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บทคัดยอ
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยายมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยหัวใจสิริกิติ์ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน ในการศึกษาคร้ังนี้ศึกษาจากพยาบาลประจําการท้ังหมดท่ีมีอายุงาน
1 ป ขึ้นไป จํานวน 236 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ไดรับการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาโดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน 
ตรวจสอบคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชวิธีสัมประสิทธ์ิอัลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coeffi cient) ไดเทากับ 0.98 วิเคราะหขอมูลโดย การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจยัพบวาภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดย
รวมอยูในระดับมาก (  = 4.01, S.D. = 0.70) เมื่อวิเคราะหเปนรายดานพบวา องคประกอบทุกดานมีคาเฉลี่ยอยู
ที่ระดับมาก และดานที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (  = 4.08, S.D. = 0.69) และ
รองลงมาไดแก ดานการสรางแรงบันดาลใจ (  = 4.02, S.D. = 0.72) ดานการกระตุนทางปญญา (  = 4.00, S.D. 
= 0.69) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ไดแก ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (  = 3.95, S.D. = 0.81) 

คําสําคัญ: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
 ปญหาสขุภาพทีส่าํคญัของประชากรไทยในชวง
ครึ่งศตวรรษที่ผานมาไดเริ่มเปลี่ยนแปลงไปจาก
โรคติดตอตางๆ เปนปญหาสุขภาพอันเน่ืองจากโรคไม
ติดตอที่เกิดจากความเส่ือมถอยของการทํางานของ
อวัยวะในรางกายและพฤติกรรมสุขภาพมากขึ้น1 
ประกอบกับปจจุบันภาวะความเจ็บปวยของประชาชน
ยิ่งนับวันมีโรคที่รุนแรง และซับซอนเพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ 
ทําให เกิดการพัฒนาระบบบริการตติยภูมิขั้นสูง 
พยาบาลเปนกลุมวชิาชพีทีม่บีทบาทสําคญัในระบบการ

บรกิารดานสุขภาพ โดยเฉพาะการบรกิารการพยาบาล
ในโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เนื่องจากเปนบุคคลที่มี
ความใกลชดิกบัผูรบับริการมากท่ีสดุ และมีสวนผลักดนั
ใหการใหบริการมีคุณภาพไดมาตรฐาน
 การบรกิารรกัษาพยาบาลท่ีมคีณุภาพและเปนที่
พงึพอใจของผูรบับรกิารนัน้ตองอาศยัการทาํงานทีเ่ปน
ระบบ โดยการดําเนินงานท่ีเปนระบบน้ันตองอาศัย
ผูนําที่มีความสามารถ ซึ่งจะมีผลตอความสําเร็จของ
หน วยงาน  และ ทํา ใหบรร ลุ เป าหมายอย า ง มี
ประสิทธิภาพ ผูนําเปนบุคคลที่มีความสําคัญในการ
ผลักดันใหเกิดความสําเร็จของทีม 2,3,4
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 ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง เปนพฤติกรรมท่ีผูนาํ
แสดงใหเห็นในการจัดการหรอืการทาํงานใหเห็นวาผูนาํ
มีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่
คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน ทําใหเกิด
การตระหนกัรูในภารกจิและวสิยัทศันของกลุม5 ผูบรหิาร
ควรมภีาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงเพือ่การบรหิารจัดการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล ผลการดําเนินงานจึงจะ
ประสบผลสําเร็จ6 
 หวัหนาหอผูปวยจดัเปนผูบรหิารหรอืผูนาํระดบัตน
ที่มีความสําคัญท่ีสุดในการบริหารงานการพยาบาล 
กลาวคือเปนผูประสานกับแพทยและบุคลากรอื่นๆ 
ตลอดจนปฏิบัติงานใกลชิดกับบุคลากรพยาบาลระดับ
ปฏิบัติการภายในหนวยงานของตนเอง นอกจากนี้ยัง
ตองแกไขปญหาตางๆ ใหกบัผูรวมงานโดยการคํานงึถงึ
ความตองการของบุคลากรท่ีปฏบิตังิานเปนสาํคญั เปน
คนวางระบบในการดาํเนนิงานในหนวยงาน บรหิารงาน
บุคคล เปนตัวกลางเช่ือมประสานกับผูบริหารระดับสูง
กวา เปนผูแกไขปญหา ใหการนิเทศดานเทคนิคการ
ปฏิบตังิาน จงึกลาวไดวาหวัหนาหอผูปวยตองทาํหนาที่
ท้ังดานการบริหารและการบริการพยาบาล เพื่อ
สนบัสนุนใหเกดิคณุภาพและมีประสิทธิภาพของทีมการ
พยาบาล ทําใหผูรับบริการพึงพอใจ หัวหนาหอผูปวย
จงึตองมภีาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงเพ่ือการบรหิารงาน
พยาบาลในหอผูปวยอยางมปีระสิทธภิาพ และสงผลตอ
คุณภาพการบริการพยาบาลอยางแทจริง
 จากการสัมภาษณเชิงลึกหัวหนาหอผูปวยใน
โรงพยาบาลศูนยหัวใจสิริกิติ์ฯ จํานวน 7 คน เมื่อเดือน
พฤศจิกายน 2557 พบวา ตัวชี้วัดบางตัวเชนอัตราการ
เกิดอุบัติการณบางอยาง มีรายงานเกิดขึ้นซํ้าๆ เมื่อ
ทบทวนกลบัพบวาผูปฏบิตัไิมไดทาํตามแนวทางปฏบิตัิ
ที่ตกลงกันไว และไมตองการหาแนวทางปฏิบัติใหม  มี
หัวหนาหอผูปวยทานหน่ึงใหความคิดเห็นวาการเกิด
เหตุการณเชนนี้ สะทอนใหเห็นวาหัวหนาหอผูปวยไม
สามารถโนมนาวใจใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาที่
หนวยงานประสบอยู หรอืไมสามารถกระตุนใหผูรวมงาน
เกิดเจตคติที่ดีในการแกไขปญหา หาแนวทางปฏิบัติ

ใหมๆ จากการประเมิน 360 องศา จากหอผูปวยหนึ่ง 
พบวามีพยาบาลบางคนตองการใหหัวหนาหอผูปวย
เพิ่มบทบาทในการตัดสินใจ มีความมั่นใจและเด็ดขาด
มากขึ้น อยากใหตัดสินใจในการแกปญหาไดทันที และ
ตองการใหหัวหนาหอผูปวยใสใจบุคลากรเทาเทียมกัน
บาง
 หนึ่งในเปาหมายของโรงพยาบาลป 2558 คือ 
ผานรบัรองคุณภาพโรงพยาบาลจากสถาบันพฒันาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) และจากสถาบัน
รับรองคุณภาพและบริการโดยมาตรฐานสากล (The 
Joint Commission International: JCI)7 แมวาการ
รับรองคุณภาพจะเปนสิ่งที่ปฏิบัติกันมาอยูแลว แตผล
จากการประเมินการอบรมเพ่ือเตรียมเขาสูการขอผาน
รับรองคุณภาพเมื่อเดือนตุลาคม 2556 พบวา บุคลากร
ในระดบัปฏิบตักิารยงัไมเขาใจถงึแกนแทของการพฒันา
คณุภาพ หรอืกจิกรรมพัฒนาคณุภาพ ดงันัน้หวัหนาหอ
ผูปวยตองเปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญในการถายทอด
ความรูความเขาใจ กระตุนและปฏิบัติกิจกรรมพัฒนา
งาน เพื่อชวยใหเปาหมายของโรงพยาบาลบรรลุผล
สําเร็จ
 และจากการทบทวนวรรณกรรม พบวายงัไมเคย
มีการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยในโรงพยาบาลศูนยหัวใจสิริกิต์ิ ภาคตะวันออก
เฉียงเหนือ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน 
มากอน ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ เพื่อเปนขอมูลในการ
พฒันาภาวะผูนาํของหัวหนาหอผูปวย ใหมคีณุภาพมาก
ยิ่งขึ้นตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย
 เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศนูยหวัใจสริกิติิ ์ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื 
คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน
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พยาบาลประจําการตามแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของ Bass and Avolio9,10   ประกอบดวย 4 องคประกอบ 
จาํนวน 40 ขอ โดยเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับ ใหเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว การ
แปลผลระดับการรับรูภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ผูวิจัยไดแบงเกณฑการใหคะแนนเพื่อการแปลผล เปน 
5 ระดับ8 โดยใชเกณฑดงันีค้าเฉลีย่ 4.50 – 5.00 = ภาวะ
ผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงสุด คาเฉลี่ย 
3.50 – 4.49 = ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับสูง คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 = ภาวะผูนําของหัวหนา
หอผูปวยอยูในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 = 
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับต่ํา คาเฉลี่ย 
1.00 – 1.49 = ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับต่ําสุด
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดรับการตรวจสอบ
ความตรงของเนื้อหา (Content validity) จากผูทรง
คุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ประกอบดวยอาจารยพยาบาล
สาขาการบริหารการพยาบาลจํานวน 2 ทาน และเปน
พยาบาลชํานาญการพิเศษที่ดํารงตําแหนงผูบริหาร
ทางการพยาบาลจํานวน 3 ทาน และตรวจสอบความ
เที่ยง (Reliability)โดยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นไปทดลอง
ใช (Try Out) กบัพยาบาลประจําการ หอผูปวยก่ึงวกิฤต
อายรุกรรม โรงพยาบาลศรนีครนิทร คณะแพทยศาสตร 
มหาวิทยาลัยขอนแกน จํานวน 30 คน เมื่อนํามา
วิเคราะหหาความเที่ยงโดยใชวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coeffi cient) พบวาได
ค าความเ ท่ียงของแบบสอบถามภาวะผูนํ าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเทากับ 0.98
 การเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ ไดรับการ
พิจารณาวาเปนโครงการเขาขายไมตองขอรับรอง ดาน
จริยธรรมการวิจัย ของมหาวิทยาลัยขอนแกน และ
ไดรับอนุญาตใหทําการวิจัย หลังจากน้ันผูวิจัยดําเนิน
การเก็บขอมูลโดยชี้แจงรายละเอียดใหกับผูตอบ
แบบสอบถามทราบเปนลายลักษณอักษร วาการตอบ
แบบสอบถามการวจิยัครัง้นีจ้ะไมสงผลกระทบตอผูตอบ
แบบสอบถามในการปฏิบัติงานแตอยางใด ไมมีการ
เสนอชื่อ ที่อยูของผูตอบแบบสอบถาม ตองไดรับการ
ยินยอมจากผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยไดแนบซองปด

กรอบแนวคิดการวิจัย
 ผูวจิยัใชกรอบแนวคดิในการศกึษาภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลงตามการรับรูของพยาบาลประจําการโดย
ใชตามกรอบแนวคิดของ Bass and Avolio9,10   เพราะ
มีความเหมาะสมในการประเมินภาวะผูนํ าการ
เปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวยตามบรบิทของหนวย
งาน เน่ืองจากองคประกอบในตัวแปรตางๆสามารถวัด
พฤติกรรมภาวะผูนํ าการเปลี่ ยนแปลงไดอยาง
ครอบคลุมและเหมาะสมกับผูนาํในปจจบุนัน้ี ซึง่วดัโดย
องคประกอบ 4 ประการ 1) การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ หรือการมีบารมี คือการที่หัวหนาหอผูปวย
ประพฤตติวัเปนแบบอยาง เปนทีน่ายกยอง 2) การสราง
แรงบันดาลใจ คือการที่หัวหนาหอผูปวยมีความ
ประพฤติแสดงใหเห็นวาจูงใจผูรวมงานใหเกิดแรง
บันดาลใจและแสดงใหเห็นความตั้งใจวาจะสามารถ
บรรลุเปาหมายได  3) การกระตุนทางปญญา คือการที่
หัวหนาหอผูปวยมีการกระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึง
ปญหาตางๆ และแกปญหาในหนวยงาน  4) การคํานึงถงึ
ความเปนปจเจกบุคคล การท่ีหัวหนาหอผูปวยใหการ
ดแูลเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบคุคลและทาํใหผูรวมงาน
รูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ

วิธีดําเนินการวิจัย
 การวิจยัเชงิบรรยาย (Descriptive Research) นี้
เปนการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยตามการรบัรูของพยาบาลประจาํการ ประชากร
ทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้ไดแก พยาบาลประจาํการทีป่ฏบิตัิ
งานในโรงพยาบาลศูนยหวัใจสริกิติิ ์ภาคตะวนัออกเฉียง
เหนือ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน ที่มี
ระยะเวลาปฏิบัติงานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ทั้งนี้เพ่ือใหกลุม
ประชากรมรีะยะเวลาในการเรยีนรูและทาํความเขาใจใน
บทบาท พฤติกรรมในการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวย ใชกลุมตัวอยางจํานวน 236 คน
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางขึ้น แบงเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 ขอมูลสวน
บุคคล สวนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
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ดําเนินงานที่เปนระบบนั้นตองอาศัยผูนําที่มีความ
สามารถ จะมีผลตอความสําเร็จของหนวยงาน ผูบรหิาร
หรอืผูนาํทีม่ภีาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงจะทําใหงานของ
องคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน9,10  

เมื่อวิเคราะหขอมูล กลุมตัวอยางสวนใหญ มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบันมากท่ีสุด อยูระหวาง 
1-5 ป รอยละ 65.3 และอายุอยูในชวง 25-29 ป รอยละ 
53.8 ซึ่งบุคลากรกลุมนี้มีอายุและประสบการณนอยจํา
ตองฝกฝน เรียนรู การปฏิบัติงาน อีกทั้งตองพรอมรับ
กบันโยบายใหมๆ ของโรงพยาบาลทีมุ่งเนนการผานการ
รับรองคุณภาพ เพื่อใหเกิดความเขาใจ ความมั่นใจ 
ความชํานาญในการปฏิบัติงาน ทําใหหัวหนาหอผูปวย
ตองแสดงความสามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงใหสาํเร็จตาม
เปาหมายท่ีกําหนด โดยการนําวิสัยทัศน กลยุทธ 
คานยิมขององคกรมาถายทอด และปรับใชในหนวยงาน 
มีการจูงใจบุคลากรในหนวยงานเพื่อกอใหเกิดกิจกรรม
เพือ่พฒันางานอยางตอเนือ่ง กระตุนใหผูรวมดําเนนิงาน
หรือกิจกรรมที่เปลี่ยนแปลงพรอมๆ กัน โดยใชคานิยม 
ความเช่ือ วัฒนธรรม และคุณภาพท่ีมีในการสงเสริม
ใ ห เ กิ ด ค ว าม สํ า เ ร็ จ ใ ห เ กิ ด ก า ร เ ป ล่ี ยนแปล ง 
ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจําเปนที่ ตองมีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง 
 เมื่อพิจารณาตามรายดาน พบวาทุกดานมีคา
คะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูงและดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ อภิปรายได
วา การท่ีหัวหนาหอผูปวยประพฤติตัวเปนแบบอยาง
ใหกับผูรวมงาน เปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ไววางใจ 
และทาํใหผูรวมงานเกดิความภาคภมูใิจเมือ่รวมงานกนั 
โดยส่ิงทีห่วัหนาหอผูปวยตองปฏิบตั ิคอื จะตองสามารถ
ถายทอดวสิยัทศันของหนวยงานไปยงัผูรวมงานได ทัง้นี้
เพราะหัวหนาหอผูปวยคือผูบริหารการพยาบาลระดับ
ตน เปนตัวกลางเชือ่มประสานระหวางผูบรหิารระดบัสูง
กวากับบุคลากรระดับปฏิบัติการ ซึ่งมีสวนสําคัญใน
การกระตุนใหผูปฏิบตังิานทาํงานใหบรรลวุสิยัทศันของ
องคกร สอดคลองกบั Barker11   ทีก่ลาววาวสิยัทศันเปน
สิ่งกําหนดใหทุกคนในหนวยงานเห็นองคประกอบใน
การกําหนดความสาํเร็จของหนวยงาน การสรางวิสยัทัศน
เปนกลยุทธอันดับแรกที่ควรมี ในภาวะผูนําการ

ผนึกสําหรับใสแบบสอบถามที่ตอบเสร็จแลว เพ่ือ
เปนการพิทักษสิทธิในคําตอบของผูตอบแบบสอบถาม
กอนสงกลับคืน โดยคําตอบหรือขอมูลทุกอยางใน
แบบสอบถามจะถือเปนความลับ และผลการวิจัยจะนํา
เสนอในภาพรวม นํามาใชเพ่ือวัตถุประสงคในคร้ังนี้
เทาน้ัน 

ผลการวิจัย
 1. ขอมูลสวนบุคคลของประชากร พบวา
สวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 226 คน คิดเปนรอยละ 
95.8 อายุสวนใหญอยูในชวงอายุ 25-29 ป มี 127 คน 
รอยละ 53.8 และกลุมอายุนอยท่ีสุด 20-24 ป มี 24 คน 
รอยละ 10.2 สวนใหญมีสถานภาพการสมรสโสด มี 
174 คนรอยละ 73.8 มกีารศกึษาสวนใหญระดบัปรญิญาตร ี
235 คน รอยละ 99.6 ประสบการณการทํางาน
ที่หอผูปวย/หนวยงานน้ี อายุงาน 1-5 ป มี 154 คน
รอยละ 65.3 อายุงาน 6-10 ป มี 76 คน รอยละ 32.2 
 2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโดยรวมอยู
ในระดับสูง (  =4.01, S.D. = 0.70) และเม่ือวิเคราะห
เปนรายดานพบวา ทกุดานมคีาเฉล่ียอยูทีร่ะดบัสงู และ
ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณ (  =4.08, S.D. = 0.69) และรองลงมา
ไดแก ดานการสรางแรงบันดาลใจ (  =4.02, 
S.D. = 0.72) ดานการกระตุนทางปญญา (  =4.00, 
S.D. = 0.69) สวนดานท่ีมคีาเฉล่ียนอยท่ีสดุ ไดแก ดาน
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (  =3.95, S.D. = 
0.81) 

การอภิปรายผล
  ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย
ตามการรบัรูของพยาบาลประจาํการโดยรวมอยูในระดบั
สูง (  =4.01, S.D. = 0.70) ซึ่งอธิบายไดวาใน
สภาวการณปจจบุนัทีม่กีารเปล่ียนแปลงท้ังทางท้ังดาน
การเมือง สังคม เศรษฐกิจ หรือแมแตโรคใหมๆทําให
ตองมีระบบหรือแนวทางการรักษาที่ทันสมัยเพื่อใหได
คุณภาพมาตรฐานและความปลอดภัยของผูรับบริการ
เปนสาํคญั ซึง่ตองอาศยัการทาํงานทีเ่ปนระบบ โดยการ
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เปล่ียนแปลง นอกจากน้ีหัวหนาหอผูปวยยังตอง
สามารถควบคมุอารมณไดในสถานการณวกิฤต มคีวาม
สมํา่เสมอมากกวาการเอาแตอารมณ เปนผูทีไ่วใจไดวา
จะทําในส่ิงท่ีถูกตอง เปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรม 
ใหความเปนธรรมเสมอภาคกับผูรวมงาน หลีกเลีย่งการ
ใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตน
  
ขอเสนอแนะ

 1. ควรหาเทคนิคหรือวิธกีารตางๆ เพือ่พัฒนา
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตอไป เชน การสรางความ
เช่ือมั่นใหผูรวมงาน การเอาใจใสแกผูรวมงานทุกคน
อยางเสมอภาค และคนหาความตองการและความชวย
เหลือบุคคลและตอบสนองตามความเหมาะสม 
 2. ควรมีการจัดใหหัวหนาหอผูปวยเขารวม
ประชุม สัมมนา อบรม ในเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับภาวะ
ผูนาํการเปลีย่นแปลงกบัหวัหนาหอผูปวย และพยาบาล
ประจําการท่ีจะเขาดํารงตําแหนงผูบริหารลําดับตอไป 
 3. ควรศึกษาความสัมพันธของภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยรวมกับตวัแปรอ่ืนๆ เพือ่
เปนการเตรียมความพรอมสําหรับพยาบาลระดับประจํา
การในการเลื่อนเขาสูการดํารงตําแหนงผูบริหารตอไป
 4. ควรขยายขอบเขตการศกึษาในกลุม เพือ่ใช
เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบทุก
กลุม อนัจะเปนกาํลังสําคญัในการดําเนินงานขององคกร
ใหเขมแข็งตอไป
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 ผูวิจัยขอขอบคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทานที่ใหคํา
แนะนํา และขอเสนอแนะในการปรับปรุงตลอดจนให
ความชวยเหลือดวยดี 
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Abstract
 This descriptive study aimed to examine the level of transformational leadership of head nurses 
according to perception of staff nurses of Queen Sirikit Heart Center (QSHC) of the Northeast, Faculty of 
Medicine, Khon Kaen University. The target population was all 236 staff nurses working at QSHC at least 
1 year. The questionnaire was determined the reliability using Cronbach’s alpha coeffi cient (0.98). All data 
were analyzed using mean ( ), standard deviation (SD), frequency, and percentage. 
 Results of the study revealed that, the overall level of transformational leadership of head nurses 
perceived by staff nurses in QSHC was clearly high (  =4.01, SD=0.70), The mean scores of all 
transformational leadership components were at high levels and could be arranged in descending order 
as follows: idealize infl uence (  =4.08, S.D. = 0.70), inspiration motivation (  =4.02, S.D. = 0.72),
intellectual stimulation (  =4.00, S.D. = 0.69) and individualized consideration (  =3.95, S.D. = 0.81). 
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