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บทที่ 4

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล

ผลการวิจัย

การวิจัย เ รื่อ ง  “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและความสําคัญตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยภาคใต “ เปนการวิจัยเชิง
พรรณนา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความแตกตางของการรับรูและการรับรู
ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โดยหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลศูนยเขตภาคใต โดยนําเสนอผลการวิจัยตามลําดับดังนี้คือ

1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุม คือ หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โดย

รวมและรายดาน
3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ

โดยรวมและรายดาน
 4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ จําแนกรายขอ

5. ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมและรายดาน
 6. ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ  โดยรวมและรายดาน

7. ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ จําแนกรายขอ

8. เปรียบเทียบความแตกตางระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

9. เปรียบเทียบความแตกตางระหวางความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

10. เปรียบเทียบความแตกตางระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
และความสําคัญ ตามความแตกตางดานอายุของกลุมตัวอยาง
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1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง

กลุม ตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เ ปนหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
ในโรงพยาบาลศูนยเขตภาคใต 5 โรงพยาบาล จํานวน 90 ราย และ 322 รายตามลําดับ พบวา 
กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยมีอายุเฉลี่ย 45.93 ป (SD =4.79) โดยมีอายุตํ่าสุด 36 ป สูงสุด 58 ป 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยเฉลี่ย 9.90 ป (SD=8.82) ระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงสูงสุด 32 ป ตํ่าสุด 1 ป และกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการมีอายุเฉลี่ย 33.34 ป 
(SD=6.69) โดยมอีายตํุ่าสดุ 22 ป อายสูุงสดุ 52 ป ระยะเวลาในการดาํรงตําแหนงพยาบาลประจาํการ
เฉลีย่ 9.01 ป (SD=6.53) ระยะเวลาในการดาํรงตาํแหนงสงูสดุ 31 ป ตํ่าสดุ 1 ป (ตาราง 1)

ตาราง 1
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลทั่วไปของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
จําแนกตามอายุ และระยะเวลาดํารงตําแหนงปจจุบัน

หัวหนาหอผูปวย (n 1  = 90 )   พยาบาลประจําการ ( n 2  = 322)ขอมูลทั่วไป
M SD MIN MAX  M SD MIN MAX

อายุ 45.93 4.79 36 58   33.34 6.99 22 52
ระยะเวลาดํารง

ตําแหนง 9.90 8.82 1 32 9.01 6.35 1 31

กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยมีการศึกษาระดับปริญญาตรีสูงสุด คิดเปนรอยละ 83.3 
ระดับปริญญาโทรอยละ 16.7 สวนใหญมีประสบการณรับการอบรมดานบริหาร/ภาวะผูนํา
เพียง1 คร้ัง คิดเปนรอยละ 41.1 รองลงมาคือไดรับการอบรม 2-3 คร้ัง และมากกวา 3 คร้ัง 
คิดเปนรอยละ 28.9 และ 10 ตามลําดับ และมีผูไมเคยรับการอบรม คิดเปนรอยละ 20 
สวนใหญมีสถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 58.9 รองลงมาคือโสด คิดเปนรอยละ 35.6 โดย
ปฏิบัติงานในสาขาศัลยกรรมสูงสุด คิดเปนรอยละ 28.9 รองลงมาคือหนวยงานพิเศษ ซึ่งประกอบ
ดวยงานหองอบัุติเหตฉุุกเฉนิ งานผูปวยนอก งานหองคลอด งานหองผาตดั และงานหอผูปวยหนกั 
สาขาสติูกรรม สาขาอายุรกรรม และกุมารเวชกรรม คิดเปนรอยละ 24.4, 15.6, 16.7 และ 16.7 
ตามลําดับ
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กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการมีการศึกษาระดับปริญญาตรีสูงสุด คิดเปนรอยละ 95.3 
ระดับปริญญาโท รอยละ 4.7 สวนใหญไมเคยมีประสบการณรับการอบรมดานบริหาร/ภาวะผูนํา 
คิดเปนรอยละ 78.6 มีบางรายที่เคยไดรับการอบรม 1 คร้ัง, 2-3 คร้ังและมากกวา 3 คร้ัง คิดเปน
รอยละ 16.8, 4.3 และ .3 ตามลําดับ มีสถานภาพคู คิดเปนรอยละ 50 และสถานภาพโสด รอยละ 
47.5 โดยสวนใหญปฏิบัติงานอยูในหนวยงานพิเศษ คิดเปนรอยละ 30.7 รองลงมาคือ
สาขาศัลยกรรม  อายุรกรรม กุมารเวชกรรมและสาขาสูติกรรม คิดเปนรอยละ 26.4, 22.4, 10.6 
และ 9.9 ตามลําดับ (ตาราง 2)

ตาราง 2
จํานวน  รอยละของขอมูลทั่วไปของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ จําแนกตาม
ระดับการศึกษา ประสบการณอบรมดานบริหาร/ภาวะผูนํา สถานภาพสมรสและสาขาที่
ปฏิบัติงาน

                             ขอมูลทั่วไป หัวหนาหอผูปวย
(n1 = 90 )

จํานวน (รอยละ)

พยาบาลประจําการ
(n2 = 322)

           จาํนวน (รอยละ)
ระดับการศึกษา   ปริญญาตรี
                          ปริญญาโท

75(83.3)
15(16.7)

307(95.3)
15(4.7)

ประสบการณอบรมดานบริหาร/ภาวะผูนาํ
                          ไมเคยอบรม 18(20) 253(78.6)
                          1 คร้ัง 37(41.1) 54(16.8)
                          2-3 คร้ัง 26(28.9) 14(4.3)
                          มากกวา 3 คร้ัง 9(10) 1(.3)
สถานภาพสมรส  โสด 32(35.6)                    153(47.5)
                         สมรส 53(58.9)                      161(50)
                         มาย 5(5.5)            8(2.5)
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ตาราง 2 (ตอ)

ขอมูลทั่วไป หัวหนาหอผูปวย (n1 = 90)
จํานวน (รอยละ)

พยาบาลประจาํการ (n2 = 322)
จํานวน (รอยละ)

สาขาที่ปฏิบัติงาน สูติกรรม 14(15.6) 32(9.9)
     ศัลยกรรม 26(28.9) 85(26.4)
     อายุรกรรม 15(16.7) 72(22.4)
     กุมารเวชกรรม 13(14.4) 34(10.6)
     หนวยงานพิเศษ 22(24.4) 99(30.7)

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โดยรวม 
และรายดาน

ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวยเอง โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยรวม M=235.29 (SD=27.15) 
โดยรับรูองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ดาน คือ การมีบารมีหรือการมีอิทธิพล
ดานอดุมการณ การสรางแรงบนัดาลใจ การกระตุนการใชปญญาและการมุงความสมัพนัธรายบคุคล
อยูในระดับสูงทั้งหมด มีคาเฉลี่ยแตละดาน M=107.57 (SD=11.53), 64.72 (SD=8.54), 33.93 
(SD=4.53) และ 29.05 (SD=4.36) ตามลําดับ (ตาราง 3)
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ตาราง 3
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย  โดยรวมและรายดาน  (N=90)

3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยรวม
และรายดาน

ผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยรวม M=220.49 (SD=34.50) โดยรับรู
องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ดาน คือการมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดาน   
อุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนการใชปญญาและการมุงความสัมพันธรายบุคคล 
อยูในระดับสูงทั้งหมด มีคาเฉลี่ยแตละดาน M=101.92 (SD=16.22), 60.07 (SD=9.68), 31.89
(SD=5.50) และ 26.59 (SD=5.29) ตามลําดับ (ตาราง 4)

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย

Rangeที่
ควรเปน

Rangeที่
เปนจริง

M S.D. ระดับ

25-125 58-125 107.57 11.53 สูง
15-75 31-75 64.72 8.54 สูง
8-40
7-35

16-40
14-35

33.93
29.05

4.53
4.36

สูง
สูง

การมีบารมีหรือการมีอิทธิพล
ดานอุดมการณ (25 ขอ)
การสรางแรงบันดาลใจ (15 ขอ)
การกระตุนการใชปญญา (8 ขอ)
การมุงความสัมพันธรายบุคคล(7 ขอ)
คาเฉลี่ยรวม 55-275 119-275 235.29 27.15 สูง



                                                     

  

46

ตาราง 4
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โดยรวมและรายดาน  (N=322)

4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ รายขอ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยจําแนกรายขอ ตามการรับรูของหัวหนา
หอผูปวย พบวารับรูอยูในระดับสูงทุกขอ โดยประเด็นที่มีการรับรูสูงสุด 5 อันดับแรกคือ การเปนผูมี
คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ ต้ังมั่นในความดี รองลงมาคือการทําตัวเปนแบบอยางที่ดีของ
ผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพและความรับผิดชอบในหนาที่ การมีความ
กระตือรือรนในการทํางานเสมอ การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทุกระดับมีสวนรวมในการเสนอ
ความคิดเห็นเพื่อการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน ใหการยอมรับและแสดงความชื่นชมตอผลสําเร็จ
ในงานของผูใตบังคับบัญชา และเลือกกระทําในสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยการรับรู
รายขอ M=4.61 (SD=.63), 4.56 (SD=.54 ), 4.52 (SD=.52), 4.51 (SD=.62) และ 4.46 (SD=.67) 
ตามลาํดบั

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยรายขอ ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ พบวาสวนใหญมีการรับรูในระดับสูง โดยประเด็นที่มีการรับรูสูงสุด 5 อันดับ
แรกคือ การเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ ต้ังมั่นในความดี รองลงมาคือ  การเปน   
ผูมคีวามรู ความสามารถเชีย่วชาญในงานทีรั่บผิดชอบ การชีแ้นะแนวทางใหผูใตบังคบับัญชาเลือก

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย

Rangeที่
ควรเปน

Rangeที่
เปนจริง

       M   S.D. ระดับ

25-125 41-125 101.92 16.22 สูง
15-75 22-75 60.07 9.68 สูง
8-40
7-35

16-40
8-35

31.89
26.59

5.50
5.29

สูง
สูง

การมีบารมีหรือการมีอิทธิพล
ดานอุดมการณ (25ขอ)
การสรางแรงบันดาลใจ (15ขอ)
การกระตุนการใชปญญา (8 ขอ)
การมุงความสัมพันธรายบุคคล (7 ขอ)
คาเฉลี่ยรวม 55-275 97-275   220.49 34.50      สูง
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ปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมเสมอ การไดรับการปฏิบัติอยางใหเกียรติ และไดรับความเคารพ
จากผูใตบังคับบัญชา และการเปนบุคคลสําคัญที่มีอิทธิพลตอการกําหนดรูปแบบ ระบบงาน
ในหนวยงาน โดยมีคาเฉลี่ยการรับรูรายขอ M=4.27 (SD=.8), 4.25 (SD=.81), 4.21 (SD=.76), 
4.19 (SD=.79) และ 4.16 (SD=.84) ตามลําดับ (ภาคผนวก ค)

5.ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของ      
หัวหนาหอผูปวย โดยรวมและรายดาน

กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยรับรูความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยโดยรวมในระดบัสูง มคีาเฉลีย่การรบัรูรวม M=243.37 (SD=26.26) โดยรบัรูวาองคประกอบ
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแตละดานคือ การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ การ
สรางแรงบันดาลใจ การกระตุนการใชปญญาและการมุงความสัมพันธรายบุคคล มีความสําคัญใน
ระดบัสูงทกุดาน มคีาเฉลีย่การรบัรู M=114.4 (SD=11.29), 66.68 (SD=8.29), 35.07 (SD=4.6) 
และ 30.20 (SD=4.31) ตามลําดับ (ตาราง 5)

ตาราง 5
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ     
หัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมและรายดาน (N=90)

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย

Rangeที่
ควรเปน

Rangeที่
เปนจริง

       M        S.D. ระดับ

25-125 58-125 114.40 11.29 สูง
15-75 31-75 66.68 8.29 สูง
8-40
7-35

16-40
10-35

35.07
30.20

4.60
4.31

สูง
สูง

การมีบารมีหรือการมีอิทธิพล
       ดานอุดมการณ (25ขอ)
การสรางแรงบันดาลใจ (15ขอ)
การกระตุนการใชปญญา (8ขอ)
การมุงความสัมพันธรายบุคคล (7ขอ)
คาเฉลี่ยรวม 55-275 115-275 243.37     26.62   สูง
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6. ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โดยรวมและรายดาน

กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการรับรูความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมในระดับสูง มีคาเฉลี่ยรวม M=232.07 (SD=34.42) โดยรับรูความ
สําคัญขององคประกอบแตละดานคือ การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ การสรางแรง
บันดาลใจ การกระตุนการใชปญญาและการมุงความสัมพันธรายบุคคล ในระดับสูงทุกดาน มีคา
เฉลี่ยรายดาน M=106.97 (SD=11.29), 63.19 (SD=9.83), 33.42 (SD=5.59) และ 28.46 
(SD=5.19) ตามลําดับ (ตาราง 6)

ตาราง 6
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยรวม และรายดาน (N=322)

7.ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนา     
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ รายขอ

ผลการศกึษาพบวาหวัหนาหอผูปวยรบัรูความสาํคญัของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของตนเอง
อยูในระดบัสูงทกุขอ  พบประเด็นที่ใหความสําคัญสูงสุด 5 อันดับแรกคือ การเปนผูมีความรูความ
สามารถเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ รองลงมาคือการทําตัวเปนแบบอยางที่ดีของผูใตบังคับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย

rangeที่
ควรเปน

Rangeที่
เปนจริง

M S.D. ระดับ

25-125 32-125 106.97 15.67 สูง
15-75 19-75 63.19 9.83 สูง
8-40
7-35

10-40
7-35

33.42
28.46

5.59
5.19

สูง
สูง

การมีบารมีหรือการมีอิทธิพล
       ดานอุดมการณ (25ขอ)
การสรางแรงบันดาลใจ (15ขอ)
การกระตุนการใชปญญา (8ขอ)
การมุงความสัมพันธรายบุคคล (7ขอ)
คาเฉลี่ยรวม 55-275 68-275 232.07 34.42 สูง
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บัญชาในการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพและความรับผิดชอบในหนาที่ การใหการยอมรับ และ
แสดงความชื่นชมตอผลสําเร็จในงานของผูใตบังคับบัญชา การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาทุก
ระดับมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นเพื่อการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน และมีความ
กระตือรือรนในการทํางานเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยรายขอ M=4.69 (SD=.65), 4.67 (SD=50 ), 4.63
(SD=.61), 4.60 (SD=.58) และ 4.57 (SD=.56) ตามลําดับ

ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย จําแนกรายขอ ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ พบประเด็นที่รับรูวามีความสําคัญสูงสุด 5 อันดับแรกคือ การ
เปนผูมคีวามรูความสามารถเชีย่วชาญในงานทีรั่บผิดชอบ รองลงมาคอืการเปนผูมคุีณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ ต้ังมั่นในความดี  และมีความกระตือรือรนในการทํางานเสมอ  การไดรับการปฏิบัติ
อยางใหเกียรติ และไดรับความเคารพจากผูใตบังคับบัญชา การทําตัวเปนแบบอยางที่ดีของผูใต
บังคับบัญชาในการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพและความรับผิดชอบในหนาที่ การไดรับความเชื่อ
ถือจากผูใตบังคับบัญชาและสามารถตัดสินใจ แกไขปญหาไดอยางถูกตอง เหมาะสมรวดเร็ว  และ
การชี้แนะแนวทางใหผูใตบังคับบัญชาเลือกปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตองเหมาะสมเสมอ โดยมคีาเฉลีย่ราย
ขอ M=4.42 (SD=.76), 4.40 (SD=.80 และ .73), 4.37 (SD=.76), 4.36 (SD=.77, .76 และ.78) 
และ 4.35 (SD=.73) ตามลําดับ (ภาคผนวก ง)

8.เปรียบเทียบความแตกตางระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการ
รับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

ผลการศกึษาพบวาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวยโดยรวม ตามการรบัรู
ของหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ มคีวามแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ
p=.000 โดยหวัหนาหอผูปวยมคีาเฉลีย่การรบัรู  M=235.29 (SD=27.15) สูงกวาการรบัรูของ
พยาบาลประจําการ ซึ่งมีคาเฉลี่ยการรับรู  M=220.49 (SD=34.50) (ตาราง 7)
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ตาราง 7
เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

9. เปรียบเทียบความแตกตางระหวางความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ     
หัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

ผลการศึกษาพบวา ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดย
รวม ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความแตกตางกันอยางมี         
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ p=.01 โดยการรับรูของหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ย M=243.37 
(SD=26.62) สูงกวาการรบัรูของพยาบาลประจาํการ  ซึง่มคีาเฉลีย่  M=232.07 (SD=34.42)
(ตาราง 8)

ตาราง 8
เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย    M               SD t P value
 การรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n1 = 90) 235.29         27.15

3.89
การรับรูของพยาบาลประจําการ (n2 = 322) 220.49        34.50

.000

ความสําคัญของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

      M             SD    t  p value

 การรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n1 = 90)   243.37       26.62
2.98

การรับรูพยาบาลประจําการ (n2 = 322)   232.07       34.42
.01
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10.เปรียบเทียบความแตกตางของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความสําคัญของภาวะ  
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการที่มีอายุมากกวาหรือเทากับ 40 ป และอายุนอยกวา 40 ป

ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุแตกตางกัน รับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ
รับรูความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ที่ระดับ p=.001 และ p=.05 ตามลําดับ โดยพบวากลุมที่มีอายุมากกวาหรือเทากับ 
40 ป มีคาเฉลีย่การรบัรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  M=220.04 ( SD=35.10) คาเฉลีย่การรบัรูความ
สําคญัของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  M=329.48 ( SD=27.42) สูงกวากลุมที่มีอายุนอยกวา 40 ป 
ซึ่งมีคาเฉลี่ยการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง M= 220.04 (SD=35.10) และคาเฉลี่ยการรับรู
ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  M= 232.11 (SD=35.46) (ตาราง 9)

ตาราง 9
เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความสําคัญของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการที่มีอายุมากกวาหรือเทากับ 40 ป และมีอายุนอยกวา 40 ป

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย

M SD t df P value

      การรับรูภาวะผูนํา
อายุ <=40 (n1=275) 220.04 35.10

-3.41 409 .001
อายุ > 40 (n2=136) 231.19 28.29

    การรับรูความสําคัญ
อายุ <=40 (n1=275)

232.11 35.46

อายุ > 40 (n2=136) n2=136 239.48 27.42
-2.3 410 .05
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อภิปรายผล

การวจิยัเรือ่งภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวยและความสาํคญั ตามการรบัรู
ของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เปนการวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
และเปรยีบเทยีบความแตกตางระหวางภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวยและความสาํคญั
ของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ ไดสรุปและนําผลวิจัยมาอภิปรายตามลําดับดังนี้

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ โดยรวม และรายดาน

ผลการศึกษาพบวาทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูถึงภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมอยูในระดับสูง สอดคลองกับผลการศึกษาของ
จรัสศรี ไกรนที (2539) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยกับการยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลศูนย
และโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคใต พบวาพยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะ    
ผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยูในระดับสูง ผลการศึกษาของ สัจจา อัมพันพงษ (2546) ที่ทํา
การศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาพยาบาล โดยศึกษาตามแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ของบาส พบวาพยาบาลวิชาชีพรับรูวาผูบริหารทางการ
พยาบาลระดับหัวหนาพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับ
มาก รวมถึงผลการศึกษาของ หทยา รัตนโชติ (2546) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ทักษะทางสังคม กับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ รับรูวาหัวหนาหอ       
ผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง ทั้งโดยรวมและทุกองคประกอบรายดาน 
และผลการศึกษาของ เรมวล นันทศุภวัฒน รวิวัลย วงศลือเกียรติ บุญพิชา จิตตภักดี และ 
เพชรสุนีย ทั้งเจริญกุล (2545) ที่ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ความพึงพอ
ใจในงาน ผลิตภาพในงานและการยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการใน       โรง
พยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวาพยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผู
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นําแบบการสรางแรงบันดาลใจดวยวิสัยทัศนรวม การเพิ่มความสามารถผูอ่ืนใหปฏิบัติไดและ
แบบการเปนแบบอยางอยูในระดับสูง ซึ่งภาวะผูนํารูปแบบดังกลาวมีพฤติกรรมตรงกับองค
ประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

จากผลการศึกษาที่พบวาทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูถึงภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ทั้งโดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง อาจอธิบายไดวา
หัวหนาหอผูปวยไดแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในแตละองคประกอบอยาง
สม่ําเสมอและตอเนื่อง จนสงผลใหผูอ่ืนโดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชาสามารถสังเกตไดอยางชัดเจน
และเมื่อพิจารณาสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่อาจสงผลกระทบตอระบบสุขภาพ และพฤติกรรม
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โดยเฉพาะดานการพัฒนาเพื่อการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล ตามแนวทางของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งเปนสถานการณที่
โรงพยาบาลสวนใหญกําลังประสบอยูในปจจุบัน ซึ่งกระบวนการดังกลาวเปนการเปลี่ยนแปลง
ทั้งระบบการปฏิบัติงานและวัฒนธรรมในองคการ โดยดําเนินการอยางมีแบบแผน ข้ันตอน วิธี
การ จุดเนนและกําหนดมาตรฐานที่ชัดเจน (สํานักพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 
2543) หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารระดับตนที่มีหนาที่บริหารจัดการใหเกิดระบบบริการที่มี
คุณภาพในหอผูปวย ซึ่งเปนหนวยงานที่ใหบริการดานการดูแลรักษาโดยตรง เปนผูรับนโยบาย
มาสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ในการดําเนินการเพื่อสรางการเปลี่ยนแปลงดานคุณภาพ
บริการ หวัหนาหอผูปวยจาํเปนตองใชกลยทุธตางๆ และแสดงบทบาทหรอืภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง
อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง เพื่อสามารถสรางการเปลี่ยนแปลงดานการพัฒนาคุณภาพ ตอบ
สนองนโยบายไดสําเร็จตามเปาหมาย จึงอาจเปนปจจัยสงเสริมการพัฒนาและแสดงพฤติกรรม
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยไดอยางชัดเจน จนหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชาสามารถสังเกตไดอยางชัดเจน และแปลผลการ  
รับรูโดยรวมอยูในระดับสูง

ผลการศึกษาระดับการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในแตละองคประกอบ ซึ่งพบวา
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ รับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ในแตละองคประกอบอยูในระดับสูงทั้งหมด  ผูวิจัย ไดอ ภิปรายผลการศึกษาในแตละ       
องคประกอบ ดังนี้

1. ดานการมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ
การมีบารมีหรือมีอิทธิพลดานอุดมการณเปนคุณลักษณะของผูนําที่สามารถโนมนาว

จิตใจ ยกระดับจิตใจ คานิยม ความตองการของผูตามใหสูงขึ้นได โดยการที่ผูนําตองแสดง
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พฤติกรรมการทําตนเปนแบบอยางที่ดี ทั้งดานความคิด คานิยม พฤติกรรมหรือการแสดงให
เห็นถึงการมีจิตใจดีงาม โดยการปฏิบัติตนอยางเหมาะสม เปนคนดี มีศีลธรรม จริยธรรมและ
จรรยาบรรณในการปฏิบัติงาน จนเปนที่ยอมรับ ชื่นชมและเกิดแนวคิด คานิยม ตามแบบอยางของ
ผูนํา โดยเฉพาะผูใตบังคับบัญชา อันจะสงผลถึงพฤติกรรมหรือการปฏิบัติในทิศทางเดียวกันของ
สมาชิกในหนวยงาน

จากผลการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยมีองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ดานการมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณในระดับสูง สอดคลองกับผลการศึกษาของ 
จรัสศรี ไกรนที  (2539) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยกับการยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลศูนย
และโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคใต พบวาหัวหนาหอผูปวยมีองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงดานการมีบารมีสูง และผลการศึกษาของหัทยา รัตนโชติ (2546) ที่ทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ทักษะทางสังคม กับ
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางอิทธิพล
สูความเปนเลิศในระดับสูง ซึ่งอธิบายคุณลักษณะตรงกับองคประกอบดานการมีบารมี และ
สอดคลองกับผลการศึกษาของ อัญชลี มากบุญสง (2540) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําของหัวหนากลุมงานการพยาบาล กับประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาล ตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป พบวาหัวหนาหอผูปวย
รับรูวาหัวหนากลุมงานการพยาบาลมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีบารมีในระดับสูง 
รวมถึงผลการศึกษาของ เรมวล นันทศุภวัฒน รวิวัลย วงศลือเกียรติ บุญพิชา จิตตภักดี 
และ เพชรสุนีย  ทั้งเจริญกุล (2545) ที่ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ความ
พึงพอใจในงาน ผลิตภาพในงาน และการยึดมั่นผูกพันธตอองคการของพยาบาลประจําการ ใน
โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวาพยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมี
พฤติกรรมภาวะผูนําแบบการเปนแบบอยาง อยูในระดับสูง ซึ่งอธิบายคุณลักษณะตรงกับ  
องคประกอบดานการมีบารมี

จากผลการศึกษาพบวาทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ รับรูวาหัวหนา
หอผูปวยมีพฤติกรรมตรงกับคําอธิบายคุณลักษณะในองคประกอบดานการมีบารมีเปนอยางมาก 
เชน  การแสดงออกถึงการเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ ต้ังมั่นในความดี การทาํตวั
เปนแบบอยางทีดี่ของผูใตบังคบับัญชาในการปฏบัิติตามมาตรฐานวิชาชีพและความรับผิดชอบใน
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หนาที่ การแสดงออกถึงความกระตือรือรนในการทํางานสม่ําเสมอ ซึ่งพบวาหัวหนาหอผูปวยมีการ
รับรูสูงสุด 3 ดับแรก รวมถึงการเปนผูมีความรูความสามารถในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และการที่      
หัวหนาหอผูปวยไดเลอืกกระทาํในสิง่ทีถ่กูตองเหมาะสมเสมอ สามารถชีแ้นะทางเลอืกหรอืแนวทาง
ปฏิบัติที่ถูกตองเหมาะสมใหกับผูใตบังคับบัญชา รวมถึงการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยาง     
เหมาะสมสม่าํเสมอ การกาํหนดมาตรฐานการปฏบัิติงาน รวมถงึจริยธรรมในการใหบริการ ตามหลกั
จรรยาบรรณวชิาชพีและสทิธผูิปวย และการแสดงใหเหน็วาหวัหนาหอผูปวยเปนผูทีไ่ดรับการยอมรับ
ของทมีหรือผูรวมงาน จากความสามารถในการเปนผูประสานความรวมมอืของผูใตบังคบับัญชาและ
ผูมสีวนเกีย่วของกบัระบบบริการหรอืกระบวนการใหบริการในหนวยงาน ไดเขามามสีวนรวมในการทาํ
กจิกรรมตางๆ ทีเ่กีย่วเนือ่งกบังานไดเปนผลสําเรจ็ ความสามารถในการยกระดบัจติใจของผูใตบังคบั
บัญชาในการกระตุนใหผูใตบังคบับัญชาคดิถงึประโยชนสวนรวมมากกวาตนเอง และสามารถกระตุน
ใหผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมและพรอมอุทิศตนในการทํางานของหนวยงาน ซึ่งการแสดง         
พฤตกิรรมดังกลาวของหวัหนาหอผูปวย อาจเนือ่งมาจากผลกระทบสวนหนึง่ของกระบวนการพฒันา
คุณภาพเพือ่รับรองคณุภาพโรงพยาบาล เนือ่งจากในกระบวนการดงักลาว ไดกาํหนดมาตรฐานดาน
จริยธรรมองคการไวอยางชดัเจน โดยเนนการมมีาตรฐานและจรยิธรรมวชิาชพีในการใหบริการ รวมถงึ
หลกัสทิธผูิปวย ซึง่การพฒันาหนวยงานตามมาตรฐานดานจรยิธรรมองคการ อาจเปนปจจยัสงเสริม
ใหหวัหนาหอผูปวยไดแสดงพฤตกิรรมดานนีอ้ยางชดัเจน สม่าํเสมอและตอเนือ่ง เพือ่ตองการใหเปน
แบบอยางแกผูใตบังคบับัญชาไดประพฤตปิฏิบัติในแนวทางเดยีวกนั

2. การสรางแรงบนัดาลใจ
การสรางแรงบันดาลใจ เปนคุณลักษณะของผูนําในการทําใหผูตามเกิดความตื่นตัว 

กระตือรือรน มุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย โดยผูนําจําเปนตองใชกลยุทธตางๆ เชน 
การกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศนที่ชัดเจน อันจะสงผลดีตอองคการในอนาคต และสื่อสารให
สมาชิกไดรับรู อยางทั่วถึง กระตุนใหสมาชิกแตละระดับไดรับรูและตระหนักในคุณคาและ
ความสําคัญของการรวมมือกัน รวมถึงโอกาสและความสําเร็จขององคการถาสามารถบรรลุ
วิสัยทัศน  จนผูตามเกิดความรูสึกทาทายความสามารถ มุงมั่น ทุมเทความตั้งใจและความ
พยายามเพื่อใหบรรลุวิวัยทัศน

จากผลการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวยไดแสดงพฤติกรรมที่สอดคลองกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจเปนอยางมาก โดยไดมีการกําหนดเปาหมาย 
นโยบาย วิสัยทัศนและพันธกิจที่ชัดเจน เพื่อใชเปนเครื่องกําหนดทิศทาง  การวางแผนดําเนิน
งาน การพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมในหนวยงาน เปนผูที่มีความสามารถในการติดตอส่ือสาร 
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โดยหัวหนาหอผูปวยไดเลือกใชวิธีการสื่อสารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ทําใหผูใตบังคับ
บัญชารับรูเปาหมาย พันธกิจ แนวทางดําเนินงานของหนวยงาน ไดใหการสงเสริม สนับสนุนให
ผูใตบังคับบัญชามีการเรียนรูอยางตอเนื่อง เสริมสรางพลังอํานาจใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
ความเชื่อมั่นในศักยภาพของตนเองในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย และมีความสามารถใน
การกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความยินดีและพยายามทํางานไดอยางตอเนื่อง รวมถึงการ
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นเพื่อการเปลี่ยนแปลงในหนวย
งาน และการแสดงความชื่นชมตอผลสําเร็จในงานของผูใตบังคับบัญชา สอดคลองกับผลการ
ศึกษาของ เบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ความฉลาดทางอารมณ การสนับสนุนจากครอบครัว กับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัว
หนาหอผูปวยในสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําดานการสรางแรง
บันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมอยูในระดับมาก และผลการศึกษาของ ศิริวรรณ  หมอมพอนุช 
(2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุน
ทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนย พบวาหัว
หนาหอผูปวยมีองคประกอบของภาวะผูนําดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิด      วิสัยทัศน
รวมอยูในระดับสูง รวมถึงผลการศึกษาของ หทยา รัตนโชติ (2546) ที่ทําการศึกษาความ
สัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ทักษะทางสังคม กับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ พบวาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจอยูใน
ระดับสูง ผลการศึกษาของอัญชลี มากบุญสง (2540) พบวาหัวหนาหอผูปวยรับรูวาหัวหนา
กลุมงานการพยาบาลมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจอยูในระดับมาก 
และผลการศกึษาของ  เรมวล นนัทศุภวฒัน   รวิวัลย วงศลือเกียรติ   บุญพิชา จิตตภักดี และ 
เพชรสุนีย ทั้งเจริญกุล (2545) ที่พบวาหัวหนาหอผูปวยมีองคประกอบของผูนําดานการมีแรง
บันดาลใจดวยวิสัยทัศนรวมอยูในระดับสูง

การที่หัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมดังกลาวจนสามารถสังเกตไดชัดเจน สม่ําเสมอและ
ตอเนื่อง  อาจเนื่องมาจากผลกระทบจากการดําเนินการในแตละขั้นตอนของการพัฒนา       
คุณภาพเพื่อรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งพบวาพฤติกรรมดังกลาว สอดคลองกับแนวปฏิบัติ
ในแตละขั้นตอนของกระบวนการดังกลาว เชน ข้ันตอนแรกเปนการวิเคราะหองคการ เพื่อคน
หาจุดเดนและขอบกพรอง ในขั้นตอนนี้หัวหนาหอผูปวยตองแสดงบทบาทการเปนผูนําในการ
วิเคราะหสถานการณของหนวยงาน เพื่อคนหาจุดเดนที่สามารถทําไดดี จุดออนเพื่อหาโอกาส
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พัฒนาระบบบริการ และคนหาความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ รวมถึงประเด็น
และแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมที่อาจสงผลกระทบตอหนวยงาน กําหนด
ประเด็นที่ตองพัฒนา วิสัยทัศน พันธกิจ และสื่อสารใหสมาชิกไดรับทราบตรงกัน การ
กระตุนใหสมาชิกรับรูและตระหนักในความจําเปนที่ตองปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงระบบจาก
สภาพเดิม หรือวิธีปฏิบัติเดิมที่เปนอยู จึงอาจอธิบายไดวากระบวนการพัฒนาคุณภาพอาจเปน
ปจจัยสงเสริมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดานการสรางแรงบันดาลใจใหสูง
ข้ึนจนสามารถแสดงออกมาใหสังเกตไดอยางชัดเจน

3. การกระตุนการใชปญญา
การกระตุนการใชปญญาเปนบทบาทของผูนําในการกระตุนใหผูตามไดติดตาม

วิเคราะหปญหา แนวโนมและผลกระทบจากสถานการณเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและนอก
องคการ กระตุนการคิดเชิงสรางสรรคเพื่อหาทางปองกันและแกไขปญหา ปรับสภาพหรือวิธี
การเดิมๆ ในการทํางาน เพื่อความอยูรอด เจริญกาวหนา สามารถเผชิญสถานการณ   
เปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ

จากผลการศึกษาพบวาทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการมีการรับรูอยูใน
ระดับสูง สอดคลองกับผลการศึกษาของ จรัสศรี ไกรนท ี (2539) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับการยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคใต  และผลการศึกษา
ของ หทยา รัตนโชติ (2546) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย ทักษะทางสังคม กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงดานการกระตุนการใชปญญาอยูในระดบัสูง และผลการศกึษาของ สัจจา อําพนัธพงษ 
(2546) ทีศึ่กษาภาวะผูนาํของหวัหนาพยาบาล ทีส่งผลตอการปฏบัิติกจิกรรมพฒันาคณุภาพบรกิาร
พยาบาลของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลชมุชนเขตภาคเหนอื พบวาหวัหนาพยาบาลมอีงคประกอบ
ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงดานการกระตุนการใชปญญาอยูในระดบัสูง

จากผลการศึกษาแสดงวาหัวหนาหอผูปวยไดแสดงพฤตกิรรมทีส่อดคลองกบัภาวะผูนาํการ
เปลีย่นแปลงในองคประกอบดานนี้เปนอยางมาก เชน หัวหนาหอผูปวยไดกระตุนใหผูใตบังคับ
บัญชาติดตามวิเคราะหสถานการณเปลี่ยนแปลง ทั้งภายในและภายนอกองคการ โดยเฉพาะใน
ชวงของการพัฒนาคุณภาพเพื่อการรับรองคุณภาพ การวิเคราะหองคการจัดเปนขั้นตอนแรกของ
การดําเนินการ เพื่อคนหาปญหา จุดบกพรอง และจุดแข็งของระบบบริการ โดยในระดับหนวยงาน 
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หัวหนาหอผูปวยตองมีบทบาทเปนผูนําในกิจกรรมดังกลาว พรอมกับบทบาทการกระตุนใหสมาชิก
ในหนวยงานมีสวนรวมในการเสนอขอคิดเห็น หาทางเลือกหรือนวัตกรรมใหมๆ ในการแกปญหา 
หรือพัฒนาระบบบริการใหดียิ่งขึ้น การกระตุนและใหการสนับสนุนเพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
สามารถทาํงานไดสําเรจ็ตามเปาหมาย สอดคลองกบัข้ันตอนที ่2 ของกระบวนการพฒันาคุณภาพ ซึ่ง
ตองมีการปรับปรุงหรือจัดระบบใหมในหนวยงาน  จึงอาจอธิบายไดวา กระบวนการพัฒนา
คุณภาพเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เปนปจจัยสงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนาํการ
เปลีย่นแปลงดานการกระตุนการใชปญญาเพิ่มข้ึน จนหัวหนาหอผูปวยสามารถแสดงพฤติกรรม   
ดังกลาวใหผูอ่ืนสังเกตไดอยางชัดเจน สม่ําเสมอและตอเนื่อง

4. การมุงความสัมพันธรายบุคคล
จากผลการศึกษาพบวาทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูวาหัวหนาหอ

ผูปวยมีองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมุงความสัมพันธรายบุคคลอยูในระดับสูง 
สอดคลองกับผลการศึกษาของ จรัสศรี ไกรนท ี (2539) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับการยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการ ในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคใต และผลการศึกษาของ หทยา 
รัตนโชติ (2546) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย ทักษะทางสังคม กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แสดงวาหัวหนาหอผูปวยบริหารงานโดยใหความ
สําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลสูง โดยเฉพาะระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งพบ
วาประเด็นที่ทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการมีการรับรูสูงสุดในองคประกอบนี้ไดแก 
การใหการสงเสริมสนับสนุนเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการทุกครั้งที่มี
โอกาส ใหการดูแลเอาใจใสเปนพิเศษตอผูใตบังคับบัญชาที่ละเลยหนาที่ ไมต้ังใจปฏิบัติงาน ซึ่ง
เปนวิธีการหนึ่งในการนิเทศ สอนงาน เพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และการดูแล ชวยเหลือ 
สนับสนุน ผูใตบังคับบัญชาแตละคนแตกตางกัน โดยพิจารณาตามคุณลักษณะและความสามารถ
ที่แตกตาง แสดงใหเห็นถึงความสนใจ เอาใจใส ศึกษาเพื่อคนหาความแตกตางของผูใตบังคับ
บัญชา เพื่อหาโอกาสสงเสริม สนับสนุนตามความเหมาะสม ซึ่งพฤติกรรมดังกลาว สอดคลองกับ
มาตรฐานดานการจัดการทรัพยากรบุคคล ในกระบวนการพัฒนาคุณภาพเพื่อการรับรองคุณภาพ  
ซึ่งหัวหนาหอผูปวยตองมีบทบาทในการจัดการเพื่อเตรียมความพรอมของบุคลากร ทั้งดานการวาง
แผนอัตรากําลัง ความพรอมดานความรูและทักษะ รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติ
งานไดอยางมีประสิทธิภาพ เอื้อตอการจัดบริการที่มีคุณภาพ จึงอาจอธิบายไดวา การดําเนินการ
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ตามกระบวนการพัฒนาคุณภาพดานทรัพยากรบุคคลดังกลาว อาจเปนปจจัยสงเสริมให   
หัวหนาหอผูปวยไดพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมุงความสัมพันธรายบุคคล จน
สามารถแสดงพฤติกรรมดังกลาวใหสามารถสังเกตไดชัดเจน

โดยสรุบ พบวาหัวหนาหอผูปวยไดแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําแตละองคประกอบอยาง 
สม่ําเสมอและตอเนื่อง จนหัวหนาหอผูปวยเองและพยาบาลประจําการภายใตบังคับบัญชา
สามารถสังเกตไดอยางชัดเจน โดยพบวาพฤติกรรมตามองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
สวนใหญ สอดคลองกบัการแสดงบทบาทตามกระบวนการ ข้ันตอน และมาตรฐานการพฒันาคณุภาพ
เพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงอาจอธิบายไดวากระบวนการพัฒนาคุณภาพ อาจเปน
ปจจัยสงเสริม ใหหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง จนทั้งหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการมีการรับรู อยูในระดับสูงตรงกันทั้งโดยรวม และรายดาน สอดคลองกับ
ผลการศกึษาของ สัจจา อัมพนัพงษ (2546) ทีท่าํการศกึษาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนา       
หอผูปวยที่สงผลตอการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพใน              
โรงพยาบาลชมุชนเขตภาคเหนอื พบวาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลระดบั  
หวัหนาพยาบาล มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการปฏบัิติกจิกรรมพฒันาคณุภาพบรกิารพยาบาลของ
พยาบาล วชิาชพี สอดคลองกบัผลการศกึษาของ หทยา รัตนโชต ิ (2546) ทีศึ่กษาความสมัพนัธระหวาง
ภาวะ  ผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย ทกัษะทางสงัคม กบัการปฏบัิติงานของพยาบาล ตาม
การรบัรูของพยาบาลประจาํการ พบวาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย มคีวามสมัพนัธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการ และผลการศกึษาของอญัชล ี  มากบญุสง (2452) 
ทีศึ่กษาความสมัพนัธของภาวะผูนาํของหวัหนากลุมงานการพยาบาล กบัประสิทธผิลของกลุมงานการ
พยาบาล ตามการรบัรูของหวัหนาหอผูปวย โดยศกึษาตามแนวคดิภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง พบวา
ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลระดับหัวหนาพยาบาล มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาล

ผลการวเิคราะหการรับรูภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวยรายขอ พบวาการรบัรู
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงทุกขอ อธิบายไดวาหัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนเองมีพฤติกรรม
ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงครบถวนทุกประเด็นในแตละองคประกอบยอย และไดแสดงพฤติกรรม
ดังกลาวสม่าํเสมอและตอเนื่อง จนสามารถรบัรูไดวาตนเองมพีฤตกิรรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง       
ทกุประเดน็อยูในระดบัสูง สวนพยาบาลประจาํการรบัรูวา หวัหนาหอผูปวยมพีฤตกิรรมภาวะผูนาํการ
เปลีย่นแปลงในประเดน็ยอยอยูในระดบัสูงเปนสวนใหญ อาจเนือ่งมาจากการไดเหน็พฤตกิรรมดงักลาว
สม่ําเสมอและตอเนื่อง เนื่องจากการไดกระทําหรือไดเห็นซ้ําๆ (repletion) ในสิ่งเราใดก็ตาม สงผล
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ใหเกิดการรับรูไดเร็วกวา และมีความมั่นใจในการรับรูสูงกวา (สันติชัย, 2547) ยกเวนใน 2 ประเด็น
ที่พบวามีการรับรูในระดับปานกลาง คือ การเปนบุคคลที่ผูใตบังคับบัญชารูสึกภาคภูมิใจ อาจเนื่อง
มาจากหัวหนาหอผูปวยสวนใหญยังไมสามารถแสดงใหเห็นถึงความสามารถในการสรางผลงาน
ระดับดีเดนหรือนวัตกรรมใหมๆ ใหปรากฎชัดจนเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชาหรือสังคมรอบ
ขางทั้งภายในและนอกหนวยงาน จึงทําใหระดับการรับรูในประเด็นดังกลาวอยูในระดับปานกลาง 
และในประเด็นการรวมวางแผนความกาวหนาในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาแตละคน อาจ
เนื่องมาจากหัวหนาหอผูปวยสวนใหญ ยังปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมดังกลาวไมสม่ําเสมอ ไมตอ
เนื่องหรือปฏิบัติไมทั่วถึงในผูใตบังคับบัญชาแตละคน จึงทําใหระดับการรับรูของพยาบาล    
ประจําการในประเด็นนี้อยูในระดับปานกลาง ซึ่งทั้ง  2 ประเด็น หัวหนาหอผูปวยสามารถใช
เปนขอมูลพื้นฐานในการทบทวนบทบาทและพฤตกิรรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง และหาโอกาส
พฒันาในอนาคต

นอกจากประเดน็การเปลีย่นแปลงดานการพฒันาคณุภาพแลว การแสดงภาวะผูนาํการ
เปลีย่นแปลงอยางชดัเจนของหวัหนาหอผูปวย จนทาํใหทัง้ตนเองและพยาบาลประจาํการรบัรูอยูใน
ระดบัสูง อาจเนือ่งมาจากการทีห่วัหนาหอผูปวยมคีวามรูและความเขาใจในเรือ่งภาวะผูนาํ จากการ
เรียนและการอบรมหลกัสตูรบริหารหรอืภาวะผูนาํ โดยจะเหน็วาจากผลการวเิคราะหขอมลูทัว่ไปของ
กลุมตัวอยาง หวัหนาหอผูปวยสวนใหญเคยผานการอบรมหลกัสตูรดงักลาวถงึรอยละ 80 และมผูีสําเรจ็
การศกึษาระดบัปริญญาโท รอยละ 16.7 ซึง่การเรยีนหรือการอบรมดงักลาว นาจะเปนปจจยัพฒันา
ความรูและทกัษะการเปนผูนาํของหวัหนาหอผูปวย เนือ่งจากภาวะผูนาํเปนสิง่ทีส่ามารถพฒันาได สอด
คลองกบัผลการศกึษาของ บาลงิ วเีบอร และ เคลโลเวย (Barling, Weber & Kelloway, 1996) ทีพ่บวา  
ผูบริหารในองคการธรุกจิสามารถพฒันาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของตนเองไดโดยกระบวนการฝก
อบรมหลักสตูรภาวะผูนาํ ผลการศกึษาของบาส และ อโวลิโอ (Bass &  Avolio, 1998 cited  Bass & 
Avolio, 2000) ทีพ่บวาการฝกอบรมหลกัสตูรภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงในผูนาํชมุชน สามารถพฒันา
ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงใหสูงขึ้น โดยเฉพาะดานการสรางแรงบันดาลใจและการกระตุนการใช
ปญญา และยงัพบวาผลการฝกอบรมสงผลใหรูปแบบการบรหิารแบบวางเฉยของผูนาํลดลง และยงัได
ทาํการศกึษาในผูนาํทางการทหารของอสิราเอล พบวาผูนาํทีผ่านการฝกอบรมหลกัสตูรภาวะผูนาํ มี
ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงและความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนเองสงูขึน้  รวมถงึผลการศกึษาของ
ฮารเวย รอแยล และ ซเทาท (Harvey, royal & Stout, 2003) ทีพ่บวากลุมนกัศกึษาทีไ่ดรับการเตรยีม
ความพรอมดานภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง เปนผูทีม่อีงคประกอบของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงดาน
การกระตุนการใชปญญา การมุงความสมัพนัธรายบคุคล และการมบีารมใีนระดบัสูง จงึอาจอธบิายได



                                                     

  

61

วาการเรยีนในระดบัปริญญาโทหรอืการอบรมหลกัสตูรบริหารหรอืภาวะผูนาํ เปนปจจยัสาํคญัทีช่วย
พฒันาภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย ใหมคีวามรู ทกัษะและสามารถแสดงออกได
อยางชดัเจน จนมกีารรบัรูอยูในระดบัสูง

2. ความสาํคญัของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย ตามการรบัรูของหวัหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจาํการ

จากผลการศกึษาพบวาทัง้หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการรบัรูความสาํคญัของภาวะ
ผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวยอยูในระดบัสูง ทัง้โดยรวม ตามองคประกอบรายดาน และ
รายขอ   แสดงวาทั้งหัวหนาหอผูปวยเองและพยาบาลประจําการ ตางรับรูวา การมี        
พฤติกรรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวยทกุขอในแตละองคประกอบ เปนสิง่สาํคญั
และมคีวามจาํเปนอยางมากทีจ่ะตองแสดงรวมในการปฏบัิติบทบาทหนาทีข่องหวัหนาหอผูปวย เพือ่    
ผลักดนัใหเกดิการเปลีย่นแปลงสิง่ใหมใหหนวยงานใหมคุีณภาพดข้ึีนกวาเดมิ

จากผลการศกึษาดงักลาว นาจะเปนผลลพัธจากประสทิธภิาพดานทกัษะการตดิตอส่ือสาร
ของหวัหนาหอผูปวยเองและของผูนาํภายในองคการ รวมถงึระบบตดิตอส่ือสารภายในหนวยงานและ
โรงพยาบาล ที่สามารถสื่อสารใหบุคลากรแตละระดับ ไดทราบสถานการณเปลี่ยนแปลงของ            
ส่ิงแวดลอมทัว่ไปและในระบบบรกิารสขุภาพ ซึง่สงผลกระทบตอทกุคนในหนวยงาน ทราบถงึความ
สําคัญ ความจาํเปนและสรางความตระหนักในการปรับเปล่ียนสภาพเดิมๆ ในหนวยงานเพื่อการ     
อยูรอดและความกาวหนาของหนวยงานและโรงพยาบาล รวมถึงการสื่อสารใหทราบถึงแนวทาง
ปฏิบัติ วธิกีารหรอืกลยทุธตางๆ และบทบาทหนาทีข่องสมาชกิแตละคนในหนวยงาน รวมถงึบทบาท
หนาที่ของหัวหนาหอผูปวยในการเปนผูนาํการเปลีย่นแปลง โดยจากผลการศกึษาพบวาหวัหนาหอ    
ผูปวยไดใชวธิกีารสือ่สารทีเ่หมาะสมและมปีระสทิธภิาพในการบรหิารงาน เพือ่ใหผูใตบังคบับัญชาแต
ละระดบัรับรูเปาหมาย พนัธกจิของหนวยงาน เพือ่สรางการเปลีย่นแปลงไดผลสําเรจ็  จนทัง้หวัหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูพฤติกรรมดังกลาวในระดับสูง สอดคลองกับผลการศึกษา
ของ   โอบเอื้อ หิรัญรัศ (2542) ทีท่าํการศกึษาเรือ่งการตดิตอส่ือสารในกระบวนการบรหิารงานของ
หวัหนาหอผูปวย ตามการรบัรูของหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาลทัว่ไป เขต
ภาคเหนอื พบวาการตดิตอส่ือสารในกระบวนการบรหิารงานของหวัหนาหอผูปวย ตามการรบัรูของ
หวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ อยูในระดบัมากในทกุขัน้ตอนของการบรหิารงาน
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จากผลการศึกษายังอาจอธิบายไดวา กระบวนการพัฒนาที่เนนหลักการพัฒนาโดยการมี
สวนรวมของสมาชกิทกุระดับภายในองคการ ซึง่จาํเปนตองมรีะบบการตดิตอส่ือสารทีม่ปีระสทิธภิาพ
เพือ่ส่ือสารใหสมาชกิในองคการรบัรูขอมลูตางๆ  ตรงกนั อาจเปนปจจยัสงผลกระทบใหหวัหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลประจําการได รับ รูค วามสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ       
หัวหนาหอผูปวยอยูในระดบัสูง ซึง่จะเปนขอมลูทีส่ามารถบงชีใ้หเหน็แนวโนมของความรวมมอืกนั
ของสมาชกิในหนวยงาน และโอกาสแหงความสาํเรจ็ของการสรางการเปลีย่นแปลง เนือ่งจากการรบัรู
และการเลง็เหน็ความสาํคญัทีต่รงกนัของสมาชกิ เปนปจจยักระตุนใหเกดิความคดิสรางสรรค ความ
มุงมัน่ รวมมอืปฏิบัติในทศิทางเดยีวกนั (ธญัญา, 2546) เกดิบรรยากาศและสมัพนัธภาพทีดี่ สงเสริม
บทบาทหนาทีซ่ึง่กนัและกนัระหวางหวัหนาหอผูปวยและสมาชกิในหนวยงาน เพือ่มุงมัน่สูเปาหมาย
และวสัิยทศันรวม (Senge, Kleiner, Robert, Ross & Smith, 1994)

3. เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการรับรูความสําคัญของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม

จากผลการศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และความสําคัญของภาวะผูนําการ
เปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวยโดยรวม ตามการรบัรูของหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจาํการ
มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ p=.000 และ p=.001 ตามลําดับ โดย
พบวาหัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนเองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และรับรูความสําคัญของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ  สอดคลองกับ
ผลการศึกษาของเมทินี จิตออนนอม (2542) ที่ทําการศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจาํการ ในโรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม พบวาภาวะผูนาํของหวัหนา    
หอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีความแตกตางกันอยางมี   
นัยสําคัญทางสถติิ โดยพบวาหวัหนาหอผูปวยรบัรูภาวะผูนาํของตนเองสงูกวาการรบัรูของพยาบาล
ประจาํการ และผลการศึกษาของกมลทิพย ต้ังหลักมั่นคง (2539) ที่ทําการศึกษาพฤติกรรมความ
เปนผูนําของหวัหนาพยาบาล โรงพยาบาลชมุชนเขต 6 พบวาภาวะผูนาํเชงิปฏรูิปและภาวะผูนาํเชงิ    
เปาหมายของหัวหนาพยาบาล ตามการรับรูของตนเอง มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติกับการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยพบวาการรับรูของหัวหนาพยาบาลสูงกวาการรับรูของ
พยาบาลประจําการ รวมถึงผลการศึกษาของดันแฮม เทเลอร (Dunham -Talor, 2000) ที่พบวา   
หัวหนาพยาบาลรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเองสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ 



                                                     

  

63

และผลการศึกษาของแมคดาเนียล และ วอลฟ (McDaniel & Wolf, 1989) ซึ่งพบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลแตละระดับมีความแตกตางกัน โดย
พบวาหัวหนาพยาบาลรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเองสูงกวาการรับรูของผูบริหาร
พยาบาลระดับกลางและพยาบาลประจาํการ และผูบริหารพยาบาลระดับกลางรบัรูภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาพยาบาลสูงกวาพยาบาลประจําการ  โดยผูวิจัยไดกําหนดประเด็นในการ
อภิปรายในเรื่องความแตกตางของการรับรู ดังตอไปนี้ (3.1) ความแตกตางของคะแนน
เฉลี่ยการรับรู โดยรวม รายดานและรายขอ (3.2) ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล

3.1 ความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการรับรู โดยรวม รายดานและรายขอ
ผลการเปรียบเทียบการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการที่พบวามี

ความแตกตางกัน อาจเนื่องมาจากผลความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยการรับรูของกลุมตัว
อยางทั้งสองกลุม  ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลพบวาคะแนนเฉลี่ยการรับรูของหัวหนาหอผู
ปวยสูงกวาของพยาบาลประจําการทั้งโดยรวม รายดาย และรายขอ ยกเวนเพียงประเด็น
เดียว คือการเปนคนเกงและมีความสามารถพิเศษ ที่พบวาพยาบาลประจําการมีการรับรู
เฉลี่ยสูงกวา หัวหนาหอผูปวย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากเปนการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ที่แสดงออกโดยหัวหนาหอผูปวยเอง ซึ่งเปรียบเสมือนผูสงขอมูลขาวสารในเรื่องดังกลาว 
หัวหนาหอ   ผูปวยนาจะสามารถรับรูขอมูลหรือพฤติกรรมที่ตนเองแสดงออกไดมากกวา
พยาบาล ประจําการซึ่งเปรียบเสมือนผูรับขอมูลขาวสาร (โอบเอื้อ, 2542) และดวยเหตุผล
ที่วาบุคคลไมอาจรับรูในแตละสถานการณที่ตนเองพบเห็น ไดยิน ไดสัมผัสไดทั้งหมด อาจ
รับรูเพียงดานใดดานหนึ่ง  จึงอาจทําใหเกิดการแปลความหมายและรับรูแตกตางกันในแต
ละบุคคลในสถานการณเดียวกัน (เนาวรัตน, 2545)

3.2 ความแตกตางของปจจัยสวนบุคคล
จากลักษณะขอมูลทั่วไปดานอายุของกลุมตัวอยาง พบวาหัวหนาหอผูปวยมีอายุเฉลี่ย 

45.93 ป พยาบาลประจําการมีอายุเฉลี่ย 33.34 ป ซึ่งผลการศึกษที่พบวาหัวหนาหอผูปวยมีการ
รับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาพยาบาล
ประจําการ จึงสอดคลองกับผลการวิเคราะหขอมูลเพิ่มเติมดานอายุ ซึ่งพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุ
แตกตางกัน มีการรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และการรับรูความสําคัญ
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
p=.001 และ p=.05 ตามลําดับ โดยพบวากลุมตัวอยางที่มีอายุมากกวา 40 ป มีการรับรูสูงกวา
กลุมที่มีอายุ 40 ปลงมา สอดคลองกับผลการศึกษาของ กาญจนา เกียรติธนาพันธ (2543) ที่ศึกษา
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เร่ืองบรรยากาศองคการที่เอื้อตอการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู พบวากลุมบุคคลที่มีอายุ    
แตกตางกันมีผลตอระดับการรับรูและเรียนรูในทุกองคประกอบขององคการเรียนรูตางกัน อันอาจ
เกิดจากการรับรูที่แตกตางกันในแตละบุคคล ซึ่งสงผลตอการเรียนรู เนื่องจากการรับรูเปนพื้นฐาน
ของการเรียนรู ความคิดและพฤติกรรมที่แตกตางกันของบุคคล (เนาวรัตน, 2545) และสอดคลอง
กับผลการศึกษาของดารณี จามจุรี (2545) ที่พบวากลุมตัวอยางพยาบาลที่มีอายุแตกตางกัน ให
ความสําคัญกับคุณลักษณะของผูนําทางการพยาบาลที่แตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบุคคลที่
มีอายุแตกตางกัน อาจมีประสบการณเดิม ความคิด  ความสนใจ ความตองการและความคาดหวัง
ที่แตกตางกัน จึงสงผลตอกระบวนการแปลความหมาย ใหคุณคาและความสําคัญที่แตกตางกัน


