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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมในโรงพยาบาลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้
วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative method) ซึ่งเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้จัดการแผนกและ
ผู้บริหารระดับสูงของโรงพยาบาลที่ได้รับมาตรฐานสากล (JCI) จ านวน 310 คน ด้วยแบบสอบถาม 
และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง  

ผลการศึกษาพบว่า (1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของทีม 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการเสริมสร้างพลังของทีมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ของทีม ทีมที่มีความหลากหลาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเสริมสร้างพลังของทีม และ
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม ในขณะที่ทีมที่มีความ
หลากหลายไม่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของทีม และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม     
(2) โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุทีมที่มีความหลากหลาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเสริมสร้าง
พลังของทีม และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมที่มีต่อประสิทธิผลของทีม มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้จริง โดยมีค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-
square) เท่ากับ 56.61 องศาอิสระ (df) เท่ากับ 71 ค่า p-value เท่ากับ 0.893 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ 
(Chi-square/df) เท่ากับ 0.797 ค่า GFI เท่ากับ. 0.980 ค่า AGFI เท่ากับ 0.952 และค่า RMSEA 
เท่ากับ 0.000 ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถร่วมอธิบายการเสริมสร้างพลังของทีม พฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมของทีม และประสิทธิผลของทีม ได้ร้อยละ 35.90, 40.70, และ 22.40 ตามล าดับ 
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Causal Relationship Model of Factors Related to 
Effectiveness of Working Team in Hospitals 

Khemmaya Kiniman  Nuchjaree Pakasat  and Naris Penpokai 

Abstract 
 This study aimed to study and examine the congruence of causal relationship 
model of factors which lead to increasing effectiveness of teamwork in hospitals and 
empirical data by applying the quantitative method in this research. The researcher 
collected information from department managers and chief executives in JCI-
accredited hospitals. The sample group composed of 310 persons. Data was collected 
through questionnaires and analyzed with structural equation modeling. 
 The result shown that (1) transformational leadership had an influence on 
team empowerment;  transformational leadership and team empowerment had an 
influence on team innovative behavior; diverse team, transformational leadership, 
team empowerment, and team innovative behavior had an influence on team 
effectiveness, whilst diverse team had no influence on team empowerment and team 
innovative behavior; (2) causal relationship model of factors of a diverse team, 
transformational leadership, team empowerment, and team innovative behavior 
affects team effectiveness shown a congruence with empirical data which implied that 
it is applicable in the real-life situation. In this study, the chi-square was 56.61, the 
degree of freedom (df) was 71, the p-value was 0.893; the chi-square relative (chi-
square/df) was 0.797, GFI was 0.980, AGFI was 0.952 and RMSEA was 0.000. All variables 
in the model could be used to describe team empowerment, team innovative 
behavior and team effectiveness at 35.90%, 40.70% and 22.40%, respectively. 

Keywords: Diverse team, Transformational Leadership, Team Empowerment, Team 
Innovative Behavior, Team Effectiveness, Hospital  
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บทน ำ (Introduction) 

ระบบสุขภาพของไทยก าลังเผชิญกับสิ่งท้าทายจากรอบด้าน ไม่ว่าจะเป็น การเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุ การเปลี่ยนจากสังคมชนบทสู่สังคมเมือง การเชื่อมต่อการค้าการลงทุนของประเทศต่างๆ ทั่ว
โลก รวมถึงความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้ประชาชนมีความคาดหวังต่อคุณภาพของระบบบริการ
สุขภาพมากขึ้น กระทรวงสาธารณสุขจึงก าหนดยุทธศาสตร์ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) ด้าน
สาธารณสุข เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาระบบสุขภาพ เพื่อให้ประชาชนมีสุขภาพและคุณภาพชีวิต
ที่ดี โดยมียุทธศาสตร์ 4 ด้าน คือ ยุทธศาสตร์ด้านส่งเสริมสุขภาพ ป้องกันโรค และคุ้มครองผู้บริโภค
เป็นเลิศ ยุทธศาสตร์ด้านบริการเป็นเลิศ ยุทธศาสตร์ด้านบุคลากรเป็นเลิศ และยุทธศาสตร์ด้านบริหาร
เป็นเลิศด้วยธรรมภิบาล  และแบ่งเป็น 4 ระยะใหญ่ๆ ได้แก่ ระยะที่ 1 ปฏิรูประบบ ระยะที่ 2 สร้าง
ความเข้มแข็ง ระยะที่ 3 สู่ความยั่งยืน และระยะที่ 4 เป็น 1 ใน 3 ของเอเชีย (กระทรวงสาธารณสุข, 
2561) 

โรงพยาบาลเป็นองค์กรที่ส าคัญของระบบบริการสุขภาพ ซึ่งท างานเก่ียวกับการดูแลสุขภาพ
ของคนที่มารับบริการ ใน 4 ด้าน คือ การรักษาพยาบาล การฟื้นฟูสุขภาพ การป้องกันโรค และการ
ส่งเสริมสุขภาพ (จันทร์เจ้า สุภรรุ่งเรือง, 2553) โดยมีคุณภาพของการบริการและการรักษาพยาบาล
เป็นหัวใจหลัก การบริหารงานแบบทีมจึงถูกน ามาใช้เพื่อให้การบริการและการรักษาพยาบาลเป็นไป
อย่างมีประสิทธิผล (Dennis, 2008) เพราะการท างานเป็นทีมท าให้งานบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็ว 
สามารถน าความรู้ความสามารถของสมาชิกแต่ละคนในทีมมาใช้ให้เกิดประโยชน์ พัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ เกิดการตัดสินใจและแนวทางการแก้ปัญหาที่มีประสิทธิภาพมากกว่าการท างานคนเดียว 
เป็นการเปิดพื้นที่ของความรู้และความเชี่ยวชาญท าให้ผลการด าเนินงานของทีมดีขึ้น สร้างความ 
สัมพันธ์ที่ดีในการท างานร่วมกันระหว่างสมาชิกในทีม  ลดการขาดงาน ลดอัตราการลาออก เป็นต้น 
(ทองทิพภา วิริยะพันธ์, 2551; Mesmer-Magnus & DeChurch, 2009; Stewart, Manz, & Sims, 
1999) 

อย่างไรก็ตาม ในความเป็นจริงแล้วไม่ใช่ทุกทีมที่จะสามารถใช้ประโยชน์เหล่านี้ได้ ยังมีอีก
หลายทีมที่ไม่ประสบความส าเร็จในการท างานเป็นทีม (Allen & Hecht, 2004) เนื่องจากปัจจุบัน
เป็นยุคของโลกไร้พรมแดน การเคลื่อนย้ายของแรงงานจึงเป็นไปอย่างสะดวกท าให้คนมีความ
หลากหลายมากยิ่งขึ้น ดังนั้นทีมซึ่งเกิดจากการรวมกลุ่มกันของบุคคลจึงมีโอกาสที่จะประกอบไปด้วย
สมาชิกที่มีความแตกต่างกันในด้านต่างๆ มากยิ่งขึ้น เช่น ค่านิยม บุคลิกภาพ ประสบการณ์ ลักษณะ
ทางประชากร และวัฒนธรรม เรียกว่า ทีมที่มีความหลากหลาย (Team diversity) ซึ่งจากการศึกษา
เกี่ยวกับทีมที่มีความหลากหลายและผลลัพธ์ของทีม พบว่า มีทั้งผลลัพธ์ทางบวกและทางลบ เช่น ผล
การศึกษาของ Jackson, May, and Whitney (1995) พบว่า ทีมที่สมาชิกมีความแตกต่างกันอาจจะ
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น าไปสู่ข้อมูล องค์ความรู้ วิธีการ และมุมมองที่แตกต่างมากกว่าในทีมที่มีสมาชิกเหมือนกัน ซึ่งทีมที่มี
ความหลากหลายจะได้รับประโยชน์จากข้อมูลที่ครอบคลุมมากขึ้นและมุมมองที่กว้างขึ้น ซึ่งน าไปสู่
ผลลัพธ์ของทีมที่ดีขึ้นในเรื่องของนวัตกรรม ความสร้างสรรค์ และการตัดสินใจ  ในขณะที่ Jehn, 
Chadwick, and Thatcher (1997) พบว่า ทีมที่สมาชิกมีความแตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพการ
ท างานลดลงเพราะความแตกต่างกันของสมาชิกในทีมส่งผลต่อกระบวนการท างานและการสูญเสีย
ประสิทธิภาพการท างาน รวมถึงการเกิดความขัดแย้ง การลดลงของทัศนคติเชิงบวก การสื่อสารที่
ลดลง และมีความเป็นไปได้ว่าจะเกิดอัตราการลาออกที่สูงขึ้น  โรงพยาบาลก็เช่นกัน เพราะ
โรงพยาบาลเป็นองค์กรที่มีความซับซ้อน ประกอบด้วยระบบที่ขึ้นอยู่กับความร่วมมือกันระหว่างกลุ่ม
อาชีพที่มีความหลากหลาย ตั้งแต่ผู้ที่มีวุฒิทางการแพทย์ไปจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โดย
กลุ่มอาชีพเหล่านี้ต้องท างานร่วมกัน ในกิจกรรมต่างๆ เช่น ท าความสะอาดห้อง จัดเตียง เสิร์ฟอาหาร 
ไปจนถึงการรักษา (Alexander, Weiner, Shortell, Baker, & Becker, 2006) ซึ่งการรวมกันของ
อาชีพที่แตกต่างกันของทีมในโรงพยาบาล หากขาดซึ่งการบริหารจัดการที่ดีอาจน าไปสู่การลดความ
สามัคคี การขาดความร่วมมือ น าไปสู่การลดลงของคุณภาพการบริการและการรักษาพยาบาล รวมถึง
การลดประสิทธิผลขององค์กรได้ (Hammond, Bandak, & Williams, 1999) ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะ
ศึกษาเรื่องโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมในโรงพยาบาล เพื่อพัฒนา
โมเดลอันเป็นประโยชน์ต่อโรงพยาบาลในการเพิ่มประสิทธิผลของทีมต่อไป 

วัตถุประสงค์ของงานวิจัย (Objective) 

เพื่อศึกษาและตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของทีมในโรงพยาบาลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature review) 

แนวคิดเกี่ยวกับทีมที่มีความหลากหลาย (Team diversity) 

เนื่องจากปัจจุบันเป็นยุคของโลกไร้พรมแดน ท าให้มีการเคลื่อนย้ายแรงงานอย่างกว้างขวาง
ไปทั่วทุกมุมโลก ทีมซึ่งเกิดจากการรวมกลุ่มกันของบุคคลจึงมีโอกาสที่จะประกอบไปด้วยสมาชิกที่มี
ความหลากหลายและแตกต่างกันในด้านต่างๆ มากยิ่งขึ้น เช่น ค่านิยม บุคลิกภาพ ประสบการณ์ 
ลักษณะทางประชากร และวัฒนธรรม ดังที่ Mannix and Neale (2005) กล่าวว่า ทีมที่มีความ
หลากหลายเป็นความแตกต่างกันของสมาชิกในทีม ใช้อธิบายส่วนประกอบของทีมที่ประกอบด้วย
คุณลักษณะของสมาชิกหนึ่งอย่างหรือมากกว่า ซึ่งยังไม่มีมาตรวัดค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะสมาชิกที่
แน่นอน แต่แสดงออกมาในแง่ของความแตกต่างในคุณลักษณะของสมาชิกภายในทีม เช่น ทีมมีความ
หลากหลายด้านอายุเมื่อมีคนที่มีกลุ่มอายุแตกต่างกันอยู่ในทีม (Williams & O’Reilly, 1998) ใน
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งานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้สรุปนิยามความหมายของค าว่า ทีมที่มีความหลากหลาย (TED) หมายถึง ความ
แตกต่างระหว่างบุคคลของสมาชิกภายในทีม ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น ความหลากหลายที่สามารถ
มองเห็นได้จากภายนอก (Visible diversity) และความหลากหลายที่ไม่สามารถมองเห็นได้จาก
ภายนอก (Invisible diversity) ประกอบด้วย (1) อายุ (AGE) (2) เพศ (SEX) (3) การศึกษา (EDU) 
และ (4) อาชีพ (POS) ทั้งนี้จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับทีมที่มีความหลากหลาย พบว่า การเพิ่ม
ความหลากหลายจะส่งผลต่อการท างาน และความรู้ความเข้าใจทางสังคมของทีมโดยผ่านมุมมองของ
สมาชิกทีม ความแตกต่างทางด้านประชากรศาสตร์มีอิทธิพลต่อการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกทีมและ
ประสบการณ์เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลัง (Jackson et al., 1995) นอกจากนี้ความหลากหลายยัง
เป็นตัวแปรที่ส าคัญในการสร้างความคิดของทีม (Nijstad & Paulus, 2003) และช่วยเพิ่มผลการ
ด าเนินงานของทีม (Williams et al., 1998) 

จึงเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 1 ทีมที่มีความหลากหลายมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของ
ทีม สมมติฐานที่ 3 ทีมที่มีความหลากหลายมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม  และ
สมมติฐานที่ 6 ทีมที่มีความหลากหลายมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
leadership) 

ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ของภาวะผู้น า โดยมี Burns และ 
Bass เป็นนักวิชาการที่ส าคัญ ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีคุณธรรม 
เสริมสร้างพลังโดยเน้นในเรื่องของแรงจูงใจภายในมากกว่าแรงจูงใจภายนอก (รัตติกรณ์  จงวิศาล, 
2556) มุ่งไปที่การเปลี่ยนแปลงบุคคล ทีม และองค์กรให้อยู่นอกเหนือสถานะเดิม เพื่อพัฒนา
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมและการปรับตัว  (Ling, Simsek, Lubatkin, & Veiga, 
2008) โดยค านึงถึงความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามมีความเป็นผู้น า ไม่ค านึงถึง
ผลประโยชน์ส่วนตน ท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกและอุดมการณ์ (สัมมา รธนิธย์ , 2553) ในงานวิจัยนี้
ผู้วิจัยได้สรุปนิยามความหมายของค าว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TRL) คือ พฤติกรรมของผู้น าที่
ก าหนดวิสัยทัศน์และแปลงวิสัยทัศน์น าไปสู่การปฏิบัติได้จริง โดยท าการสื่อสารวิสัยทัศน์และปฏิบัติ
ตนเพื่อเป็นแบบอย่างให้กับผู้ตาม เป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อค่านิยมและแรงบันดาลใจของผู้ตาม อีกทั้งยัง
เป็นผู้ที่มีการเรียนรู้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และให้ความส าคัญในการพัฒนาความสามารถของผู้
ตามแต่ละคนให้สูงขึ้น รวมถึงกระตุ้นให้ผู้ตามมุ่งไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม องค์กร สังคม ประกอบด้วย 
(1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (IDI) (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (INM) (3) การกระตุ้นทางปัญญา 
(INS) และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (INC) (Aga, Noorderhaven, & Vallejo, 2016; 
Gyanchandani, 2017) ทั้งนี้จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า 
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ความสามารถของผู้น าในการใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงจะช่วยเพิ่มการเสริมสร้างพลังของพนักงาน
ในการท างาน (Pounder, 2002) บุคคลที่มีการรับรู้ระดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่สูงขึ้นจะมี
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับที่สูงขึ้น (Craig, 2015) และมีผลกระทบต่อประสิทธิผลของทีม 
(Dionne, Yammarino, Atwater, & Spangler, 2004) 

จึงเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลัง
ของทีม สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม 
และสมมติฐานที่ 7 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม 

แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังของทีม (Team empowerment) 

แนวคิดเรื่องของการเสริมสร้างพลังแบ่งออกเป็น 2 มุมมองที่ส าคัญ ได้แก่ (1) การเสริมสร้าง
พลังทางโครงสร้าง (Structural empowerment) ซึ่งมองการเสริมสร้างพลังในงานเป็นชุดของ
โครงสร้าง นโยบาย และการปฏิบัติที่ถูกออกแบบมาเพื่อกระจายอ านาจการบริหารจัดการทั่วทั้ง
องค์กร โดยมุ่งเน้นไปที่การถ่ายโอนอ านาจและความรับผิดชอบจากผู้บริหารระดับสูงให้กับพนักงาน 
(Block, 1987) เป็นการที่ผู้น าใช้อ านาจตามต าแหน่งงานกระจายความรับผิดชอบแก่พนักงาน ด้วย
การมอบหมายงานที่ท้าทายให้มีส่วนร่วมในการวางแผนและตัดสินใจโดยให้การสนับสนุนในด้าน
ทรัพยากรที่ จ า เป็นในการท างาน (2 ) การเสริมสร้ า งพลั งทางจิตวิทยา ( Psychological 
empowerment) คือ การที่ผู้น าเสริมสร้างแรงจูงใจแก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่ามีความสามารถ และมั่นใจว่าจะสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ (บุญใจ ศรีสถิตย์นรา
กูร, 2550) ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้สรุปนิยามความหมายของค าว่า การเสริมสร้างพลังของทีม (TEE) 
หมายถึง การกระตุ้น การสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกทีมน าศักยภาพและขีดความสามารถของตนเองมา
ใช้ในงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ ด้วยการเพิ่มอ านาจในการตัดสินใจ ให้อิสระในการรับรู้ข้อมูล
และควบคุมปัจจัยที่จะมีผลกระทบต่องาน ท าให้ทุกคนมีความเชื่อร่วมกันว่า ตนเองมีอ านาจในการ
ควบคุมสภาพแวดล้อมในการท างานและมีความรับผิดชอบต่อการท างานของทีม ประกอบกับการ
พัฒนา ให้ความรู้ ให้การปรึกษา และจัดสิ่งสนับสนุนให้บุคคลที่ไร้พลังกลายเป็นบุคคลที่มีพลัง และ
รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ประกอบด้วย (1) ความสามารถ (POI) (2) การรับรู้คุณค่า (MEA) (3) อิสรภาพ 
(AUT) และ (4) ผลกระทบ (IMP) (Jiang, Flores, Leelawong, & Manz, 2014; Spreitzer, 1995) 
ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังของทีม พบว่า พนักงานที่รู้สึกมีอ านาจและ
ค้นพบความหมายในการท างานของตนเอง มีแนวโน้มที่จะมีแรงจูงใจภายในที่จะช่วยส่งเสริม
พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม (Laschinger, Finegan, Shamian, & Wilk, 2004) และมีความสัมพันธ์
เชิงบวกต่อประสิทธิผลของทีม (Mathieu, Gilson, & Ruddy, 2006) 
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จึงเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 5 การเสริมสร้างพลังของทีมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมของทีม และสมมติฐานที่ 8 การเสริมสร้างพลังของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม 

แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม (Team innovative 
behavior) 

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมเป็นพฤติกรรมของบุคคลในการแสดงความคิดเห็นใหม่ๆ ที่มา
จากความคิดสร้างสรรค์ อันก่อให้เกิดผลงานและผลิตภัณฑ์ใหม่ที่มีประโยชน์ต่อบทบาทหน้าที่ในงาน 
กลุ่ม หรือองค์กร (Zhou & George, 2001) ส่วนพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม คือ 
กระบวนการสร้างสรรค์ของทีม ซึ่งเป็นผลมาจากกระบวนการสร้างสรรค์ของบุคคลที่เป็นสมาชิกในทมี 
แต่มีองค์ประกอบที่มากกว่าการสร้างสรรค์ คือมีความตั้งใจที่จะผลักดันให้ความคิดที่ แปลกใหม่นั้น
เกิดผลเป็นรูปเป็นร่าง แสดงให้เห็นถึงความทุ่มเทอุทิศตนให้กับผลงานที่จะเกิดขึ้น (Kurtzberg & 
Amabile, 2000) ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้สรุปนิยามความหมายของค าว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม
ของทีม (TIB) หมายถึง กระบวนการสร้างสรรค์ของบุคคลที่เป็นสมาชิกในทีม โดยการริเริ่มพัฒนา 
การน าเสนอความคิดใหม่ๆ  ที่มาจากความคิดสร้างสรรค์ และตั้งใจที่จะผลักดันให้ความคิดที่ แปลก
ใหม่นั้นเกิดผลเป็นรูปเป็นร่าง ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อบทบาทหน้าที่ในงาน กลุ่ม หรือองค์กร 
ประกอบด้วย (1) การสร้างความคิด (IDG) (2) การสนับสนุนความคิด (IDP) และ (3) การท าให้
ความคิดเป็นความจริง (IDR) (Kanter, 1988) ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวกับพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรมของทีม พบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน 
(Dorner, Gassmann, & Morhart, 2012) 

จึงเป็นที่มาของสมมติฐานที่ 9 พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของทีม 

แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม (Team effectiveness) 

ประสิทธิผล หมายถึง ผลิตภาพหรือผลการด าเนินงานขององค์กรที่บรรลุตามเป้าหมาย   
(บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) โดยเน้นไปที่ผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการ (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 
2553) ส าหรับประสิทธิผลของทีม Guzzo and Dickson (1996) กล่าวว่า ทีมที่มีประสิทธิผล คือ ทีม
ที่มีความสามารถในการผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพตามที่ต้องการ โดยที่มีการแบ่งปัน
ผลตอบแทนระหว่างสมาชิกภายในทีม ในขณะที่ Schermerhorn (2005) กล่าวว่าคือ ทีมที่สามารถ
รักษาระดับของการปฏิบัติหน้าที่ ความพึงพอใจของสมาชิกทีม และศักยภาพส าหรับการด าเนินการ
ในอนาคตไว้ในระดับสูง ซึ่งจากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์สรุปนิยามความหมายใน
การศึกษาครั้งนี้ของ ประสิทธิผลของทีม (TEF)  หมายถึง ทีมที่สามารถรักษาระดับของการปฏิบัติ
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หน้าที่และศักยภาพในการด าเนินการไว้ในระดับสูง มีผลิตภาพและผลการด าเนินงานของทีมที่บรรลุ
ตามเป้าหมายโดยเน้นไปที่ผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการ สมาชิกทีมมีความพึงพอใจต่องานและ
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกภายในทีม และสามารถด ารงความเป็นทีมให้คงอยู่ได้ ประกอบด้วย     
(1) ผลการปฏิบัติงานของทีม (TEP) (2) ทัศนคติของสมาชิกในทีม (ATM) และ (3) พฤติกรรมของ
สมาชิกในทีม (TEB) (Pina, A. Martinez & L. Martinez, 2007; Schermerhorn, 2005) 

กรอบสมมติฐานการวิจัย (Conceptual framework) 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ท าการเชื่อมโยงตัวแปรที่
ศึกษาและตั้งกรอบสมมติฐานการวิจัย ดังภาพที่ 1  

 

 
 

ภาพที่ 1 กรอบสมมติฐานการวจิัย 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research methodology) 

การวิจัยคร้ังนี้ใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีระเบียบวธิีวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บข้อมูลของทีมที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง
โดยผ่านผู้บริหารระดับกลางและระดับสูงของโรงพยาบาลในประเทศไทยที่ได้รับมาตรฐานสากล 
(Joint Commission International Standards-JCI) โดยเก็บข้อมูลจากผู้จัดการแผนกเวชระเบียน 
แผนกผู้ป่วยนอก แผนกผู้ป่วยใน แผนกผู้ป่วยฉุกเฉิน แผนกเภสัชกรรม แผนกกายภาพบ าบัด แผนก
เทคนิคการแพทย์ แผนกรังสีวิทยา แผนกผ่าตัด และแผนกสูติกรรม แผนกละ 1 คน และผู้บริหาร
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ระดับสูงของโรงพยาบาล 1 คน รวมเป็นโรงพยาบาลละ 11 คน  จ านวน 44 โรงพยาบาล รวมเป็น
จ านวนทั้งสิ้น 484 คน ซึ่งจากการเก็บรวบรวมข้อมูลผู้วิจัยได้รับการตอบกลับจ านวนทั้งสิ้น 310 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 64.05 

2. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล ระหว่างวันที่ 1 กันยายน 2560 ถึงวันที่ 31 ธันวาคม 
2560 รวม 4 เดือน 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 6 
ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปและทีมของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 12 ข้อ ตอนที่ 2 สอบถาม
เกี่ยวกับทีมที่มีความหลากหลาย จ านวน 12 ข้อ ตอนที่  3 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง จ านวน 21 ข้อ ตอนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับการเสริมสร้างพลังของทีม จ านวน 12 ข้อ 
ตอนที่ 5 สอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม จ านวน 12 ข้อ และตอนที่ 6 
สอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลของทีม จ านวน 13 ข้อโดยมีลักษณะของค าถามตอนที่ 1 เป็นแบบปลาย
ปิด (Close-ended question) และปลายเปิด (Open-ended question) ส่วนตอนที่ 2-6 เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ตั้งแต่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 

4. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษา
ค้นคว้ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม และเสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 ท่านท าการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) โดยใช้การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามกับ
จุดประสงค์ (Index of item – objective congruence: IOC) หลังจากนั้นจึงน าแบบสอบถามไป 
Try out กับโรงพยาบาลอ่ืนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด เพื่อตรวจสอบความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) 
ซึ่งมีเกณฑ์ค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาคตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557)  

5. การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวิเคราะห์
ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ข้อมูลทีมของกลุ่มตัวอย่าง และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ โมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structure equation model: SEM) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาความสอดคล้องของ
โมเดลสมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนี้ คือ ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์น้อยกว่า 2.00 
ค่า p-value มากกว่า 0.05 ค่า GFI มากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 ค่า AGFI มากกว่าหรือเท่ากับ 0.90 ค่า 
RMSEA น้อยกว่า 0.05 (พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2561; สุวิมล ติรกานันท์, 2555; Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010) 
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ผลการวิจัย (Research findings) 

1. กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้เป็นผู้จัดการแผนกและผู้บริหารระดับสูงของโรงพยาบาล
ในประเทศไทยที่ได้รับมาตรฐานสากล (JCI) จ านวน 310 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็น
ร้อยละ 83.87 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.61 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 74.52  สังกัดแผนกอ่ืนๆ คิดเป็นร้อยละ 16.78 รองลงมาคือ แผนกผู้ป่วยนอก คิดเป็นร้อยละ
11.62 และแผนกผู้ป่วยใน คิดเป็นร้อยละ 10.00  ด ารงต าแหน่งผู้จัดการ คิดเป็นร้อยละ 74.19 มี
ประสบการณ์การท างานทั้งหมดระหว่าง 11-20 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.23 มีประสบการณ์การท างาน
ในโรงพยาบาลปัจจุบันระหว่าง 0-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.03 มีจ านวนสมาชิกในทีมระหว่าง 11-20 
คน คิดเป็นร้อยละ 27.74 อายุของสมาชิกในทีม ส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.16 
เพศของสมาชิกในทีม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 86.49 ระดับการศึกษาของสมาชิกในทีม 
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 56.45 สมาชิกในทีมของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็น
อาชีพอ่ืนๆ เช่น เภสัชกร นักกายภาพบ าบัด คิดเป็นร้อยละ 29.83 รองลงมาคือ พยาบาลวิชาชีพ คิด
เป็นร้อยละ 28.67 

2. ผลการศึกษาโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมใน
โรงพยาบาล พบว่า (1) ทีมที่มีความหลากหลายไม่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของทีมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.001 (2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทางเท่ากับ 0.600 (3) ทีมที่มีความหลากหลายไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของ
ทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.009 (4) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.371 (5) การเสริมสร้างพลังของทีมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 
0.341 (6) ทีมที่มีความหลากหลายมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.111 (7) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.162 
(8) การเสริมสร้างพลังของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.200 และ (9) พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางเท่ากับ 0.168 

ทั้งนี้จากการศึกษาโมเดลดังกล่าวสามารถแสดงผลการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อม รวมถึงอิทธิพลรวมได้จากผลลัพธ์ในเชิงสถิติ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ภายใต้สมมติฐานของการ
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วิจัยที่สะท้อนการมีอิทธิพลทางตรงของตัวแปร ในขณะเดียวกันยังจ าเป็นต้องอาศัยการส่งผ่านอิทธพิล
จากตัวแปรหนึ่งไปยังอีกตัวแปรหนึ่งด้วย ดังที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเสริมสร้างพลัง
ของทีม และทีมที่มีความหลากหลาย มีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของทีมอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.217, 0.057 และ 0.002 ตามล าดับ และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.205 ในขณะที่ปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมต่อประสิทธิผลของทีมอยา่ง
มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเสริมสร้าง
พลังของทีม พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม และทีมที่มีความหลากหลาย โดยมีค่าอิทธิพล
เท่ากับ 0.379, 0.257, 0.168 และ 0.113 ตามล าดับ ดังภาพที่ 2 และตารางที่ 1 

3. ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของทีมในโรงพยาบาลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า โมเดลสมการโครงสร้างมี
ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ทั้งนี้พิจารณาจากค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-square) มีค่าเท่ากับ 
56.61 องศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 71 p-value มีค่าเท่ากับ 0.893 ผ่านเกณฑ์ คือ ต้องมีค่ามากกว่า 
0.05 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (Chi-square/df) มีค่าเท่ากับ 0.797 ผ่านเกณฑ์คือ ต้องมีค่าน้อยกว่า 2 
ค่า GFI มีค่าเท่ากับ 0.980 ผ่านเกณฑ์ คือ ต้องมีค่ามากกว่า 0.90 ค่า AGFI มีค่าเท่ากับ 0.952 ผ่าน
เกณฑ์ คือ ต้องมีค่ามากกว่า 0.90 และค่า RMSEA มีค่าเท่ากับ 0.000 ผ่านเกณฑ์คือ ต้องมีค่าน้อย
กว่า 0.05 โดยตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถร่วมอธิบายการเสริมสร้างพลังของทีม พฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมของทีม และประสิทธิผลของทีม ได้ร้อยละ 35.90, 40.70, และ 22.40 ตามล าดับ ดัง
ภาพที่ 2 และตารางที่ 1 
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อภิปรายผล (Discussion) 

ทีมที่มีความหลากหลายไม่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของทีม อาจอธิบายได้ว่าการ
เสริมสร้างพลังเป็นสิ่งที่ต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารโรงพยาบาลหรือผู้น าทีมในการให้นโยบาย
และเสริมสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานในทีมเพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถ และ
มั่นใจว่าตนเองจะสามารถท างานได้ส าเร็จ จึงท าให้ปัจจัยด้านทีมที่มีความหลากหลายไม่มีอิทธิพลต่อ
การเสริมสร้างพลังของทีมในโรงพยาบาลมากนัก สอดคล้องผลการศึกษาของ Kirkman, Tesluk, & 
Rosen (2004) ที่ว่า ความหลากหลายด้านอายุและเพศไม่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลงัของทีม โดย
ให้ความเห็นว่าความหลากหลายของอายุเป็นลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่จับต้องยากและไม่
สามารถแบ่งแยกความแตกต่างได้ชัดเจน จึงท าให้ความหลากหลายของอายุไม่มีอิทธิพลต่อการ
เสริมสร้างพลังของทีม ในขณะที่ปัจจุบันความมีอคติหรือการกีดกันทางเพศในสถานที่ท างานลด
น้อยลง จึงท าให้ความหลากหลายทางเพศไม่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของทีม ทั้งนี้ในส่วนของ
ความหลากหลายทางการศึกษาค่อนข้างคล้ายคลึงกับความหลากหลายทางอายุ คือ เป็นความ
หลากหลายที่ไม่สามารถมองเห็นได้จากภายนอก (Invisible diversity) จึงไม่สามารถแบ่งแยกความ
แตกต่างได้อย่างชัดเจน ท าให้ความหลากหลายของการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของ
ทีม ในขณะที่ปัจจุบันการเสริมสร้างพลังเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญในการบริหารของโรงพยาบาลต่างๆ อยู่
แล้ว จึงอาจท าให้ความหลากหลายทางอาชีพไม่มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของทีมด้วยเช่นกัน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของทีม อาจอธิบายได้ว่าการ
เสริมสร้างพลังของทีมจ าเป็นต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้น า ในการสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ 
โดยเฉพาะผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง สร้างแรง
บันดาลใจให้ผู้ตาม กระตุ้นผู้ตามในการคิดแก้ไขปัญหา รวมถึงเอาใจใส่ผู้ตาม ค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล จึงท าให้ผู้ตามมีทิศทางในการท างาน รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และเกิดแรงบันดาลใจใน
การน าศักยภาพและขีดความสามารถของตนเองมาใช้ในงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ ดังที่ Hsu 
(2006) กล่าวว่า ความเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงของทีมมีความสัมพันธ์อย่างมากทางบวกกับการ
เสริมสร้างพลังของทีม ซึ่งสอดคล้องกับ Ozaralli (2003) ที่กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ต่อการได้รับการเสริมสร้างพลังของผู้ใต้บังคับบัญชา และยิ่งสมาชิกทีมได้รับการเสริมสร้างพลังมาก
ขึ้นเท่าไหร่ ประสิทธิภาพของทีมก็ยิ่งมีมากข้ึนเท่านั้น 

ทีมที่มีความหลากหลายไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม น่าจะมีสาเหตุ
จากทีมในโรงพยาบาลเป็นทีมที่ประกอบไปด้วยผู้เชี่ยวชาญหลายวิชาชีพ เช่น แพทย์ ผู้ช่วยแพทย์ 
พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล เภสัชกร เจ้าหน้าที่ฝ่ายบริหาร เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย รวมไปถึง
แม่บ้าน จึงท าให้แนวโน้มในการประสานงาน แบ่งปันข้อมูลมีน้อย และเป็นอุปสรรคต่อการใช้ความคิด
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สร้างสรรค์ได้ ดังที่ กราตัน และอิลิคสัน (2560) แสดงให้เห็นว่า ยิ่งมีคนที่ไม่รู้จักกันมาร่วมทีมใน
สัดส่วนสูง ยิ่งคนในทีมมีความหลากหลายมาก หรือยิ่งทีมมีสัดส่วนของสมาชิกที่เป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านมากเท่าไหร่ แนวโน้มที่สมาชิกในทีมจะแบ่งปันความรู้กันยิ่งน้อยลง และยิ่งมีโอกาสที่ทีมจะขาด
การประสานงานกันจนน าไปสู่ความขัดแย้งที่ไม่เกิดประโยชน์มากเท่านั้น ซึ่งสอดคล้องกับ Ochse 
(1990) ที่กล่าวว่า เมื่อสมาชิกแต่ละคนมีความรู้ความสามารถในด้านใดด้านหนึ่งมากกว่าสมาชิกคน
อ่ืนก็สามารถเป็นสิ่งที่ขัดขวางความคิดสร้างสรรค์ได้   

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม อาจอธิบายได้
ว่าพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อ ทีมมีผู้น าที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี
วิสัยทัศน์ เรียนรู้พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เป็นแบบอย่างที่ดี สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตาม กระตุ้นให้
ผู้ตามคิด เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม และให้ลองท า รวมถึงให้การสนับสนุนด้านต่างๆ เพื่อให้ความคิด
ของผู้ตามเกิดขึ้นจริง จึงท าให้พนักงานมีความกล้าที่จะเสนอความคิดใหม่ๆ และเกิดเป็นพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมของทีมขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Afsar, Badir, and Saeed (2014) ที่ว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมทั้งในด้านการสร้าง
ความคิด และการน าความคิดไปใช้ เช่นเดียวกับ Craig (2015) ที่พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม โดยบุคคลที่มีการรับรู้ระดับของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่สูงขึ้นจะมีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในระดับที่สูงขึ้น  

การเสริมสร้างพลังของทีมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม อาจอธิบายได้
ว่าการเสริมสร้างพลังของทีมจะท าให้สมาชิกทีมแต่ละคนมีอิสระในการคิด กล้าที่จะคิด และน าเสนอ
ความคิดของตนเอง ซึ่งน าไปสู่กระบวนการสร้างสรรค์ของบุคคลที่เป็นสมาชิกในทีม และพฤติกรรม
การสร้างนวัตกรรมของทีมต่อไป สอดคล้องกับงานวิจัยของ Marane (2012) ที่พบว่า การเสริมสร้าง
พลังช่วยสร้างความเชื่อมั่นในองค์กรซึ่งส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม และสอดคล้อง
กับ Pieterse, Van Knippenberg, Schippers, and Stam (2010) ที่ ว่ า  การรับรู้ ของพนักงาน
เก่ียวกับการเสริมสร้างพลังมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อนวัตกรรม  

ทีมที่มีความหลากหลายมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม น่าจะมีสาเหตุจากทีมใน
โรงพยาบาลประกอบด้วยบุคคลที่มีความหลากหลายไม่ว่าจะเป็น แพทย์ พยาบาล ผู้ช่วยพยาบาล 
เภสัชกร และเจ้าหน้าที่มาท างานร่วมกันโดยมีเป้าหมาย คือ การดูแลรักษาผู้ป่วย จึงเกิดเป็นความ
ร่วมมือและการประสานความเชี่ยวชาญในการท างานและท าให้เกิดผลการรักษาผู้ป่วยที่ดีที่สุด 
สอดคล้องกับ Milliken and Martins (1996) ที่ว่า ความหลากหลายของสมาชิกทีมช่วยปรับปรุง
ประสิทธิผลของทีม เนื่องจากความหลากหลายช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการตัดสินใจของทีม ท าให้ทีม
เกิดมุมมองที่หลากหลายมากขึ้น และZhou (2013) ที่ว่า ทีมควรประกอบไปด้วย สมาชิกที่มี
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ประสบการณ์การท างานและทักษะการบริหารที่หลากหลาย เพราะควา มหลากหลายของ
ประสบการณ์การท างานและทักษะการบริหารของสมาชิกทีม ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของทีม  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม น่าจะมีสาเหตุจากผู้น าทีม
เสมือนเป็นศูนย์กลางในการขับเคลื่อนการท างานของทีมไปสู่ความมีประสิทธิผล พฤติกรรมของผู้น าที่
ก าหนดวิสัยทัศน์และแปลงวิสัยทัศน์น าไปสู่การปฏิบัติได้จริง โดยท าการสื่อสารวิสัยทัศน์และปฏิบัติ
ตนเพื่อเป็นแบบอย่างให้กับผู้ตาม เป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อค่านิยมและแรงบันดาลใจของผู้ตาม และให้
ความส าคัญในการพัฒนาความสามารถของผู้ตามแต่ละคนให้สูงขึ้น รวมถึงกระตุ้นให้ผู้ ตามมุ่งไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่ม องค์กร สังคม ย่อมส่งผลให้ทีมที่สามารถรักษาระดับของการปฏิบัติหน้าที่และ
ศักยภาพในการด าเนินการไว้ในระดับสูง มีผลิตภาพและผลการด าเนินงานของทีมที่บรรลุตาม
เป้าหมาย สอดคล้อง Chang (2005) ที่ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสมัพันธเ์ชิงบวกต่อประสิทธผิล
ของทีม ทั้งในด้านผลการด าเนินงานของทีม ความพึงพอใจของทีม และความตั้งใจในการคงอยู่ และ 
Sun, Xu, and Shang (2014) ที่กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลของทีมพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ของบริษัทจีน  

การเสริมสร้างพลังของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม อาจอธิบายได้ว่าเมื่อสมาชิกทีมมี
อ านาจในการตัดสินใจ มีอิสระในการรับรู้ข้อมูล ควบคุมปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการท างานของทีม 
ได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ จะท าให้สมาชิกทีมเกิดความมั่นใจในความสามารถของ
ทีม และมีแรงจูงใจในการท างานที่จะช่วยให้ทีมบรรลุเป้าหมายได้มากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับ Kirkman 
and Rosen (1999) ที่กล่าวว่า ทีมที่มีการเสริมสร้างพลังของทีมในระดับสูง ท าให้เกิดผลผลิต การ
ปฏิบัติงานเชิงรุก การบริการลูกค้า ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์กร และความผูกพันต่อ
ทีม สูงกว่าทีมที่มีการเสริมสร้างพลังของทีมในระดับต่ า และสอดคล้องกับ Gondal and Khan 
(2008) ที่พบว่า การเสริมสร้างพลังเป็นสิ่งส าคัญต่อทีม การเสริมสร้างพลังของทีมมีความสัมพันธ์เชิง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานของทีม ทั้งในด้านประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความร่วมมือ การประสานงาน 
การเรียนรู้ ความพึงพอใจในงาน ความพยายาม ความสามัคคี และการสนับสนุนซึ่งกันและกันของทีม  

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม น่าจะมีสาเหตุจากการ
ที่สมาชิกทีมได้รับการสนับสนุนให้มีพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรม โดยการน าเสนอความคิดใหม่ๆ 
รับรู้ถึงปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไข ตั้งใจที่จะผลักดันให้ความคิดนั้นถูกน ามาใช้อย่างเป็น
รูปธรรม สิ่งเหล่านี้ท าให้การท างานของทีมมีการปรับปรุง พัฒนาอย่างต่อเนื่อง และเกิดประสิทธิผลใน
การท างานได้มาก สอดคล้องกับ Kamani and Altafi (2012) ที่ว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมมี
ผลกระทบทางบวกต่อประสิทธิผลของทีม และ Tze and Amran (2014) ที่กล่าวว่า บุคคลที่มี
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พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานในเนื้องาน ตลอดจนผลงานของทีมและ
องค์กร  

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ (Suggestions) 

1. จากผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม ใน
ขณะเดียวกันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็มีอิทธิพลต่อการเสริมสร้างพลังของทีม และพฤติกรรมการ
สร้างนวัตกรรมของทีม จึงมีข้อเสนอแนะว่า โรงพยาบาลควรให้ความส าคัญกับการมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ทั้งนี้ในการสรรหาคัดเลือกผู้บริหารควรใช้วิธีการสรรหาคนที่มีศักยภาพให้
มาเรียนรู้งานเป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) และพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กับ
ผู้บริหารของโรงพยาบาลในทุกระดับ ไม่ว่าจะเป็นระดับต้น กลาง สูง เช่น การจัดฝึกอบรม การ
สัมมนาดูงาน โดยเมื่อพิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง พบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบที่สูง โรงพยาบาลจึงควรมุ่งเน้นการสร้างหรือพัฒนาผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล 
มุ่งความส าเร็จของโรงพยาบาล เป็นผู้ยึดถือหลักคุณธรรมจริยธรรม เป็นผู้ที่พิจารณาหามุมมองใหม่ๆ 
ในการแก้ปัญหาอยู่เสมอ และสามารถกระตุ้นสมาชกิในทีมให้มองว่าปัญหาต่างๆ เป็นเร่ืองไม่ยากที่ทีม
จะสามารถแก้ไขได้ 

2. จากผลการศึกษา พบว่า การเสริมสร้างพลังของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม ใน
ขณะเดียวกันการเสริมสร้างพลังของทีมก็มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม จึงมี
ข้อเสนอแนะว่า ในการบริหารทีมของโรงพยาบาลผู้บริหารควรเสริมสร้างพลังให้สมาชิกในทีม โดย
เมื่อพิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของการเสริมสร้างพลังของทีม พบว่า 
ความสามารถ และผลกระทบ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่สูง ผู้บริหารจึงควรมุ่งเน้นการเสริมสร้าง
พลังด้านความสามารถ ด้วยการส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีความมั่นใจในศักยภาพการท างานของทีม 
รวมถึงส่งเสริมสนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีทักษะ ความรู้ และความเชี่ยวชาญที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่
ของตนเองได้อย่างสมบูรณ์ เช่น การส่งพนักงานไปฝึกอบรม การส่งพนักงานไปศึกษาดูงาน และ
มุ่งเน้นการเสริมสร้างพลังด้านผลกระทบ ด้วยการส่งเสริมความร่วมมือของสมาชิกในทีม ท าให้เกิด
ความเชื่อร่วมกันว่า ความส าเร็จของโรงพยาบาลเกิดจากความร่วมมือร่วมใจกันในการท างานของ
สมาชิกทีม รวมถึงสื่อสารให้สมาชิกในทีมรับรู้ ว่า ผลกระทบจากการท างานของทีมส่งผลต่อ
ความส าเร็จและความล้มเหลวของโรงพยาบาลได้อย่างไร เพื่อเป็นการกระตุ้น สร้างแรงจูงใจให้
สมาชิกในทีมน าศักยภาพและขีดความสามารถของตนเองมาใช้ในงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 
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3. จากผลการศึกษา พบว่า พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ของทีม โดยเมื่อพิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของพฤติกรรมการสร้าง
นวัตกรรม พบว่า การสร้างความคิด และการท าความคิดให้เป็นจริง มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่สูง จึง
มีข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารควรส่งเสริมให้สมาชิกในทีมเกิดพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม โดย
เริ่มจากการสร้างความคิด ซึ่งผู้บริหารจะต้องกระตุ้นผลักดันให้สมาชิกในทีมรับรู้ถึงปัญหาที่เกิดจาก
การท างาน และแสวงหาโอกาสที่จะสร้างความแตกต่างในเชิงบวกให้กับงาน ให้กับแผนก ให้กับ
โรงพยาบาล และให้กับลูกค้าอย่างสม่ าเสมอ ส่วนของการท าความคิดให้เป็นความจริง ผู้บริหารควร
ส่งเสริมให้สมาชิกทีมจัดท าแผนในการปฏิบัติเพื่อน าแนวคิดใหม่ๆ นั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่องาน 
ทีม และโรงพยาบาล รวมถึงพยายามผลักดันให้แนวคิดของสมาชิกทีมได้มีโอกาสด าเนินการตามแผน
ที่วางไว้ 

4. จากผลการศึกษา พบว่า ทีมที่มีความหลากหลายมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีม โดยเมื่อ
พิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของทีมที่มีความหลากหลาย พบว่า ความ
หลากหลายของอาชีพ และอายุ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบที่สูง จึงมีข้อเสนอแนะว่า ในการสรรหาและ
คัดเลือกสมาชิกทีม ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ทีมมีสมาชิกที่มีความหลากหลายด้านอาชีพและความ
หลากหลายด้านอายุ ดังเช่น การคัดเลือกบุคคลที่มาจากสายวิชาชีพที่แตกต่างกันมาท างานร่วมกัน
เป็นทีม และการคัดเลือกบุคคลที่มีช่วงอายุที่แตกต่างกันมาท างานร่วมกันเป็นทีม อันจะน ามาซึ่งการ
ได้รับประโยชน์จากข้อมูลที่ครอบคลุม มุมมองที่หลากหลาย และน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของทีม 
รวมทั้งสนับสนุนให้สมาชิกในทีมได้รับการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการท างาน
ร่วมกับคนที่มีความหลากหลาย ซึ่งจะท าให้การท างานของทีมมีประสิทธิผลสูงขึ้น 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต (Future research) 

1. จากการศึกษา พบว่า ทีมที่มีความหลากหลาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเสริมสร้าง
พลังของทีม และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลของทีมในโรงพยาบาล ได้ร้อยละ 22.40 ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ 
เพิ่มเติม เช่น การสนับสนุนขององค์กร (Organization support) การสร้างปฏิสัมพันธ์ภายในทีม 
(Interaction team) การจัดการความขัดแย้งของทีม (Team conflict management) การสื่อสาร
ของทีม (Team communication) ความเหนียวแน่นในทีม (Team cohesion) เพื่อที่จะสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีมในโรงพยาบาลได้มากยิ่งขึ้น 

2. จากผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางอ้อมต่อประสิทธิผลของ
ทีม โดยส่งผ่านการเสริมสร้างพลังของทีม และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีม ในการศึกษาครั้ง
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ต่อไป ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมถึงอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อประสิทธิผลของทีม 
เมื่อการเสริมสร้างพลังของทีม และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของทีมเป็นตัวแปรส่งผ่าน 
(Mediator) เพื่อให้สามารถอธิบายอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อประสิทธิผลของทีม
ได้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
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