู,2553)   

    3) ปจจัยทางดานสั งคม  ปญหาสุขภาพของประชาชนในสั งคม  

โดยเฉพาะปญหาเรื ่องโรคติดตอใหมๆ ทีเ่กิดจากเชื้อไวรัส ไดแก โรคซารส  และโรคไขหวัดนก    

จากการทีใ่นปจจุบันยังไมมียาฆาเชือ้ไวรัสทีป่องกันเฉพาะกับโรคทัง้สอง  ทําใหผูติดเชือ้สวนใหญ

เสียชีวิตจากการรักษาตามอาการและการรักษาแบบประคับประคอง  ในขณะเดียวกันก็มีผลตอ

ขวัญและกําลังใจบุคลากรท่ีตองทํางานภายใตสภาพท่ีเสี่ยงตอการติดเชื้อโรค  และคนควาวิจัยเพื่อ
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หายาเฉพาะที่ใชในการรักษา  การเกิดโรคติดตอรายแรงเชนนี้จึงเปนโอกาสที่ทาทายความสามารถ

ในการดําเนินงานของโรงพยาบาลรัฐเพื่อสงผลตอความนาเชื่อถือและการเติบโตของโรงพยาบาล  

(วีรวุฒิ  อ่ิมสําราญ,2548) 

    4) โรงพยาบาลรัฐทุกแหงจําเปนตองปรับการบริหารงานใหเปนไปตาม

เกณฑชี้วัดของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เพือ่ใหไดคุณภาพงานตาม

ตัวชีวั้ดหรือตามโครงการที่หนวยงานรัฐแตละหนวยงานไดเสนอขึ้นไป  นอกจากนี้หลักการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดียังมีแนวทางการปฏิบัติที่เปนรูปธรรมชัดเจนมากขึ้น  โดยกําหนดเปาหมาย

ของการบริการกิจการบานเมืองที่ดีวาใหเปนไปเพื่อประโยชนสุขของประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ์ตอ

ภารกิจของรัฐที่มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐลดขั้นตอนการปฏิบัติงานที่

เกินจําเปน  ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบสนองความตองการ  

รวมทั้งมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  มีการลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานที่ไม

จําเปน  เพื่อแสดงถึงความอยูรอดขององคกร  และความจําเปนในการที่โรงพยาบาลรัฐตองเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางาน (นงลักษณ  จิรประภาพงศ, 2553)     

   กลาวไดวาโรงพยาบาลรัฐบาลจําเปนตองบริหารงานเพื ่อสรางความ

แตกตางใหเกิดขึ้นในองคกรและมีการพัฒนาระบบบริการใหมีคุณภาพเชนกัน  ดังนั้นโรงพยาบาล

รัฐบาลแตละแหงตางพยายามคนหา กลยุทธ วิธีการบริการที ่ แตกตาง  ซึ ่งนวัตกรรมถือเปน

เครื่องมือหนึ่งที่จะทําใหองคกรตอบสนองความตองการของผูรับบริการเพื่อสรางความแตกตาง

ใหกับโรงพยาบาล โดยอาศัยความสามารถดานการบริหารจัดการดานนวัตกรรมของผูบริหาร       

อันจะชวยสงเสริมใหองคกรสามารถเติบโตและมีศักยภาพในการแขงขันตอไป 

 

2. หัวหนาหอผูปวยและบทบาทหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

 

 ฝายการพยาบาลเปนหนวยงานที่มีบทบาทสําคัญในการสนับสนุน และผลักดันใหงานของ

โรงพยาบาลประสบความสําเร็จ เนื่องจากบุคลากรฝายการพยาบาลเปนบุคลากรทีม่ีจํานวนมาก

ทีสุ่ดจึงเปนกําลังสําคัญในการขับเคลือ่นบริการใหไปสูเปาหมาย การปฏิบัติงานของผูบริหารจึงมี

บทบาทสําคัญ ในการควบคุมและอํานวยการใหงานบริการพยาบาลเกิดคุณภาพ และมีมาตรฐาน

ตามเปาหมายที่วางไว โดยมีจุดมุงหมายคือ  ทําใหผูรับบริการเกิดความรูสึกพึงพอใจในบริการที่

ไดรับ ซึ่งการปฏิบัติงานดานการดูแลผูปวยนั้นอยูในระดับหอผูปวย ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยซึ่งอยูใน

ฐานะที่รับผิดชอบในการบริหารหอผู ปวย   จึงตองมีบทบาทเปนผู ควบคุมคุณภาพการดูแล       

(อมร  นทสุต, 2550) การที่หัวหนาหอผูปวยจะปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จลงได ตองดูแลบุคลากร
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พยาบาลในหอผูปวยใหมีชีวิตความเปนอยูในการปฏิบัติงานที่ดี ใหเกิดความสุขในการทํางาน

เพื ่อใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจ ปฏิบัติงานพยาบาลไดอยางเต็มความสามารถ ตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานในหนวยงานตอไป นําไปสู คุณภาพบริการพยาบาลและการพัฒนาวิชาชีพอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 

 2.1   ความสําคัญของหัวหนาหอผูปวย 

  หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลสําคัญที่สุดคนหนึ่งของฝายการพยาบาล เพราะภารกิจ

และความรับผิดชอบครอบคลุมไปทัง้ทางดานการจัดการ และดานการบริการพยาบาลที่ปฏิบัติ

โดยตรงแกผู ปวย หัวหนาหอผูปวยเปนกุญแจของความรวมมือและประสานงานของเจาหนาที่

ระดับตาง ๆ ทั้งในแผนกและนอกแผนกของโรงพยาบาล ตลอดจนผูปวยและญาติ โดยเฉพาะสิ่งท่ี

เกี่ยวของกับการพยาบาลซึ่งเปนงานหลักของฝายการพยาบาล การพยาบาลจะมีคุณภาพหรือได

มาตรฐานหรือไมนั้นอยูที่ความสามารถและการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวย(วรนาถ  แสงมณี, 

2552) เพราะโดยลักษณะงานและตําแหนงหัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูทีรู่ และเขาใจแนวการ

รักษาพยาบาลผูปวยแตละคนในหอผูปวยที่ตนรับผิดชอบ รูความตองการการพยาบาลของผูปวย 

ใกลชิดผูปวย สามารถประมาณคาการรักษาพยาบาลไดอยางถูกตองเหมาะสม นอกจากนี้ยังเปน  

ผูทีม่คีวามชาํนาญงานเทคนคิการพยาบาลและทกัษะทางการพยาบาล  

 

 2.2   บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 

   2.2.1   บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 

                          หัวหนาหอผูปวยเปนผูดํารงสถานภาพในตําแหนงผูบริหารระดับตน จึงตอง

มีบทบาทหลายประการในฐานะของผู บริหาร ซึ ่งตองอาศัยทักษะความรู และความสามารถที่

เหมาะสมกับบทบาทที่ตนดํารงอยู มีนักวิชาการไดระบุบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว (กุลยา     

ตันติผลาชีวะ, 2539) ดังนี้  

             1)   ดานการบริหารการพยาบาล ประกอบดวย 

             1.1)   บริหารงานบริการ หัวหนาหอผู ปวยเปนผู นําในการกําหนด 

ปรัชญา นโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจทางการพยาบาลในหนวยงาน สนับสนุน สงเสริมใหมีการ

นําไปเปนแนวทางในการใหบริการและพัฒนาคุณภาพบริการในหนวยงาน มีการกําหนดมาตรฐาน

การบรกิารพยาบาลหรอืแนวทางการปฏิบัติการพยาบาลของหนวยงาน ใหสอดคลองกับมาตรฐาน

วิชาชีพและมาตรฐานที่องคกรกําหนด รวมทั้งสงเสริม สนับสนุนใหผูปฏิบัติการพยาบาลที่อยูใน

ความรับผิดชอบใหการพยาบาลผู ปวยสอดคลองกับมาตรฐานการดูแลผู ปวย มีการจัดระบบ
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บริการพยาบาลในหนวยงานหรือหอผู ปวยใหมีความถูกตอง รวดเร็ว รวมทัง้มีการติดตาม

ประเมินผลการปฏิบัติงานและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานอยางตอเนื่อง 

           1.2)   บริหารบุคลากรในหอผู ปวย โดยการจัดสรรอัตรากําลังให

เหมาะสมกับปริมาณงานในแตละเวร มีการจัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักผอนใหเหมาะสม

และสอดคลองกับระเบียบการลา บริหารจัดการใหเจาหนาที่ทางการพยาบาลทุกระดับไดรับการ

พัฒนาและฟนฟูความรูรวมทัง้มีการตรวจสอบนิเทศและประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

ระดับตาง ๆ ในหอผูปวย 

          1.3)   บริหารงานนโยบายทั่วไป โดยการควบคุมกํากับดูแล จัดหาวัสดุ

ครุภัณฑ เครื่องมือ เครื่องใชตาง ๆ และอื่น ๆ ที่จําเปนในดานการรักษาพยาบาลที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน ใหมีปริมาณเพียงพอและอยูในสภาพพรอมใชงานไดทันที ควบคุม กํากับ ดูแล และ

สั่งการเรื่องความสะอาดเรียบรอยในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะและปองกันการแพรกระจายของ

เชื้อโรค ตลอดจนสรางเสริมสัมพันธภาพและการประสานงานที่ดีระหวางเจาหนาทีใ่นหนวยงาน 

เจาหนาที่ในทีมสุขภาพ                     

      2)  ดานวิชาการ 

          ดําเนินการปฐมนิเทศเจาหนาที ่ที เ่ขาปฏิบัติงานใหมทุกระดับใน

หนวยงาน มีสวนรวมดําเนินการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที ่วิเคราะหและศึกษาปญหาตาง ๆ 

เพื่อปรับปรุงแกไขงานดานบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น จัดทําคูมือเพื่อเปนแนวทาง

ปฏิบัติการพยาบาลสําหรับเจาหนาที่ในหนวยงาน สนับสนุนใหเจาหนาที่ในหนวยงานมีโอกาส

เพิ ่มพูนความรู ความสามารถและประสบการณในการปฏิบัติงานใหกาวหนาโดยทั ่วถึง เปนที่

ปรึกษาของเจาหนาที่ในหนวยงานทั้งดานวิชาการและการปฏิบัติการพยาบาล เปนผูประสานงาน

กับอาจารยพยาบาลประจําหอผู ปวยในการฝกภาคปฏิบัติใหสอดคลองกับทฤษฎี รวมทั ้ง

ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ท่ีไดรับมอบหมาย 

        3)  ดานบริการพยาบาล 

           ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูและความชํานาญทางคลินิก 

ทางดานการใหการพยาบาล โดยตรงแกผูปวยภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน ทั้งในผูปวยทั่วไป

และกลุมผูปวยที่มีปญหาซับซอนโดยการใชทักษะการประเมินเพื่อนําไปสูการวางแผนและการให

การพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการสรางและใชมาตรฐานในการควบคุมคุณภาพของการ

พยาบาล เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ประสานความรวมมือเพื่อสนับสนุนใหผูปวยไดรับการดูแลอยางมี

ประสิทธิภาพรวมทั้งเปนแบบอยางที่ดีแกพยาบาลในเชิงวิชาชีพ 
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                 ในสวนงานบริหารการพยาบาลตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวยมีเพิม่เติม

ไว ดังนี้  (วรนาถ  แสงมณี, 2552) 

     1.   ควบคุมกํากับการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปอยางมีคุณภาพ และ

มาตรฐานเปนที ่เชื ่อถือไดของผู รับบริการ ดวยการจัดบุคลากรปฏิบัติการพยาบาลตาม

ความสามารถและระดับไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ มีการตรวจสอบนิเทศการพยาบาลอยาง

สม่ําเสมอ รวมถึงการประเมินผลการพยาบาลเพื่อใหการพยาบาลไดรับการปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

ตามศาสตรและศิลปแหงวิชาชีพ 

     2.   พัฒนาคุณภาพการพยาบาล ดวยการวางแผนงานรวมกันของผูบริหาร

การพยาบาลทุกระดับถึงแนวทางของการจัดบริการการพยาบาลทั้งทางดานปฏิบัติการ การศึกษา 

และการวิจัยที่จะคนหาวิธีการปฏิบัติการพยาบาลใหดีขึ้น 

     3.   สนับสนุนการบริการพยาบาลของหนวยงานที่ตนรับผิดชอบ ใหเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพดวยการอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน การสรรหาพยาบาลที่มี

คุณสมบัติและมีความสามารถเฉพาะทาง ประเมินความตองการอัตรากําลังและเวลาปฏิบัติงานที่

สามารถทําใหมีพยาบาลหมุนเวียนไดอยางลงตัว พยาบาลไดรับการดูแลดานสวัสดิการ 

     4.   ยกระดับมาตรฐานการบริการสุขภาพของหนวยงาน ดานฝายการ

พยาบาลจะตองมีสวนรวมรับผิดชอบงานดานตาง ๆ ของโรงพยาบาลในฐานะของผูบริหารและ

ผูรวมงานเพื่อการพัฒนาโรงพยาบาล 

     5.   มีสวนรวมเปนผูกําหนดนโยบายการบริการของโรงพยาบาลที่สืบสานสู

การบริการพยาบาลที่ถูกตอง พรอมทั้งสามารถใหขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาบริการโรงพยาบาล 

เพื่อการรับรองวิทยาฐานะของโรงพยาบาลในระดับของผูบริหารจัดการโรงพยาบาล 

     การบริหารการพยาบาลเปนบทบาทใหมของพยาบาลทุกคนที่กําลังจะขึ้น

ดํารงตําแหนงเปนผูบริหาร โดยเฉพาะจากบุคลากรพยาบาลที่จะขึ้นดํารงตําแหนงเปนหัวหนาหอ

ผู ปวย จําเปนอยางยิ่งที ่จะตองเขาใจในบทบาทดานการบริหารของผู บริหารที ่เหมาะสม ตาม

ทิศทางที่สอดคลองกับระบบและรูปแบบการบริการสุขภาพท่ีเปลี่ยนแปลงไปในปจจุบัน 

   Keith (2007) แนะนําวาบทบาทการจัดการของหัวหนาหอผูปวย ในฐานะ

ผูบริหารระดับตนประกอบดวย 

   1.   จัดให เปาหมายขององคการปรากฏ หรือแสดงออกใหชัดเจน 

(Visibility) ในทุกระดับของการจัดการ กลาวคือ ผูปฏิบัติทุกคนตองรับรูไดวา กําลังปฏิบัติงาน



18 

อยางสอดคลองกับเปาหมายขององคกรอยู ไมใชการปฏิบัติงานตามคําสั่งโดยไมมีจุดหมายและไม

รูทิศทาง 

   2.   จัดสิ่งสนับสนุน (Resources) และคนหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

(Constraints) ดวยความมุงหมายที่จะอํานวยความสะดวก ใหการสงเสริมการปฏิบัติงานใหไดผล

ผลิตตามตองการ จึงตองแสวงหาและจัดหาสิ่งสนับสนุนใหกับผูปฏิบัติวิชาชีพ 

   3.   เปนตัวกลางของขอขัดแยง (Mediate conflict) โดยตองจัดการกับขอ

ขัดแยงใหไดอยางสรางสรรคเพื่อสรางบรรยากาศองคการที่สงเสริมการทํางานรวมกัน ใหมีการ

ตัดสินใจรวมกันอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูง 

   4.  ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง (Coach) หรือผูสอนงาน (Mentor) หัวหนาหอ

ผูปวยจึงตองมีความรูเพียงพอที่จะทําหนาที่ดังกลาวนี้ โดยตองมีท้ังความรูเชิงวิชาการ และมีทักษะ

ในการสอนงาน จึงตองไดรับการพัฒนาตลอดเวลาและจําเปนอยางย่ิงท่ีจะตองมีปริญญาขั้นสูง 

   5.   การวัดผลผลิต หัวหนาหอผูปวยจะตองทําหนาที่วัดผลผลิตทางการ

พยาบาลไดอยางถูกตองทางวิชาการ และตองจัดระบบขึ้นดังที่มีความพยายามในการสรางระบบ

ประกันคุณภาพอยูในปจจุบัน จึงถือหนาทีส่ําคัญของหัวหนาหอผูปวยที่จะตองปฏิบัติเปนงาน

ประจาํ ซึง่รวมความไปถึงการปฏบัิติการพยาบาลอยางมหีลกัฐานทางวิชาการ การใชทฤษฎีในการ

ปฏิบัติการพยาบาล และการวิจัยพัฒนา 

   6.   จัดการใหบุคลากรพยาบาล ไดปฏิบัติงานหรือจัดการกับงานในหนาที่

ไดอยางอิสระ (ไมเขาไปขัดขวางการปฏิบัติงานวิชาชีพ) ดวยการสนับสนุนสงเสริม ทั ้งดาน

กายภาพ และจติสงัคม 

    องคการผู บริหารการพยาบาลประเทศสหรัฐอเมริกา  (American 

Organization of Nurse Executive, 1992) ไดทําการปรับเปลี่ยนบทบาทผูบริหารระดับตน เพื่อให

เหมาะสมกับการเปลีย่นแปลงที่เกิดขึ้นโดยมุงประเด็นทีก่ารปฏิบัติการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ

และคุณภาพการดูแลผูปวยซึ่งประกอบดวย 

   1.   บทบาทดานการบริหารจัดการเก่ียวกับการปฏิบัติงานในคลินิกและการ

ดูแลผูปวย 

   2.   การบริหารบุคคล การเงิน และทรัพยากรตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงาน

และการดูแลผูปวย 

   3.   การพฒันาบุคลากร 

   4.   การดูแลใหการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐาน 
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   5.   การวางแผนกลยุทธ 

   6.   การประสานงานและความรวมมือของหนวยงาน 

   Lyden (2000) ไดกลาวถึงการปฏิบัติบทบาทของผูบริหารระดับตนที่

ถูกตองและมีเหตุผล ซึ่งสภาการพยาบาลแหงสหรัฐอเมริกา โดยคณะกรรมการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย มีความเห็นพองกันในการปรับเปลี ่ยนบทบาทหนาที่ของผู บริหารระดับตนเพื ่อผลการ

ทํางานของบุคลากร โดยครอบคลุมใน 8 บทบาท ดังนี้ 

   1.   การปฏิบัติการพยาบาล หมายถึง การที ่ผู บริหารจะตองปฏิบัติการ

พยาบาลกับผูปวยโดยตรง เปนที่ปรึกษาในการดูแลผูปวย การเย่ียมตรวจผูปวยและครอบครัว 

   2.   การศึกษาและการวิจัย หมายถึง ผูบริหารระดับตนจะตองมีการสอน

เจาหนาที่ ผูปวยและญาติ นักศึกษา มีสวนรวมในการวางแผนหลักสูตร และมีการทําวิจัยโดยตรง 

   3.   การเปนผูนํา หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการติดตามงานอยางใกลชิด

กับบุคลากร มีการประชุมบุคลากร มีสัมพันธภาพกับบุคลากรทั้งอยางเปนทางการและไมเปน

ทางการ สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ แสดงพฤติกรรมที่เปน

ตัวอยางในทางที่ดี 

   4.   การปฏิบัติงาน หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการจัดตารางการทํางานให

เหมาะสม ดานบุคลากรหาสิ่งสนับสนุนการทํางานในหนวยงานทีร่ับผิดชอบ มีการวางแผนการ

ทํางาน การบริหารงบประมาณ มีโครงการเฉพาะของหนวยงานและมีการติดตามปญหาตาง ๆ ที่

เกิดขึ้นในหนวยงาน 

   5.   การบริหารบุคลากร หมายถึง ผู บริหารจะตองมีบทบาทสัมภาษณ

บุคคลเขาทํางานในหนวยงาน การจางงาน การเปนที่ปรึกษา การแกปญหาความขัดแยงตาง ๆ 

   6.   การพัฒนาคุณภาพ หมายถึง การที่ผูบริหารมีการติดตาม การรายงาน

ผลการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและการตั้งคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลใน

หนวยงาน 

   7.   การประสานงานอยางเปนระบบ หมายถึง การที่ผู บริหารเขาเปน

คณะกรรมการตาง ๆ ของโรงพยาบาล มีการรวมประชุมกับแพทย ผูบริหารตาง ๆ ของโรงพยาบาล 

และผูบริหารอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของในการปฏิบัติงาน 

   8.   การบริหารงานทั่วไป หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการบริหารเวลาในการ

ใชคอมพิวเตอร การตอบจดหมาย หนังสือ เอกสารตาง ๆ รวมถึงการใชโทรศัพท การเดินทาง

ระหวางหนวยงาน และการแกปญหาขอบกพรองของเครื่องมือตาง ๆ 



20 

   พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2546) ไดกลาวถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยวา 

เปนบุคคลที่จะนําองคกรพยาบาลที่เปนสากลไดอยางมีคุณภาพตองมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

   1.   ความกลาแกรง (Courage) หมายถึง ความเขมแข็งมั่นคงของจิตใจ

และความมุงมาตรปรารถนาที่จะเผชิญกับความยุงยาก โดยมีความมุงมั่นไปสูความสําเร็จ 

   2.   ความเชื่อตอชัยชนะ (Conviction) หมายถึง ลักษณะทีแ่สดงถึงความ

แนวแนมั่นคงตอเปาหมายของงาน มีวินัยภายในตนและมีอุดมคติอยางชัดเจน จึงมีการแสดงออก

เชิงการชักจูงใหคนอื่นคิดตามไดดวยวิธีการพูดและการเขียน เพื่อใหเกิดความเขาใจในประเด็น  

ตาง ๆ อยางมีวิชาการ โดยมีแนวคิด ทฤษฎีสนับสนุน ซึ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลงตามเปาหมายที่

แสดงวาตนเองไดประสบความสําเร็จ 

   3.   แนวคิดเชิงสรางสรรค (Creativity) หัวหนาหอผูปวยตองมีบทบาทให

การสรางวิสัยทัศน นําวิสัยทัศนไปสูความเปนจริง กําหนดเปาหมายได มีกลยุทธในการทํางานและ

สามารถแกปญหาไดอยางสรางสรรคดวย 

   จะเห็นไดวาบทบาทของหัวหนาหอผูปวยยังมีบทบาทอีกหลายประการซึ่งมี

การบูรณาการภาวะผูนําไปกับการจัดการมากขึ้น ดังนี้ 

   1.   การแสดงอํานาจและการโนมนาว คือ จะตองมีความสามารถในการใช

อํานาจอยางเปนทางการกับการมีลักษณะของภาวะผู นํา โดยจะตองรู วาจะใชอํานาจอะไรใน

สถานการณใด เพื ่อใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมาย ซึง่มีอํานาจอยูหลายประเภทที่สามารถ

เลือกใชได 

   2.   กระบวนการจัดการ จะตองมีกระบวนการจัดการที่เหมาะสม เพื่อให

งานสําเร็จตามเปาหมาย 

   3.   การใชทรัพยากรที ่มีทั ้งมนุษย สิ ่งที ่เปนกายภาพและเทคนิคซึ ่งรวม

เทคโนโลยีไวดวยผูบริหารจะใชประโยชนสิ่งเหลานี้อยางไร โดยนําเอาอํานาจเขามาเปนเครื่องมือ 

เชนเดียวกับการใชกระบวนการจัดการที่ตองมีอํานาจเขามารวมดวย 

   4.   บทบาทในการสรางและการสงเสริมดูแล การสรางสรรคและ

บรรยากาศริเริม่สิง่ใหมทีจ่ะตองปรากฏในปรัชญา วัฒนธรรม สังคม คานิยมเชิงจริยธรรม 

ความสําเร็จตามเปาหมายสัมพันธภาพระหวางบุคคล การกระตุนสงเสริมกลุมและความพึงพอใจ

สวนบุคคล 

        อยางไรก็ตาม  เพือ่ใหไดการกระทําตามบทบาทตางๆเหลานี้ประสบ

ความสําเร็จ หัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถอ่ืน ๆ ประกอบดังนี้ 
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   1.   ความสามารถในการจัดการกับลําดับความสําคัญ ซึง่เกี่ยวของกับการ

จัดการกับเวลาดวยเนือ่งจากในอนาคตจะยิง่มีความจํากัดของทรัพยากรมากยิ่งขึน้ จึงตองใช

ประโยชนทรัพยากรใหไดสูงสุดโดยตองใชอยางชาญฉลาด 

   2.   ความสามารถในการสรางเครือขาย หรือกลยุทธของเครือขาย ซึ่งเปน

การใชความสัมพันธเชือ่มโยงเพื่อขอมูล คําแนะนํา แนวคิด และการสนับสนุนทางสังคม หัวหนา

หอผูปวยตองมีความสามารถในการใชคอมพิวเตอรเพื่อเชือ่มโยงกับโลกภายนอกไดอยางถูกตอง

และเหมาะสม รวมถึงเครือขายจากการใชวัตถุประสงครวมกัน ทําใหเกิดการสื่อสารสัมพันธอยาง

ตอเนื่อง และเกิดการดูแลกันและกันทั้งโดยการงานและสวนตัว 

   3.   สรางภาวะผูนํา หัวหนาหอผูปวยตองเห็นดวยกับการสรางภาระผูนํา

สําหรับบุคลากรทางการพยาบาลวาเปนสิ่งจําเปน จากบทความเรื่อง The fading of nursing 

leadership (2001) พบวา ภาวะผูนําของพยาบาลกําลังเจือจางลงไปเรื่อย ๆ ทําใหอนาคตของ

วิชาชีพพยาบาลเผชิญกับความไมแนนอน 

   สวน Morton (1999) ไดศึกษาความสามารถในการบริหารจัดการของ

หัวหนาหอผู ปวยที ่จะทําใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพไดนั ้น หัวหนาหอผู ปวยจะตองมี

ความสามารถในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

   1.   การติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Effective communication) 

   2.   การตัดสินใจ (Decision making) 

   3.   การขจัดความขัดแยง (Conflict resolution) 

   4.   การแกปญหา (Problem solving) 

   5.   กลยุทธในการใหคําปรึกษา (Counseling strategies) 

   6.   กลยุทธในการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ (Effective staffing 

strategies) 

   7.   การมอบหมายงาน (Delegation) 

   8.   การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance evaluation) 

   9.   การเปลี่ยนแปลง (Change process) 

   10.  การสรางทีมงาน (Team building) 

          จะเห็นไดวาบทบาทหนาที ่รับผิดชอบของหัวหนาหอผู ปวยในตําแหนง

ผูบริหารระดับตนตองอาศัยทัง้ทักษะ ความรูและความสามารถที่เหมาะสมกับบทบาททีต่นดํารง

อยู ทั้งดานการบริหารการพยาบาล โดยถือเปนผูนําในการกําหนดนโยบาย วิสัยทัศนและพันธกิจ
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ในหนวยงาน  สนับสนุน  สงเสริมใหเกิดการสรางนวัตกรรมเพื่อพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลใน

หนวยงาน ใหสอดคลองกับมารตรฐานวิชาชีพและมาตรฐานองคกรที่กําหนด 

 

 2.2.2  หนาท่ีความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 

  หนาที่และความรับผิดชอบเปนสิ ่งที ่ตองปฏิบัติ เพื ่อใหงานขององคการ

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว มีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอ

ผูปวยไวดังนี้ 

  Keith (2007) กลาวถึง หนาที่และความรับผิดชอบในงานของหัวหนาผูปวย

ไวดังนี้ 

  1.   รับผิดชอบในการนิเทศบุคลากร ที ่ไมไดปฏิบัติงานดานการบริหาร

ภายในหอผูปวยประจําวัน 

  2.   ใหการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย 

            3.   บริหารงานบุคคล งบประมาณ และทรัพยากรอ่ืน ๆ 

            4.   พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 

            5.   ปฏิบัติตามระเบียบและมาตรฐานเชิงวิชาชีพ 

            6.   สนับสนุนและใหความรวมมือกับสหสาขาวิชาชีพ 

            7.   วางแผนกลยุทธและจูงใจใหสมาชิกในทีมปฏิบัติงานเพื ่อบรรลุ

เปาหมายขององคการ 

            8.   เปนตัวแทนของหนวยงานในการติดตอสื่อสารกับผูบริหารระดับสูง 

            สํานักการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข (2548) ระบุหนาที ่ความ

รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

            1.   รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 

            2.   วางแผนและรับผิดชอบแกหอผูปวย 

            3.   มอบหมายงานใหมแกเจาหนาท่ีตามระดับความรูความสามารถ ติดตอ 

ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

            4.   ประเมินผลงานเก่ียวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และคุณภาพการ

พยาบาลของหนวยงาน 

            5.   พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาท่ีทุกระดับในหนวยงาน 

            6.   สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาท่ี 
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            7.   จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 

            8.   กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในหนวยงาน 

            9.   กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื ่องมือ รวมทั ้งเครื ่องนอน และ

เสื้อผา 

                       10.  จัดหา ควบคุมการใช บํารุงรักษาอุปกรณเครือ่งมือ รวมทัง้เครือ่งนอน 

และเสื้อผา 

          11.  ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 

          12.  ควบคุมดูแลการจัดทําความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอย

ของอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม 

          13.  จัดตารางเวรการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่และควบคุมใหมีเจาหนาที่

รับผิดชอบใหการพยาบาลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง 

         14.  ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษา 

         15.  ควบคุมและตรวจสอบการบันทกึรายงานทางการพยาบาล 

         16.  รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําวัน ประจําเดือน ประจําป 

         17.  เย่ียมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

         18.  จัดทํา จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการตาง ๆ 

         19.  สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาล ติดตามและนําผลการวิจัยมา

ปรับปรุงบริการ ทางการพยาบาล 

          20.  ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษาอบรมดูงานทางการพยาบาล 

          21.  จัดประสบการณทางดานการพยาบาลใหแกนักศึกษา และผู มา

ฝกอบรมดูงานทางการพยาบาล 

          22.  เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 

          23.  เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 

          24.  รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตาง ๆ 

          25.  เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

          26.  ปฏิบัติงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมาย 

   สรุปไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารในระดับตนที่มีความสําคัญอยาง

มากในการบริหารจัดการการบริการพยาบาล และเปนแบบอยางใหกับบุคลากรโดย หัวหนาหอ

ผู ปวยตองมีบทบาทในการสรางวิสัยทัศน นําวิสัยทัศนไปสู ความเปนจริง กําหนดเปาหมายได       



24 

มีกลยุทธในการทํางานและสามารถแกปญหาไดอยางสรางสรรค จากบทบาทของหัวหนาหอผูปวย

ดังกลาว ตองอาศัยความรูความสามารถ และทักษะดานการบริหารจัดการ ดังนั้นการมีภาวะผูนํา

เชิงนวัตกรรมในหัวหนาหอผูปวยจึงมีความจําเปน   เพื่อใหพยาบาลผูปฏิบัติการเกิดความเชื่อถือ 

เชื่อมั่น ศรัทธา และใหความรวมมือในการสรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง และนําไปใชใหเกิด

ประโยชนกับองคการ 

 

3. แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม 

 

3.1 ความหมายของนวตักรรม 

        นวัตกรรมเปนกรอบแนวคิดที่กวาง  ซึ ่งมีความหมายครอบคลุมทั ้งในเรื ่องของ 

กระบวนการแกไขปญหา (Problem-solving process) ที่เกิดภายในองคกร  หรือกระบวนการ

ปฏิสัมพันธ (Interaction process)  ระหวางองคกรกับหนวยงานอื่น ๆ โดยรูปแบบความสัมพันธ

อาจเปนลักษณะทางการหรือไมเปนทางการ  หรือเปนกระบวนการเรียนรูแบบแปรผัน  เชนการ

เรียนรูโดยการใช (Learning by using)  การเรียนรูโดยลงมือทํา (Learning by doing) การเรียนรู

โดยการแลกเปลี่ยน (Learning by sharing)  โดยลักษณะการแลกเปลี่ยนองคความรู  อาจเปน

ความรูที่ฝงอยูในตัวบุคคล (Ticit knowledge) และความรูที่มีการบันทึกเปนลายลักษณอักษร          

(Codified  knowledge) ซึ่งองคความรูเหลานี้มีบทบาทสําคัญในการสรรคสรางระบบนวัตกรรม 

( ศุภชัย หลอโลหการ,2553) ดังนั้นการใหนิยามและใหความหมายของนวัตกรรรมในการวิจัยครั้งนี้  

ผูวิจัยจึงไดเสนอความหมายของนวัตกรรมไวหลายมุมมอง  เพื่อใหเกิดความเขาใจตอนวัตกรรมได

อยางครอบคลมุ 

 ภานุ  ลิมมานนท (2546) กลาววา  นวัตกรรม หมายถึง การเริ่มมีความคิดใหม ๆ  

โดยมีวิธีการคิดท่ีตองอาศัยความรู  ประสบการณ  ความเชีย่วชาญและทักษะความชํานาญเขามา

มีสวนผสมและเปนวิธีการใหม ๆ  ที่สามารถทําใหเกิดผลทางธุรกิจดวย 

 นารินี  แสงสุข (2551) กลาววา  นวัตกรรม หมายถึง  การปฏิบัติ หรือสิ่งประดิษฐ

ใหมๆ ที่ยังไมเคยมีใชมากอน  หรือเปนการพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมทีม่ีอยูแลวใหทันสมัยและ

ใชไดผลดียิ่งขึ ้น  เมื ่อนํานวัตกรรมมาใชจะชวยใหการทํางานนั้นมีผลดี  มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงกวาเดิม  ทั้งยังชวยประหยัดเวลา  และแรงงานไดดวย 

 อมร  นนทสุต (2550)  กลาววา  นวัตกรรม หมายถึง การนําความคิดสูการปฏิบัติ 

เพื่อใหเกิดสิ่งใหม ๆ ขึ้นหรือเปนการพัฒนา ปรับปรุงสิ่งที่มีอยูเดิม ใหมีคุณภาพดีย่ิงขึ้นและมีความ

เหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน   
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          พสุ  เดชะรินทร (2552) กลาววา  นวัตกรรม หมายถึง ความสามารถคิดคนสิ่งใหม 

ๆ ขึ้นมาท่ีกอใหเกิดประโยชนตอองคกร ซึ่งครอบคลุมความใหมท้ังในดานของกระบวนการ วิธีการ

ในการทํางานหรือแมกระทั ่งนําแนวความคิดทางดานการจัดการใหม ๆ เขามาใชก็ถือเปน

นวัตกรรม   

 พูลลาภ  ชัชวาลโฆษิต (2553 ) กลาววา  นวัตกรรม หมายถึง แนวความคิด การ

ปฏิบัติหรือสิ่งประดิษฐใหม ๆ ทียั่งไมเคยมีใชมากอน หรือเปนการพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมที่มี

อยูแลวใหทันสมัยและใชไดผลดียิ่งขึ ้น เมื ่อนํานวัตกรรมมาใชจะชวยใหการทํางานนั้นมีผลดี          

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกวาเดิม ทั้งยังชวยประหยัดเวลาและแรงงานไดดวย     

 อรอนงค  โรจนวัฒนบูรณ (2553) กลาววา  นวัตกรรม หมายถึง การเริ่มมีความคิด

ใหม ๆ โดยมีวิธีการคิดที่ตองอาศัย ความรูประสบการณ ความเชี่ยวชาญและทักษะความชํานาญ

เขามามีสวนผสมดวยและเปนวิธีการใหม ๆ ที่สามารถทําใหเกิดผลทางธุรกิจดวย   

 Rogers (1999)   กลาวไววา  นวัตกรรม  หมายถึง ความคิด การปฏิบัติ หรือเปนสิง่

ใหม   

        Conway (1997) บันทึกไววา นวัตกรรม  เปนความใหมและความแตกตาง โดยอาจ

อยูในรูปลักษณะ การปฏิบัติ เทคนิค หรือเรื่องราวท่ีใหม และแตกตางจากสิ่งที่มีอยูเดิม 

 Betje (1998)  กลาวไววา  นวัตกรรม  หมายถึง  สิง่ใหมทีถู่กนํามาใชในธุรกิจการ

ผลิต  การจําหนาย  รวมถึงการบริโภคสินคาและบริการตาง ๆ 

          Becker (2009) ไดใหความหมาย นวัตกรรมวาคือ ความคิด การกระทํา หรือวัตถุ

ใหม ๆ ซึ่งถูกรับรูวาเปนสิ่งใหม ๆ ดวยตัวบุคคลแตละคนหรือหนวยอ่ืน ๆ ของการยอมรับในสังคม  

 จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา นวัตกรรม หมายถึง สิ่งใหมๆ  วิธีการ

ใหมๆ  กระบวนการใหม ๆ และแนวความคิดใหม ๆ ที่เกิดขึ้นอยางเปนกระบวนการภายใต ความรู 

ประสบการณ ความเชี่ยวชาญและทักษะความชํานาญของบุคคลหรือองคกรนอกเหนือจากงาน

ประจําที่ทําอยู เมื ่อนําความคิดใหม ๆ นั ้นมาสู การปฏิบัติหรือสิ ่งประดิษฐใหม ๆ ที่มีคุณภาพ 

สามารถนําไปใชไดจริง ลดตนทุนและเพิ่มผลกําไรใหกับบุคคลหรือองคกร มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงกวาเดิม เกิดประโยชนตอชีวิตสังคมและเศรษฐกิจหรือปรับปรุงสิ่งที่มีอยูเดิมใหมี

คุณภาพมากขึ้น สิ่งเหลาน้ันอาจเปน ผลิตภัณฑกระบวนการหรือบริการก็ไดและตองมีลักษณะของ

ความผันแปรใหเกิดความทันสมัยในตัวเองอยางไมหยุดน่ิง 
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3.2   ความเปนมาของแนวคดินวตักรรม 

        แนวความคิดเรื่องนวัตกรรมมีวิวัฒนาการมาอยางนอย 50 ปแลว ในชวงทศวรรษที่ 

1950 นักวิชาการมองวานวัตกรรมเปนการพัฒนาอยางหนึ่งที่แยกออกมาจากการศึกษาวิจัยตางๆ 

ซึง่แนวคิดดั้งเดิมของนักเศรษฐอุตสาหกรรม เชน Schumpeter (1934) ใน The Theory of 

economic development  การสงเสริมกระบวนการสรางนวัตกรรมสามารถจะเปนเครือ่งมือทาง

ยุทธศาสตรใหมที่เพิ่มสมรรถนะการแขงขันทางธุรกิจขององคการ ซึ่งก็เปนความสามารถดาน

วิสัยทัศนของผู นํา โดยจะเนนไปที ่การสรางสรรค การวิจัยและพัฒนาทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีอันจะนําไปสูการไดมาซึ่ง นวัตกรรมทางเทคโนโลยี (Technological innovation) เพื่อ

ประโยชนในเชิงพาณิชยเปนหลัก แตในยุคปจจุบันจะเห็นไดวา นวัตกรรมไมไดหมายความเฉพาะ

การนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยที่สุดมาใชเทาน้ันในทางตรงกันขามนวัตกรรมเปนเรื่องของการ

ปรับเปลี่ยนวิธีคิดเพื่อหาขอสรุป หรือทางแกไขเชิงสรางสรรคภายในองคการมากกวาที่จะเปนเรื่อง

ของเทคโนโลยีเพียงประการเดียว ในบริบทดังกลาวนี้ เทคนิคในการจัดการนวัตกรรมจึงเปน

เครื่องมือและวิธีการตางๆ ที่จะชวยใหองคการสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสถานการณการ

เปลี่ยนแปลงของโลกไดอยางเปนระบบและทันทวงที (พสุ เดชะรินทร ,2552) 

 

 ดังนั้น นวัตกรรมไมไดถูกมองวาเปนเพียงผลลัพธของการดําเนินงานของปจเจกบุคคล

หากแตเปนผลของกระบวนการ (Process) ไมวาจะเปนกระบวนการแกไขปญหา (Problem-

solving process) ที่เกิดในองคการ หรือ กระบวนการปฏิสัมพันธ (Interactive process) ซึง่เกิด

จากความสัมพันธระหวางองคการกับผูมีบทบาทสําคัญอืน่ๆ มีทั ้งแบบเปนทางการและไมเปน

ทางการผานเครือขายความรวมมือเชิงพาณิชย หรือ กระบวนการเรียนรูแบบแปรผัน (Diversified 

learning process) ซึง่เปนการเรียนรูที ่เกิดจากปจจัยแตกตางกัน เชน การเรียนรูโดยการใช

(Learning by using) การเรียนรูโดยการลงมือทํา (Learning by doing) การเรียนรูโดยการ

แลกเปลี่ยน (Learning by sharing) ซึง่มีไดทั้งองคความรูภายในและภายนอกองคการ ขึ้นอยูกับ

ประสิทธิภาพในการดูดซับความรูขององคการ ( ศุภชัย หลอโลหการ,2553) 

                    การเล็ ง เห็นความสํา คัญและความกลา ตัดสินใจในการยอมรับนวัตกรรม 

(Rogers,1983) เขามาใช เปนกลยุทธในการสรางศักยภาพอันแข็งแกรงใหแกองคการ เนื่องจาก

โลกปจจุบันอิทธิพลของเทคโนโลยีไดกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย การประดิษฐคิดคน

ใหมๆ ทําใหปจจัยทางธุรกิจขององคการแปรเปลีย่นไปอยางรวดเร็วอยางทีไ่มเคยปรากฏมากอน 

การบริหารองคการใหสามารถอยูรอดไดในภาวะเชนนี ้ จึงถือเปนสิง่ที่ทาทายความสามารถของ
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ผูบริหารในยุคปจจุบันเปนอยางยิ่ง ดังรายงานผลการวิจัยเชิงสํารวจของไอบีเอ็ม โกลบอล (2006) 

ระบุวา ในปจจุบันผูนําหรือ ซีอีโอ (CEO) ทัว่โลกกําลังวางแผนรับมือการเปลี่ยนแปลงของบริบท

โลก โดยตั้งเปาใช “นวัตกรรม” ในการขับเคลื่อนการเติบโตของธุรกิจ สรางความรวมมือและสราง

พันธมิตรกับผูนําทางดานความคิดนวัตกรรม (อรอนงค โรจนวัฒนบูรณ, 2553) 

       กลาวไดวาแนวคิดนวัตกรรมมีจุดเริ่มตนจากการวิจัยและพัฒนาทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีอันจะนําไปสูการไดมาซึ่ง นวัตกรรมทางเทคโนโลยี (Technological innovation) เพื่อ

ประโยชนในเชิงพาณิชยเปนหลัก แตในยุคปจจุบันจะเห็นไดวา นวัตกรรมไมไดหมายความเฉพาะ

การนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยที่สุดมาใชเทานั ้น  ในทางตรงกันขามนวัตกรรมเปนเรื ่องของการ

ปรับเปลีย่นวิธีคิดเพือ่หาขอสรุป หรือทางแกไขเชิงสรางสรรคภายในองคกรมากกวาทีจ่ะเปนเรื่อง

ของเทคโนโลยีเพียงประการเดียว  ดังนั้น การสงเสริมกระบวนการสรางนวัตกรรมสามารถจะเปน

เครื ่องมือทางยุทธศาสตรใหมที ่เพิ ่มสมรรถนะการแขงขันทางธุรกิจขององคการ ซึ ่งก็เปน

ความสามารถดานวิสัยทัศนของผู นํา  ที่จะเล็งเห็นความสําคัญและความกลาตัดสินใจในการ

ยอมรับนวัตกรรมเขามาใชเปนกลยุทธในการสรางศักยภาพอันแข็งแกรงใหแกองคกรตอไป 

 

3.3   ความสําคัญของนวตักรรม 

    ในตําราทางดานการจัดการจะพบวา นักวิชาการ ที ่ปรึกษา หรือผู บริหารให

ความสําคัญกับนวัตกรรมเปนอยางมาก โดยเริม่มีคํากลาวที ่วา นวัตกรรมเปนบอเกิดของการ

ไดเปรียบทางการแขงขัน ทั้งนี้เรื่องจากองคกรใดก็ตามท่ีจะสามารถเอาชนะคูแขงขันไดยอมจะตอง

มีความแตกตางและไมเหมือนกันกับคูแขงขัน ถาทุกองคกรขายสินคาและบริการที ่มีความ

เหมือนกันหมดทุกประการ ผูบริโภคยอมสามารถทีจ่ะเลือกซือ้สินคาและบริการจากใครก็ได แตถา

มีบริษัทหนึ่งที่มีความแตกตางเกิดขึ้น ไมวาจะดวยตัวของสินคา การบริการ ราคา หรือปจจัยอื่น ๆ

และความแตกตางดังกลาว เปนสิง่ที่ผูบริโภคมองเห็นถึงคุณคาและความสําคัญ บริษัทที่มีความ

แตกตางยอมจะเกิดความไดเปรียบเหนือกวาคูแขงขันรายอื่น ๆ ดังนั ้น ความสามารถในดาน

นวัตกรรมจึงถือเปนปจจัยสําคัญที่จะนําไปสูการไดเปรียบทางการแขงขันดังนี้ (พสุ เดชะรินทร, 

2552) 

 1.  นําเสนอสิ่งที่คูแขงขันไมมี 

 2.  เปลี่ยนแปลงวิธีการในการแขงขันในอุตสาหกรรม 

 3.  ทําใหการเขามาในอุตสาหกรรมเปนไปดวยความยากลําบาก 

 4.  ทําใหยืดอายุขยายผลิตภัณฑใหยาวนานขึ้น สามารถขายไดนานและมากขึ้น  

ทําใหตนทุนรวมลดลง ทํางานไดเร็วขึ้น ลดลงเสีย ฯลฯ เปนตน 
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       Grupp (2001) กลาววา นวัตกรรมมีความสําคัญตอการดําเนินการทางธุรกิจและ

การแขงขันในปจจุบัน  ซึ ่งไมเพียงแตองคกรธุรกิจเทานั ้นแตรวมถึงองคกรทุกประเภทควรให

ความสําคัญกับนวัตกรรม เนื่องจากในปจจุบันถาองคกรไมสามารถพัฒนาและเปลี่ยนแปลงตนเอง

ดวยสิ่งใหมๆแลวยอมยากที่จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จระยะยาว 

 Bam (2008) กลาววาความสําคัญของนวัตกรรมที่มีตอการเปนผูบริหารและ

ความสําคัญของผู บริหารทีม่ีตอการพัฒนานวัตกรรมโดยชี ้ใหเห็นวาผู บริหารทีม่ีความรู และ

สามารถที่จะเขาถึงความรู โดยสามารถจัดการกับความรูไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ถือเปนปจจัย

สําคัญที่ทําใหเกิดนวัตกรรม 

 กลาวไดวา  นวัตกรรม  เปนปจจัยสําคัญในการแขงขันทั้งภาครัฐบาลและเอกชน  

โดยอาศัยความสามารถดานบริหารจัดการ ดานนวัตกรรมของผูบริหาร  เพือ่ใหองคกรสามารถ

สรางมูลคาเพิม่ใหกับธุรกิจ  ผนวกกับความคิดสรางสรรคเพื่อสรางความแตกตางใหแกผลิตภัณฑ  

กระบวนการผลิต  หรือรูปแบบบริการตาง ๆ 

   

3.4  รูปแบบและประเภทของนวตักรรม 

      3.4.1  รูปแบบของนวัตกรรม (Forms of innovation) 

                 สามารถจําแนกไดหลายรูปแบบ ตามวัตถุประสงคการนําไปใช  แบงเปน     

3 รูปแบบ ไดแก 

    1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product innovation) เปนนวัตกรรมในรูปแบบ

ของสินคาหรือผลิตภัณฑ โดยเฉพาะสินคาอุปโภคบริโภค นวัตกรรมผลิตภัณฑนับเปนรูปแบบการ

ใชนวัตกรรมที่เห็นไดอยางชัดเจน  ตัวอยางเชน สินคาหรือผลิตภัณฑใหมที่ไมเคยมีในตลาดมา

กอน รวมถึงสินคาหรือผลิตภัณฑเดิมที่พัฒนาใหมีความโดดเดนแตกตางไปจากสินคาอ่ืนที่มีอยูใน

ตลาด  

    2) นวัตกรรมบริการ (Service innovation) เปนนวัตกรรมในรูปแบบ

บรกิารซึ่งไมสามารถมองเห็นไดอยางชัดเจน  ทั้งนี้นวัตกรรมสวนใหญมักอยูในรูปวิธีการใหมในการ

ใหบริการแกลูกคาหรือผูบริโภค  

    3) นวัตกรรมกระบวนการ (Process innovation) เปนนวัตกรรมใน

รูปแบบการใชนวัตกรรมที่ไมสามารถมองเห็นไดอยางชัดเจน  เพราะเปนการปรับเปลี่ยนแนวทาง  

กระบวนการ หรือวิธีการในรูปแบบที่แตกตางไปจากเดิม   
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  3.4.2  ประเภทของนวัตกรรม 

         Conway (1997) แบงนวัตกรรมออกเปน 4 ประเภท ดังนี้   

     1)   Radical innovation  เปนการพัฒนาทั้งองคประกอบและระบบการ

ทํางานใหมทั ้งหมด  กลาวคือ  ใชองคประกอบใหมในระบบการทํางานที่ออกแบบขึ้นใหมซึ่ง

แตกตางจากเดิมอยางชัดเจน  ซึง่ผลิตภัณฑหรือกระบวนการใหมนั้นจะกอใหเกิดความไดเปรียบ

ทางการแขงขันและผลตอบแทนที่สูงมาก 

                             2)  Incremental innovation เปนการปรับปรุงสิ่งที่มีอยูแลวใหมีคุณภาพดีขึ้น 

หรือปรับปรุงใหเกิดประสิทธิภาพสูงขึน้  โดยการพัฒนาองคประกอบของสิ่ง ๆ นั้น  อยางไรก็ตาม  

การพัฒนาองคประกอบดังกลาวเปนเพียงแคการปรับปรุงองคประกอบเทานั้น  มิไดเปนการเปลี่ยน

องคประกอบใหม  โดยนวัตกรรมทีพ่บเห็นในปจจุบันเปนนวัตกรรมประเภท Incremental 

Innovation  กลาวคือ  เปนการปรับปรุงองคประกอบตาง ๆ ใหดีขึ้นเรื่อย ๆ เปนลําดับ  โดยไมมี

การเปลี่ยนแปลงระบบการทํางานโดยรวม   

            3)  Modular innovation เปนการนําองคประกอบใหมมาใช  โดยไมมีการ

เปลีย่นแปลงระบบการทํางาน  โดยรวมทีใ่ชอยูเดิม   ตัวอยางเชน  อุปกรณอิเล็กทรอนิกสที่เดิมใช

กระแสไฟฟาเปนแหลงพลังงาน  ตอมาไดเปลี่ยนไปใชพลังงานอ่ืนแทน  โดยที่ไมมีการเปลี่ยนแปลง

ระบบการทํางานหรือวิธีการใชอุปกรณอิเล็กทรอนิกสนั้น                     

                4)  Architectural  innovation เปนการปรับปรุงหรือนําระบบการทํางาน

รูปแบบใหมเขามาใชโดยอาจเปนการปรับองคประกอบตาง ๆ  ใหดีขึ้น  หรืออาจคงรูปแบบการ

ทํางานเปนลักษณะเดิม  ทั้งน้ี  คุณลักษณะสําคัญของนวัตกรรมแบบน้ี คือ  การปรับโครงสรางของ

ระบบท่ีมีอยู เดิมเพื่อเชื่อมโยงองคประกอบตาง ๆ ในรูปแบบใหม  ในกรณีที ่มีการพัฒนา

องคประกอบใหดีขึ้นก็จะเปนการปรับปรุงเพียงเล็กนอยเทานั้น            

 

3.5  นวตักรรมในระบบสุขภาพ 

        จากการที่คณะกรรมการหลักประกันสุขภาพแหงชาติ ไดตั้งกรรมการสนับสนุนและ

พัฒนาระบบหลักประกันสุขภาพโดยใหมีหนาทีร่ับผิดชอบพัฒนาบทบาทดานสุขภาพองคกร  โดยได

มีนโยบายที่จะใชแผนที่ยุทธศาสตรเปนเครือ่งมอืในการสรางนวัตกรรมเพื่อการเปลี่ยนแปลง อันจะนํา

องคกรไปสูการเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง (High performance organization) ยกตัวอยางใน

ระบบสุขภาพมีนโยบาย เชน สุขภาพดีถวนหนา เมืองไทยแข็งแรง สังคมอยูเย็นเปนสุข สุขภาพดี

วิถีชีวิตไทย ทําใหยุทธศาสตรสุขภาพทีส่นองนโยบายเหลานีล้วนมีลักษณะของการแกปญหาแบบ

องครวม ซึ ่งเกิดเปนเครื ่องมือบริหารจัดการที ่เรียกวา “แผนที่ยุทธศาสตร” ขึ ้นมาใช แผนที่
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ยุทธศาสตรมีกําเนิดจากลิขิตสมดุล (Balanced Scorecard) ของ Kaplan และ Norton   

วัตถุประสงคของการใชแผนทียุ่ทธศาสตรก็เพื่อชวยใหการบริหารจัดการยุทธศาสตรที่มีความ

ซับซอนขององคกร ซึง่แผนที่ยุทธศาสตรถือเปนหนึ่งใน “นวัตกรรมเชิงกระบวนการ” ที่สําคัญใน

ปจจุบันซึ ่งจะมีผลอยางมากตอองคกรที ่นําเครื ่องมือนี ้ไปใช  ซึ ่งนวัตกรรมถือเปนสิ ่งจําเปน

เนื่องจากปจจุบันสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยาวรวดเร็วรวมถึงในระบบสุขภาพ จะเห็นไดจากการที่

ประชาชนมีบทบาททางสุขภาพมากขึ้น  และพระราชบัญญัติสาธารณสุขแหงชาติ  สงผลใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงอยางมากในระบบสุขภาพทั้งในดานวิสัยทัศน ยุทธศาสตร การบริหารจัดการ 

ตลอดจนการเงินและงบประมาณ มีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนือ่งและองคกรตางๆ ตองปรับ

บทบาทและปรับตัวเพือ่รับหนาทีใ่หมๆ กลาวอีกนัยหนึ่งคือ ตองแขงขันกับตัวเองเพื่อความอยูรอด 

นี่คือเหตุผลที่ระบบสุขภาพใหความสนใจกับการสรางนวัตกรรมซึ่งเปนหนทางของการปรับตัว

นวัตกรรมจึงไมใชเปนเพียงทางเลือกหนึง่ในหลายๆทางเทานัน้  ซึ ่งผู บริหารสวนใหญคงจะเห็น  

พองตองกันวา นวัตกรรม มีความสําคัญแนนอน นวัตกรรมไมเปนเพียงคําพูดแตเปนสิ่งที่จับตองได      

ในกรณีของระบบสุขภาพจะพบวานวัตกรรมทีเ่กีย่วกับสุขภาพมีอยูแลวในที่ตางๆดังนั้น จึงเปน

เหตุผลวา ผู บริหารควรจะเห็นประโยชนและใหความสําคัญของนวัตกรรมและผลักดันใหเกิด

นวัตกรรมท่ีเปนประโยชนกับองคกร (อมร นนทสุต, 2552) 

            

3.6  นวตักรรมทางการพยาบาล 

        นวัตกรรมทางการพยาบาล  คือ  กระบวนการ  ผลลัพธทางการพยาบาลที่ไดสราง

ขึ้นใหม  รวมทั้งเปนการพัฒนาปรับปรุง ดัดแปลงนวัตกรรมใหดียิ่งขึ้น  ซึง่จะสงผลตอการพัฒนา

วิชาชพีพยาบาลดวย (ศิริพรรณ ชาญสุกิจเมธี, 2551) 

                 3.6.1 ความสาํคัญของนวัตกรรมทางการพยาบาล 

                             ในปจจุ บันมีการแข งขันด านการใหบริการทางการพยาบาลของ

โรงพยาบาลตางๆทั้งภาครัฐและเอกชน จึงไดมีการสรางนวัตกรรมและมีการสรางนวัตกรรมและมี

การพัฒนาองคกรอยางตอเนื่องเพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาลใหดียิ่งขึ้น นวัตกรรมยังเปนอีก

สวนหนึ่งที่ชวยในการสงเสริมใหเกิดการบริการที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น และเปนการชวยยกระดับ

ของโรงพยาบาลใหดีขึน้อีกดวย และตองการลดคาใชจายในระบบสุขภาพและยังเปนการสงเสริม

การพัฒนาระบบสุขภาพที่เขมแข็งและความคุมคาคุมทุน    

     3.6.2 บทบาทพยาบาลกับนวัตกรรม    สามารถแบงไดเปน 3 ดาน ดังนี้ 
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                               1) ดานการคิดคนนวัตกรรม คือ วางแผนการใชนวัตกรรม บทบาทการมี   

สวนรวมในการคิดคนนวัตกรรมทางสุขภาพใหมๆ หรือรวมวางแผนการใชนวัตกรรมที่มีอยูแลว 

                               2) ดานเปนผู ใชนวัตกรรม ควรศึกษานวัตกรรมใหเขาใจถองแท ถึงขอดี 

ขอเสีย และเตรียมเจาหนาที่ใหเขาใจนวัตกรรมถูกตองตรงกัน การใชนวัตกรรมควรยึดหลักการ

สาธารณสุขมูลฐาน โดยเนนกระบวน การเรียนรูนวัตกรรมมากกวาผลงาน 

                              3) ดานการประเมินผล เมื่อนํานวัตกรรมไปใชในสถานที่บริการทางสุขภาพที่

ใดแลว ในระยะเริ่มแรกควรติดตามนิเทศอยางใกลชิด และประเมินผลเปนระยะๆ เพื่อรูขอดี ขอเสีย

ของการดําเนินงาน แลวนํามาแกไข ปรับปรุงพัฒนาตอไป 

           

4. คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม 

 

 4.1  ความหมายของคุณลักษณะ  

  คุณลักษณะ (Characteristic) ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 

ไดใหความหมายวา เปนเครื่องหมายหรือสิ่งท่ีชี้ใหเห็นถึงความดีหรือลักษณะประจํา ความพิเศษ 

หรือเปนการกระทํา ซึ่งตรงกับ Webster (1979) กลาววาเปนสิง่พิเศษ หรือเปนลักษณะเฉพาะของ

บุคคลหรือการกระทําของบุคคลที่สะทอนถึงความสามารถพิเศษ หรือเปนศักยภาพของบุคคลใน

การกระทํา 

  Chracteristic ตามพจนานุกรมอังกฤษ-ไทย พ.ศ. 2541 ไดใหความหมายวา      

เปนลักษณะเฉพาะเปนลักษณะพิเศษเฉพาะ เปนนิสัยประจํา หรือสิ ่งที ่เคยทําประจํา (วิทย      

เที่ยงบูรณธรรม, 2541) 

  Trait 9 ตามพจนานุกรมอังกฤษ-ไทย พ.ศ. 2541 ไดใหความหมายวา เปน

ลักษณะเฉพาะคุณสมบัติเฉพาะ (วิทย  เที่ยงบูรณธรรม, 2541) 

        กลาวไดวา คุณลักษณะ หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคลหรือการกระทําของ

บุคคลที่สะทอนถึงความสามารถหรือศักยภาพของบุคคลในการกระทําใหผู อื ่นปฏิบัติในสิ ่งที่

ตองการคุณลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) หรืออํานาจสวนบุคคล (Personal 

power) หรืออํานาจบารมี เปนคุณลักษณะของบุคคลหรือบุคลิกภาพบางประการซึ่งเปนทีย่อมรับ

และมีอิทธิพลตอบุคคลอื่น ผู ที ่มีอํานาจจากคุณลักษณะสวนบุคคลมักจะมีบุคลิกภาพเปนที่

ไววางใจนาเชื อ่ถือ และเปนที ่อางอิงของบุคคลอื ่น อํานาจบารมีจะขึ ้นกับตัวบุคคล เปน

ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล นอกจากนี้อํานาจบารมียังอาจเก่ียวของกับความสัมพันธอยางไม

เปนทางการของบุคคลดวย (วันชัย  มีชาติ, 2548)       
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  4.2   คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม 

   คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม  หมายถึง  ลักษณะความสามารถในการนําบุคลากรใน

หนวยงานใหเกิดแนวคิด  การปฏิบัติหรือสิ่งประดิษฐใหม ๆ ที่ยังไมเคยมีใชมากอนหรือเปนการ

พัฒนาดัดแปลงจากของเดิมที่มีอยูแลว ใหทันสมัยและใชไดผลดีย่ิงขึ้น (Sloane, 2009) 

   คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม  เปนเรื ่องของคุณลักษณะทีดี่ที ่มีอยู ในตัวของผู นํา

สามารถท่ีจะเรียนรูสั่งสมประสบการณ  ฝกฝน  พัฒนาตนเองใหเปนผูนํานวัตกรรมที่ดีได  กิจกรรม

ของกลุ มตาง ๆ จะสําเร็จไดหรือไมเพียงไรยอมขึ ้นอยูกับผู นําเปนสวนใหญ  คุณลักษณะผูนํา

นวัตกรรม  จึงมีสวนเอ้ืออํานวยใหกลุมสามารถดําเนินงานของกลุมไปสูจุดหมายปลายทางไดอยาง

มีประสิทธิภาพ  ซึง่ก็มีนักวิชาการ ภาคธุรกิจหลายคนไดใหขอสังเกตเกีย่วกับคุณลักษณะผูนํา

นวัตกรรม  ไวแตกตางกัน  ซึ ่งจะชวยเปน แนวทางการพัฒนาตนเองไปสู การเปนผู นําที ่ดี  

คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม  ที่สรุปขึ ้นมามักจะไดแก  คุณลักษณะสวนตัว เชน  บุคลิกภาพ  

ลักษณะนิสัย  และคุณลักษณะบางประการ (อรอนงค โรจนวัฒนบูลย, 2553)  ซึ่งจากการทบทวน

วรรณกรรมเสนอเปนองคประกอบของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรม  ดังนี้   

  Randell (1998) ศึกษาคุณลักษณะผู นํ านวั ตกรรม   ที่ ประสบความสํ า เ ร็ จ   

ประกอบดวย การเปนผูนํา ทางความคิด  โดยคิดสิ่งใหม ๆ ตลอดเวลา  บุคลิกภาพกลาเปลี่ยนแปลง  

มแีรงกระตุนภายใน  และความสามารถในการกระตุนการสรางนวัตกรรม 

   Drucker (2003) ศึกษาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรม  ประกอบดวย การมีความคิด

สรางสรรคและสามารถดําเนินการจนเกิดเปนนวัตกรรมได  โดยสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีการ

สรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง และผูนํามีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา 

   Ray (2007) สรุปคุณลักษณะที่ เ ก่ียวของกับคุณลักษณะผู นํานวัตกรรม   

ประกอบดวย การที่ผูนํานวัตกรรม  สงเสริม  สนับสนุนการสรางนวัตกรรม และพัฒนาผลิตภัณฑ

และบริการใหม ๆ  ซึ่งจาํเปนตองอาศัยความคิดสรางสรรค ของบุคลากรในหนวยงาน  การปรับตัว

ใหเขากับสถานการณการเปลี่ยนแปลง  ต่ืนตัวตอสภาพแวดลอมทางสังคม 

   Bessant (2010) กลาววา องคประกอบของผูนําเชิงนวัตกรรม มีดังนี้ 

  1.   การเรียนรูอยางตอเน่ือง เปนคุณลักษณะหลักที่มีผลตอการปฏิบัติงานสูง คือ 

การอบรมและพัฒนาความสามารถขององคกรตองผลิตเครือ่งมือใหม ผลิตผลิตภัณฑ ออกแบบ

บริการ คุณภาพผลการปฏิบัติงานอยูที่ความรู ความสามารถและทักษะซึ่งเกี่ยวพันในการผลิต

เหมือนนวัตกรรมการอบรมพัฒนาเปนบทบาทของผูบริหาร ซึ่งการอบรมพัฒนาเปนการจูงใจใหมี

ประสบการณ ทักษะใหม และ ความสามารถใหม  รูสึกมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งขององคกร     
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เปนโอกาสของคนในการพัฒนาซึง่เทียบกันแลวดีกวา การจูงใจดานการเงินเหมือนระบบการให

รางวัลการอบรมพัฒนาประกอบดวย ความสามารถของคนนําไปตอบสนองความตองการ และมี

การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) การอบรมพัฒนาทําใหคนไมตอตานการเปลี่ยนแปลง 

หลักใหญของการอบรมและพัฒนาที่นําไปสู นวัตกรรมคือ  ความสามารถและทักษะ Training      

ไมเพียงแต Know-how แตตองมีกลยุทธสําหรับการเปลี่ยนแปลงคือ Know  why การอบรมและ

พัฒนาตองใชการพัฒนาที่นิสัยการเรียนรูหลัก คือ การเปนองคกรแหงการเรียนรู ซึง่ตองมีการ

คนพบและการแบงปนความรู พนักงานเขาใจคําวา “How to learn” (เรียนอยางไร) จุดประสงค  

ของการอบรมพัฒนา คือ การจูงใจพนักงานและการนําไปสูนิสัยการเรียนรูเพื่อสรางนวัตกรรม  

  2.  มีความคิดสรางสรรค  ความคิดสรางสรรค เกิดจากบรรยากาศการทํางานท่ีชวย

สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดสรางสรรคในการสรางนวัตกรรมใหกับองคกร บรรยากาศที่ดีเปนการ

กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคใหกับพนักงาน   ซึ่งคุณลักษณะสําคัญในการคิดสรางสรรค   คือ 

คิดสรางสรรคเปนคุณลักษณะของคน และบางคนชอบความทาทายในงาน  สมัครใจในการ

เปลี่ยนแปลง มีความคิดในการปรับปรุงงาน หรือ สิง่แวดลอมในงานบรรยากาศ  การสรางสรรค

เปนความเกี่ยวพันที่สําคัญในการบริหารความคิดสรางสรรค  ผูสรางหรือผูคิดตองการทักษะ และ 

แรงบันดาลใจในตัวบุคคล     

 3.  มีมนุษยสัมพันธกับพนักงานเพื่อใหเกิดการทํางานเปนทีม ซึ่งนวัตกรรมเปนการ

เริ่มตนเก่ียวกับการรวบรวมความแตกตางของมุมมองในการแกปญหา ซึ่งการทํางานเปนทีมนั้นจะ

ทําใหความคิดสรางสรรคเกิดขึ้น และพัฒนาแนวทางการแกปญหาไดอยางยืดหยุนมากกวาการ

ทํางานเพียงคนเดียว ดังนั้นการสรางนวัตกรรมจึงเนนใหมีการทํางานเปนทีม  ประกอบดวย       

การสราง และการบริหารจัดการภายในทีม สวนประกอบที่สําคัญคือ  

  3.1  มีความชัดเจนในงานและวัตถุประสงค  

  3.2  ภาวะผูนําทีมท่ีมีประสิทธิผล  

  3.3  มคีวามสมดุลในบทบาทของทีมและเขากันไดกับทีม  

  3.4  มีวิธีการแกปญหา ขอขัดแยงในกลุมไดอยางมีประสิทธิผล  

  3.5  มีการติดตอกับองคกรภายนอกสม่ําเสมอ  

  3.6  ภาวะผูนําของทีม (Team leadership)  

 3.7 สิ่งแวดลอมของทีม/บริบทขององคกร  

   Chuange (2010) กลาววา  องคประกอบของคุณลักษณะของผูนําเชิงนวัตกรรม

ตองการความสําเร็จในการจัดการนวัตกรรมในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงโดยสรางองคกรแหง
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การเรียนรู ผานการขยายการเรียนรู องคกร คุณลักษณะสําคัญของคุณลักษณะของผู นําเชิง

นวัตกรรมเปนองคประกอบหลักของการเรียนรู องคกรและสรางสิ ่งแวดลอมที่มีประสิทธิภาพ

ผลักดันการริเ่ริม่ของบุคคล ปจจัยสําคัญที่พัฒนาคุณลักษณะของผูนําเชิงนวัตกรรม ประกอบไป

ดวย มีความรูดานนวัตกรรม และเรียนรูอยางตอเนื่อง มีความเปนมิตร มีมนุษยสัมพันธกับผูบริหาร

และพนักงาน มีความคิดสรางสรรค มีความรูดานประชาสัมพันธการตลาด   

   Charles (2011)  กลาววา คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม  ประกอบดวย 

1. ความคิดสรางสรรค  ผูนําจะตองเปนผูมีความคิดสรางสรรค เปนผูริเริม่สิง่ใหมๆ

ใหเกิดขึ้นในการทํางาน 

2. มีการสนับสนุนการสรางนวัตกรรมใหกับบุคลากรอยางตอเนื่อง 

3. แรงขับ คือ ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ  ความทะเยอทะยาน มีพลัง

ความคิดริเริ่มและการกระทําท่ีทุมเท 

4. ความเชื่อมั่นในตนเอง  คือ  ความเชื่อมั่นในความรูและความสามารถที่ตนมีอยู  

เปนความรูสกึถึงความสามารถของตน  

         Keith (2011) กลาวไววา องคประกอบของผูนําเชิงนวัตกรรม (Components of 

the innovative leader) มีดังตอไปนี้   

   1.  ความรูดานนวัตกรรม นวัตกรรมเปนสวนประกอบที่สําคัญเกี่ยวกับการเรียนรู 

การเปลี่ยนแปลง   ซึ่งเห็นไดจากงานประดิษฐตาง ๆ ที่ชนะเลิศ ผูประกอบการที่สรางธุรกิจผาน

พฤติกรรมความเสี ่ยง และ องคกรที่สามารถจัดการสิ ่งทาทายโดยการยอมรับกฎของเกมสได  

คุณลักษณะของผู นําเชิงนวัตกรรมไมจําเปนตองทําให เ กิดความคิดดี ๆ ที ่จะทํา ให เ กิด

ความกาวหนาขึ ้นโดยคนในองคกร ซึ ่งการเปลี่ยนความคิด จิตใจ และ การมองไปขางหนา        

พลังขององคกร ตองการการเชื่อมโยงของ วิสัยทัศนใหมๆ และ มีหลายตัวอยางที่ผูนําเปนผูคิดให

โอกาสหรือเริ่ม เชน Jack Welch ของ GE , Bill Gates (Microsoft), Steve Jobs (Pixar/Apple), 

Andy Groves (Intel) และ Richard Branson (Virgin) จําเปนอยางยิ่งที่จะตองทําใหเกิดความ

เชือ่มโยงกันของ วิสัยทัศน มีพันธกิจที่ชัดเจน มีพันธสัญญา มีวัตถุประสงครวมกันขององคกรจาก

ผูนํา “Top management commitment” คือ การกําหนดเกี่ยวกับการมีสวนรวมกับการประสบ

ความสําเร็จของนวัตกรรม การทํานาย ปรับเปลี่ยนแนวคิด วิธีการดําเนินงานปกติ การเสริมแรง

ของการบริหารท่ีเก่ียวกับพันธสัญญา ความกระตือรือรน การสนับสนุน ความตองการพันธสัญญา

ระยะยาวในโครงการใหญ หรือ การคนหาความขัดแยงในระยะสั้น นวัตกรรมเปนสิง่ไมแนนอน 

อาจไมปรากฏออกมาอยางรวดเร็ว สิ่งสําคัญคือ ผูบริหารสูงสุดตองยอมรับความเสี่ยงเพราะไมแน
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วาจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลว องคกรตองเตรียมการรับกับความเสี ่ยงยอมรับความ

ลมเหลว มันเปนโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาซึ่งเราตองไมมีความสับสนในผูนํา  ไมมีเนื้อหาหรือ

วิธีการวาจะพัฒนาระบบนวัตกรรมดานผลิตภัณฑ หรือ กระบวนการอยางไรอยูที่ความชื่นชอบของ

องคกร ซึ่งเ ก่ียวกับการสรางสรรคโครงสรางองคกร และความสามารถของเทคโนโลยีที ่

เปลี่ยนแปลงไปสูความกาวหนา  องคกรมีการปกครองตามลําดับชัน้ที่เหนียวแนน ทําใหเกิดการ  

บูรณาการระหวางหนาทีกั่บการสื่อสาร แบบ Top-down และ One-way ซึ่งไมสะดวกตอการ

สื่อสาร การไหลของขอมูล และ การทํางานขามสายงาน การปฏิบัติงานรวมกัน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญใน

การประสบความสาํเรจ็  ซึ่งโครงสรางองคกรมีอิทธิพลตองานภายในองคกร ที่สําคัญโครงสรางตอง

มีความยืดหยุน การผลิต กระบวนการ การจัดซื้อ อยูภายใตการตัดสินใจโดยอัตโนมัติ     

  2.  ผูบริหารตองทําตัวเปนผู นําในการสรางนวัตกรรม (Innovators-in-chief)      

ดวยเนื่องจากผูบริหารมีความรับผิดชอบโดยตรงที่จะผลักดันใหเกิดนวัตกรรม ยกตัวอยาง เชน     

บิลเกตส เจาพอดานนวัตกรรมขนานแทท่ีสราง Microsoft  

  3.  การนําและสรางแรงจูงใจใหพนักงานสรางนวัตกรรมเปนเรื ่องสําคัญ          

หลายองคกรจะมีระบบการใหผลตอบแทนหรือรางวัลแกพนักงานที่สรางนวัตกรรมได ซึ่งถือเปน

การปฏิบัติทีดี่แตนั้นไมเพียงพอ องคกรไมควรวัดเฉพาะผลทีอ่อกมา และ ใชรางวัลหรือเงินเดือน

เปนตัวกระตุนจูงใจใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค เรื ่องของนวัตกรรมมีความละเอียดออน

ซับซอนกวานั้นผูบริหารพึงใหความสนใจตรวจสอบทัศนคติโดยทั่วไปของผูจัดการ หัวหนางาน 

และพนักงานวาเปนคนที่ชอบริเริ่ม ชอบการเปลี่ยนแปลง หรือตอตานการเปลี่ยนแปลง การมีขอมูล

เกี่ยวกับคานิยมและพฤติกรรมของพนักงานจะทําใหประเมินสถานการณไดวาบุคลากรในองคกร  

มีพื้นฐานที่จะเปนคนมีความคิดสรางสรรคเพียงใด จะไดมีการอบรม ปฐมนิเทศ สรางระบบบริหาร

และสภาพแวดลอมขององคกรที่เอ้ืออํานวยและจูงใจใหพนักงานมีความสนใจ ใฝเรียนรูสรรคสราง

สิ่งใหม ๆ มากขึ้นแทนที่จะใชรางวัลเปนแรงบันดาลใจ  

4.  มีระบบวัดผลและประเมินคุณคาของนวัตกรรมทีส่รางขึ้นวามีผลกระทบตอ   

องคกรมากนอยเพียงใด เพราะนวัตกรรมไมใชการสรางสิ่งใหมเทาน้ัน แตตองทําเงินดวย 

5.  ตองมีการประสานงานและรวมมือกันทุกฝาย ซึ่งเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดที่จะทํา

ใหการสรางนวัตกรรมประสบผลสําเร็จ  

6.  ตองพยายามเจาะใจลกูคาแบบทะลุทะลวงเพื่อเก็บขอมูล โดยไมตองรอใหฝาย

ตลาดเปนคนสํารวจความตองการของลูกคา พนักงานทุกคนทุกระดับพึงใสใจหาขอมูลและแบงปน
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ขอมูลเก่ียวกับลูกคาใหกันและกัน เพราะทุกอยางที่พนักงานทํานั้นลวนแตเพื่อองคกรสรางความ

พึงพอใจใหลูกคาทั้งนั้นไมวาทางตรงหรือทางออม   

พสุ เดชะรินทร (2553) ไดสรุปวาผูนํานวัตกรรม  ควรประกอบดวยองคประกอบ

สําคัญแรกสุดคือทิศทางผู บริหารและกลยุทธทีช่ัดเจนที่จะพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหง

นวัตกรรม (Innovative organization) อีกทั้งความมุงมัน่ และ ทุมเทของผูบริหารก็เปนสิ่งสําคัญ 

ไมใชเขียนไวเฉย ๆ วาตองเปนองคกรแหงนวัตกรรม แตผูบริหารกลับไมทําตัวใหเหมาะสมกับ

ความเปนองคกรแหงนวัตกรรม  เมื่อทิศทางและความมุงมัน่ของผูบริหารชัดเจนแลวก็คงจะตอง

ตามดวยโครงสรางองคกรที่กระตุน และ กอใหเกิดนวัตกรรมภายในองคกร  โดยเฉพาะอยางย่ิงการ

มีโครงสรางที่มีความยืดหยุน ในระดับท่ีเหมาะสมที่จะกระตุนใหเกิดนวัตกรรมภายในองคกร แตใน

ขณะเดียวกันก็ตองระวังไมใหโครงสรางมีลักษณะท่ีหลวมเกินไป เมื่อโครงสรางสนับสนุนแลวก็ตอง

มีบุคลากรท่ีสําคัญที่จะทําหนาที่ตามบทบาทตาง ๆ ภายใตกระบวนการนวัตกรรม ไมวาจะเปน

เจาภาพในโครงการ (Campions) หรือผูสนับสนุน (Promoters) อีกทั้งบุคลากรภายในองคกร       

ยังจะตองมุงเนนการทํางานรวมกันเปนทีมมากกวาปจเจกบุคคล ทั้งนี้เน่ืองจากนวัตกรรมจะมี

โอกาสเ กิดขึ้นไดจากการทํางานรวมกันของบุคคลที ม่ีพื้ นฐานที่หลากหลายมากกว า                      

ในขณะเดียวกันก็ตองใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรเนื่องจากการที่บุคลากรจะเปนผูมี

ความสามารถคิดคนสิ่งใหม ๆ ไดบุคลากรเองจะตองมีความรูและทักษะที่เหมาะสม และจะตองให

ความสําคัญกับบรรยากาศและสภาวะแวดลอมในการทํางานดวย โดยถาเปนไปไดองคกรจะเปน

องคกรแหงนวัตกรรมไดนั้นความเชื่อมโยงกับปจจยัภายนอกองคกรเปนสิ่งสาํคัญ ดังน้ันการสื่อสาร

จึงเปนสิ่งสําคัญ    

กลาวไดวา คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม เปนเครือ่งบงบอกใหเห็นถึงการมีศักยภาพ

ในการเปนผูนําแฝงอยู  ซึง่คุณลักษณะดังกลาวจะกอใหเกิดผลดีในการสรางตัวแบบไวใหบุคคลที่

ปรารถนาจะเปนผูนําเชิงนวัตกรรมไดใชเปนแนวทางในการศึกษาพัฒนาและฝกศักยภาพทีจ่ําเปน

จนเกิดความชํานาญ  ซึ่งมีผลทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อถือ  เชื่อมั่น  ศรัทธาและใหความ

รวมมืออยางแทจริงในการสรางนวัตกรรมในองคการ  สงผลใหองคการประสบความสําเร็จตามที่

ไดต้ังเปาหมายไวในที่สุด 

สําหรับในการศึกษาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

ทั่วไป ครั้งนี้  ผูวิจัยไดรวบรวมจากแนวคิดในการทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารและงานวิจัยที่

เก่ียวของ จาก Charles (2011), Drucker (2005), Ray (2007), อรอนงค โรจน วัฒนบูรณ (2553) 
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นํามาจัดหมวดหมูแยกออกไดเปนคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลท่ัวไป 

4 ดาน ดังน้ี        

1)  คุณลักษณะ ดานความคิดสรางสรรค หมายถึง การกระทําที่แสดงออกถึง

การสนับสนุนและใหโอกาสบุคลากรในการสรางสรรคสิ่งใหมๆในหนวยงาน  มีความสามารถใช

เทคโนโลยีสารสนเทศในการคนหาขอมูลใหมๆ เพือ่ใหเกิดความคิดสรางสรรคมีความสามารถใช

เทคโนโลยีสารสนเทศในการคนหาขอมูลใหมๆ เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรค  โดยตระหนักถึง

ความสําคัญของการแสดงความคิดสรางสรรคของบุคลากรในการสรางนวัตกรรม  และสามารถ

สรางบรรยากาศในหนวยงานใหเอ้ืออํานวยตอความคิดสรางสรรคของบุคลากร     

 2)  คุณลักษณะ ดานการเปนผูนํานวัตกรรม หมายถึง หมายถึง การกระทําที่

แสดงออกถึงการเปนแบบอยางทีดี่ในการสรางนวัตกรรมใหกับบุคลากรในหนวยงาน  โดยให

โอกาสบุคลากรในการสรางนวัตกรรมในหนวยงาน  และสนับสนุนการสรางนวัตกรรมและนําองค

ความรูทไดมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  กระตุนบุคากรในหนวยงานให

มีการพัฒนาคิดคนใหมีนวัตกรรมอยางตอเนื่อง  สามารถใหคําปรึกษาและขอชี้แนะเกี่ยวกับการ

สรางนวัตกรรมแกบุคลากรในหนวยงานไดหลักฐานเชิงประจักษจากผลการศึกษาวิจัย  เพื่อนํามา

สรางหรือปรับปรุงนวัตกรรมในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลย่ิงขึ้น 

 3)  คุณลักษณะ ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร  หมายถึง การกระทําที ่

แสดงออกถึงการยอมรับการวิพากษวิจารณในการแสดงความคิดเห็นใหม ๆ  มีความเขาใจและ

ยอมรับความแตกตางทางวัฒนธรรม  เห็นคุณคาและความสามารถของบุคลากรในหนวยงาน

อยางเทาเทียมกัน  และ กลาตัดสินใจนํานวัตกรรมที่บุคลากรสรางไปใชในการปฏิบัติงานจริงใน

หนวยงานเพื ่อใหเกิดประโยชนอยางตอเนื ่อง  โดยสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีการ 

ประดิษฐ คิดคน ริเริ่มสิ่งใหมๆที่นําไปใชในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ   

 4)  คุณลักษณะ ดานการพัฒนาตนเอง หมายถึง การกระทําที่แสดงออกถึงการ

สนใจแสวงหาความรูใหม ๆ ทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานเพื่อนํามาประยุกตใชในการพัฒนา

นวัตกรรมอยางตอเนื ่อง โดยใหความสําคัญในการเรียนรู และพัฒนาตนเองเพื ่อนํามาสราง

นวัตกรรมอยางตอเนื่อง  สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศและรูจักใชขอมูลสารสนเทศมาพัฒนา

งานทีทํ่าอยูใหมีประสิทธิภาพมากขึน้  โดยศึกษาดูงานนวัตกรรมทั้งในและนอกประเทศอยาง

ตอเนื่อง  สามารถวิจัยหรือประยุกตใช 

  สรุปคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย  ทัง้ 4   ดาน ตามตารางที่ 1 

ดังนี้ 
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ตารางท่ี 1  แสดงผลการวิเคราะหคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมที่ไดจากการทบทวรรณกรรม  

เบ้ืองตนจํานวน  4  เลม 

 

จากการทบทวนวรรณกรรม 

คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม 

Charles   

(2011) 

Ray 

(2007) 

Drucker   

(2005) 

อรอนงค 

โรจนวฒันบรูณ 

( 2553) 

1) คุณลกัษณะดานความคิดสรางสรรค √ √ √ √ 
2) คุณลักษณะดานการเปนผูนํานวัตกรรม    √ √  √ 
3) คุณลักษณะดานการสรางวัฒนธรรม 

    องคกร √ √ √ √ 
4) คุณลักษณะดานการพัฒนาตนเอง  √ √ √ 

 

5. เทคนิคการวิจัยเชิงอนาคต 

 

 การวิจัยเชิงอนาคตเปนการวิจัยที่มีความเชื่อพื้นฐานที่สาอนาคตเปนเรื่องที่สามารถศึกษา

ไดอยางเปนระบบ  ความเชื่อของมนุษยมีอิทธิพลตอการตัดสินใจในอนาคต  มนุษยจึงสามารถ

สรางอนาคตได  ทั้งนี้จุดมุงหมายของการวิจัยในอนาคตมิใชการทํานายทีถู่กตอง  แตเปนการ

สํารวจเพื่อศึกษาแนวโนมที่เปนไปไดทั้งที่พึงประสงคและไมพึงประสงคใหเกิดขึ้นและขจัดแนวโนม

ที่ไมพึงประสงคใหหมดไป  หรือลดนอยลง  การวิจัยในอนาคตจึงมีประโยชนในการกําหนด

นโยบาย  การวางแผน การตัดสินใจในการปฏิบัติที ่จะนําไปสู การสรางอนาคตอันพึงประสงค 

(จุมพล  พูลภัทรชีวิต, 2548)   

 

 5.1  ประยุกตใชเทคนิคการวิจัยเชิงอนาคตแบบ Ethnographic Delphi Futures 

Research (EDFR) 

         เทคนิค EDFR นี ้จุมพล  พูลภัทรชีวิน ไดเริม่พัฒนาขึน้ในป พ.ศ. 2522 ขณะศึกษา

ในระดับดุษฎีบัณฑิตที่มหาวิทยาลัย มินนิโซตา ประเทศสหรัฐอเมริกาและไดใชเทคนิคนี้เปนครั้ง

แรกในงานวิจัยเรือ่ง Alternative Futures of Thai University : An EDFR Study ไดรับการตีพิมพ

ในวารสาร Cultural and Educational Futures  จุดเดนประการสําคัญของเทคนิค EDFR คือ     

การผสมผสานขอดีของเทคนิค Delphi และ EFR เขาดวยกันโดยปรับปรุงวิธีการใหมีความยืดหยุน
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และเหมาะสมมากขึ ้น กลาวคือในรอบแรกของการเก็บขอมูล จะใช วิธีการสัมภาษณตาม

กระบวนการเทคนิคของ EFR คือ เปนการสัมภาษณแบบเปดและไมชี้นํา โดยผูวิจัยอาจจะเลือก

สัมภาษณเฉพาะแนวโนมที่ผูเชี่ยวชาญคาดวานาจะเปนไปไดมากที่สุดภายหลังจากการสัมภาษณ

ในรอบแรกแลว ผู วิจัยจะนําขอมูลที ่ไดทําการวิเคราะหและสังเคราะห จากนั ้นนํามาสราง

แบบสอบถามรอบที่ 2 และ/หรือแบบสัมภาษณเพื่อสงไปใหผูเชี่ยวชาญตอบและ/หรือสัมภาษณ

ตามกระบวนการของเทคนิคเดลฟาย จนกระทั ่งไดอนาคตภาพของเหตุการณทีผู่ วิจัยศึกษา       

การวิจัยเชิงอนาคตโดยใชเทคนิค EDFR ชวยใหผูวิจัยไดขอมูลที่เปนระบบและมีความนาเชื่อถือ

มากย่ิงขึ้น ผูเชีย่วชาญทีผู่วิจัยคัดเลือกสําหรับใหความคิดเห็น ควรพิจารณาเลือกผูเชีย่วชาญที่มี

ความรอบรูและมีประสบการณในงานที่ศึกษารวมทั้งเปนผูตระหนักถึงความสําคัญและมีความ

สนใจเก่ียวกับประเด็นที่ศึกษาอยางแทจริง 

   เทคนิค EDFR นี้ ถูกพัฒนาขึ้นเพือ่ตอบสนองวัตถุประสงคในการวิจัย 2 ประการ คือ 

ชวยเพิม่ศักยภาพของเทคนิค EFR และเดลฟาย และ เพือ่ใหมีประยุกตใชเทคนิคการวิจัยอนาคต

เพิ่มมากขึ้น ดังนั้น เทคนิค EDFR จึงเปนประยุกตใชเทคนิคการวิจัยที่รวมเอาจุดเดนหรือขอดีท้ัง

สองเทคนิคเขาดวยกัน     ทําใหชวยแกจุดออนของแตละเทคนิคไดเปนอยางดี 

  ปญหาที่ควรวิจัยดวยเทคนิคนี้ เปนปญหาที่มีลักษณะ เชนเดียวกับปญหาที่ใช

เทคนิค EFR และ Delphi คือ 

  1)   เปนปญหาการวิจัยที่ไมมีคําตอบที่ถูกตองแนนอนแตสามารถคนหาคําตอบได

จากการแสดงความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญในสาขานั้น 

  2)   เปนปญหาทีต่องการความคิดเห็นหลาย ๆ ดาน จากประสบการณหรือความรู

ความสามารถของผูเชี่ยวชาญในสาขาน้ัน ๆ 

              3)   ผูวิจัยไมตองการใหความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญแตละคนมีผลกระทบหรือมี

อิทธิพลตอกัน       

              4)   การพบปะหรือประชุมรวมกลุมของผูเชี่ยวชาญไมสะดวก 

              5)   ไมตองการเปดเผยรายชื่อของผูเชี ่ยวชาญ เพราะความคิดเห็นของบุคคลใน

กลุมอาจมีความขัดแยงกันอยางรุนแรง 

  นอกจากนีแ้ลว เทคนิค EDFR ยังเปดโอกาสใหนําวิธีการของเทคนิคไปประยุกตใช

กับการวิจัยอดีตหรือปจจุบันได ถาหากวาการนําไปใชน้ันทําใหไดผลดีขึ้นและสนองตอจุดมุงหมาย

ที่ตองการ เชน นําไปวิเคราะหสาเหตุของปญหา ตัดสินปญหา กําหนดนโยบายระยะสั้น เหลานี้ 

เปนตน แตทั้งนี้กลุมผูเชี่ยวชาญจะตองเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องน้ัน ๆ อยางแทจริง 
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 5.2  ขั้นตอนของการวิจัยแบบ EDFR  มีดังนี้ คือ 

 5.2.1   กําหนดและเตรียมกลุมผูเชี่ยวชาญ ขั้นนี้นับวาสําคัญและจําเปนมากเชื่อ

วาย่ิงไดกลุมผูเชี่ยวชาญที่มีความเชี่ยวชาญจริง ๆ ย่ิงทําใหผลการวิจัยนาเชื่อถือมากขึ้นเทาน้ัน 

สวนการเตรียมกลุมผูเชี่ยวชาญก็มีความจําเปนเพราะผูเชี่ยวชาญอาจมองไมเห็นความสําคัญของ

การวิจัยลักษณะเชนนี ้หรืออาจไมมีเวลาใหกับผูวิจัยไดเต็มที ่ผูวิจัยจึงจําเปนที่จะตองมีการติดตอ

กับผูเชี่ยวชาญเปนการสวนตัว อธิบายถึงจุดมุงหมายขั้นตอนตาง ๆ ของการทําวิจัย เวลาที่ตองใช

โดยประมาณ ประโยชนของการวิจัย ย้ําถึงความจําเปนและความสําคัญของการใหผูเชี่ยวชาญ

แลวจึงขอความรวมมือ ถาไมไดรับความรวมมือจําเปนตองไปหาผูเชี่ยวชาญคนอื่นตอไป ถาไดรับ

ความรวมมือก็นัดเวลาสัมภาษณ การเตรียมผูเชี่ยวชาญดังกลาวนอกจากจะทําใหมั่นใจไดวาจะ

ไดรับความรวมมือเปนอยางดีแลว ยังเปนการเปดโอกาสใหผู เชี ่ยวชาญไดมีเวลาเตรียมตัว     

เตรียมขอมูลและความคิดลวงหนา ชวยใหผูวิจัยไดขอมูลที่นาเชื่อถือเพิ่มขึ้น 

 5.2.2   การสัมภาษณ (EDFR รอบที่ 1) การสัมภาษณมีลักษณะขั้นตอนคลายกับ 

EFR กลาวคือ ผูสัมภาษณจะมีโครงสรางหรือกรอบกวาง ๆ ไวสวนหนึ่ง เนื้อความครอบคลุมเรื่องที่

จะศึกษา และใชถามเมื่อผูเชี่ยวชาญไมไดพูดถึงเรื่องน้ัน โครงสรางนี้สามารถเพิ่มไดตลอดเวลาเก็บ

รวบรวมขอมูล คําถามท่ีใชในการสัมภาษณจะใชคําถามที่เปนกลาง ไมชี้นําคําตอบมีการใชเทคนิค

การสรุปสะสม (Cummulative summarization technique) ตลอดเวลาการสัมภาษณและอาจมี

รายการสัมภาษณ (Protocol) ไปใหผูเชี่ยวชาญฟง ซึ่งเทคนิค EDFR จะมีความยืดหยุนมากกวา

เทคนิค EFR คือ ผู วิจัยสามารถเลือกรูปแบบการสัมภาษณที ่สนองตอจุดมุ งหมาย เวลา 

งบประมาณของการวิจัยได คือ อาจยึดตามรูปแบบของเทคนิค EDFR หรืออาจเลือกสัมภาษณ

เฉพาะแนวโนมที ่ผู เชี ่ยวชาญคาดวาเปนไปไดและนาจะเปนไปได โดยไมคํานึงถึงวาแนวโนม

เหลานั้นจะเปนไปในทางดีหรือราย เพราะในการตอบแบบสอบถามรอบที่สองและสามถาหาก

ผูวิจัยสนใจแยกศึกษาอนาคตภาพทั้งสามแบบตาม EDFR ผูวิจัยก็สามารถทําไดโดยการออกแบบ

แบบสอบถามที่จะชวยใหไดอนาคตภาพทั้งสามภาพอยางเปนระบบได 

 5.2.3  การวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล โดยนําขอมูลทั้งหมดทุกแนวที่ไดจาก

การสมัภาษณ มาวิเคราะหและสังเคราะห จัดใหเปนหมวดหมู เปนระบบ ถึงแมวาแนวโนมบางขอ

จะไดรับการเสนอจากผูเชี่ยวชาญจํานวนนอยก็ตาม ทั้งน้ีเพราะผูวิจัยตองเคารพในความเชี่ยวชาญ

ของผูเชี่ยวชาญ และถาแนวโนมนั้นไมเดนชัดจริงก็จะตกไปเองเมื่อใชเทคนิคเดลฟายในรอบหลัง 
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แตในทางตรงกันขามแนวโนมนั้นอาจจะเปนแนวโนมที่เดนและไดรับการยอมรับจากผูเชี่ยวชาญ

สวนใหญได 

 5.2.4   การสรางเครื่องมือในการวิจัยรอบที่สอง ในรูปแบบของแบบสอบถามชนิด

มาตราวสวนประมาณคา (Rating scale) หรือแบบเติมคาเปอรเซ็นต แนวโนมความเปนไปไดท้ังนี้

ขึน้กับจุดมุงหมายของการวิจัยวาตองการอะไร และถาผูวิจัยสนใจดวยวาแนวโนมแตละขอนั้น

ผูเชี่ยวชาญสวนใหญเห็นวาเปนอนาคตภาพทางบวกหรือลบ ก็อาจจะมีชองใหผูเชี่ยวชาญแสดง

ความคิดเห็นเพิ่มเติมลงไปในแบบสอบถาม 

 5.2.5   Delphi probing คือ การสงแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นในรอบที่ 2,3...ไปให

กลุมผูเชี่ยวชาญตอบ โดยปกติประโยคหรือขอคําถามจะเหมือนเดิม แตเพิ่มการรายงานของกลุม

โดยการแสดงตําแหนงของฐานนิยม หรือคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล ของแตละขอ

คําถาม รวมทั้งตําแหนงที่ผูเชี่ยวชาญคนนั้น ๆ ตอบในแบบสอบถามรอบกอนหนา ทั้งนี้เพื่อเปด

โอกาสใหผูเชี่ยวชาญไดรับทราบความเหมือนหรือแตกตางของคําตอบของตนเมื่อเปรียบเทียบกับ

คําตอบของกลุมและอาจเปลีย่นแปลงหรือยืนยันคําตอบเดิมก็ได แตถาคําตอบใดอยูนอกพิสัย

ระหวางควอไทล ผู เชีย่วชาญก็จะถูกขอรองใหแสดงเหตุผลประกอบดวย นอกจากนั้นผูวิจัยยัง

สามารถเพิ่มเติมแนวโนมที่นาสนใจท่ีไดรับการเสนอแนะจากผูเชี่ยวชาญในการตอบแบบสอบถาม

ลงไปในแบบสอบถามไดเรื่อย ๆ สําหรับจํานวนรอบที่จะทําในขั้น Delphi probing นี้ขึ้นอยูกับ

ความซับซอนของเรื ่องที่จะทํา ถาเรือ่งไมซับซอนและความคิดเห็นของกลุมผูเชี ่ยวชาญเปนเอก

ฉันทต้ังแตรอบแรก อาจทําเพียงรอบเดียวก็ได จึงไมสามารถกําหนดจํานวนที่แนนอนได 

 5.2.6   การวิเคราะหขอมูลและการเรียบเรียงผลการวิจัย การวิเคราะหขอมูลจะ

พิจารณาจากผลการตอบแบบสอบถามรอบสุดทายของการวิจัย ดวยสถิติที ่เกี ่ยวกับการวัด

แนวโนมเขาสูสวนกลาง ไดแก ฐานนิยม มัธยฐานหรือคาเฉลี่ย โดยผูวิจัยตองเลือกประเภทของ

สถิติใหเหมาะสมกับเรื่องที่ศึกษาและใชคาพิสัยระหวางควอไทลมาพิจารณาการกระจายของความ

คิดเห็น ขอความใดมีพิสัยกวางแสดงวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นที่ตางกัน ขอความใดมีพิสัยแคบ

แสดงถึงความสอดคลองกันของความคิดเห็น ซึ่งอาจนําขอความนั้นมาเปนขอสรุปของการวิจัยได

การเรียบเรียงผลการวิจัย ผูวิจัยอาจเขียนบรรยายภาพ 3 ภาพ คือ ภาพทางบวก ภาพทางลบและ

ภาพที่เปนไปไดมากที่สุด หรืออาจเขียนเฉพาะภาพสุดทายภาพเดียวก็ได ทั้งนี้ควรระบุดวยวา   

ภาพที่เปนไปไดมากที่สุดแตละภาพนั้นภาพใดเปนภาพอนาคตทางบวก ภาพใดเปนภาพอนาคต

ทางลบ หรืออาจเขียนแยกเปนขอ ๆ ได และแนวโนมที่นํามาเขียนน้ันควรมีฉันทามติตามเกณฑท่ี

ผูวิจัยต้ังไว 
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 5.3  ลักษณะเดนและลักษณะดอยของเทคนิค EDFR  

 ลักษณะเดนของเทคนิค EDFR อยูทีว่าเทคนิคนี้ชวยลดจุดออนของการวิจัยอนาคต

ไดมากที่สุดและมีระเบียบวิธีที่ตอบสนองตอปรัชญาและแนวคิดพื้นฐานของอนาคตนิยมไดเปน

อยางดี กลาวคือ 

  5.3.1  มีรูปแบบที่ยืดหยุน ภายใตระบบท่ีเปนระบบมากกวาเทคนิค Delphi เพราะ

ไมมีการกําหนดกรอบที่แนนอนใหผูเชี่ยวชาญตอบ เปดโอกาสใหผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นได

ทุกดานที่คิดวามีความเปนไปไดสําหรับการวิจัยเรื ่องนั้น สามารถเพิ ่มเติมกรอบหรือโครงราง

สําหรับสัมภาษณรวมทั้งขอกระทงในแบบสอบถามทุกรอบ ตลอดระยะเวลาของการเก็บรวบรวม

ขอมูล ทั้งนี้เพือ่ใหสอดคลองกับแนวคิดพืน้ฐานของการวิจัยอนาคตทีว่าพยายามหาแนวโนมของ

ทางเลือกทุกทางที่เปนไปได 

  5.3.2  สามารถอธิบายอนาคตที่เปนไปไดมากที่สุดอยางชัดเจนดวยการใชสถิติ

อยางงายกับขอมูลรอบที่ 2, 3... ตามกระบวนการของเทคนิค Delphi จึงสามารถแกไขจุดออนของ

เทคนิค EDFR ไดเปนอยางดี นอกจากนี้ยังสามารถทําไดครอบคลุมกวา เพราะในการสราง

แบบสอบถามทุกขอปญหาและความคิดจะถูกเสนอไปยังผูเชี่ยวชาญโดยไมมีการคัดแนวโนมใด

ออกผูเชี่ยวชาญทุกคนจึงไดรับทราบและประเมินแนวโนมทุกแนวโนมไดเทาเทียมกัน 

          5.3.3 เทคนิค EDFR ซึ่งรวมไปถึงเทคนิค Delphi ดวยเปนเทคนิคที่เปนทัง้ระเบียบ

วิธีวิจัยในการคาดการณอนาคต เปนเทคนิคการสื่อสารระหวางผูเชี ่ยวชาญ เปนเทคนิคในการ

แลกเปลี ่ยนความรู  ความเชี ่ยวชาญระหวางผู เชี ่ยวชาญ ผู ซึ ่งไมคอยมีเวลามาแลกเปลี ่ยน

ประสบการณกันโดยตรง เปนการเพิ่มความเชี่ยวชาญใหกับผูเชี่ยวชาญ ทําใหเขาเชื่อในเรื่องใด

เรื่องหนึ่งเพิ่มขึ้น ดังนัน้แนวโนมทีจ่ะทําใหเขาตัดสินใจหรือกําหนดนโยบายที่จะทําอยางใดอยาง

หน่ึงก็จะทําไดเร็วขึ้น 

  ลักษณะดอยหรือจุดออนของเทคนิค EDFR นัน้ ยังไมมีเอกสารใดกลาวถึงไวอยาง

เดนชัด แตมักจะพบวาเทคนิคนี้มีลักษณะเชนเดียวกับการวิจัยทีใ่ชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวย

การสมัภาษณ และการตอบแบบสอบถามโดยทัว่ไป ประสบอยูคือ อยูทีผู่เชี่ยวชาญมากกวาวิธีการ

กลาวคือ ตองใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลนาน และเทคนิคนีม้ีแนวโนมวาจะใชเวลานาน

มากกวาเทคนิคอื่น ๆ เพราะเก็บขอมูลหลายรอบ และจะเสียเวลาไปกับการสัมภาษณรอบแรก

คอนขางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งกรณีที่ผูเชี่ยวชาญเปนบุคคลที่มีชื่อเสียง มีภาระหนาที่การงาน

คอนขางมาก นอกจากนี้แบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูลจะประกอบไปดวยทางเลือกทุกทางที่
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เปนไปไดทั ้งทางบวก ทางลบ และทางที ่เปนไปไดมากที ่สุด ซึ ่งตองใช เวลาในการตอบ

แบบสอบถามนาน เพราะตองมกีารพจิารณาอยางละเอียดกวาแบบสอบถามอ่ืน 

     

 5.4  ความแตกตางระหวางเทคนิค EDFR และ Delphi  

        ความแตกตางระหวางเทคนิค EDFR และ Delphi คือ  ขอบเขตของการเก็บรวบรวม

ขอมูลนั้น เทคนิค EDFR คือ การสัมภาษณแบบเปดและไมชีน้ํา ซึ ่งวิธีการนีจ้ะชวยใหผู วิจัยได

แนวโนมที่มีความเปนไปไดมากท่ีสุดและทุกแนวโนมจะนําไปศึกษาในรอบที่ 2 และ 3 การทําเชนนี้ 

เปนการเคารพผู เชีย่วชาญอยางแทจริง สวนในรอบแรกของการเก็บขอมูลของเทคนิค Delphi 

โดยทั่วไปจะใชแบบสอบถามและ/หรือแบบสัมภาษณทีม่ีโครงสราง การเก็บขอมูลลักษณะนีอ้าจ

เปนการจํากัดขอมูล ที ่จะไดจากผู เชี ่ยวชาญ ทั้งน้ีเนื่องจากผู วิจัยอาจสรางแบบสอบถามท่ี

ครอบคลุมเฉพาะประเด็นที่ผูวิจัยคิดวาเปนแนวโนมที่สําคัญ ตามความคิดเห็นของผูวิจัย ซึ่งเปน

การกําจดักรอบความคิดของผูเชีย่วชาญ  

  

5.5  ความแตกตางระหวาง เทคนิค EDFR และ EFR  

 ความแตกตางระหวาง เทคนิค EDFR และ EFR  คือ เทคนิค EFR ใชการสัมภาษณ

รอบเดียว สวนเทคนิค EDFR โดยทั่วไปจะทําการสัมภาษณในรอบแรก เสนอขอมูลมาวิเคราะห – 

สังเคราะหสรุป เพื่อนํามาปอนกลับใหผู เชี ่ยวชาญมาพิจารณาในรอบที่สองและรอบทีส่ามตาม

กระบวนการเทคนิคเดลฟาย ขอมูลที่ไดจึงมีความครอบคลุมและความนาเชื่อถือมากกวาขอมูลที่

ไดจากเทคนิค EFR 

 

 5.6  ความตรงและความเท่ียงของเทคนิค EDFR  

 ความตรงของเนื้อหา (Content validity) และความเท่ียง (Reliability) ของเครื่องมือ

ที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเนื่องจากในการเก็บขอมูลของผูเชี่ยวชาญท่ีมีความเชี่ยวชาญเรื่องน้ัน ๆ 

โดยตรงอีกทั้งผูเชี ่ยวชาญยังมีจํานวนมาก นอกจากนี้แลวผูเชี ่ยวชาญจะทําการปรับแกสํานวน

ภาษาในแบบสอบถาม ขณะที่ตอบแบบสอบถามซึ่งเหมือนหนึ่งผูเชี่ยวชาญไดตรวจความตรงของ

เนื้อหาของแบบสอบถามไปดวย สวนความเที่ยงของเครื่องมืออยู ท่ีการใหผู เชี่ยวชาญตอบ

แบบสอบถามซ้ํา 2-3 รอบ รวมทั้งพิจารณาเลือกผูเชี่ยวชาญโดยใชเกณฑที่เหมาะสม เพื่อใหได

ผูเชี่ยวชาญที่เชี่ยวชาญ มีความรูและประสบการณในเรื่องที่ศึกษา (จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2548) 
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 จากสาระของประยุกตใชเทคนิคการวิจัยอนาคตที่ไดนําเสนอนั้นผู วิจัยเลือกใช

เทคนิค EDFR ในการเก็บขอมูลเนื่องจากเปนเทคนิคที่จะทําใหผูวิจัยไดคุณลักษณะที่มีความ

สมบูรณและมีความนาเชื่อถือ 

  

6.  งานวิจัยท่ีกี่ยวของ  

 

  จุฑาทิป  อินทรเรืองศรี (2549)  ศึกษาตัวชี้วัดการเปนองคกรนวัตกรรม ของกลุมการ

พยาบาล โรงพยาบาลศูนย  วิธีการวิจัยโดยใชเทคนิค  Ethnographic Delphi Futures Research 

(EDFR) จากผูเชีย่วชาญ จาํนวน 16 คน ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี องคประกอบของความเปนองคกร

แหงนวัตกรรมของกลุมการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย มี 6 องคประกอบ  ดังนี้ ดานการจัดองคกร 

ดานบุคลากร  ดานการตลาด  ดานผูรับบริการ  ดานกระบวนการทํางาน และดานสินคา/ บริการ

  จารุวรรณ นุตะศรินทร (2550) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองคกรที่เอื้อตอการเกิดนวัตกรรม

ของบริษัท ไทยยามาฮามอเตอร จํากัด  ใชการวิจัยเชิงคุณภาพ  ผูใหขอมูล คือ ผูบริหารระดับสูง

และ ตัวแทนพนักงาน จํานวน 30 คน สรุปผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะของวัฒนธรรมองคกรที่

เอื้อตอการเกิดนวัตกรรมของ บริษัท ไทยยามาฮามอเตอร จํากัด สามารถสรุปไดเปน  3 ประเภท

ดังนี้ คือ1 ) นวัตกรรมดานสินคา ไดแก รถจักรยานยนตระบบเกียรออโตเมติก ทีผ่ลิตและจําหนาย

โดยยามาฮาเปนรายแรก ในตลาดรถจักรยานยนตในประเทศไทย 2) นวัตกรรมดานการบริการ 

ไดแก ยามาฮาสแควร ทีเปนนวัตกรรมในการวางจําหนายสินคาบนชองทางใหมที่ทันสมัยเหนือไป

กวาโชวรูมรถจักรยานยนต โดยยามาฮาเปนผูนํา รายแรก ในตลาดรถจักรยานยนตในประเทศไทย 

3) นวัตกรรมดานกลยุทธ ไดแก การตลาดแบบไลฟสไตล ที่มุงเนนการตอบสนองความพึงพอใจ

สูงสุดของลูกคา โดยการสรางความแตกตางใหกับสินคาและบริการ โดยเนนทีค่วามมีเอกลักษณ 

ทันสมัย และ บริการที่ประทับใจ สรางความแปลกใหมใหกับรูปแบบการนําเสนอสินคา โดยยา

มาฮาคือผูสรางกระแสทางตลาดแบบไลฟสไตลใหกับตลาดรถจักรยานยนตในประเทศไทย 

    พิทักษ ไปเร็ว (2550) ศึกษาเรือ่งบทบาทนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการ

เปลี่ยนแปลงสูคุณลักษณะของผูนําเชิงนวัตกรรม กรณีศึกษา : บริษัท ทรู คอรปอเรชัน จํากัด 

(มหาชน) ผูใหขอมูล คือ กลุมนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย จํานวน 20 คน  ผลการศึกษาทีไ่ดพบวา 

1) บทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดเขาไปมีบทบาทฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change 

Agent) ในการสรางนวัตกรรมโดยการเขาไปมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงรวมกับผูบริหารระดับสูง

คือ เปลี่ยนแปลงใหมีการปรับปรุง สรางสภาพแวดลอมในการทํางานใหเปนองคกรสรางสรรค

นวัตกรรมแกองคกร และ เปลีย่นแปลงจากองคกรทีดํ่าเนินงานอยางปกติ และเปลี่ยนแปลงใหเปน
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คุณลักษณะของผู นําเชิงนวัตกรรม นอกจากนี้นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังมีบทบาทนําการ

เปลี ่ยนแปลงเพื ่อสรางนวัตกรรม คือการเปลี ่ยนแปลงใหมีการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ

ทํางานท่ีเอ้ือตอการสรางสรรคนวัตกรรมแกองคกร 2 ) คุณลักษณะนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยทีจ่ะ

สามารถชวยสงเสริมการสรางนวัตกรรมคือ มีความรู ดานนวัตกรรม และ เรียนรู อยางตอเนือ่ง       

มีความเปนมิตร มีมนุษยสัมพันธกับผูบริหารและพนักงาน มีความคิดสรางสรรค มีความรูดาน

ประชาสัมพันธ การตลาด 3) การดําเนินการนวัตกรรมทีเ่กิดขึน้ใน บริษัท ทรู คอรปอเรชัน จํากัด 

(มหาชน) สามารถแบงได 3 ประเภท คือ นวัตกรรมดานกระบวนการ (Process Innovation) 

นวัตกรรมดานสินคาและบริการ (Product and Service Innovation) นวัตกรรมดานการจัดการ 

(Management Innovation)   

 นารินี  แสงสุข (2551)  ศึกษาเร่ืองการพัฒนากระบวนการคุณลักษณะของผูนําเชิงนวัตกรรม  

มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางกระบวนการคุณลักษณะของผูนําเชิงนวัตกรรมของมหาวิทยาลัยรามคําแหง  

กลุมผูใหขอมูล คือ กลุมบุคลกรในมหาวิทยาลัยรามคําแหง  จํานวน 30 คน ผลการวิจัยพบวา  

กระบวนการคุณลักษณะของผูนําเชิงนวัตกรรม  ประกอบดวย 5 ดาน  ไดแก  ภาวะผูนํานวัตกรรม  

นโยบายและกลยุทธบุคลากร  พันธมิตรและทรัพยากร   และ  กระบวนการบริหารจัดการ   

อรอนงค โรจนวัฒนบูลย (2553)  ศึกษาองคประกอบคุณลักษณะของผูนําเชิงนวัตกรรม 

ขององคการธุรกิจเอกชนภาคอุตสาหกรรม  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษาครัง้นี ้คือ ผูนําองคการที่

มีผลิตภัณฑ กระบวนการ หรือบริการซึ่งเปนผลจากการสรางสรรคที่มีลักษณะความเปนนวัตกรรม 

ใชวิธีการศึกษาแบบ Grounded Theory และวิธีการศึกษาเฉพาะกรณี โดยใชเทคนิคการ

สัมภาษณเชิงลึก  ผลการศึกษาพบวา  บริบทภายนอกองคการที่มีความเปลี่ยนแปลงมากขึ้นสงผล

กระทบตอการปรับทิศทางและกลยุทธในการนําองคการ กดดันใหผูนํามุงเนนการพัฒนานวัตกรรม

มากขึน้เพื่อสรางความไดเปรียบในการแขงขันและการเจริญเติบโตอยางยั่งยืน บริบทภายใน

องคการดานวัฒนธรรมองคการและบรรยากาศภายในองคการมีผลกระทบตอบทบาทของภาวะ

ผูนํา รูปแบบองคการแหงการเรียนรูและระบบการจัดการความรูทีม่ีกระบวนการชัดเจน และใช

เทคโนโลยีในการสรางคลังความรู การสงเสริมการเรียนรู เปนปจจัยทีส่งผลกระทบเชิงบวกตอการ

พัฒนานวัตกรรม โครงสรางองคการที่เหมาะสม คือ โครงสรางองคการแบบทีมงานขามสายงาน 

ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีการบริหารคนเกง และมีระบบพี่เลี้ยง มีการสอนงาน          

การมอบหมายงานโครงการ การมอบอํานาจ เปนระบบที่สงผลเชิงบวกตอแนวทางการพัฒนาผูนํา

เชิงนวัตกรรม   ผลจากการวิเคราะหเปรียบเทียบกรณีศึกษาทั้งหมด พบวา  องคประกอบคุณ

ลักษณของผูนําเชิงนวัตกรรม มีองคประกอบทีส่ําคัญ 4 ดาน คือ 1) ดานความคิดสรางสรรค        
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2) ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร  3) ดานการเปนผูนํานวัตกรรม 4) ดานการพัฒนาตนเอง       

เปนองคประกอบคุณลักษณะหลักของผูนําเชิงนวัตกรรม 

  Bessant (2010) ศึกษาตัวแบบผูนําเชิงนวัตกรรม  ในองคกรเอกชนประเทศสหรัฐอเมริกา 

โดยใช Grounded theory จากการสงัเกตและการสมัภาษณ กลุมตัวอยางเปนผูบริหารองคการที่มี

นวัตกรรม  จํานวน 18 คน  ผลการศึกษาพบวา  มปีจจัยหลัก 3 ดาน  คือ  ดานการสรางวัฒนธรรม

องคการ  ดานผูนํานวัตกรรม และดานความคิดสรางสรรค 

  Keith (2011) ศึกษาองคประกอบของผูนําเชิงนวัตกรรม (Components of the 

innovative leader) กลุมตัวอยางเปนผูบริหารองคการที่มีนวัตกรรมและพนักงานบริษัท จํานวน    

24 คน   พบวา  มีองคประกอบ 6 องคประกอบ คือ ความรูดานนวัตกรรม ผูบริหารตองทําตัวเปน

ผู นําในการสรางนวัตกรรม (Innovators-in-chief) การนําและสรางแรงจูงใจใหพนักงาน                

มีระบบวัดผลและประเมินคุณคาของนวัตกรรม  ตองมีการประสานงานและรวมมือกันทุกฝาย  

และตองพยายามเจาะใจลูกคาแบบทะลุทะลวงเพื่อเก็บขอมูล   

   จากการทบทวนวรรณกรรมทั้งหมด  ผูวิจัยนํามาพัฒนาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย    

ครั้งน้ี ดังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

คุณลักษณะผู นํ านวัตกรรม  จากการทบทวน

วรรณกรรม Charles (2011), Drucker(2003), 

Ray (2007) และ อรอนงค โรจนวัฒนบูรณ (2553)  

ประกอบดวย 

 

1.  คุณลักษณะ ดานความคิดสรางสรรค 

2.  คุณลักษณะ ดานการเปนผูนํานวัตกรรม    

3.  คุณลักษณะ ดานการสรางวฒันธรรมองคก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

คุณลักษณะผูนํานวตักรรมของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 

 

1. คุณลักษณะดานความคิดสรางสรรค 

2. คุณลักษณะดานการเปนผูนํา 

3. คณุลักษณะดานการสรางวฒันธรรม   

    องคกร 

4.  คณุลักษณะดานการพัฒนาตนเอง 

5. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ 

คุณลักษณะผูนํานวตักรรม จากการทบทวน

วรรณกรรมCharles(2011),Drucker(2003),Ray(2007) 

และ อรอนงค  โรจนวัฒนบูรณ(2553) ประกอบดวย 

 

1. คุณลักษณะดานความคิดสรางสรรค 

2. คุณลักษณะดานการเปนผูนํานวตักรรม 

3. คุณลักษณะดานการสรางวัฒนธรรมองคกร 

4. คณุลักษณะดานการพัฒนาตนเอง 

  

ความคดิเห็นจากผูใหขอมูลหลัก ที่มีความรูและ

ประสบการณดานนวัตกรรม  ประกอบดวย

ผูเชี่ยวชาญ  4 กลุม ดังนี้  

 

1. ผูเชีย่วชาญดานการบริหารองคการพยาบาล 

2. ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารหารพยาบาลระดับตน 

3. ผูเชี่ยวชาญกลุมนักวิชาการในสถาบันการศึกษาในดาน

ธรุกจินวตักรรม 

4. ผูเชี่ยวชาญดานนวัตกรรมและการพัฒนานวัตกรรม

ของประเทศ 
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บทท่ี 3 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยนีเ้ปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อศึกษาคุณลักษณะผูนํา

นวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป  โดยประยุกตใชเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ 

EDFR (Ethnographic Delphi Future  Research) ในการศึกษาและรวบรวมความคิดเห็นที่เปน

ฉันทามติ หรือขอคิดเห็นรวมของกลุมผูเชี่ยวชาญดานผูนําเชิงนวัตกรรม  ซึง่มีวิธีดําเนินการวิจัย

ดังนี้ 

 

ประชากรและผูใหขอมูลหลัก 

  

 ประชากร 

 ประชากรในการศึกษาครั้งนี้  คือ ผูเชี่ยวชาญดานผูนําเชิงนวัตกรรม จํานวน 4 กลุม

ประกอบดวย  ผูเชี ่ยวชาญดานการบริหารองคการพยาบาล ผูเชี ่ยวชาญดานการบริหารการ

พยาบาลระดับตน   ผูเชี่ยวชาญกลุมนักวิชาการในสถาบันการศึกษาในดานธุรกิจนวัตกรรม และ

ผูเชี่ยวชาญดานนวัตกรรมและการพัฒนานวัตกรรมของประเทศ 

 

ผูใหขอมูลหลัก 

 ผูใหขอมูลหลัก  เปนผูเชี่ยวชาญ ที่ทําการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive selection) 

โดยศึกษาจากประวัติและผลงานในดานตาง ๆ ตลอดจนประสบการณในการทํางานที่เก่ียวกับ

นวัตกรรม  โดยกําหนดคุณสมบัติผูใหขอมูลหลัก แบงเปน  4 กลุม  ดังนี้  

 

 1.  ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารองคการพยาบาล  เปนผูนําการสรางหรือทํานวัตกรรมใน

องคกร   จํานวน 5 คน กําหนดคุณสมบัติดังน้ี 

                 1.1  มีคุณวุฒิการศึกษาต้ังแตระดับปริญญาโทหรือสูงกวา  

                 1.2  มีประสบการณการทํางานในตําแหนงผูบริหาร ไมนอยกวา  5  ป 

     1.3  เปนผูนําการสรางหรือทํานวัตกรรมในองคกรอยางนอย  1 เรื่อง 

                 1.4  ยินดีใหความรวมมือในการรวมวิจัย 
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          2.   ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาลระดับตน  จํานวน 15 คน กําหนดคุณสมบัติ

ดังนี้ 

                 2.1  มีคุณวุฒิการศึกษาต้ังแตระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา  

                 2.2  มีประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 

                 2.3  เปนผูนําการสรางหรือทํานวัตกรรมในหอผูปวย อยางนอย 1 เรื่อง 

                 2.4  ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 

          3.  ผูเชี่ยวชาญที่เปนนักวิชาการในสถาบันการศึกษาในดานธุรกิจนวัตกรรม จํานวน 4 คน 

กําหนดคุณสมบัติดังน้ี 

                 3.1  มีคุณวุฒิการศึกษาต้ังแตระดับปริญญาโทหรือสูงกวา 

                 3.2  มีประสบการณการทํางานในตําแหนงนักวิชาการใน ไมนอยกวา 5 ป 

                 3.3 เคยมผีลงานวิชาการ / งานวิจัย / หรือบทความเก่ียวกับเรื่องนวัตกรรมไดรับการ

ตีพิมพเผยแพรในวารสารหรือเอกสารวิชาการตางๆ อยางนอย 1 เรื่อง / หรือการใหคําปรึกษา

วิทยานิพนธเก่ียวกับนวัตกรรม 

    3.4  ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 

        4.  ผูเชีย่วชาญดานนวัตกรรมและการพัฒนานวัตกรรมของประเทศ จํานวน  1 คน  

กําหนดคุณสมบัติดังน้ี 

                4.1  มีคุณวุฒิการศึกษาต้ังแตระดับปริญญาโทหรือสูงกวา 

                4.2  มีประสบการณการทํางานในตําแหนงที ่เกี ่ยวของกับการบริหารองคการ

นวัตกรรมแหงชาติ 

                4.3  ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 

    ในการคัดเลือกผูใหขอมูลหลัก  ผูวิจัยดําเนินการคัดเลือก  โดยพิจารณาคัดเลือกตาม

คุณสมบัติที่กําหนดรวมกับใชเทคนิคการบอกตอ( Snowball )และจากการสอบถามจากหนวยงาน

ตางๆ จนไดผูใหขอมูลหลักตามจํานวนที่ตองการ 25 คน  หลังจากนัน้ตรวจสอบคุณสมบัติของผูให

ขอมูลหลัก  ตามที่กําหนดอีกครั้ง  โดยตองเปนผูเชี ่ยวชาญที่มีความรูและประสบการณตรงใน

ประเด็นที่ศึกษา  ผูวิจัยนํารายชือ่ผูใหขอมูลหลักทัง้ 25 คน เสนออาจารยที่ปรึกษาพิจารณาความ

เหมาะสมและใหความเห็นชอบแลวจึงติดตอประสานงานผูใหขอมูลหลักทั้ง 25 คน เพื่อใหความ

ยินดีเขารวมในการวิจัย  

   ผูวิจัยคัดเลือกผูใหขอมูลหลักตามเกณฑคุณสมบัติที่กําหนดไวขางตน จนไดผู ใหขอมูล

หลักจํานวน 25 คน โดยตรวจสอบคุณสมบัติตามเกณฑทีกํ่าหนดไวอีกครัง้  แลวติดตอประสานงาน
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เพื่อขอความรวมมือในการวิจัย  พบวามีผูเชี่ยวชาญใหสัมภาษณรอบที่ 1 จํานวน 25 คน  และตอบ

แบบสอบถามกลบัรอบที ่2 จํานวน 25  คน   เมือ่สิน้สุดการวิจัยมีผูใหขอมูลหลักที่ใหความรวมมือใน

การวิจัยจํานวน  23  คน  ซึ่ง  Macmillan (1971 อางถึงใน สุวลี ทวีบุตร, 2540) เสนอจํานวนที่

เหมาะสมของกลุมผูใหขอมูลหลัก  ที่ใชในกาวิจัยวาจํานวนผูใหขอมูลหลักมีมากเทาใดอัตราความ

คลาดเคลื ่อนจะลดนอยลง  และหากมีผู ใหขอมูลหลักจํานวนมากกวา 17 คน ขึ ้นไประดับ

ความคลาดเคือ่นจะลดลงอยางคงที่  และมีความคลาดเคลือ่นนอยมาก  ดังนัน้จํานวนผูใหขอมูล

หลักจึงไมควรนอยกวา 17  คนขึ้นไป  ซึ่งผลรอบที่ 3 มีจํานวนผูใหขอมูลหลัก 23 คน (ตารางที่ 2) 

อยูในชวง  17-30  คน  ความคลาดเคลื่อนจึงลดลงอยางคงที ่เทากับ  0.02 ซึง่เปนไปตามเกณฑ

ดังกลาว  

 

ตารางท่ี 2  จํานวนผูเชี่ยวชาญที่เปนผูใหขอมูลหลักในแตละรอบการศึกษา 

 

          ผูเชี่ยวชาญ 

รอบท่ี 

1 

รอบท่ี 

2 

รอบท่ี 

 3 

(คน) (คน) (คน) 

1. ดานบริหารองคการพยาบาล                                             5 5 5 

2. ดานการบริหารการพยาบาลระดับตน                              15 15 13 

3. กลุมนักวิชาการในสถาบันการศึกษาในดานการบริหารธุรกิจ  

    นวัตกรรม   4 4 4 

4. ดานนวัตกรรมและการพัฒนานวัตกรรมของประเทศ           1 1 1 

รวม 25 25 23 

 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวจิยั 

 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตลอดทุกขั ้นตอนในการศึกษานี้  ประกอบดวย         

3 ชุด ดังนี้ 

 

ชุดท่ี 1 เปนแบบสัมภาษณคุณลักษณะผูนํานวัตกรรม  ผูวิจัยนํากรอบแนวคิดเบือ้งตนใน

การวิจัยที ่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมมาสรางเปนแบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางเปนคําถาม

ปลายเปด  เพือ่ใหไดขอคําถามที่ตรงประเด็นปญหามากทีสุ่ด  โดยมีจุดมุงหมายเพื่อใหผูใหขอมูล
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หลักแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 

ไดอยางอิสระ 

ขั้นตอนการสรางแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง  

     1.  ศึกษาคนควาตํารา วารสาร และงานวิจัยตางๆ ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษในเรื่อง

คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมทั้งในและตางประเทศ 

 2.  นําขอมูลที่ไดทั้งหมดมาเปนกรอบแนวคิดสรางเปนแบบสัมภาษณชนิดกึง่โครงสราง

แลวจึงนํามาปรึกษาอาจารยที ่ปรึกษาวิทยานิพนธ  จากนั้นจึงใชเปนหลักในการสัมภาษณผูให

ขอมูลหลักตอไป ซึ่งไดขอคําถามในแบบสัมภาษณจํานวน 2 ขอดังนี้ 

 2.1   จากการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัฒน  ที่มีการเปลี่ยนแปลงในดานเศรฐกิจ 

การเมืองและเทคโนโลยี และระบบบริการสุขภาพ คนคิดวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนา

หอผูปวยโรงพยาบาลท่ัวไป ควรมีคุณลักษณะก่ีดาน  อะไรบาง เพราะเหตุใด 

 2.2   คนคิดวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ใน

แตละดานน้ัน  ควรมีองคประกอบอะไรบาง เพราะเหตุใด 

 

ชุดท่ี 2 เปนแบบสอบถาม ผูวิจัยสรางขึ้นโดยนําขอมูลท่ีรวบรวมไดจากการสัมภาษณผูให

ขอมูลหลัก  ในรอบที่ 1 มาทําการวิเคราะหเน้ือหา (Content analysis) จัดหมวดหมูเนื้อหาโดยการ

นําขอความที่มีเนื้อหาในลักษณะเดียวกันมารวมเขาดวยกัน  ตัดขอความที่ซ้ําซอนกัน  โดยบาง

ขอความมีการปรับเปลี่ยนถอยคําแตยังคงความหมายเดิมตามความคิดเห็นของผูใหขอมูลหลัก

โดยบูรณาการรวมกับขอมูลความรูที่ไดจากการวิเคราะหเอกสารในการทบทวนวรรณกรรมเบ้ืองตน

และนําขอความทัง้หมดทีร่วบรวมไดมาจัดหมวดหมูในแตละดาน  เพื่อใหผูใหขอมูลหลักประเมิน

ความคิดเห็นท่ีไดใหสัมภาษณวาตรงกับที่ผูใหขอมูลหลักไดเสนอไวหรือไม  ลักษณะแบบสอบถาม

เปนขอคําถามแบบมาตารสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ  คือ ตัง้แตระดับความคิดเห็น

มากที่สุดถึงระดับความคิดเห็นนอยที่สุด  เพื่อใหผูใหขอมูลหลักประเมินคาแนวโนมความสําคัญ

ของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปแตละดานและแตละขอ

คําถามในแบบสอบถามและมีขอคําถามปลายเปดเพื่อใหผูใหขอมูลหลักไดแสดงความคิดเห็นหรือ

ใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมอยางอิสระ  ทั้งนี้เพื่อใชเก็บรวบรวมขอมูลตามเทคนิค EDFR รอบที่ 2   

 

แบบสอบถามชุดท่ี 2  ครอบคลุมคุณลักษณะผู นํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลท่ัวไป  มีท้ังหมด  5  ดาน  รวมทั้งหมด  31  ขอ  ดังนี้ 
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1. ดานความคิดสรางสรรค              ประกอบดวยคุณลักษณะ   6  ขอ 

2. ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง        ประกอบดวยคุณลกัษณะ   8   ขอ 

3. ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร               ประกอบดวยคุณลกัษณะ   5   ขอ 

4. ดานการพัฒนาตนเอง                            ประกอบดวยคุณลกัษณะ   5   ขอ 

5. ดานบุคลกิภาพ                                     ประกอบดวยคุณลกัษณะ    7  ขอ 

          เกณฑในการใหคะแนนมดีงัน้ี 

            คะแนน    5  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอ

ผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ในดานนั้นเปนคุณลักษณะที่มีความสําคัญในระดับมากที่สุด 

            คะแนน    4  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอ

ผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ในดานนั้นเปนคุณลักษณะที่มีความสําคัญในระดับมาก 

            คะแนน    3 หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอ

ผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ในดานนั้นเปนคุณลักษณะที่มีความสําคัญในระดับปานกลาง 

            คะแนน    2 หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอ

ผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ในดานนั้นเปนคุณลักษณะที่มีความสําคัญในระดับนอย 

            คะแนน    1 หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอ

ผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ในดานนั้นเปนคุณลักษณะที่มีความสําคัญในระดับนอยที่สุด 

 

              ชุดท่ี 3  แบบสอบถาม  สรางขึน้จากการปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูใหขอมูล

หลักใน  รอบที่ 2  โดยผูวิจัยนําขอมูลที่รวบรวมไดในรอบที ่2  มาวิเคราะหคามัธยฐาน(Median : 

Md)  และคาพิสัยระหวางคลอไทล(Interquartile range : IR) ของแตละขอคําถามทีไ่ดจากความ

คิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญรอบที่ 2  ทั้งหมด  25  คน  เพื่อใหผูใหขอมูลหลักยืนยันความ

เหมาะสม และความสําคัญของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป  

ขอคําถามเปนลักษณะมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือต้ังแตระดับ

ความสําคัญมากที่สุดจนถึงระดับความสําคัญนอยที่สุด  โดยผูวิจัยเพิ่มตําแหนงของคามัธยฐาน 

และคาพิสัยควิไทล  และตําแหนงคะแนนที่ผูใหขอมูลหลักแตละคนตอบ  รวมทัง้คําตอบเดิมของ

ผูใหขอมูลหลักไดทราบความเหมือนและความแตกตางระหวางคําตอบของตนเองและกลุมผูให

ขอมูลหลักทั้งหมด  สําหรับนํามาใชประกอบการพิจารณาความตองการเพือ่ยืนยันการคงไวซึ ่ง

คําตอบเดิมหรือเปลี ่ยนแปลงคําตอบใหสอดคลองกับกลุ มผู ใหขอมูลหลักสวนใหญ เปนการ

รวบรวมขอมูลรอบที่ 3   โดยแบบสอบถามชุดที่ 3  ไดมีการปรับปรุง คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม
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ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป  ตามขอเสนอแนะของผูใหขอมูลหลักรายดานทงหมด       

5  ดาน  จํานวน   36  ขอ  ดังนี้  

1. ดานความคิดสรางสรรค                          ประกอบดวยคุณลักษณะ   7  ขอ 

2. ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง                ประกอบดวยคุณลักษณะ    8  ขอ 

3. ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร             ประกอบดวยคุณลกัษณะ    6  ขอ 

4. ดานการพัฒนาตนเอง                         ประกอบดวยคุณลกัษณะ    7  ขอ 

5. ดานบุคลกิภาพ                                   ประกอบดวยคุณลกัษณะ    8  ขอ 

  การแปลความหมายคามัธยฐาน (Median) ดังนี้ 

 คามัธยฐานอยูในชวง 4.50 – 5.00   หมายถึง  ขอความนั้นมีระดับความสําคัญมากท่ีสุด 

 คามัธยฐานอยูในชวง 3.50 – 4.49   หมายถึง  ขอความน้ันมีระดับความสําคัญมาก 

 คามัธยฐานอยูในชวง 2.50 – 3.49   หมายถึง  ขอความนั้นมีระดับความสาํคัญปานกลาง 

 คามัธยฐานอยูในชวง 1.50 – 2.49   หมายถึง  ขอความนั้นมีระดับความสําคัญนอย 

 คามัธยฐานอยูในชวง 1.00 – 1.49   หมายถึง  ขอความนั้น มีระดับความสําคัญนอยที่สุด 

             พิสัยระหวางควอไทล (Interquartile  range) คํานาณหาคาพิสัยระหวางควอไทลโดย

คํานวณคาคาความแตกตางระหวางควอไทลที่ 3  กับควอไทลท่ี 1 (จุมพล  พูลภัทรชีวิน, 2530   

อางถึงใน ศุภรา อภิญญานนท, 2549 )  โดย 

     IR  ทีม่คีามากกวา  1.5  หมายถึง  ความคิดเห็นของกลุมผูใหขอมูลหลักไมสอดคลองกัน 

IR ที่มีคานอยกวาหรือเทากับ 1.5 หมายถึงความคิดเห็นของกลุมผูใหขอมูลหลัก 

สอดคลองกัน 

 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

 เครื่องมือทีใ่ชในการวิจัยนี ้  ไดรับการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของ

เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR  โดยแฝงอยูในกระบวนการวิจัย กลาวคือ  

ความตรงตามเนื้อหา ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูใหขอมูลหลักโดยตรง  ผูใหขอมูลหลักมี

โอกาสปรับแกขอมูลภาษาและตรวจสอบคําถามของตนเองหลายรอบ  นอกจากนี้การใชเทคนิค

การสรุปสะสม (Cummulative  summarization technique)  ในระหวางการสัมภาษณ  ทําใหมี

ความตรงตามเนื้อหาสูง  สวนความเที่ยงของเครื่องมือในการวิจัยนี้อยูที่การใหผูใหขอมูลหลักตอบ  

แบบสอบถามซ้ํา ๆ หลายรอบ  เพื่อตรวจสอบความเที่ยงแตละรอบวามีการเปลี่ยนแปลงหรือไม

หากคําตอบของผู เชี ่ยวชาญสวนใหญคงเดิมไมเปลี ่ยนแปลง แสดงวามีความเทีย่งสูง (จุมพล     
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พูลภัทรชีวิน, 2539)  สําหรับการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือทุกชุดของงานวิจัยนี้  ผูวิจัยไดนํา

เครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมูลทุกชุดใหอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบความถูกตอง ความ

ชัดเจน  ความเหมาะสมของเครื่องมือกอนนําไปรวบรวมจากผูใหขอมูลหลัก  สวนการพิจารณา

ผูใหขอมูลหลัก  ผูวิจัยคัดเลือกรวมกับอาจารยที่ปรึกษา โดยใชเกณฑคุณสมบัติของผูใหขอมูล

หลักที่เหมาะสม  ที่ผานความเห็นชอบจากคณะกรรมการสอบโครงรางวิทยานิพนธแลว เพื่อใหได

ผูใหขอมูลหลักทีม่ีความเชีย่วชาญ  มีความรูและความเชี่ยวชาญในเรื่องที่ศึกษามากท่ีสุด ในการ

เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณ  ผู วิจัยไดใหผู ใหขอมูลหลัก  เปนผูกําหนด  วัน เวลา และ

สถานที่นัดหมายตามที่ผู ใหขอมูลหลักสะดวก  มีการจัดทําขอความในแบบสัมภาษณและ

แบบสอบถามอยางเปนระบบ  และใหเวลาในการตอบแบบสอบถามอยางเพียงพอ 

 

การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 

 

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้  เปนการศึกษาวิจัยกับกลุมตัวอยางทีเ่ปนมนุษย  การวิจัยจึง

อาจสงผลกระทบตอกลุมตัวอยางได  ในการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง  ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 

1.  ผูวิจัยชี้แจงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางโดยการแนะนําตนเอง  ชี้แจงวัตถุประสงคของ

การวิจัย  ขั ้นตอนการรวบรวมขอมูล  ระยะเวลาการวิจัย  พรอมชี ้แจงใหทราบสิทธิของกลุ ม

ตัวอยางในการตอบรับหรือปฏิเสธการเขารวมการวิจัยครั้งน้ีโดยไมมีผลตอกลุมตัวอยาง 

2.  การรักษาความลับของขอมูลเมื่อไดรับแบบสอบถามคืน  ผูวิจัยเก็บขอมูลตางๆ ที่ได

จากแบบสอบถามไวเปนความลับ  และทําลายทิ้งหลังจากวิเคราะหขอมูลเสร็จสิ้น 

3.  การวิเคราะหและรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะภาพรวม 

 

ขั้นตอนการดําเนินการวิจัยและวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยครั้งนี้ผู วิจัยใชประยุกตใชเทคนิคการวิจัยอนาคตแบบ EDFR (Ethnographic 

Delphi Future  Research) เพื่อรวบรวมความคิดเห็นที่สอดคลองกับผูเชีย่วชาญเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของผูนําเชิงนวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลท่ัวไป   โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 

 ขั้นเตรียมการ 

 หลังจากโครงรางการวิจัยไดผานการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมวิจัย

ในคน  กลุมสหสถาบัน  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ผูวิจัยขอหนังสืออนุมัติบุคลากรเปนผูเชี่ยวชาญ
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จากคณบดี  คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   ถึงผูเชี่ยวชาญแตละคนและทํา

หนังสือแสดงความยินยอมในการเขารวมการวิจัยจากผูเชี่ยวชาญ 

 

 ขั้นดําเนินการ  

             ขั้นท่ี 1  ศึกษาและวิเคราะหเอกสารทั้งที่เปนตํารา วารสาร เอกสารวิชาการ 

และงานวิจัยที ่เกี ่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีของคุณลักษณะผู นํานวัตกรรมทั ้งในประเทศและ

ตางประเทศ เพื่อนําขอมูลที่ไดจากการศึกษามาสรางเครือ่งมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

การทบทวนวรรณกรรมและนํามาเปนกรอบแนวคิดเบื้องตนสําหรับใชประกอบการสัมภาษณผูให

ขอมูลหลักเอกสารที่นํามาศึกษาและวิเคราะหประกอบดวย Charles (2011), Drucker (2003), 

Ray (2007)และ อรอนงค โรจนวัฒนบูรณ (2553) ไดคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมเบื้องตน  4 ดาน 

คือ ดานความคิดสรางสรรค ดานการเปนผูนํานวัตกรรมดานการสรางวัฒนธรรมองคกร  

ดานพัฒนาตนเองนํามาสรางเปน แบบสัมภาษณก่ึงโครงสรางเปนคําถามปลายเปด (Open ended 

questionnaire) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 2 ขอ แลวนําแบบสัมภาษณที่สรางขึ้นไปปรึกษา

อาจารยที่ปรึกษา  ภายหลังการปรับแกไขแบบสัมภาษณแลวจึงนําไปใชเปนหลักในการสัมภาษณ

ผูใหขอมูลหลักตอไป 

            ขั้นท่ี 2   กําหนดและคัดเลือกกลุมผูใหขอมูลหลัก โดยกําหนดเกณฑคุณสมบัติ

ผูใหขอมูลหลักใหเหมาะสมกับปญหาการวิจัย  เพื่อใหไดขอมูลหลักตรงกับปญหาการวิจัยที่ศึกษา

อยางแทจริง  และไดจํานวนผู เชี ่ยวชาญที ่เหมาะสม โดยผู วิจัยใช เกณฑผู ใหขอมูลหลัก

17คนขึ้นไปเพื ่อใหระดับความคลาดเคลื่อนลดลงอยางคงที่และมีความคลาดเคลื ่อนนอยมาก 

(Macmillan, 1971  อางถึงใน สุวลี  ทวีบุตร, 2540) แตเพื่อปองกันการสูญหายของขอมูล  และ

รักษาระดับการลดลงของความคลาดเคลื่อนของขอมูลใหมีความคลาดเคลื่อนใหคงที่นอยท่ีสุด

และสรางความนาเชื่อถือใหกับการวิจัย  ผูวิจัยจึงกําหนดผูใหขอมูลหลักเบื้องตนจํานวน 25 คน  

ผูวิจัยติดตอประสานงานผูใหขอมูลหลัก  โดยใชวิธีการแนะนําตัวทางโทรศัพท อธิบายวัตถุประสงค

ของการวิจัยและชีแ้จงรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการวิจัยแบบ EDFR  เพื่อขอความรวมมือในการ 

ทําวิจัย  และนัดหมายผูใหขอมูลหลัก หลังจากนัน้จึงติดตอพบผูใหขอมูลหลัก  โดยแนะนําตัวและ

แจงวัตถุประสงคการวิจัยและวิธีดําเนินการวิจัย เพื่อใหผูใหขอมูลหลักใหความรวมมือและลง

ลายมือชื่อยินยอมในการเขารวมวิจัย 

   ขั้นท่ี 3 ดําเนินการสัมภาษณผูใหขอมูลหลัก ดวยประยุกตใชเทคนิคการวิจัย

อนาคต     รอบท่ี 1  โดยมีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
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ผูนําเชิงนวัตกรรมหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทัว่ไป ซึ่งใชการสัมภาษณเชิงลึก และดําเนินการ

สมัภาษณผูใหขอมูลหลัก  ดวยแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง ใชคําถามปลายเปด  โดยใหผูใหขอมูล

หลักแสดงความคิดเห็นอยางอิสระเก่ียวกับ คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลท่ัวไป  โดยมีการจดบันทึกขณะสัมภาษณและขออนุญาตผูใหขอมูลหลัก ในการบันทึก

เทปการสัมภาษณเปนการสัมภาษณแบบมีปฏิสัมพันธ  ใชเทคนิคการสรุปสะสม  และไมถามชีน้ํา    

โดยการสัมภาษณในรอบนี้มีผูใหขอมูลหลักสัมภาษณ 25 คน จากการสัมภาษณผูใหขอมูลหลัก 

จํานวน 25 คน  ตามขอคําถามที่กําหนดไวในแบบสัมภาษณผูใหขอมูลหลักแตละคนใชเวลาเฉลีย่ 

45-60  นาที  ระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูลรอบที่ 1 ตั้งแตวันที ่11 มกราคม พ.ศ. 2555 – 21 

กุมภาพันธ  พ.ศ. 2555  รวม  40  วัน 

   ขั้นท่ี 4  รวบรวมความคิดเห็นที่ไดจากการสัมภาษณผูใหขอมูลหลัก ทั้ง 25  คน

มาวิเคราะหเน้ือหาดวยวิธีการดังนี้ 

                 4.1   ถอดเทปคําสัมภาษณจากผูใหขอมูลหลักแตละคน ขอมูลที่รวบรวม

ไดจากผูใหขอมูลหลักจากการสัมภาษณในขัน้ตอนการเก็บรวบรวมขอมูลดวยประยุกตใชเทคนิค

การวิจัยอนาคต  รอบที่ 1  ผูวิจัยนํามาถอดเทปและวิเคราะหเนื้อหา (Content  analysis)  โดยนํา

เนื้อหาท่ีไดมาจัดกลุม (Category) จําแนกและจัดหมวดหมูตามคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป ในแตละดาน 

      4.2 นําเนื้อหาที่ไดจากการวิเคราะหอยางเปนระบบเกี่ยวกับคุณลักษณะ

ผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป  แตละดานและรายขอยอยที่ไดมาบูรณา

การรวมกับขอมูลที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมแลวนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบ

ความถูกตองและความเหมาะสม  ภายหลังการปรับแกไขแลว นํามาสรางเปนแบบสอบถามรอบที่ 

2 ลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา  5 ระดับ (Rating scale)  ประกอบดวยคุณลักษณะราย

ดาน  5  ดานและรายขอจํานวน  36  ขอยอย  ดังนี้    

1. ดานความคิดสรางสรรค                     ประกอบดวยคุณลักษณะ       7   ขอ 

2. ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง    ประกอบดวยคุณลักษณะ       8   ขอ 

3. ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร           ประกอบดวยคุณลักษณะ       6   ขอ 

4. ดานการพัฒนาตนเอง                        ประกอบดวยคุณลักษณะ       7   ขอ 

5. ดานบุคลกิภาพ                                  ประกอบดวยคุณลักษณะ       8   ขอ 

   ขั้นท่ี 5  รวบรวมความคิดเห็นของผูใหขอมูลหลัก โดยการสรางแบบสอบถาม

เปนรอบที่ 2 มีจุดมุงหมายเพื่อใหผูใหขอมูลหลักประเมินคาความสําคัญของคุณลักษณะผูนํา
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นวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปในแตละดาน  พรอมขอเสนอแนะเพิ่มเติม  โดย

นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยทีป่รึกษาแลวไปใหผูใหขอมูลหลัก

จํานวน 25คนตามวันเวลาและสถานที่  ซึ ่งผู ใหขอมูลหลักไดนัดหมายไว   โดยผู วิจัยนํา 

แบบสอบถาม มอบใหดวยตนเอง รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล  ตั้งแตวันที่ 10 มีนาคม 

พ.ศ. 2555 - 30 มีนาคม พ.ศ. 2555 รวมเวลา  20  วัน 

           ขั้นท่ี 6 รวบรวมแบบสอบถามของผูใหขอมูลหลัก จํานวน 25 คน นําผล  

ที่ไดมาวิเคราะหหาคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางควอไทล  และนําขอเสนอแนะมาวิเคราะหสรุป

และปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผู ใหขอมูลหลัก  เพื ่อใหคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลท่ัวไป  ที่นําเสนอใหผูใหขอมูลหลักในรอบที่ 2 มีความชัดเจนมากขึ้น 

(รายละเอียดของคําแนะนําและขอเสนอแนะของผู ใหขอมูลหลัก  แสดงในภาคผนวก ค)            

โดยคัดเลือกรายการคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป  ตาม

เกณฑดังนี้ 

    6.1   คามัธยฐานมีคา 3.50  ขึ้นไป  แสดงวาความคิดเห็นอยูในระดับมาก 

    6.2   คาพิสัยระหวางควอไทล IR  ไมเกิน 1.5  หมายถึง แสดงวา ความ

คิดเห็นของกลุมผูใหขอมูลหลักสอดคลองกัน 

            ขั้นท่ี 7 นําคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป  

สรางแบบสอบถามรอบที่ 3  ซึง่เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ  โดยนําเสนอ

การวิเคราะหขอมูลเพิม่ตําแหนงของมัธยฐาน   และ คาพิสัยระหวางควอไทล  ทีวิ่เคราะหไดแตละ

ดานแตละรายการ  เพือ่ใหผูใหขอมูลหลักยืนยันการคงไวซึง่คําตอบเดิมหรือเปลีย่นแปลงคําตอบ  

ใหสอดคลองกับคําตอบของผูใหขอมูลหลักสวนใหญ  โดยมีขั้นตอน  ดังนี้   

7.1 นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวเสนอใหอาจารยท่ีปรึกษาพิจารณา 

ความถูกตอง ความเหมาะสม ความชัดเจน  และทําการปรับแกไขตามคําแนะนํา  เพื่อให

แบบสอบถามมีความสมบูรณมากที่สุด 

    7.2   นําแบบสอบถามที ่ไดปรับปรุงแกไขเสนอผู ใหขอมูลหลักจํานวน      

25  คน  ตามวัน  เวลาและสถานที่ท่ีผูใหขอมูลหลักไดนัดหมายไว  โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามดวย

ตนเอง  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล  ตั้งแตวันที่  10 เมษายน  พ.ศ. 2555 – 30 เมษายน 

พ.ศ. 2555  รวม  20  วัน 

   ขั้นท่ี 8 รวบรวมแบบสอบถามรอบที่ 3 ไดแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งหมด     

23  คน เนื่องจากผูใหขอมูลหลัก  2 คนไปศึกษาตอตางประเทศ รวบรวมความคิดเห็นของผูให
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ขอมูลทั้งหมดมาวิเคราะหหาคามัธยฐาน  คาพิสัยระหวางควอไทล    ตามสูตรที่ใชในการคํานวณ 

(ภาคผนวก ง.)  และแปลผลตามเกณฑที่กําหนด 

    ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบที่ 3      

มีความสอดคลองกัน  และพบวาฉันทามติที่ไดมีการเปลีย่นแปลงรอยละ  7.22  ซึ่งไมเกินรอยละ  

15  ซึง่อยูในเกณฑทีส่รุปงานวิจัยได (ภาคผนวก จ)  โดยผูใหขอมูลหลักมีการเปลี่ยนแปลงขอมูล

มากกวารอยละ 15  มีจํานวน  4 คน  คิดเปนรอยละ 17.39 ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวเปนการ

เปลี่ยนแปลงความคิดเห็นท่ีอยูในระดับเดียวกัน คือ  อยูในระดับมาก  (คามัธยฐานมีคา 3.5  ขึ้นไป) 

ซึ่งถือไดวาอยูในเกณฑที่สรุปงานวิจัยได  ดังนั้นผูวิจัยจึงยุติการสงแบบสอบถามในรอบตอไป  ซึ่ง 

Linstone and Turoff (1975 :278)  เสนอวา ควรยุติแบบสอบถามในรอบตอไป เมื่อระดับฉันทามติ

ของผูเชี่ยวชาญเปลี่ยนแปลงนอยกวา รอยละ 15  รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 3 รอบ      

ใชระยะเวลา  80  วัน 

   ขั้นท่ี 9  การสรุปและแปลอภิปรายผล  มีขั้นตอนการดําเนินการดังนี้   

             9.1    คัดเลือกรายการคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวย 

โรงพยาบาลทัว่ไป โดยพิจารณาเกณฑและแปลผลดังนี้ 

         9.1.1  คามัธยฐานมีคา 3.50  ขึ ้นไป  แสดงวาความคิดเห็นอยูใน

ระดับมาก 

          9.1.2   คาพิสัยระหวางควอไทล IR  ไมเกิน 1.5  หมายถึง แสดงวา 

ความคิดเห็นของกลุมผูใหขอมูลหลักสอดคลองกัน 

             9.2    คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป  

ที่ผานเกณฑขอ 9.1  ถือวา ผู ใหขอมูลหลักมีความคิดเห็นสอดคลองกัน  คามัธยฐานไม

เปลีย่นแปลงมากนัก  พบวาอยูในชวง  4.09 – 5.00  และคาพิสัยระหวางควอไทล มีความคิดเห็น

สอดคลองกัน  อยูในชวง 0.53 -1.18  นําขอมูลนั้นมากําหนดเปน คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของ

หั วหน าหอผู ป วย  โรง พยาบาลทั ่ว ไป   ซึ ่งประกอบดวย คุณลักษณะ รายด าน  5  ดาน   

คุณลักษณะยอย  36 ขอ  ซึ ่งจากการสรุปผลคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวย 

โรงพยาบาลทั ่วไปที ่ผ านเกณฑพิจารณาประกอบดวยคุณลักษณะยอย  36  ขอยอย  

ซึ่งจําแนกเปน  5  ดานดังนี้ 

     1.  ดานความคิดสรางสรรค                  ประกอบดวยคุณลกัษณะ              7   ขอ 

     2. ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  ประกอบดวยคุณลกัษณะ              8   ขอ 

     3. ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร         ประกอบดวยคุณลกัษณะ              6   ขอ 
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     4. ดานการพฒันาตนเอง                ประกอบดวยคุณลกัษณะ                7  ขอ 

    5. ดานบุคลิกภาพ                         ประกอบดวยคุณลกัษณะ                 8  ขอ  

 สรุประยะเวลาที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูใหขอมูลหลัก  รวมทัง้สิน้  80  วัน  

โดยในการเก็บรวบรวมขอมูล รอบที่ 2 และรอบที่ 3  ใชหลักเกณฑในการกําหนดวันตอบกลับ

แบบสอบถาม  ตามผลวิจัยที่พบวาอัตราการตอบกลับจะมากในชวง 7 วัน  หลังจากสง 

แบบสอบถาม  จึงถือเปนเวลามาตรฐานที่เหมาะสม (Navin and Ford; เจษฎา  กิตติสุนทร, 2536 

อางถึงใน สุวลี  ทวีบุตร, 2540) และการสงแบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบท่ี 3  ในเวลาที่ตางกันจะ

ทําใหเกิดความแตกตางที่จะไดรับ (Weatherman and Seenson,1976 อางถึงใน ตรีชฎา          

ปุนสําเริง,  2541) ดังนั้นผูวิจัยขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบท่ี 3 

กําหนดกลับคืนภายใน  14  วัน  แตไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาในแตละรอบใชเวลา  20  วัน  

รวมระยะเวลาที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนแบบสอบถามแตละรอบเปนระยะเวลา  40  วัน 
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บทท่ี 4 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทัว่ไป โดยใชเทคนิค Ethnographic Delphi Future Research (EDFR) เก็บขอมูล

จํานวน 3 รอบ เพื ่อรวบรวมความคิดเห็นที ่เปนฉันทามติของผู เชี ่ยวชาญ และนําเสนอผลการ

วิเคราะหขอมูลในรูปของตาราง จําแนกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทัว่ไปรายดาน (ตารางท่ี  3)  

  ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลท่ัวไปรายขอ (ตารางท่ี  4)  

 

ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะผู นํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไปรายดาน 

 

ตารางท่ี 3 คามัธยฐาน (Md) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR) ของความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ

ที่มีตอคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปรายดาน 

 

คุณลักษณะผูนํานวัตกรรม Md IR ระดบั

ความสําคัญ 

ดานความคิดสรางสรรค 4.92 0.58 มากท่ีสุด 

ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 4.84 0.65 มากท่ีสุด 

ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร 4.75 0.92 มากท่ีสุด 

ดานการพัฒนาตนเอง 4.67 1.03 มากท่ีสุด 

ดานบุคลิกภาพ 4.50 0.62 มากท่ีสุด 

  

จากตารางที่ 3 พบวา คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปที่

ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันทัง้หมด 5 ดาน โดยมีคาพิสัยระหวางควอไทล 0.58-1.03 

และมคีวามสาํคัญในระดับมากที่สุดทั้ง  5  ดาน  (คามธัยฐาน 4.50 – 4.92) 
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ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะผู นํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไปรายขอ 

 

ตารางท่ี 4 คามัธยฐาน (Md) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR) ของความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ

ที่มีตอคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปดานความคิดสรางสรรค   

 

ดานความคิดสรางสรรค Md IR ระดบั

ความสําคัญ 

มีความสามารถในการคิดริเริ่มนวัตกรรมใหมๆในหนวยงาน 4.92 0.55 มากท่ีสุด 

สรางบรรยากาศในหนวยงานใหเอ้ืออํานวยตอความคิด    

   ริเริ่มสรางสรรคของบุคลากร 4.84 0.58 มากท่ีสุด 

มีทักษะการคิดคนวิธีการหรือสรางสิ่งใหม ๆ   เพื่อพัฒนา  

   ระบบบริการใหดีย่ิงขึ้นอยางตอเนื่อง 4.80 0.65 มากท่ีสุด 

สนับสนุนและใหโอกาสบุคลากรในการสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

   ในหนวยงาน 4.75 0.80 มากท่ีสุด 

ตระหนักถึงความสําคัญของการแสดงความคิดริเริ่ม   

   สรางสรรคของบุคลากรในการสรางนวัตกรรม 4.69 0.98 มากท่ีสุด 

มีความสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการคนหาขอมูล   

   ใหมๆ เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรค 4.63 0.98 มากท่ีสุด 

กระตุนใหบุคลากรในหนวยงานมีการพัฒนาศักยภาพใน 

 การปฏบิติังานใหมีความรูและแนวทางปฏิบัติที่  

   สอดคลองกับเทคโนโลยีใหม ๆ 4.50 1.12 มากท่ีสุด 

 

จากตารางที่ 4 พบวา ความสําคัญของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไป ดานความคิดสรางสรรค พบวา  ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกัน

ทั้งหมด 7 ขอโดยมีคาพิสัยระหวางควอไทล 0.55 - 1.12   มีความสําคัญในระดับมากที่สุดทั้ง 7 ขอ  

(คามธัยฐาน 4.50 - 4.92)  
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ตารางท่ี 5  คามธัยฐาน (Md) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR) ของความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ

ที่มีตอคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปดานความเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง  
  

ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง Md IR ระดบั

ความสําคัญ 

เปนแบบอยางท่ีดีในการสรางนวัตกรรมใหกับบุคลากรใน   

 หนวยงาน 5.00 0.77 มากท่ีสุด 

ใหโอกาสบุคลากรในการสรางนวัตกรรมในหนวยงานอยาง  

   เทาเทียมกัน 4.75 0.88 มากท่ีสุด 

สนับสนุนการสรางนวัตกรรมและนํานวัตกรรมที่ไดมา 

   ประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.69 0.99 มากท่ีสุด 

กระตุนบุคลากรในหนวยงานใหมีการพัฒนาและคิดคน 

   นวัตกรรมอยางตอเนื่อง    4.54 0.94 มากท่ีสุด 

สามารถใหคําปรึกษาและขอชี้แนะเก่ียวกับการสราง 

   นวัตกรรมแกบุคลากรในหนวยงานได 4.52 1.00 มากท่ีสุด 

มีทักษะในการเสริมพลังอํานาจ(empowerment) ใหกับ 

   บุคลากรในการสรางนวัตกรรม 4.45 0.94 มาก 

มีทักษะในการใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับนวัตกรรม 4.41 0.94 มาก 

มีทักษะในการจูงใจใหบุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกและ 

   เห็นชอบในประโยชนของการสรางและพัฒนานวัตกรรม 

   ในหนวยงาน 4.31 1.11 มาก 

 

จากตารางที่ 5 พบวา ความสําคัญของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไป ดานความเปนผู นําการเปลี ่ยนแปลง  พบวา ผู เชี ่ยวชาญมีความคิดเห็น

สอดคลองกันทั้งหมด 8 ขอ โดยมีคาพิสัยระหวางควอไทล 0.77- 1.11 มีความสําคัญในระดับมาก 

3 ขอ (คามัธยฐาน 4.31-4.45) และมีความสําคัญในระดับมากที่สุด 5 ขอ (คามัธยฐาน 4.52 – 

5.00) 
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ตารางท่ี 6 คามัธยฐาน (Md) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR) ของความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ

ที่มีตอคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปดานการสรางวัฒนธรรม

องคกร   
 

ดานการสรางวฒันธรรมองคกร Md IR ระดบั

ความสําคัญ 

สนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีการ ประดิษฐ คิดคน    

 ริเริ่มสิ่งใหมๆที่นําไปใชในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ   4.98 0.53 มากท่ีสุด 

กลาตัดสินใจนํานวัตกรรมที่บุคลากรสรางไปใชในการ  

   ปฏิบัติงานจริงในหนวยงานเพื่อใหเกิดประโยชนอยาง  

   ตอเน่ือง 4.84 0.65 มากท่ีสุด 

เห็นคุณคาและความสามารถของบุคลากรในหนวยงาน  

   อยางเทาเทียมกัน 4.75 0.88 มากท่ีสุด 

ยอมรบัการวิพากษวิจารณในการแสดงความคิดเห็นใหม ๆ   4.69 0.94 มากท่ีสุด 

มีความเขาใจและยอมรับความแตกตางทางวัฒนธรรม 4.55 1.00 มากท่ีสุด 

เห็นความสําคัญของการทํางานเปนทีมและใชพลังสามัคคี  

   ในการสรางใหเกิดวัฒนธรรมใหมๆ ในองคกร 4.45 0.99 มาก 
 

 

 จากตารางที่ 6 พบวา เมื่อประเมินความสําคัญของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนา

หอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร พบวา ผูเชี ่ยวชาญมีความคิดเห็น

สอดคลองกันทั้งหมด 6 ขอ โดยมีคาพิสัยระหวางควอไทล 0.53 - 1.00 มีความสําคัญในระดับมาก 

1 ขอ (คามธัยฐาน 4.45) และมคีวามสําคัญในระดับมากที่สุด 5 ขอ (คามธัยฐาน 4.55- 4.98) 
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ตารางท่ี 7 คามัธยฐาน (Md) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR) ของความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ

ที่มีตอคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปดานการพัฒนาตนเอง   

 

ดานการพัฒนาตนเอง Md IR ระดบั

ความสําคัญ 

ใหความสําคัญในการเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อนํามา  

 สรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง 4.84 0.53 มากท่ีสุด 

สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศและรูจักใชขอมูล   

  สารสนเทศมาพัฒนางานท่ีทําอยูใหมีประสิทธิภาพ 

  มากขึ้น 4.75 0.65 มากท่ีสุด 

แสวงหาความรูท้ังในหนวยงานและนอกหนวยงาน  เพื่อ     

  นํามาประยุกตใชในการพัฒนานวัตกรรมอยางสม่ําเสมอ   4.69 0.88 มากท่ีสุด 

ศึกษาดูงานนวัตกรรมทั้งในและนอกประเทศอยางตอเน่ือง 4.69 0.94 มากท่ีสุด 

  สามารถวิจัยหรือประยุกตใชหลักฐานเชิงประจักษจากผล 

  การวิจัยเพื่อนํามาพัฒนาหรือปรับปรุงนวัตกรรมใน 

  หนวยงานใหมีประสิทธิภาพประสิทธิผลย่ิงขึ้น 4.55 1.00 มากท่ีสุด 

สนใจแสวงหาความรู  ติดตมขอมลูขาวสารทางการเมือง    

   สังคม  เศรษฐกิจ  และสภาวะแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง 

 อยูเสมอ 4.45 1.00 มาก 

เห็นความสําคัญในการสงเสริมจิตสํานึกในการสราง 

  นวัตกรรมเพื่อใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 4.29 0.99 มาก 

 

จากตารางที่ 7 พบวา ความสําคัญของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทัว่ไป ดานพัฒนาตนเอง  พบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันทั้งหมด 7 ขอ 

โดยมีคาพิสัยระหวางควอไทล 0.53 - 1.00  มีความสําคัญในระดับมาก 2 ขอ (คามัธยฐาน 4.29-

4.45) และมีความสําคัญในระดับมากท่ีสุด 5 ขอ  (คามธัยฐาน 4.55- 4.84)  
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 ตารางท่ี 8 คามธัยฐาน (Md) และคาพิสัยระหวางควอไทล (IR) ของความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ

ที่มีตอคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปดานบุคลิกภาพ   

 

ดานบุคลิกภาพ Md IR 
ระดบั

ความสําคัญ 

สามารถสือ่สารทัง้วัจนภาษา และอวัจนภาษาไดอยางม ี 

 ประสิทธิภาพ 4.56 1.02 มากท่ีสุด 

มีความเปดเผย จริงใจ  ตรงไปตรงมา 4.43 0.98 มาก 

มีความยืดหยุน  ยอมรับ และปรับตัวใหเขากับสถานการณ 

   การเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ที่เกิดขึ้นได 4.33 0.94 มาก 

บุคลิกดี  นาเชื่อถือ  เปนที่ไววางใจ 4.30 0.62 มาก 

มีสติปญญาดีเฉลียวฉลาด 4.25 1.18 มาก 

มีความอดทน  อดกลั้นสามารถเผชิญหนากับสภาวการณ 

   การเปลี่ยนแปลงใหม ๆท่ีเกิดขึ้นได 4.13 0.99 มาก 

มีไหวพริบปฏิภาณในการตัดสินใจ แกปญหา  พลิกวิกฤต  

   เปนโอกาสในการสรางสรรควิธีการใหม ๆ ในการสราง   

   นวัตกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.12 0.90 มาก 

ชอบความทาทาย กลาเสีย่ง 4.09 1.11 มาก 

 

จากตารางที่ 8 พบวา  ความสําคัญของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไป ดานบุคลิกภาพ  พบวา ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันทัง้หมด   8 ขอ 

โดยมีคาพิสัยระหวางควอไทล 0.62- 1.18  มีความสําคัญในระดับมาก 7 ขอ (คามัธย-ฐาน 4.09-

4.43) และมีความสําคัญในระดับมากท่ีสุด 1 ขอ (คามธัยฐาน 4.56)   
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บทท่ี 5 

 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลทั่วไป โดยประยุกตใชเทคนิคการวิจัยแบบ Ethnographic Delphi Futures  

Research (EDFR)  เพื่อรวบรวมความคิดเห็นที่เปนฉันทามติของผูใหขอมูลหลัก 4 กลุม ซึง่เปน  

ผูเชี่ยวชาญดานบริหารองคการพยาบาล   ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาลระดับตน กลุม

นักวิชาการในสถาบันการศึกษาในดานธุรกิจนวัตกรรม และผูเชี ่ยวชาญดานนวัตกรรมและการ

พัฒนานวัตกรรมของประเทศ  โดยรอบที่ 1 จํานวน  25 คน รอบที่ 2 จํานวน  25 คน  และเมื่อ

สิ้นสุดการวิจัย ในรอบที่ 3 มีจํานวน  23 คน  

เครื่องมือที่ใชวิจัย คือ แบบสัมภาษณกึง่โครงสรางและแบบสอบถาม  เก็บรวบรวมขอมูล

นาน 80 วัน  วิเคราะหขอมูลโดยใชคามัธยฐานและคาพิสัยระหวางคลอไทล 

 

สรุปผลการวิจัย 

 

  คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลทั่วไป ประกอบดวย 5  ดาน  

จาํนวน  36 ขอยอย  ดังนี้ 

 

1. คุณลักษณะดานความคิดสรางสรรค ประกอบดวยคุณลักษณะที ่มีระดับ

ความสําคัญมากที่สุด  7 ขอ  คือ  มีความสามารถในการคิดริเริ่มนวัตกรรมใหมๆในหนวยงานและใช

เทคโนโลยีสารสนเทศในการคนหาขอมูลใหมๆเพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรค สรางบรรยากาศใน

หนวยงานใหเอื้ออํานวยตอความคิดสรางสรรคของบุคลากร   มีทักษะการคิดคนวิธีการหรือสราง

สิ่งใหม ๆ   เพื่อพัฒนาระบบบริการใหดีย่ิงขึ้นอยางตอเนื่อง โดยสนับสนุนและใหโอกาสบุคลากรใน

การสรางสรรคสิ่งใหมๆในหนวยงาน และกระตุนใหบุคลากรในหนวยงานมีการพัฒนาศักยภาพใน

การปฏิบัติงานใหมีความรูและแนวทางปฏิบัติท่ีสอดคลองกับเทคโนโลยีใหม ๆ  

 2. ดานความเปนผู นําการเปลี ่ยนแปลง ประกอบดวยคุณลักษณะที ่มีระดับ

ความสําคัญมากที่สุด 5 ขอ สําคัญมากจํานวน 3 ขอ คือ  เปนแบบอยางทีดี่ในการสรางนวัตกรรม

ใหกับบุคลากรในหนวยงานโดยใหโอกาสบุคลากรในการสรางนวัตกรรมในหนวยงานอยางเทา

เทียมกัน มีการกระตุนบุคลากรในหนวยงานใหมีการพัฒนาและคิดคน นวัตกรรมอยางตอเนื่อง 
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สามารถใหคําปรึกษาและขอชีแ้นะเกีย่วกับการสรางนวัตกรรมแกบุคลากรในหนวยงานได  โดยมี

ทักษะในการเสริมพลังอํานาจ(Empowerment) ใหกับบุคลากรโดยใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับ

นวัตกรรมและจูงใจใหบุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกและเห็นชอบในประโยชนของการสรางและพัฒนา

นวัตกรรมในหนวยงาน 

 3. ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร   ประกอบดวยคุณลักษณะทีม่ีระดับความสําคัญ

มากที่สุด  5 ขอ สําคัญมากจํานวน 1 ขอ คือ  กลาตัดสินใจนํานวัตกรรมทีบุ่คลากรสรางไปใชใน

การปฏิบัติงานจริงในหนวยงานเพื่อใหเกิดประโยชนอยางตอเนื่อง เห็นคุณคาและความสามารถ

ของบุคลากรในหนวยงานอยางเทาเทียมกันโดยเนนการทํางานเปนทีม  มคีวามเขาใจยอมรับความ

แตกตางทางวัฒนธรรมและการวิพากษวิจารณในการแสดงความคิดเห็นใหม ๆ      

 4. ดานการพัฒนาตนเอง  ประกอบดวยคุณลักษณะทีม่ีระดับความสําคัญมากทีสุ่ด     

5 ขอ สําคัญมากจํานวน 2 ขอ  คือ ใหความสําคัญในการเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อนํามาสราง

นวัตกรรมอยางตอเนื่อง  สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศและรูจักใชขอมูลสารสนเทศมาพัฒนา

งานท่ีทําอยูใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น   แสวงหาความรูทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงาน เพื่อ

นํามาประยุกตใชในการพัฒนานวัตกรรมรวมทั้งศึกษาดูงานนวัตกรรมทั้งในและนอกประเทศ  

สามารถใชหลักฐานเชิงประจักษมาพัฒนาในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   สนใจแสวงหา

ความรูขอมูลขาวสารบานเมืองและสภาพการเปลีย่นแปลงทางสังคม  สงเสริมจิตสํานึกในการ

สรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง  

 5. ดานบุคลิกภาพ  ประกอบดวยคุณลักษณะที่มีระดับความสําคัญมากที่สุด  1 ขอ

สาํคัญมากจํานวน 7 ขอ คือ สามารถสื่อสารทั้งวัจนภาษาและอวัจนภาษาไดอยางมีประสิทธิภาพ       

มีไหวพริบปฏิภาณในการตัดสินใจ แกปญหา และปรับตัวใหเขากับสถานการณการเปลี่ยนแปลง

ใหม ๆทีเ่กิดขึ้นได  มีสติปญญาดีเฉลียวฉลาด  บุคลิกดี  นาเชื่อถือ  เปนทีไ่ววางใจ มีความอดทน 

อดกลั้นสามารถเผชิญหนากับสภาวการณการเปลี่ยนแปลงใหม ๆที่เกิดขึ้นได 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 

 ผลการวิจัยท่ีไดครั้งนี้  ผูวิจัยนํามาอภิปรายผลการวิจัยตามลําดับแตละดาน  ดังน้ี 

1. คุณลักษณะดานความคิดสรางสรรค   

  จากผลการศึกษา  พบวา  ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวา  คุณลักษณะผูนํา

นวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป  ดานความคิดสรางสรรค  และ คุณลักษณะขอ

ยอยอีก 7 ขอ  เปนคุณลักษณะที่มีระดับความสําคัญมากที่สุด คือ  มีความสามารถในการคิดริเริ่ม
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นวัตกรรมใหมๆในหนวยงานและใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการคนหาขอมูลใหมๆเพื่อใหเกิด

ความคิดสรางสรรค  สรางบรรยากาศในหนวยงานใหเอื้ออํานวยตอความคิดสรางสรรคของ

บุคลากร   มีทักษะการคิดคนวิธีการหรือสรางสิ่งใหม ๆ  เพื่อพัฒนาระบบบริการใหดียิ่งขึ้นอยาง

ตอเนื่อง โดยสนับสนุนและใหโอกาสบุคลากรในการสรางสรรคสิ่งใหมๆในหนวยงาน และกระตุน

ใหบุคลากรในหนวยงานมีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานใหมีความรูและแนวทางปฏิบัติที่

สอดคลองกับเทคโนโลยีใหม ๆ  (ตารางท่ี 4) อภิปรายไดวา นวัตกรรม เปนตัวทีส่รางความแตกตาง

ใหเกิดขึ้นกับองคกรและสรางความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน ไมวาจะเปนโรงพยาบาลรัฐบาลหรือ

เอกชน  ดวยปจจัยทางการเมืองและกฎหมายที่สําคัญ คือ นโยบายของรัฐบาลที่ตองการให

ประเทศไทยเปนศูนยกลางสุขภาพเอเชีย (Medcal hub of asia) โดยมีการวางนโยบายและ

ยุทธศาสตรเพื ่อผลักดันใหประเทศไทยเปนศูนยกลางสุขภาพนานาชาติ  ใหไดภายในป พ.ศ. 

2553-2557  ซึ ่งเปนกลยุทธที่ชวยยกระดับใหการแพทยของประเทศไทยใหพัฒนาขึ ้น ทําให

โรงพยาบาลเอกชนตางใชกลยุทธในการบริหารงานดึงกลุมลูกคาชาวตางชาติเขามารับการรักษา

ในโรงพยาบาลในประเทศไทยมากขึ ้น  กอใหเกิดผลดีทางดานธุรกิจ  โดยเฉพาะโรงพยาบาล

เอกชนขนาดใหญ ๆ ตางพัฒนาองคการของตนเองใหมีมาตรฐานการดูแลที่นาเชื่อถือ  ทัดเทียม

ประเทศที่พัฒนาแลว ซึ่งโรงพยาบาลรัฐก็จําเปนตองปรับปรุงการพัฒนาคุณภาพการบริการใหมี

ความแตกตางและมีมาตรฐานเปนที ่ยอมรับทั ้งในประเทศและตางประเทศเชนกัน (นรา           

นาควัฒนานุกู, 2553)  ซึ่งในการวางแผนใหมีการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคลากร

ใหเกิดนวัตกรรมอยางตอเนื่องนั้น  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการพัฒนาความคิดสรางสรรค

ในระดับบุคคล ( ศุภชัย  หลอโลหการ,2553) ซึง่หัวหนาหอผู ปวยถือเปนผู บริหารระดับตนที ่มี

บทบาทสําคัญในการเปนแบบอยางในดานความคิดสรางสรรคใหกับบุคลากรในหนวยงาน  

สอดคลองกับ Bessant (2010) และ Chuange (2010) ที่กลาววาองคประกอบของผูนําเชิง

นวัตกรรม ควรมีความคิดสรางสรรค  ซึ่งความคิดสรางสรรคเกิดจากบรรยากาศการทํางานที่ชวย

สงเสริมใหบุคคลากรมีความคิดสรางสรรคในการสรางนวัตกรรมในองคการอยางตอเนือ่ง และผูนํา

จะตองเปนผูที่มีความคิดสรางสรรค ริเริม่สิ่งใหมๆใหเกิดขึ้นในการทํางาน ดังนั้นผูเชีย่วชาญจึงมี

ความเห็นสอดคลองกันวา คุณลักษณะดานความคิดสรางสรรค  เปนคุณลักษณะดานที ่มี

ความสําคัญเปนลําดับที่หนึ่งของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

ทั่วไป 

 เมื่อพิจารณาคุณลักษณะยอยในดานความคิดสรางสรรค (ตารางที่ 4) พบวา  ผูเชี่ยวชาญ

มีความคิดเห็นสอดคลองกันวา   หัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถในการคิดริเริ่มนวัตกรรม
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ใหม ๆ ในหนวยงาน   มีระดับความสําคัญมากที่สุด (คามัธยฐาน เทากับ 4.92) เนื่องจากหัวหนา

หอผู ปวยตองเปนแมแบบใหกับบุคลากรอื่นและเปนแบบอยางที ่ดีแกผู ใตบังคับบัญชา ดังนั ้น

หัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถในการคิดริเริ่มนวัตกรรมใหม ๆ ในหนวยงาน  ซึ่งหัวหนาหอ

ผู ปวยเปนผู บริหารระดับตนจึงจําเปนตองมีความคิดสรางสรรค เพื ่อเปนแบบอยางใหกับ

ผูใตบังคับบัญชา (จุฑาธิป อินทรเรืองศรี, 2549 )นอกจากเปนแบบอยางแลว ธีรยุส วัฒนาศุภโชค 

(2550) กลาววา ปจจัยสําคัญในการพัฒนานวัตกรรมในองคการ คือ นวัตกรรมตองถูกผลักดันมา

จากผูบริหาร  เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญ  ซึ่งการผลักดันนวัตกรรมนั้น  หัวหนาหอ

ผู ปวย ควรสนับสนุนและสรางแรงจูงใจให ผู ใตบังคับบัญชาสรางสรรคสิ ่งใหม ๆใหเกิดขึ ้น 

สอดคลองกับ Charles (2011) กลาววาผูนําจะตองเปนผูมีความคิดสรางสรรค  เปนผูริเริ่มสิ่งใหม

ในท่ีทํางาน และมีการสนับสนุนการสรางนวัตกรรมใหกับบุคลากรอยางตอเนื่อง  ดังน้ันผูเชี่ยวชาญ

จึงมีความเห็นสอดคลองกันวา คุณลักษณะยอยของหัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถในการ

คิดริเริม่นวัตกรรมใหม ๆ ในหนวยงาน จึงเปนคุณลักษณะยอยทีม่ีความสําคัญมากที่สุดของดาน

ความคิดสรางสรรค   

 

2. ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  

        จากผลการศึกษา  พบวา  ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวา  คุณลักษณะผูนํา

นวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป  ดานผูนําเชิงนวัตกรรม และคุณลักษณะขอยอย

อีก 8 ขอ  เปนคุณลักษณะทีม่ีระดับความสําคัญมากที่สุด 5 ขอยอย และมีระดับความสําคัญมาก 

3 ขอยอย คือ  เปนแบบอยางทีดี่ในการสรางนวัตกรรมใหกับบุคลากรในหนวยงานโดยใหโอกาส

บุคลากรในการสรางนวัตกรรมในหนวยงานอยางเทาเทียมกัน มีการกระตุนบุคลากรในหนวยงาน

ใหมีการพัฒนาและคิดคน นวัตกรรมอยางตอเนื่อง  สามารถใหคําปรึกษาและขอชี้แนะเกี่ยวกับ

การสรางนวัตกรรมแก บุคลากรในหนวยงานได  โดยมี ทักษะในการเสริมพลัง อํานาจ 

(Empowerment) ใหกับบุคลากรโดยใหคําปรึกษาแนะนําเกี่ยวกับนวัตกรรมและจูงใจใหบุคลากร   

มีทัศนคติเชิงบวกและเห็นชอบในประโยชนของการสรางและพัฒนานวัตกรรมในหนวยงาน (ตารางท่ี  

5) 

  อภิปรายไดวา การเปนผูนําเชิงนวัตกรรมตองเปนผูทีม่ีความสามารถในการรวบรวม  

พัฒนา และปรับปรุงคุณลักษณะตาง ๆ ที่ตนมี และจําเปนตอการทํางาน  เพือ่นํามาประยุกตใชใน

การทํางานเพื่อบรรลุเปาหมายในงานที่วางไว  นอกจากนี้ยังรวมถึงความสามารถในการยกระดับ 

และพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในองคการใหสามารถทํางานไดอยางเต็มกําลังและทําให
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ดีที่สุด  เพื่อประโยชนขององคการ (ชัยเสฏฐ  พรหมศรี, 2549)  ซึ่งในทศวรรษหนาเปนยุคที่บริบท

สังคมและระบบบริการสุขภาพมีการเปลีย่นแปลงอยางเปนพลวัต  หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนตอง

ตองมีคุณลักษณะผูนํานวัตกรรม  สามารถโนมนาวใหบุคลากรพยาบาลรวมกันสรางนวัตกรรมใน

องคการ  สามารถสื่อวิสัยทัศนขององคการไปยังบุคลากรทุกระดับและนําไปสูการปฏิบัติได และ

แสวงหาโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพ มีการทดลองและกลาเสี่ยงเพือ่ประยุกตนวัตกรรมใหม ๆ 

มาใชในการปรับปรุงองคกร (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2550) ซึ ่งสอดคลองกับแนวคิด Zhao 

(2005) ทีว่าผูบริหารระดับตนเปนผูทีใ่กลชิดกับพนักงานปฏิบัติงาน ทําใหเปนผูที่มีบทบาทและ

ความสําคัญตอกระบวนการพัฒนานวัตกรรม เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยทํางานใกลชิดกับ

พยาบาลผูปฏิบัติการ และมีความสามารถในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ใหเกิดขึ้นในหอ

ผูปวย  พฤติกรรมการเปนผูนํานวัตกรรมจึงมีผลตอการกระตุนใหบุคลากรสรางสรรคนวัตกรรมให

เกิดขึ้นในหนวยงาน (จุฑาธิป อินทรเรืองศรี, 2549) ดังน้ันผูเชี่ยวชาญจึงมีความเห็นสอดคลองกัน

วา คุณลักษณะดานการเปนผูนําเชิงนวัตกรรมเปนคุณลักษณะดานที่มีความสําคัญเปนลําดับที่

สองของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 

       เมื ่อพิจารณาคุณลักษณะยอยในดานการเปนผู นํานวัตกรรม (ตารางที่ 5) พบวา  

ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวาหัวหนาหอผูปวยตองเปนแบบอยางที่ดีในการสราง

นวัตกรรมใหกับบุคลากรในหนวยงาน  มีระดับความสําคัญมากที่สุด (คามัธยฐาน เทากับ 5.00) 

เนื่องจากกระบวนการสรางนวัตกรรมสามารถเปนเครื่องมือทางยุทธศาสตรใหมที่เพิ่มสมรรถนะ

การแขงขันขององคกร  ซึ่งก็เปนความสามารถของผูนํา ที่ตองเปนผูที่มีลักษณะของการเปนผูนํา

ทีม และเสาะแสวงหาโอกาสเพื่อสรางนวัตกรรม (Chuange, 2010) ในโรงพยาบาลหัวหนาหอ

ผูปวยถือเปนผูบริหารระดับตนที่เปนแมแบบใหกับบุคลากรอืน่และเปนแบบอยางที่ดีแกพยาบาล

ในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ  เพื่อใหเกิดความเชื่อถือศรัทธา (สํานักการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข

, 2548) สอดคลองกับ จุฑาธิป อินทรเรืองศรี (2549) และ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2550) ที่มี

ความเห็นวา  ผูนําที่เปนแบบอยางตองเปลี่ยนแปลง  ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการทํางานใหมๆ  

คิดคนกระบวนการทํางานที่เปนนวัตกรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคกร  กลาเสี่ยงและเรียนรูจาก

ความผิดพลาด  ซึ่งหัวหนาหอผูปวยที่เปนผูนํานวัตกรรม ควรเปนแบบอยาง  สนับสนุน และกระตุน

ใหบุคลากรสรางสรรคนวัตกรรมอยางตอเนื่อง  เพื่อดําเนินการบริการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพทัน

ตอการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานเทคโนโลยีและสุขภาพ ดังนัน้ผูเชีย่วชาญจึงมีความเห็นสอดคลอง

กันวา คุณลักษณะยอยที่หัวหนาหอผู ปวยตองเปนแบบอยางที่ดีในการสรางนวัตกรรมใหกับ
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บุคลากรในหนวยงาน  เปนคุณลักษณะยอยที่มีความสําคัญมากที่สุดของดานการเปนผูนําเชิง

นวัตกรรม 

 

3. ดานการสรางวฒันธรรมองคกร   

  จากผลการศึกษาพบวา  ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวา  คุณลักษณะผูนํา

นวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทัว่ไป  ดานสรางวัฒนธรรมองคกร และ คุณลักษณะขอ

ยอยอีก 6 ขอ  เปนคุณลักษณะทีม่ีระดับความสําคัญมากที่สุด 5 ขอยอยและมีระดับความสําคัญ

มากจาํนวน 1 ขอยอย คือ  กลาตัดสินใจนํานวัตกรรมท่ีบุคลากรสรางไปใชในการปฏิบัติงานจริงใน

หนวยงานเพื ่อใหเกิดประโยชนอยางตอเนื ่อง เห็นคุณคาและความสามารถของบุคลากรใน

หนวยงานอยางเทาเทียมกันโดยเนนการทํางานเปนทีม  มีความเขาใจยอมรับความแตกตางทาง

วัฒนธรรมและการวิพากษวจิารณในการแสดงความคิดเห็นใหม ๆ (ตารางท่ี 6) 

    อภิปรายไดวา วัฒนธรรมองคกร เปนความเชือ่ คานิยม ทัศนคติ  ทีค่นในองคการ

กําหนดขึ้นมาเพื่อใชปฏิบัติรวมกันในองคการ  โดยแสดงออกมาเปนพฤติกรรมสําหรับตอบสนอง

ตอสภาพแวดลอมขององคการ มีลักษณะเปนทั้งนามธรรมและรูปธรรมและสามารถถายทอดไปยัง

บุคคลรุนตอ ๆ ไปในองคการ  ปจจัยที่สําคัญที่มีผลตอการสรางวัฒนธรรมในองคการ คือ  ผูนําใน

องคการ  (อรอนงค โรจนวัฒนบูรณ, 2553)  ซึ่งในปจจุบันโรงพยาบาลทัง้ภาครัฐและเอกชนตอง

เผชิญภาวะการแขงขันที่สูงขึ้นและมีความตองการสรางความไดเปรียบในการแขงขันอยางยัง่ยืน  

ดังน้ันองคการจะสามารถอยูรอดไดตองริเริ่มสรางสรรคสินคาและบริการใหม ๆ  เพื่อใหประหยัด

ตนทุนและสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการได  จึงจําเปนตองสรางวัฒนธรรม

องคการ (Behn, 2010) ดังเชน โรงพยาบาลบํารุงราษฎร จัดทําโครงการขอเสนอแนะและ

นวัตกรรม (Staff suggestion and innovation program) เพื่อเปนชองทางใหพนักงานสง

ขอเสนอแนะที่มีประโยชนในการปรับปรุงองคกรในดานตาง ๆ ซึ่งเปนการปลูกฝงวัฒนธรรมองคกร

ใหแกพนักงาน พรอมกับใหรางวัลที่พนักงานนําเสนอและสามารถนํามาปฏิบัติจริง (จารุวรรณ       

นุตะศรินทร,2550)  จะเห็นไดวาองคกรตองกําหนดวัฒนธรรมใหมีความเหมาะสม เพื่อใหเกิด

นวัตกรรมในองคการ  ซึ่งหัวหนาหอผูปวยถือเปนผูบริหารระดับตนท่ีใกลชิดกับพยาบาลปฏิบัติการ 

ควรมกีารสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีการประดิษฐ คิดคน  ริเริ่มสิ่งใหม ๆ ท่ีนําไปใชในการ

ปฏิบัติงานอยางสม่ ําเสมอ (จุฑาธิป อินทรเรืองศรี, 2549) ดังนัน้ผู เชี ่ยวชาญจึงมีความเห็น

สอดคลองกันวา คุณลักษณะดานสรางวัฒนธรรมองคกร เปนคุณลักษณะดานที่มีความสําคัญเปน

ลาํดับที่สามของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 
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      เมื่อพิจารณาคุณลักษณะยอยในดานการสรางวัฒนธรรมองคการ (ตารางที่ 6)  พบวา

ผูเชี ่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวาหัวหนาหอผูปวยตองมีการสนับสนุนใหบุคลากรใน

หนวยงานมีการประดิษฐ คิดคน  ริเริ ่มสิ ่งใหม ๆ ที ่นําไปใชในการปฏิบัติงานอยางสม่ ําเสมอ 

(คามัธย-ฐาน เทากับ 4.98)  ทั้งน้ีเนื่องจากการบริหารองคการสมัยใหมใหความสําคัญกับการสราง

วัฒนธรรมองคการ โดยเริ่มจากบุคลากรในหนวยงาน โดยนวัตกรรมจะตองเนนในเรื่องของการทํา

สิง่ใหมทีต่องใชความรูและความคิดสรางสรรคเปนฐาน  (Rutherford, 2007) ซึ่งหัวหนาหอผูปวย

เปนบุคคลทีส่ามารถโนมนาวจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทุกระดับมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน และ

เกิดเปนวัฒนธรรมองคการได (จุฑาธิป อินทรเรืองศรี, 2549) โดยหัวหนาควรเปดโอกาสให

ผูปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็น  มีสวนรวมในการวางแผนและตัดสินใจ เพือ่ชวยเสริมสราง

บรรยากาศการทํางานเพื่อใหเกิดการทํางานเปนทีม (อรอนงค โรจนวัฒนบูรณ, 2553) ดังนั้น

หัวหนาหอผูปวยจึงตองเปนผูที่สนับสนุนใหพยาบาลผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของการ

ทํางานเปนทีมและใชพลังสามัคคีในการสรางใหเกิดนวัตกรรมใหม ๆ ในองคการ เพื ่อใหเกิด

นวัตกรรมในองคการ   ดังนั้นผูเชี ่ยวชาญจึงมีความเห็นสอดคลองกันวา คุณลักษณะยอยของ

หัวหนาหอผูปวยตองมีการสนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีการประดิษฐ คิดคน  ริเริ่มสิ่งใหม ๆ 

ทีน่ําไปใชในการปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ จึงเปนคุณลักษณะยอยทีม่ีความสําคัญมากที่สุดของ

ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร     

   

 4.   ดานการพัฒนาตนเอง   

       จากผลการศึกษาพบวา  ผูเชี ่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวา คุณลักษณะผูนํา

นวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป   ดานการพัฒนาตนเอง  และ คุณลักษณะขอ

ยอยอีก  7 ขอ  เปนคุณลักษณะที่มีระดับความสําคัญมากที่สุด 5 ขอยอย และมีระดับความสําคัญ

มาก 2 ขอ  คือ ใหความสําคัญในการเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อนํามาสรางนวัตกรรมอยาง

ตอเน่ือง สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศและรูจักใชขอมูลสารสนเทศมาพัฒนางานที่ทําอยูใหมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น  แสวงหาความรูท้ังในหนวยงานและนอกหนวยงาน  เพื่อนํามาประยุกตใชใน

การพัฒนานวัตกรรมรวมทั้งศึกษาดูงานนวัตกรรมทั้งในและนอกประเทศ  สามารถใชหลักฐานเชิง

ประจักษมาพัฒนาในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สนใจแสวงหาความรูขอมูลขาวสาร

บานเมืองและสภาพการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  สงเสริมจิตสํานึกในการสรางนวัตกรรมอยาง

ตอเนื่อง (ตารางท่ี 7) 
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    อภิปรายไดวาการพัฒนาตนเอง  เปนการศึกษาคนควาหาความรู  ติดตามองคความรู

และเทคโนโลยีใหม ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพื่อพัฒนาตนเอง  และพัฒนางาน ไดแก การศึกษา

ควาหาความรูใหมๆ  การรวบรวมและประมวลความรูในการพัฒนาองคกรวิชาชีพ  การแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นดานวิชาการ  สอดคลองกับ Bessant (2010) กลาววา การพัฒนาตนเองและการ

เรียนรูอยางตอเนือ่ง เปนคุณลักษณะหลักทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานสูง ซึ่งการอบรมพัฒนาเปนการ

จูงใจใหมีประสบการณ ทักษะใหม และความสามารถใหม  ซึง่ในปจจุบันเคลื่อนสูยุค Innovation-

Led Economy  ที่อาศัยการขับเคลื่อนดวยความรู (Knowledge-driven)  (Drucker, 1999) ดังน้ัน

หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนตองใหความสําคัญกับการพัฒนาตนเองและบุคลากรในหนวยงานอยาง

ตอเน่ือง  ใหมีความสามารถในการแสวงหาความรู  มีความรูกาวทันกับนวัตกรรมใหม ๆ สามารถ

ใชเทคโนโลยีสารสนเทศและรูจักใชขอมูลสารสนเทศมาพัฒนางานที่ทําอยูใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น    

ศึกษาดูงานนวัตกรรมท้ังในและนอกประเทศอยางตอเน่ือง ตลอดจนการนําความรูที่ไดมาถายทอด

ใหกับบุคลากรในหนวยงานและประยุกตใชในงาน  ซึง่จะทําใหเกิดการทํางานเปนทีมและรวมมือ

กันปฏิบัติงาน  เพื่อพัฒนางานที่รับผิดชอบใหมีคุณภาพและไดมาตรฐานตอไป  นอกจากนี้หัวหนา

หอผูปวยควรมีความรูและทักษะพื้นฐานทางคอมพิวเตอรดวย  เพือ่ใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง

ของระบบสุขภาพและเทคโนโลยีที่มีความทันสมัย (นิยดา อกนิษฐ, 2552) จะเห็นไดวา หัวหนาหอ

ผูปวยเปนผูบริหารที่มีความใกลชิดกับพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใหบริการเก่ียวของกับผูปวย

โดยตรง  หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองใหมีความรูรอบดาน  ซึ่งจะทําใหเกิด

การพัฒนาความสามารถ  ความคิด  ความเขาใจตนเอง  สงผลใหบรรลุเปาหมายและประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน ดังนั้นผูเชีย่วชาญจึงมีความเห็นสอดคลองกันวา คุณลักษณะดานการ

พัฒนาตนเองเปนคุณลักษณะดานที่มีความสําคัญเปนลําดับทีส่ี ่ของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรม

ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 

  เมื ่อพิจารณาคุณลักษณะยอยในดานการพัฒนาตนเอง (ตารางที่ 7) พบวา 

ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันวาหัวหนาหอผูปวยควรใหความสําคัญในการเรียนรูและ

พัฒนาตนเองเพื่อนํามาสรางนวัตกรรมอยางตอเนือ่ง  มีระดับความสําคัญมากทีสุ่ด (คามัธยฐาน 

เทากับ 4.84) ทั้งนี้เนื่องจากปจจุบันบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยครอบคลุมทัง้ดานการ

บริหาร  ดานบริการ  และดานวิชาการควบคูกันไป  หัวหนาหอผู ปวยเปนผู บริหารระดับตนจึง

จําเปนตองมีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนือ่ง รวมกับมคีวามสามารถวิจัยหรือประยุกตใช

หลักฐานเชิงประจักษจากผลการวิจัยเพื่อนํามาพัฒนาหรือปรับปรุงนวัตกรรมในหนวยงานใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ ้น  หัวหนาหอผู ปวยซึ ่งเปนผู บริหารที ่ตองควบคุมการทํางานของพยาบาล
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ผูปฏิบัติงาน  ซึ่งเปนบุคลากรสวนใหญในองคการที่ตองทํางานกับผูรับบริการ  จึงตองเรียนรูและ

พัฒนาตนเองเพื่อนํามาสรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง  ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลให

เ กิดขึ ้นได  (ชัยเสฏฐ   พรหมศรี ,2549) ดังนั ้นผู เชี ่ยวชาญจึงมีความเห็นสอดคลองกันวา 

คุณลักษณะยอยของหัวหนาหอผูปวยควรใหความสําคัญในการเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อนํามา

สรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง เปนคุณลักษณะยอยที่มีความสําคัญมากที่สุดของดานการพัฒนา

ตนเอง 

 

5. ดานบุคลิกภาพ   

     จากผลการศึกษา พบวา  ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวา  คุณลักษณะผูนํา

นวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย ดานบุคลิกภาพ และคุณลักษณะขอยอยอีก 8 ขอ เปนคุณลักษณะ

ที่มีระดับความสําคัญมากที่สุด 1 ขอยอย และมีระดับความสําคัญมาก 7 ขอยอย คือ สามารถ

สื่อสารทั้งวัจนภาษาและอวัจนภาษาไดอยางมีประสิทธิภาพ มีไหวพริบปฏิภาณในการตัดสินใจ 

แกปญหา และปรับตัวใหเขากับสถานการณการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ที่เกิดขึ้นได  มีสติปญญาดี

เฉลียวฉลาด  บุคลิกดี  นาเชือถือ  เปนที่ไววางใจ มีความอดทน อดกลั้นสามารถเผชิญหนากับ

สภาวการณการเปลี่ยนแปลงใหม ๆที่เกิดขึ้นได (ตารางท่ี 8) 

     อภิปรายไดวา บุคลิกภาพเปนแบบแผนพฤติกรรมของบุคคล  ซึ่งเปนเอกลักษณที่

แสดงออกทั้งดานความคิด  ความรูสึก  ความสนใจ  สติปญญา  รวมทั้งดานสรีระ  โดยเนนทั้ง

บุคลิกภาพภายนอกและภายใน  ทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางของบุคคลได (ศิริวรรณ      

เสรีรัตน, 2541) ในอนาคตบุคลิกภาพเปนสวนหนึ่งที่สงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน  

ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองกระทําและแสดงพฤติกรรมที่ทําใหพยาบาลผูใตบังคับบัญชาและ 

ผูรวมงานยอมรับในความสามารถโดยประพฤติตนและวางตนอยางเหมาะสม  กระทําหรือปฏิบัติ 

ตามคํามั่นสัญญา วมทั้งมีพฤติกรรมและการใชคําพูดที่ใหเกียรติกับผูรวมงาน  มีความนาเชื่อถือ  

รวมทั้งมีความจริงใจ  และเปดใจยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน (Renaolds, 2000) สิ่งเหลาน้ีจะทํา

ใหพยาบาลผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อถือ  ศรัทธาและใหความไววางใจตอหัวหนาหอผูปวย  

ซึ่งความไววางใจหัวหนาหอผูปวยทีสุ่ดทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน ชวยทําใหผูใตบังคับบัญชา

รวมมือ รวมใจปฏิบัติงานตามทีห่ัวหนากําหนดใหทํา นอกจากนี้บุคลิกภาพของหัวหนาหอผูปวย     

มีความสัมพันธกับความสําเร็จหรือความลมเหลวของพยาบาล  เนื่องจากบุคลิกภาพที่สําคัญของ

หัวหนาหอผูปวยจะตองเขากับพยาบาลผูใตบังคับบัญชาไดดี  ซึง่บุคลิกภาพดังกลาวประกอบดวย  

ความมั่นคงทางอารมณ  การเขาสังคม  ไมเห็นแกประโยชนสวนตน  ควบคุมอารมณตนเอง  พึ่งพา
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ตนเอง  มีระเบียบวินัย  มีสติรอบคอบ ผอนคลายและออนโยน (สุทธิรัตน  พิมพพงศ, 2540) 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดบุคลิกภาพของการทํางานเปนทีมของ Robbins ที่กลาววา ตองมี

คุณลักษณะบุคลิกภาพสวนบุคคล  ที่ชวยสงเสริมมิตรภาพท่ีดีระหวางกันและสนับสนุนการทํางาน

รวมกันใหสําเร็จลุลวง  หัวหนาหอผู ปวยตองทํางานในลักษณะของการใหบริการ  จึงทําให

จําเปนตองมีบุคลิกภาพที่มีลักษณะที่ตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น  โดยการแสดงออกถึงการมี

ไมตรีจิต  มีสัมพันธภาพที่ดี  มีความสามารถในการวางแผน  มีการตัดสินใจทีดี่เพือ่ใหพยาบล

ผูใตบังคับบัญชา  ผูปวยและญาติเกิดความไววางใจ  มีความมั่นใจในตัวของหัวหนาหอผูปวย 

(Robbins, 2003) สงผลใหการทํางานในหอผูปวยเปนไปอยางราบรื่นและประสบผลสําเร็จตาม

เปาหมายในการดูแลผูปวยดังนั้นผูเชี ่ยวชาญจึงมีความเห็นสอดคลองกันวา คุณลักษณะดาน

บุคลิกภาพเปนคุณลักษณะดานที่มีความสําคัญเปนลําดับท่ีหาของคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 

 เมื ่อพิจารณาคุณลักษณะยอยในดานบุคลิกภาพ  พบวา  ผู เชี ่ยวชาญมีความคิดเห็น

สอดคลองกันวาหัวหนาหอผู ปวยตองสามารถสือ่สารทั ้งวัจนภาษาและอวัจนภาษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ มีระดับความสําคัญมากที่สุด (คามัธยฐาน เทากับ 4.56) เนื่องจากงานของหัวหนา  

หอปวยนั ้นเปนงานที่รับผิดชอบการบริหารงาน การดูแลผู ปวยใหสําเร็จตามเปาหมายอยางมี

ประสิทธิภาพ  ตองทํางานติดตอประสานงานกับผูรวมงานทุกระดับทั้งนอกและในวิชาชีพ  และ

ผูรับบริการจึงจําเปนตองเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูอื่น  ทั้งนี้เพื่อใหการติดตอประสานงาน

ตาง ๆ เปนไปไดอยางสะดวก  การติดตอสื่อสารและประสานความรวมมือเปนสิ่งสําคัญที่จะชวย

ใหสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมาย  และสรางสรรคบรรยากาศการทํางานท่ีเก้ือหนุนซึ่งกันและกัน 

(เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542) ซึ่งจะสงผลใหเกิดการทํางานที่มี ประสิทธิภาพขึ้น สอดคลองกับ

แนวคิดของ Lyden (2000) กลาวถึงบทบาทของผูบริหารระดับตนที่จะตองมีสัมพันธภาพกับ

บุคลากรทั ้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ เพื ่อสงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายขององคกร แสดงพฤติกรรมที่เปนตัวอยางในทางที่ดี  ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองเปน

บุคคลทีส่ือ่สารชัดเจนถูกตอง  และเขาใจผูอืน่เปนอยางดี  ทําใหเกิดความไววางใจและรวมมือกัน

ในการทํางาน  สงผลใหเกิดนวัตกรรมใหม ๆ ในหนวยงาน นอกจากจะมีลักษณะการเปนผูบริหาร

และผูนําแลว  ตองมีไหวพริบปฏิภาณในการตัดสินใจ  แกปญหา  พลิกวิกฤตเปนโอกาสในการ

สรางสรรควิธีการใหม ๆ ในการสรางนวัตกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพ (Strickland, 2008)  ดังนั้น

หัวหนาหอผูปวยจึงควรมีความอดทน  อดกลั้นสามารถเผชิญหนากับสภาวกาณการเปลี่ยนแปลงท่ี

เกิดขึ้นได  ตลอดจนมีความยืดหยุน  ยอมรับและปรับตัวใหเขากับสถานการณการเปลี่ยนแปลง
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ใหม ๆที่เกิดขึน้ได ดังนั้นผูเชี่ยวชาญจึงมีความเห็นสอดคลองกันวา คุณลักษณะยอยของหัวหนา

หอผู ป วยตองสามารถสื ่อสาร ทั ้ง วัจนภาษาและอวัจนภาษาไดอย างมีประสิทธิภาพ                   

เปนคุณลักษณะยอยที่มีความสําคัญมากที่สุดของบุคลิกภาพ   

   จากที่ไดกลาวมาขางตน จะเห็นไดวา คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหัวผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ทั้ง 5 ดาน  มีความสําคัญทีห่ัวหนาหอผูปวยใชเปนแนวทางในการบริหาร

บุคลากรในหนวยงานใหเกิดการสรางนวัตกรรมเพื่อให องคกรไปสูการเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง 

(High Performance Organization) ตอไป 

 

ขอเสนอแนะ 

 

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

 ผลการวิจัยครัง้นี ้  ทําใหไดแนวทางในการกําหนดคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของ

หัวหนาหอผู ปวย โรงพยาบาลทั ่วไป  ประกอบดวย  5  ดาน  คือ ดานความคิดสรางสรรค          

ดานความเปนผู นําการเปลี ่ยนแปลง ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร ดานการพัฒนาตนเอง        

ดานบุคลิกภาพ  ซึ่งผูวิจัยขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใชดังนี้ 

1.1 เปนแนวทางสําหรับผู บริหารทางการพยาบาลนําผลการวิจัยไปใชพัฒนา

บุคลากรในโรงพยาบาลใหเกิดภาวะผูนําเชิงนวัตกรรม โดยมีการจัดกิจกรรม  อบรม  พัฒนาความรู

ความสามารถ  ทักษะการสื่อสาร  ทักษะการบริการ  มีการสงเสริมและสรางบรรยากาศ ใหบุคลากร   

มีความคิดสรางสรรค  ใหพัฒนานวัตกรรมอยางตอเนื่อง 

 1.2  จัดเปนโครงการอบรมใหความรูหรืออบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับคุณลักษณะ

เชิงนวัตกรรมเพื่อฝกทักษะใหหัวหนาหอผูปวยใหเกิดการกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค และ

คัดเลือกตัวแบบผูนําเชิงนวัตกรรมเพื่อเปนตัวอยางกระตุนใหเกิดนวัตกรรมตอไป  

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป   

2.1 ควรนําคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวย โรงพยาบาลทั ่วไป      

ไปศึกษาวิเคราะหองคประกอบของผูนําเชิงนวัตกรรม 

2.2 ควรพัฒนาแบบประเมินคุณลักษณะผู นํานวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวย 

โรงพยาบาลทัว่ไป  เพื่อใชในการประเมินผูนําเชิงนวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยตอไป 
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กลุมท่ี 1: ผูใหขอมูลหลักกลุมผูเช่ียวชาญดานบริหารองคการพยาบาล  
1. นางภคัพร  กอบพ่ึงตน                   

  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลนครพิงค 

  ตําแหนงปจจุบัน 

   หวัหนาฝายการพยาบาล    

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    6  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2526 พยาบาลศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

   พ.ศ.2542  พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการบรหิารการ 

     พยาบาล  มหาวิทยาลยัเชียงใหม 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2526-2540 พยาบาลประจําการหอผูปวยหนักอายุรกรรม 

   พ.ศ.2540-2545        หัวหนาหอผูปวยอายุรกรรม 

   พ.ศ.2545-2549        หัวหนาหอผูปวยหนัก   

   พ.ศ.2549-ปจจบุนั     หวัหนาฝายการพยาบาล       

  ประวตัิผลงานท่ีสําคัญ 

   สนับสนุนการสรางนวัตกรรม การพัฒนาคุณภาพภาชนะรองรับน้ ําจากกระเปาะ     

ทาความชืน้จาก Bird's Respirator “ ฉันโอบกอดเธอไว เพื่อไมใหเธอไปทารายคนอ่ืน” 

2. นางสาวลัดดาวัลย  สิงหคําฟู       

  สถานท่ีปฏิบัติงาน   

   โรงพยาบาลมหาราชนคร  เชียงใหม 

  ตําแหนงปจจุบัน  

   รองหวัหนาฝายการพยาบาล    

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    7  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2523             พยาบาลศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยมหดิล 

   พ.ศ.2533  พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาอายุรศาสตร-  

      ศัลยศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 
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   พ.ศ.2545 ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการพยาบาล               

                             มหาวิทยาลัยเชยีงใหม 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2523-2535 พยาบาลประจาํการ  

   พ.ศ.2535-2548 หัวหนาหอผูปวย  

   พ.ศ.2548-ปจจุบัน   รองหวัหนาฝายการพยาบาล    

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   สนับสนุนการสรางนวัตกรรมแกฝายการพยาบาล 

3. นางสาวศิริพรรณ  ชาญสุกิจเมธี  

  สถานท่ีปฏิบัติงาน                                             

   โรงพยาบาลศิริราช 

  ตําแหนงปจจุบัน 

   หัวหนาฝายงานพัฒนาคุณภาพฝายการพยาบาล 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    6  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2525 พยาบาลศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยมหดิล 

   พ.ศ.2542  พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการบรหิารการ 

                                   พยาบาล  มหาวิทยาลยัมหิดล 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2525-2540 พยาบาลประจาํการ  

   พ.ศ.2540-2545        หัวหนาหอผูปวยศัลยกรรม 

   พ.ศ.2545-2549        รองหวัหนาฝายงานพฒันาคุณภาพฝายการพยาบาล 

   พ.ศ.2549-ปจจบุนั     หัวหนาฝายงานพัฒนาคุณภาพฝายการพยาบาล 

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   จัดประชุมวิชาการเรื่อง นวัตกรรมดานบริการพยาบาล : เสนทางสูความเปนเลิศ 
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4. นางวนัทนา  เสมพูล                          

  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลวิชยัยุทธ 

  ตําแหนงปจจุบัน  

   หวัหนาฝายการพยาบาล    

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    5  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2535 พยาบาลศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยมหิดล 

   พ.ศ.2545  พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการพยาบาลผูใหญ 

                                   มหาวิทยาลัยมหิดล 

  ประสบการณในการปฏบิัตงิานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2535-2545 พยาบาลประจําการหอผูปวยหนักอายุรกรรม 

   พ.ศ.2545-2550        หัวหนาหอหอผูปวยหนักอายุรกรรม   

   พ.ศ.2550-ปจจบุนั     หวัหนาฝายการพยาบาล       

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   เปนผูที่สนับสนุนการสรางนวัตกรรมในองคกรพยาบาลโรงพยาบาลวิชัยยุทธ  

5. นางสาวพิชากร  กาศสกุล               

  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลวิภาวดี 

  ตําแหนงปจจุบัน 

    หวัหนาฝายการพยาบาล   

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    8  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2525 วิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาลและผดุงครรภ) 

                                คณะพยาบาลศาสตร   มหาวิทยาลยัขอนแกน 

   พ.ศ.2540 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการบรหิารการ 

     พยาบาล  มหาวิทยาลยัมหิดล 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2525-2535 พยาบาลโรงพยาบาลกรงุเทพ 
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   พ.ศ.2535-2548        หัวหนาหอผูปวยวิกฤติ 

   พ.ศ.2548-ปจจบุนั     หวัหนาฝายการพยาบาล       

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   เปนผูที่สนับสนุนการสรางนวัตกรรมในองคกรพยาบาลโรงพยาบาลวิภาวดี 

 

กลุมท่ี 2 ผูใหขอมูลหลักผูเชี่ยวชาญดานการบริหาร การพยาบาลระดับตน  

1. นางนิษฐอร  วชิรสวัสด์ิ     

  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท  

  ตําแหนงปจจุบัน 

   ผูจัดการแผนกผูปวยนอก ศัลยกรรม         

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    4  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2536             พยาบาลศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเชยีงใหม 

   พ.ศ.2549  พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการบรหิารการ 

     พยาบาล  จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั  

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2536-2547 พยาบาลโรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท 

   พ.ศ.2547-2552        ผูจัดการแผนกผูปวยวิกฤติ 

   พ.ศ.2552-ปจจบุนั     ผูจัดการแผนกผูปวยนอก ศัลยกรรม         

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   นํารองการใชโปรแกรมการดูแลผูปวยขางเตียงเพื่อลดการผิดพลาดทางการพยาบาล

ในหอผูปวยวิกฤติ โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท 

2. นางสาวบศุรา  ศรีอรุณเรืองแสง    
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท  

  ตําแหนงปจจุบัน 

   หัวหนาหอผูปวยเด็ก      

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

   5  ป  
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  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2532 วิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาลและผดุงครรภ) 

                                 มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

   พ.ศ.2550 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการบรหิารการ 

                                       พยาบาล จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั  

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2532-2550 พยาบาลโรงพยาบาลสมิติเวช สขุมุวิท 

   พ.ศ.2550-ปจจบุนั     หัวหนาหอผูปวยเด็ก      

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

          1. CQI  เรื่อง Vaccine ..just simple touch 

                  2. Lean เรื่อง ปรียบเทียบการใช NSS Lock  กับ Heparin Lock 

                  3. R2R เรื่อง การจัดการผุปวยรายกรณีในผูปวยเด็กโรคปอดอักเสบในโรงพยาบาล  

                      สมิติเวช สุขุมวิท 

3. นางอรวรรณ  ขันสํารี     
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ 

  ตาํแหนงปจจุบัน 

    หัวหนาแผนกไตเทียม       

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    11  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2539            พยาบาลศาสตรบัณฑิต  วิทยาลยัสภากาชาดไทย 

   พ.ศ.2550 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการบรหิารการ 

     พยาบาล จฬุาลงกรณมหาวิทยาลยั  

   ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2539-2540 พยาบาลประจาํ ผูปวยวิกฤตโรคศัลยกรรมประสาท 

   พ.ศ.2540-2545       พยาบาลประจาํ ผูปวยวิกฤตโรคหัวใจ 

   พ.ศ.2545-ปจจบุนั     หัวหนาแผนกไตเทียม       

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   การฟอกเลือดดวยเครื่องไตเทียมดวยเทคนิค online mid-mix.dilution 
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4. นางสมศรี  สงาแสง     
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลวิภาวดี 

  ตําแหนงปจจุบัน 

    หัวหนาแผนกผูปวยวิกฤตโรคหัวใจ 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    6  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

    พ.ศ.2539                พยาบาลศาสตรบัณฑติ  มหาวิทยาลยันเรศวร 

   ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2539-2549       พยาบาลประจาํ ผูปวยวิกฤต    

   พ.ศ.2549-ปจจบุนั     หัวหนาผูปวยวิกฤตโรคหัวใจ    

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   การใชโปรแกรมการดูแลผูปวยรายกรณี (case management) ในหอผูปวยวิกฤติ

โรคหวัใจ โรงพยาบาลวิภาวดี 

5. นางภัคจิรา  สกุลสาตมาน    
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลวิภาวดี  

  ตําแหนงปจจุบัน 

   หัวหนาแผนกผูปวยนอก         

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    2  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2538            พยาบาลศาสตรบัณฑติ  มหาวิทยาลยับูรพา  

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2538-2552        พยาบาลโรงพยาบาลวิภาวดี 

   พ.ศ.2552-ปจจบุนั       หัวหนาแผนกผูปวยนอก                

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

    Lean เรื่องการ ลดระยะเวลาการรอตรวจ ในผูปวยนอก 

6. นางสาวจิรัชยา  ชุมชิต     
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 
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   โรงพยาบาลวิภาวดี  

  ตําแหนงปจจุบัน 

   หัวหนาแผนกผูปวย  6A         

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    1  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

    พ.ศ.2542                   พยาบาลศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยนเรศวร  

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2538-2552        พยาบาลโรงพยาบาลวิภาวดี 

   พ.ศ.2552-ปจจบุนั       หัวหนาแผนกผูปวย  6A         

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

    การพัฒนาแนวปฏิบัติการพยาบาลเพื่อปองกันการเกิดหลอดเลือดดําอักเสบในผูปวย

ที่ไดรับยาและสารละลายที่มีความเสี่ยงสูง 

7. นางสาวนิโลบล  ณ นาน     
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลวิภาวดี  

  ตําแหนงปจจุบัน 

   หัวหนาแผนกผูปวยวิกฤติ 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    8  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2538            พยาบาลศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเชยีงใหม  

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2538-2548          พยาบาลแผนกวิกฤติ 

   พ.ศ.2548-ปจจบุนั       หวัหนาแผนกวิกฤติ               

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

    การเพิ่มประสิทธิภาพ ในการทําความสะอาดชองปากผูปวยท่ีใสเครื่องชวยหายใจ” 

จากแผนกวิกฤต  

8. นางสาวณฐัการณ   สกุลรุงโรจน    

  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลพญาไท 2 
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  ตําแหนงปจจุบัน 

   หัวหนาแผนกตรวจสุขภาพ 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    3 ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

    พ.ศ.2540                   พยาบาลศาสตรบัณฑติ  มหาวิทยาลยันเรศวร 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2540-2552         พยาบาลแผนกผูปวยนอก 

   พ.ศ.2552-ปจจบุนั       หัวหนาแผนก ตรวจสุขภาพ 

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

    พัฒนาระบบบริการเพื่อลดระยะเวลารอคอย หองตรวจสขุภาพ 

9. นางวรัญญา  ชาตปิระทุม    
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาล BNH 
  ตําแหนงปจจุบัน 

   หัวหนาแผนกผูปวยวิกฤติ 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    8  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2540                  พยาบาลศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยมหิดล 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2540-2548         พยาบาลแผนกวิกฤติ 

   พ.ศ.2548-ปจจบุนั      หวัหนาแผนกวิกฤติ               

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   โครงการลดระยะเวลาในการสงผูปวยไปหองผาตัด 

10. นางวัจจี  สุจริตกุล     
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลขอนแกน 
  ตําแหนงปจจุบัน 

   พยาบาลวิชาชพี 8 และ หัวหนาพยาบาลหองผาตัด 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 
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   9  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

   พ.ศ.2530                 สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช 

   พ.ศ.2546   ปริญญาโท (สาขาบรหิารการศึกษา) สถาบันราชภัฏรําไพพรรณี 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2530-2547         พยาบาลประจําการหองผาตัด 

   พ.ศ.2547-ปจจบุนั      หัวหนาพยาบาลหองผาตัด 

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   เปนผูนําในการสรางนวัตกรรมการประดิษฐอุปกรณประกอบการจัดทาผาตัดจากวัสดุ

เหลือใช 
11. นางรัตติกาล  เนินสูง     
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลขอนแกน  

  ตําแหนงปจจุบัน 

    หวัหนาพยาบาลผูปวยวิกฤติ 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    6  ป    

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

   พ.ศ.2528                พยาบาลศาสตรบัณฑิต   มหาวิทยาลยัมหิดล 

   พ.ศ.2530 ครุศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาวิชาการบรหิารการพยาบาล)  

                                จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2528-2537         พยาบาลประจาํหนวยผูปวยวิกฤติอายุรกรรม 

   พ.ศ.2537-2550          ผูชวยหัวหนาพยาบาลประจําหนวยผูปวยวิกฤติอายุรกรรม 

   พ.ศ.2550-ปจจบุนั       หัวหนาพยาบาลประจําหนวยผูปวยวิกฤติอายุรกรรม 

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

    1.  โครงการสง เสริมสมรรถภาพของผู ปวยในการฝกหายใจและไออยางมี

ประสิทธิภาพเพื่อลดระยะเวลาและการกลับมาใชเครื่องชวยหายใจซ้ํา 

   2.  โครงการ ภาวะใสทอชวยหายใจซ้ ําภายใน 24 ชั ่วโมง หลังการใหยาระงับ

ความรูสึก 
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12. นางสาวรพีพรรณ  วจัจนะ    
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลขอนแกน 

  ตําแหนงปจจุบัน 

    หัวหนาพยาบาลแผนกผูปวยนอก 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    8  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

   พ.ศ.2532                พยาบาลศาสตรบัณฑิต   มหาวิทยาลยัมหิดล 

   พ.ศ.2540 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  มหาวิทยาลยัขอนแกน 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2532-2547          พยาบาลประจาํการผูปวยนอก 

   พ.ศ.2547-ปจจบุนั       หัวหนาพยาบาลแผนกผูปวยนอก 

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   โครงการเอ้ืออาทรผูสูงอายุทางจักษุ หองตรวจจักษุ แผนกการพยาบาลผูปวยนอก 

13. นางอัฉรา  รักษพันธุพงศ     
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลนครพิงค 

  ตําแหนงปจจุบัน 

             หัวหนาพยาบาลผูปวยวิกฤติ อายุรกรรม 

  ระยะเวลาในการปฏบิัติงานตําแหนงปจจุบัน 

   5  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

   พ.ศ.2532      พยาบาลศาสตรบัณฑิต   มหาวิทยาลัยมหิดล 

   พ.ศ.2548  พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลยันเรศวร 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2550-ปจจบุนั       หวัหนาพยาบาลผูปวยวิกฤติ อายุรกรรม 

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   การพัฒนาแนวปฏิบัติการพยาบาลในการดูแลผิวหนังผูสูงอายุท่ีมีปญหากลั้น

ปสสาวะ/อุจจาระไมได 
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14. นางสาวสุมาลี  แกวคําปาน    
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   โรงพยาบาลนครพิงค 

  ตําแหนงปจจุบัน 

              หัวหนาพยาบาลตึกอายุรกรรม 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    4  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

   พ.ศ.2532                 พยาบาลศาสตรบัณฑิต   มหาวิทยาลยัมหิดล 

   พ.ศ.2540 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาการพยาบาลผูใหญ  

           มหาวิทยาลัยเชยีงใหม 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

    พ.ศ.2552 หัวหนาพยาบาลตึกอายุรกรรม 

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   ผูปวยโรคหลอดเลือดสมองปลอดภัยเมื่อใชยา ASA และ Warfarin ในหอผูปวย 
15. นางลัดดาวัลย  คงกุล     
  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

             โรงพยาบาลนครพิงค 

  ตําแหนงปจจุบัน 

             หัวหนาพยาบาลหอผูปวยเคมีบําบัด 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    6  ป  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

   พ.ศ.2532                พยาบาลศาสตรบัณฑิต   มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

   พ.ศ.2545 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการพยาบาลผูใหญ  

           มหาวิทยาลัยเชยีงใหม 

 ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   พ.ศ.2530-2547         พยาบาลประจําการหองผาตัด 

   พ.ศ.2547-ปจจบุนั      หัวหนาพยาบาลหองผาตัด 
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  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   เปนผูนําในการสรางนวัตกรรมการประดิษฐอุปกรณประกอบการจัดทาผาตัดจากวัสดุ

เหลือใช 
 

กลุมท่ี 3  ผูใหขอมูลหลักผูเชี่ยวชาญที่เปนนักวิชาการในสถาบันการศึกษาในดานการ

บริหารธรุกจิ นวตักรรม และเทคโนโลยีตางๆ 

1. นางสาวผองพรรณ  อรุณแสง     

  ตําแหนงปจจุบัน 

    รองศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน    

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    10  ป+  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

   1. อนุปริญญาพยาบาลและอนามัย มหาวิทยาลยัพายัพ ป พ.ศ.25212 

   2. ประกาศนียบัตรผดุงครรภและอนามัยขั้นสูง มหาวิทยาลัยพายัพ พ.ศ.2522 

   3. พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาการพยาบาลผูใหญ มหาวิทยาลัยขอนแกน 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

    อาจารยประจาํคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลยัขอนแกน    

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

   1.   การพัฒนาระบบการบันทึกกระบวนการพยาบาลผูสูงอายุ 

   2.   การพัฒนาระบบการพยาบาลเอ้ืออาทรผูสูงอายุ 

   3.  การพัฒนางานประจําสูนวัตกรรม : การพยาบาลเอ้ืออาทรผูสงูอายุ 

2. นางรวภิา  ธรรมโชติ      

  สถานท่ีปฏิบัติงาน 

   มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

  ตําแหนงปจจุบัน 

    ผูชวยศาสตราจารย  /หัวหนาภาควิชาบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัย

รามคําแหง/ ประธานศูนยนวัตกรรมการจัดการภาครัฐและเอกชน     

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    10  ป+  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

   1. คณะรัฐศาสตร    สาขาบริหารรัฐกิจ   มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  พ.ศ. 2539 
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   2. คณะรฐัศาสตร    สาขานโยบายและการวางแผน  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  

พ.ศ. 2541 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

   1. อาจารยประจาํคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

   2. ประธานศูนยนวัตกรรมการจัดการภาครัฐและเอกชน      

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

    จัดสัมนาเรื่อง การพัฒนานวัตกรรมการจัดการภาครัฐและเอกชน      

3. นาง3วรรณภา ศรีธญัรัตน3

  ตําแหนงปจจุบัน 

     

    รองศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยขอนแกน    

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    10  ป+  

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

   1. อนปุรญิญาพยาบาลและอนามยั มหาวิทยาลยัมหิดล ป พ.ศ.2521  

   2. ประกาศนียบัตรผดุงครรภและอนามัยขั้นสูง มหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ.2522 

   3. พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการพยาบาลผูใหญ มหาวิทยาลัยขอนแกน 

  ประสบการณในการปฏิบัติงานตั้งแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน 

    อาจารยประจาํคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลยัขอนแกน    

  ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

    การพัฒนางานประจําสูนวัตกรรม : การพยาบาลเอ้ืออาทรผูสงูอายุ 

4. นายสมประสงค  โกศลบุญ     

  ตําแหนงปจจุบัน 

    อาจารยประจําสาขาวิชาบริหารทรัพยากรมนุษยและองคการ ฝายวางแผนพัฒนา

และเทคโนโลยี คณะพานิชศาสตรและการบัญชี  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ศูนยรังสิต 

  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

    10  ป+ 

  วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

  -  ปรญิญาเอกสาขา Human Resource Management Business School Cardiff 

University, United Kingdom 

  -  เศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต (เศรษฐศาสตรธุรกิจ)  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
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  -  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต(การบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ) สถาบันเทคโนโลยี 

พระจอมเกลา เจาคุณทหาร ลาดกระบัง 

 ประวัติผลงานท่ีสําคัญ 

              อาจารยสอนประจาํวิชา Innovation คณะพานิชศาสตรและการบัญชี

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

กลุมท่ี 4 ผูใหขอมูลหลักผูเชีย่วชาญดานนวตักรรมและการพัฒนานวตักรรมของประเทศ   

1. นายวิเชียร  สุขสรอย                       

ตําแหนงปจจุบัน 

  ผูจัดการฝายยุทธศาสตรนวัตกรรมแหงชาติ    

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน 

   10  ป+  

 วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีถึงปจจุบัน   

  1.  วิศวกรรมศาสตรบัณฑิต  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

  2. วิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิศวกรรมเคมี  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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ภาคผนวก ข 

 

ตัวอยางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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สวนท่ี 1 : แบบบันทึกขอมูลสวนบุคคลของผูเชี่ยวชาญ 

คําชี้แจง กรุณากรอกรายละเอียดลงในชองวาง เพื่อเปนขอมูลอางอิงถึงคุณสมบัติผูเชีย่วชาญ

เก่ียวกับคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 

 1. ชื่อ............................................  นามสกุล.............................................................. 

     สถานท่ีปฏิบัติงาน.................................................................................................. 

     ตําแหนงงานปจจุบัน................................................................................................ 

     ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตําแหนงปจจุบัน............................................................. 

 2. วุฒกิารศึกษาต้ังแตปริญญาตรถึงปจจุบัน................................................................. 

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

             3. ประสบการณในการปฏิบัติงานต้ังแตจบการศึกษาจนถึงปจจุบัน................................. 

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

             4. ประวัติผลงานที่สําคัญ............................................................................................ 

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

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

สวนท่ี 2 : แบบสัมภาษณผูเชี่ยวชาญรอบท่ี 1 

 มีวัตถุประสงคเพื่อรวบรวมความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดานนวัตกรรม  โดยวิธีสัมภาษณ

ดวยคําถามปลายเปด เพื่อใหผูเชี่ยวชาญไดแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ  หลังจากนั้นจึงนําความ

คิดเห็นทั้งหมดของผูเชี่ยวชาญมาสิเคราะหเน้ือหา (Content analysis) เพื่อสรางเปนแบบสอบถาม

สําหรับเก็บรวบรวมขอมูลในรอบที่ 2 โดยมีคําถามท่ีใชสัมภาษณในรอบท่ี 1 จาํนวน 2 ขอ ดังนี้ 

            1. จากการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัฒน  ที่มีการเปลี่ยนแปลงในดานเศรฐกิจ การเมือง

และเทคโนโลยี และระบบบริการสุขภาพ คนคิดวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลท่ัวไป ควรมีคุณลักษณะก่ีดาน  อะไรบาง เพราะเหตุใด 

2. คนคิดวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทัว่ไปในแตละ

ดานน้ัน  ควรมีองคประกอบอะไรบาง เพราะเหตุใด 

 

 

แบบสมัภาษณผูเชี่ยวชาญดวยเทคนิค EDFR รอบท่ี 1 

เร่ืองคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลท่ัวไป 
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แบบสอบถามสําหรับเก็บรวบรวมขอมูลรอบท่ี 2 

เร่ือง  คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลท่ัวไป 

 

 แบบสอบถามฉบับนี้ใชในการเก็บขอมูลรอบที่ 2  ประกอบการทําวิจัยของนิสิตปริญญาโท  

สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อรวบรวมความคิดเห็นจากผูเชี ่ยวชาญเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปในแตละดาน  โดยวิเคราะหเนื้อหาจากการสัมภาษณรอบที่ 1 

มาสรางเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 

คําชี้แจง 

 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลดวยเทคนิค EDFR  รอบท่ี 1 

 คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ประกอบดวย  5 ดาน 

รวมทั้งสิ้น   31 ขอ  ดังนี้ 

 

 1.  คุณลกัษณะดานความคิดสรางสรรค         จํานวน    6 ขอ  (ขอ 1-6)  

         2. คุณลกัษณะดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง          จํานวน     8 ขอ  (ขอ 1-8) 

 3. คุณลักษณะดานการสรางวัฒนธรรมองคกร         จํานวน    5 ขอ  (ขอ 1-5) 

 4. คุณลักษณะดานการพัฒนาตนเอง         จํานวน    5 ขอ  (ขอ 1-5) 

 5. คุณลกัษณะดานบุคลิกภาพ         จํานวน    7 ขอ  (ขอ 1-7) 
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สวนท่ี 1 : คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลท่ัวไปรายดาน 

คําชี้แจง

5 , 4 3, 2 และ1  ซึ่งมีความหมาย  ดังนี้ 

   โปรดกาเครื่องหมาย (   ) ลงในชองท่ีตรงกับความเห็นของคน  โดยความหมายของ

ระดับความคิดเห็น เปน แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) กําหนดเปน   

      5  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ในดานนั้นเปนคุณลักษณะดานที่มีความจําเปนตองมีในระดับ 

มากท่ีสุด 

     4  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ในดานนั้นเปนคุณลักษณะดานที่มีความจําเปนตองมีในระดับมาก  

     3  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ในดานนั้นเปนคุณลักษณะดานที่มีความจําเปนตองมีในระดับ 

ปานกลาง  

     2 หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ในดานนั้นเปนคุณลักษณะดานที่มีความจําเปนตองมีในระดับนอย  

     1  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ในดานนั้นเปนคุณลักษณะดานที่มีความจําเปนตองมีในระดับ 

นอยท่ีสุด  

 

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น ลําดับ

ความสําคัญ 5 4 3 2 1 

1 ดานความคิดสรางสรรค       

2 ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง       

3 ดานการสรางวัฒนธรรมองคกร       

4 ดานการพัฒนาตนเอง       

5 ดานบุคลิกภาพ       

ความคิดเห็นเพิ่มเติม………………………………………………………………………………...  

………………………………………………………………………………..................................

............................................................................................................................................. 
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สวนท่ี 2  :  คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลท่ัวไปรายขอ 

คําชี้แจง

 5  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ในดานนั้นเปนคุณลักษณะที่มีความจําเปนตองมีในระดับมากที่สุด 

   โปรดกาเครื่องหมาย ( √ ) ลงในชองที่ตรงกับความเห็นของคน  โดยความหมายของ

ระดับความคิดเห็น  กําหนดเปน  5 , 4 , 3, 2 และ1  ซึ่งมีความหมาย  ดังนี้ 

4  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ในดานนั้นเปนคุณลักษณะที่มีความจําเปนตองมีในระดับมาก  

3  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ในดานนั้นเปนคุณลักษณะที่มีความจําเปนตองมีในระดับปานกลาง  

2  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ในดานนั้นเปนคุณลักษณะที่มีความจําเปนตองมีในระดับนอย  

1  หมายถึง  คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวย

โรงพยาบาลทั่วไป  ในดานนั้นเปนคุณลักษณะที่มีความจําเปนตองมีในระดับนอยที่สุด 

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น ขอเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

1.  ดานความคิดสรางสรรค       

1 มีความสามารถในการคิดริ เ ริ ่มนวัตกรรมใหมๆใน

หนวยงาน 

      

  ………………………………………………………….       

6 …………………………………………………………       

2. ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง       

7 เปนแบบอยางที่ดีในการสรางนวัตกรรมใหกับบุคลากรใน

หนวยงาน 

      

  ………………………………………………………..        

 14 ………………………………………………………..       
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ขอเสนอแนะ

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

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

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

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

 

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น ขอเสนอแนะ 

5 4 3 2 1 

3. ดานการสรางวฒันธรรมองคกร       

15 สนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีการ ประดิษฐ คิดคน 

ริเริ่มสิ่งใหมๆที่นําไปใชในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ   

      

  ………………………………………………………….        

19 ………………………………………………………….       

4. ดานการพัฒนาตนเอง       

20 ใหความสําคัญในการเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อนํามา

สรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง 

      

  ………………………………………………………….       

24 ……………………………………………………………       

5. ดานบุคลิกภาพ       

25 สามารถสื่อสารทั้งวัจนภาษาและอวัจนภาษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

      

  ………………………………………………………….       

31 ………………………………………………………….       
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แบบสอบถามสําหรับเก็บรวบรวมขอมูลรอบท่ี 3 

เร่ือง  คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลท่ัวไป 

 แบบสอบถามฉบับนี้ใชในการเก็บขอมูลรอบที ่3 ประกอบการทําวิจัยของนิสิตปริญญาโท 

สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อรวบรวมความคิดเห็นจากผูเชี ่ยวชาญเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปในแตละดาน  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

คําชี้แจง 

1. ในการเก็บรวบรวมขอมูลรอบท่ี 3 มีจุดประสงคหลัก 2 ประการ คือ 

ประการที่ 1 เพื่อใหผูเชี่ยวชาญใหความเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไปในแตละดานเพิ่มเติมและปรับปรุงแกไขจากแบบสอบถามรอบท่ี 

2 ซึ่งรวบรวมไดมาจากขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 

ประการที่ 2 เพื่อใหผู เชี ่ยวชาญนําคําตอบที่ไดใหความคิดเห็นไวในแบบสอบถาม

รอบที่ 2 มาพิจารณาอีกครั้งวา คนยังคงความคิดเห็นเดิมหรือเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นใหม

2. เมื่อพิจารณาแตละขอแลวขอความกรุณาใหคนกาเครื่องหมาย (   ) ลงในชองที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของคน โดยความหมายของระดับความคิดเห็นเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) กําหนดเปน 5, 4, 3, 2 และ 1 ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ 

   

5  หมายถึง คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลท่ัวไป ในดานนั้นเปนคุณลักษณะท่ีมีความสําคัญในระดับมากที่สุด 

4  หมายถึง คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลท่ัวไป ในดานนั้นเปนคุณลักษณะท่ีมีความสําคัญในระดับมาก 

3 หมายถึง คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลท่ัวไป ในดานนั้นเปนคุณลักษณะท่ีมีความสําคัญในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลท่ัวไป ในดานนั้นเปนคุณลักษณะท่ีมีความสําคัญในระดับนอย 

1 หมายถึง คนมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลท่ัวไป ในดานนั้นเปนคุณลักษณะท่ีมีความสําคัญในระดับนอยที่สุด 

3. เพื่อความสมบูรณของผลการวิจัย ผูวิจัยขอความกรุณาใหคนโปรดตอบใหครบทุกขอ

และกรณีความคิดเห็นของคนไมสอดคลองกับความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ ผูวิจัยใครขอรับทราบ

เหตุผลของคนดวย เพื่อนํามาใชประโยชนในงานวิจัยตอไป 
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คําชี้แจง คาท่ีนําเสนอในแบบสอบถามรอบท่ี 3 

 คาที่นําเสนอในแบบสอบถามฉบับนี ้ไดมาจากการนําขอมูลจากแบบสอบถามรอบที่ 2   

มาวิเคราะหซึ่งประกอบดวย 

1. คาที่เปนคําตอบของคนในการตอบแบบสอบถามรอบที่ 2 ใชสัญลักษณ  

2. คามัธยฐาน (Median) ซึ ่ง เปนความคิดเห็นของกลุ มผู เชี ่ยวชาญทั ้ง  25 คน              

ใชสัญลักษณ     

3.  โดยคามธัยฐานแตละระดับ หมายความวา ผูเชีย่วชาญมคีวามคิดเห็นวาคุณลักษณะ

ผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทัว่ไปในดานนั้นเปนคุณลักษณะดานที่มีความ

จําเปนตองมีหรือมีความจําเปนตองแกไขในระดับมากนอยเพียงใด ดังนี้ 

คามัธยฐานอยูในชวง 4.50 – 5.00 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 

คามัธยฐานอยูในชวง 3.50 – 4.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก  

คามัธยฐานอยูในชวง 2.50 – 3.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 

คามัธยฐานอยูในชวง 1.50 – 2.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอย 

คามัธยฐานอยูในชวง 1.00 – 1.49 หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 

4. คาพิสัยระหวางคลอไทล (IR = Q3 – Q1

การแปลคาพิสัยระหวางคลอไทล (IR = Q

) เปนความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญทัง้ 25 คน 

ใชสัญลักษณ ↔ 

3 – Q1

             คานอยกวาหรือเทากับ 1.5 หมายถึง กลุมผูเชี่ยวชาญทั้ง 25 คน มีความเห็นตอขอความ   

นั้น ๆ สอดคลองกัน 

) 

 คามากกวา 1.5 หมายถึง กลุมผู เชี่ยวชาญทั้ง 25 คน มีความเห็นตอขอความนั ้น ๆ              

ไมสอดคลองกัน 

การแปลความหมายของคาพิสัยระหวางคลอไทล (IR = Q3 – Q1

 ในกรณีที่คําตอบของคนอยูในขอบเขต ↔ หมายความวา ความคิดเห็นของคนสอดคลอง

กับความคิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญท้ัง 25 คน 

) 

สวนในกรณีที่คําตอบของคนอยูนอกขอบเขต ↔ หมายความวา ความคิดเห็นของคน

สอดคลองกับความคิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญทั้ง 25 คน 
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หมายเหตุ 

 กรณีไมมีเครื่องหมาย       ในขอคําถามของคนแสดงวาในรอบที่ผานมาคนไมไดใหคําตอบ

ในขอคําถามนั้น 

 

 กรณีไมมีเครือ่งหมาย         และ            ในขอคําถาม  แสดงวาเปนขอคําถามที่เพิ่มเติม

จากผูเชี่ยวชาญในรอบที่ผานมา  ใหคนใหระดับความคิดเห็น  โดยใสเครื่องหมาย  √  ในขอนั้นๆ 

ตัวอยาง 

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็น

ของผูเชี่ยวชาญ 

เหตผุล 

หรือขอ 

เสนอแนะ 5 4 3 2 1 MD IR 

1.1  มีความสามารถในการคิดริเริ ่ม

นวัตกรรมใหมๆในหนวยงาน 

 

 

 

 

 

 

 

√ 

  

4.50 1.00 

 

 

การแปลความหมายขอ 1.1  

1. คามัธยฐาน        = 4.50  หมายถึง กลุมผูเชีย่วชาญมีความคิดเห็นวาคุณลักษณะผูนํา

นวัตกรรมของหัวหนาหอผู ปวยโรงพยาบาลทั่วไป  ในดาน ”มีความสามารถในการคิดริเริ ่ม

นวัตกรรมใหมๆในหนวยงาน ”เปนคุณลักษณะดานที่มีความสําคัญในระดับมาก  

2.  คาพิสัยระหวางคลอไทล (  Q3 - Q1

3.  เครื่องหมาย     หมายถึง  ระดับความคิดเห็นของคนในการตอบแบบสอบถามรอบที่ 2  ไดให

ระดับความคิดเห็นเทากับ 3  

) = 4.50 – 3.50 = 1.00   หมายถึง ความคิดเห็นของกลุม

ผูเชี่ยวชาญท่ีมีตอขอความ ”มีความสามารถในการคิดริเริ่มนวัตกรรมใหมๆในหนวยงาน” นั้นมี

ความคิดเห็นท่ีสอดคลองกัน 

4. ภายหลังจากที่คนไดทบทวนแลว  ในการตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 นี้  คนไมเปลี่ยนแปลง

คําตอบ  ยังคงระดับความคิดเหน็เดิมคือ  3  (เครื่องหมาย √ ) ซึ่งเปนคําตอบท่ีอยูนอกขอบเขตคา  

Q3 - Q1 ในกรณีนี้ผูวิจัยขอความกรุณาคน

สวนท่ี 1 : คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลท่ัวไปรายดาน 

โปรดใหเหตุผล หรือขอเสนอแนะประกอบดวย 

ใหลําดับความสําคัญของสมรรถนะแตละดานจากมากไปนอยโดยใสตัวเลขในชองสุดทาย 
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ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ เหตผุลหรือ

ขอเสนอแนะ 5 4 3 2 1 MD Q1 Q3 IR 

1 ดานความคิดสรางสรรค  

 

 

    4.92 4.40 4.95 .58  

2 ดานความเปนผู นําการ

เปลี่ยนแปลง 

 

 

 

    4.84 4.52 5.17 .65  

3 …………………………  

 

 

         

4 ………………………..  

 

 

         

5 ……………………….  

 

         

 

ความคิดเห็นเพ่ิมเติม 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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สวนท่ี 2  :  คุณลักษณะผูนํานวัตกรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลท่ัวไปรายขอ 

 

ขอ ขอความ ระดับความคิดเห็น ความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ เหตผุลหรือ

ขอเสนอแนะ 5 4 3 2 1 MD Q1 Q3 IR 

1.ดานความคิดสรางสรรค           

1 มีความสามารถในการคิด

ริ เ ริ ่มนวัตกรรมใหมๆใน

หนวยงาน 

 

 

 

    4.60 4.35 4.85 .50  

2 ส ร า ง บ ร ร ย า ก า ศ ใ น

หนวยงานใหเอ้ืออํานวยตอ

ความคิดสรางสรรคของ

บุคลากร 

• 
  

    4.58 4.32 4.84 .52  

3 มีทักษะการคิดคนวิธีการ

หรือสรางสิ่งใหม ๆ   เพื่อ

พัฒนาระบบบริการให ดี

ย่ิงขึ้นอยางตอเน่ือง 

 

  

    4.58 4.32 4.84 .52  

. …………………………..   

 

 

         

. ……………………………  

  

         

36 มี ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ ช

เทคโนโลยีสารสนเทศใน

ก า ร ค น ห า ข อ มู ล ใ ห ม ๆ 

เ พื ่อ ใ ห เ กิ ด ค ว า ม คิ ด

สรางสรรค 

  

 

   4.50 3.35 4.21 .86  
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ภาคผนวก  ค 

 

หนังสือเชิญเปนผูเช่ียวชาญและใบรับรองจริยธรรม 
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ภาคผนวก ง 

 

คําแนะนําและขอเสนอแนะของผูใหขอมูลหลกั 
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คําแนะนําเพิ่มเติมจากแบบสอบถามรอบที่ 2 

 

1. ดานความคิดสรางสรรค 

ขอ                                   รายการ    คําแนะนําและเหตุผล 

1.1  มีความสามารถในการคิดริเริ่มนวัตกรรมใหมๆในหนวยงาน                                    - 

1.2  สรางบรรยากาศในหนวยงานใหเอ้ืออํานวยตอความคิดริเริ่ม                                 

สรางสรรคของบุคลากร                         

- 

1.3  มีทักษะการคิดคนวิธีการหรือสรางสิ่งใหม ๆ   เพื่อพัฒนา

ระบบบริการใหดีย่ิงขึ้นอยางตอเน่ือง           

- 

1.4  สนับสนุนและใหโอกาสบุคลากรในการสรางสรรคสิ่งใหมๆใน

หนวยงาน                   

- 

1.5  ตระหนักถึงความสําคัญของการแสดงความคิดสรางสรรค

ของบุคลากรในการสรางนวัตกรรม     

- 

1.6  มีความสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการคนหาขอมูล

ใหมๆ เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรค                                                   

ความสามารถใช

เทคโนโลยีมีแตไมใชสิ่ง

สําคัญ             
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2. ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ขอ                                   รายการ    คําแนะนําและเหตุผล 

2.1  เปนแบบอยางที่ดีในการสรางนวัตกรรมใหกับบุคลากรใน

หนวยงาน                                          

 

2.2  ใหโอกาสบุคลากรในการสรางนวัตกรรมในหนวยงานอยาง

เทาเทียมกัน                                    

 

2.3  สนับสนุนการสรางนวัตกรรมและนํานวัตกรรมที่ไดมา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 

2.4  กระตุนบุคลากรในหนวยงานใหมีการพัฒนาและคิดคน

นวัตกรรมอยางตอเน่ือง    

 

2.5  สามารถใหคําปรึกษาและขอชี้แนะเก่ียวกับการสราง

นวัตกรรมแกบุคลากรในหนวยงานได 

 

2.6  มีทักษะในการเสริมพลังอํานาจ(empowerment) ใหกับ

บุคลากรในการสรางนวัตกรรม              

 

2.7  มีทักษะในการใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับนวัตกรรม                        แสวงหาแหลงสนับสนุน

หรือแหลงประโยนได 

2.8  มีทักษะในการจูงใจใหบุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกและ

เห็นชอบในประโยชนของการสรางและพัฒนานวัตกรรมใน

หนวยงาน                         

ขอ 2.4 2.6 และ 2.8 

ตางกนัหรือไม เพราะ  

 em กวางและครอบคลุม 
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3. ดานการพัฒนาตนเอง 

ขอ                                   รายการ    คําแนะนําและเหตุผล 

3.1  ใหความสําคัญในการเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อนํามาสราง                                              

นวัตกรรมอยางตอเน่ือง 

- 

3.2  สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศและรูจักใชขอมูลสารสนเทศ                                              

มาพัฒนางานที่ทําอยูใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

- 

3.3 แสวงหาความรูท้ังในหนวยงานและนอกหนวยงาน  เพื่อนํามา                                              

ประยุกตใชในการพัฒนานวัตกรรมอยางสม่ําเสมอ 

- 

3.4 ศึกษาดูงานนวัตกรรมท้ังในและนอกประเทศอยางตอเนื่อง       ขอน้ีถาใชคําวาศึกษาจะ 

ok   

แตถาดูงานคิดวาไม ok 

เพราะจนิตนาการ  และ 

imagine เกิดได 

ในคนท่ีไมตองไปดูงาน

เยอะแยะ 

3.5 สามารถวิจยัหรอืประยุกตใชหลกัฐานเชงิประจกัษจากผลการ                                             

วิจัยเพื่อนํามาพัฒนาหรือปรับปรุงนวัตกรรมในหนวยงานใหมี 

ประสิทธิภาพประสิทธิผลย่ิงขึ้น            

- 
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4. ดานการสรางวฒันธรรมองคกร 

ขอ                                   รายการ    คําแนะนําและเหตุผล 

4.1 สนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีการ ประดิษฐ คิดคน ริเริ่ม                                

สิ่งใหมๆที่นําไปใชในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  

- 

4.2 กลาตัดสินใจนํานวัตกรรมท่ีบุคลากรสรางไปใชในการ

ปฏิบัติงานจริงในหนวยงานเพื่อใหเกิดประโยชนอยางตอเนื่อง               

คําวากลา

รอบคอบกอนนําใช  

ไมดี ผิดหลักการ

เคารพพิทักษสิทธิ์ของ

ผูรับบริการ หลักการ คือ

พิจารณารอบคอบ มี

กระบวนการทดลอง

ตรวจสอบท่ี 

4.3  เห็นคุณคาและความสามารถของบุคลากรในหนวยงานอยาง                              

เทาเทียมกัน  

- 

4.4  ยอมรับการวิพากษวิจารณในการแสดงความคิดเห็นใหม ๆ                                  - 

4.5 มีความเขาใจและยอมรับความแตกตางทางวัฒนธรรม                                        - 
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5. ดานบุคลิกภาพ 

ขอ                                   รายการ    คําแนะนําและเหตุผล 

5.1 สามารถสือ่สารทัง้วัจนภาษาและอวัจนภาษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ                           

- 

5.2 มีความเปดเผย จริงใจ  ตรงไปตรงมา                                                                        - 

5.3 มีความยืดหยุน  ยอมรับและปรับตัวใหเขากับสถานการณการ                                    

เปลี่ยนแปลงใหม ๆที่เกิดขึ้นได 

- 

5.4 บุคลิกดี  นาเชือถือ  เปนที่ไววางใจ                                                                           - 

5.5 มีสติปญญาดีเฉลียวฉลาด                                                                                       - 

5.6 ชอบความทาทาย กลาเสีย่ง                                                      คําน้ีไมดี เชิงลบ มากกวา

บวก 

5.7 มีไหวพริบปฏิภาณในการตัดสินใจ แกปญหา  พลิกวิกฤตเปน                                    

โอกาสในการสรางสรรควิธีการใหม ๆ ในการสรางนวัตกรรมได 

อยางมีประสิทธิภาพ 

- 
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คําแนะนําเพิ่มเติมจากแบบสอบถามรอบที่ 3 

 

1. ดานความคิดสรางสรรค 

ขอ                                   รายการ    คําแนะนําและเหตุผล 

1.1  มีความสามารถในการคิดริเริ่มนวัตกรรมใหมๆในหนวยงาน                                    - 

1.2  สรางบรรยากาศในหนวยงานใหเอ้ืออํานวยตอความคิดริเริ่ม                                   

สรางสรรคของบุคลากร                         

- 

1.3  มีทักษะการคิดคนวิธีการหรือสรางสิ่งใหม ๆ   เพื่อพัฒนา

ระบบบริการใหดีย่ิงขึ้นอยางตอเน่ือง           

- 

1.4  สนับสนุนและใหโอกาสบุคลากรในการสรางสรรคสิ่งใหมๆใน

หนวยงาน                   

- 

1.5  ตระหนักถึงความสําคัญของการแสดงความคิดสรางสรรค

ของบุคลากร ในการสรางนวัตกรรม     

- 

1.6  มีความสามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการคนหาขอมูล

ใหมๆ เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรค                                            

 

ความสามารถใช

เทคโนโลยี ดวยตนเองชวย

ใหผูนําไดขอมูลท่ีชวยให

เกดิแนวคดิใหมๆได

ตลอดเวลา                   
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2. ดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ขอ                                   รายการ    คําแนะนําและเหตุผล 

2.1 เปนแบบอยางที่ดีในการสรางนวัตกรรมใหกับบุคลากรใน

หนวยงาน                                          

- 

2.2  ใหโอกาสบุคลากรในการสรางนวัตกรรมในหนวยงานอยาง

เทาเทียมกัน                                    

- 

2.3  สนับสนุนการสรางนวัตกรรมและนํานวัตกรรมที่ไดมา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

- 

2.4  กระตุนบุคลากรในหนวยงานใหมีการพัฒนาและคิดคน                                                           

นวัตกรรมอยางตอเน่ือง    

- 

2.5  สามารถใหคําปรึกษาและขอชี้แนะเก่ียวกับการสราง

นวัตกรรมแกบุคลากรในหนวยงานได 

- 

2.6  มีทักษะในการเสริมพลังอํานาจ(empowerment) ใหกับ

บุคลากรในการสรางนวัตกรรม  

- 

2.7  มีทักษะในการใหคําปรึกษาแนะนําเก่ียวกับนวัตกรรม                         - 

2.8  มีทักษะในการจูงใจใหบุคลากรมีทัศนคติเชิงบวกและ

เห็นชอบในประโยชนของการสรางและพัฒนานวัตกรรมใน

หนวยงาน                 

เพ่ือใหหนวยงานพัฒนา    

นวัตกรรมเพ่ิมขึ้นผูนํา

องคการควรเห็น

ความสําคัญและมี        

ทักษะในการจูงใจให

บุคลากร คลอยตาม    
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3.  ดานการพัฒนาตนเอง 

ขอ                                   รายการ    คําแนะนําและเหตุผล 

3.1  ใหความสําคัญในการเรียนรูและพัฒนาตนเองเพื่อนํามาสราง                                              

นวัตกรรมอยางตอเนื่อง 

- 

3.2  สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศและรูจักใชขอมูลสารสนเทศ                                              

มาพัฒนางานที่ทําอยูใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

- 

3.3 แสวงหาความรูท้ังในหนวยงานและนอกหนวยงาน  เพื่อนํามา                                              

ประยุกตใชในการพัฒนานวัตกรรมอยางสม่ําเสมอ 

- 

3.4 ศึกษาดูงานนวัตกรรมทั้งในและนอกประเทศอยางตอเนื่อง                                        - 

3.5 สามารถวิจยัหรอืประยุกตใชหลกัฐานเชงิประจกัษจากผลการ                                             

วิจัยเพื่อนํามาพัฒนาหรือปรับปรุงนวัตกรรมในหนวยงานใหมี 

ประสิทธิภาพประสิทธิผลย่ิงขึ้น            

- 
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4. ดานการสรางวฒันธรรมองคกร 

ขอ                                   รายการ    คําแนะนําและเหตุผล 

4.1 สนับสนุนใหบุคลากรในหนวยงานมีการ ประดิษฐ คิดคน ริเริ่ม                                

สิ่งใหมๆที่นําไปใชในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  

- 

4.2 กลาตัดสินใจนํานวัตกรรมท่ีบุคลากรสรางไปใชในการ

ปฏิบัติงานจริงในหนวยงานเพื่อใหเกิดประโยชนอยางตอเนื่อง                                                         

- 

4.3  เห็นคุณคาและความสามารถของบุคลากรในหนวยงานอยาง                              

เทาเทียมกัน  

- 

4.4  ยอมรับการวิพากษวิจารณในการแสดงความคิดเห็นใหม ๆ                                  - 

4.5 มีความเขาใจและยอมรับความแตกตางทางวัฒนธรรม                                        - 
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5. ดานบุคลิกภาพ 

 

ขอ                                   รายการ    คําแนะนําและเหตุผล 

5.1 สามารถสือ่สารทัง้วัจนภาษาและอวัจนภาษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ                           

- 

5.2 มคีวามเปดเผย จริงใจ  ตรงไปตรงมา                                                                        - 

5.3 มีความยืดหยุน  ยอมรับและปรับตัวใหเขากับสถานการณการ                                    

เปลี่ยนแปลงใหม ๆที่เกิดขึ้นได 

- 

5.4 บุคลิกดี  นาเชือถือ  เปนที่ไววางใจ                                                                           - 

5.5 มีสติปญญาดีเฉลียวฉลาด                                                                                       - 

5.6 ชอบความทาทาย กลาเสีย่ง                                                                               - 

5.7 มีไหวพริบปฏิภาณในการตัดสินใจ แกปญหา  พลิกวิกฤต 

เปน โอกาสในการสรางสรรควิธีการใหม ๆ ในการสรางนวัตกรรม

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

- 
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ภาคผนวก  จ 

 

สถิติท่ีใชในการวิจัย 
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สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 
สถิติท่ีใชในการวิจัย  มีดังน้ี      

การคํานวณหาคามัธยฐาน (Median) สําหรับขอมูลที่มีการแจกแจงความถี่ (Grouped 

data) จากสตูร (กานดา พนูลาภทวี, 2539: 36, Donald, 1990: 107) 

 

( )i
f

CFNLMd Md 






 −
+=
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 Md   คือ  คามธัยฐาน 

 LMd  

 N คือ  จํานวนขอมูลท้ังหมด 

คือ  ขีดจํากัดลางที่แทจริงของคะแนนในชั้นที่มีมัธยฐาน 

 CF คือ ความถี่สะสมจากคะแนนต่ําสุดถึงคะแนนที่เปนขีดจํากัดบนของคะแนนใน

   ชั้นกอนชั้นที่มีมัธยฐาน 

 f  คือ ความถ่ีของคะแนนในชั้นท่ีมีมัธยฐาน 

 i คือ ความกวางของอันตรภาคชั้น 

 การคํานวณหาคาพิสัยระหวางควอไทล (Interquatile Range: IR) สําหรับขอมูลที่มีการ

แจกแจงความถี่ (Group data) จากสูตร (กานดา พูนลาภทวี, 2539: 50, Donald, 1990:            

144-145) 

    IR = Q3 – Q

  โดยคํานวณหา Q

1 

1 และ Q3
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 จากสตูร 

 

  

 Q1

 L

 คือ คาควอไทลตําแหนงท่ี 1  

Q1

 N คือ  จํานวนขอมูลท้ังหมด 

 คือ ขีดจํากัดลางที่แทจริงของชั้นที่ควอไทลที่ 1 อยู 

 CF คือ ความถ่ีสะสมของชั้นที่อยูกอนชั้นควอไทลที่ 1 

 fQ1 

 i คือ ความกวางของอัตรภาคชั้นของท่ีควอไทลท่ี 1 

คือ ความถ่ีของคะแนนในชั้นควอไทลที่ 1 
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 Q3

L

 คือ คาควอไทลตําแหนงที่ 3 

Q3

 N คือ  จํานวนขอมูลท้ังหมด 

 คือ ขีดจํากัดลางที่แทจริงของชั้นที่ควอไทลที่ 3 อยู 

 CF คือ ความถ่ีสะสมของชั้นที่อยูกอนชั้นควอไทลที่ 3 

 fQ3 

 i คือ ความกวางของอัตรภาคชั้นของที่ควอไทลที่ 3 

คือ ความถ่ีของคะแนนในชั้นควอไทลที่ 3 

 

ตัวอยางการแทนคาในสูตร 

 ขอ 1.1 
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  = 4.85 – 4.35 

  = 0.50 
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ขอ 1.2 

 1*
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  = 4.84 – 4.32 

  = 0.52 
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ภาคผนวก  ฉ 

 

ตารางแสดงการเปลี่ยนแปลงขอมูลของผูเช่ียวชาญ  รอบท่ี 3 
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ตารางแสดงการเปลี่ยนแปลงคําตอบของผูใหขอมูลหลัก  รอบท่ี 3 

 

ผูใหขอมูลหลัก(คนท่ี) จํานวนคําตอบท่ีเปลี่ยนแปลง(ขอ) รอยละ 

1 3 13.04 

2 1 4.35 

3 1 4.35 

4 4 17.39 

5 0 0 

6 3 13.04 

7 4 17.39 

8 0 0 

9 0 0 

10 2 8.70 

11 4 17.39 

12 3 13.04 

13 0 0 

14 1 4.35 

15 0 0 

16 0 0 

17 1 4.35 

18 2 8.70 

19 3 13.04 

20 0 0 

21 4 17.39 

22 2 8.70 

23 0 0 

รวม 40 166.07 

คาเฉลี่ย 1.21 7.22 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางสาวแพรวา พานทอง เกิดเมื่อวันที่ 26 สิงหาคม 2526  ทีจ่ังหวัดแพร  สําเร็จการศึกษา

หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิตจากมหาวิทยาลัย ศรีนครินทรวิโรฒ  เมื่อป พ.ศ. 2549  และ     

เขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล             

คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในป พ.ศ. 2552  ปจจุบันปฏิบัติงานตําแหนง

พยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลพญาไท 2 
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