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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา 1) องค์ประกอบของคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า   
หอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ 2) ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ และ     
3) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ ตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานที่หอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ จ านวน 250 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามแบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้าง แบบตรวจสอบรายการ และค าถามปลายเปิด มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ .99 วิเคราะห์ข้อมูล 
โดยใช้ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจและการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 

ผลการวิจัยพบว่า 
1. องค์ประกอบของคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านบริหารอย่างมืออาชีพ 2) ด้านให้อย่างจริงใจ 3) ด้านสร้างองค์การแห่งความสุข และ 4) ด้านสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้  

2. ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
3. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย  โรงพยาบาลต ารวจ ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ คือ 1) ด้านบริหารอย่างมืออาชีพ ประกอบด้วย 11 ปัจจัย ได้แก่ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน สัมมนา แสวงหาความรู้
ด้วยตัวเอง ให้รางวัล ใช้การสื่อสาร 2 ทาง สอนงาน จัดระบบครูพี่เลี้ยง การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ใช้หลักธรรมาภิบาล 
(ด้านหลักคุณธรรม ด้านหลักความโปร่งใส ด้านหลักความรับผิดชอบ) และการวัดเปรียบเทียบสมรรถนะ 2) ด้านให้อย่างจริงใจ 
ประกอบด้วย 6 ปัจจัย ได้แก่ ฝึกอบรมตามความต้องการ สอนงาน แบบอย่างที่ดี  ให้รางวัล ปลูกจิตส านึกด้านคุณธรรม และ
หลักธรรมาภิบาล (ด้านหลักการมีส่วนร่วม) 3) ด้านสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 7 ปัจจัย ได้แก่ งานวิจัยจาก 
งานประจ า นวัตกรรม ฝึกอบรม จัดการความรู้ จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เสริมสร้างพลังอ านาจ และพัฒนาทีมงาน และ 4) ด้านสร้าง
องค์การแห่งความสุข ประกอบด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านจัดสวัสดิการ (ด้านนันทนาการ ด้านอาหาร) ปัจจัยด้านหลักธรรมาภิบาล 
(ด้านหลักความรับผิดชอบ ด้านหลักการมีส่วนร่วม ด้านหลักคุณธรรม ด้านหลักความคุ้มค่า) ปัจจัยด้านคิดบวก ปัจจัยด้านเข้าร่วม
เครือข่ายสหวิชาชีพ และปัจจัยด้านเสริมสร้างพลังอ านาจ 
ค าส าคัญ : แนวทางพัฒนา, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, หัวหน้าหอผู้ป่วย 
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Abstract 
The purposes of this research were to 1)  investigate the components of transformational 

leadership characteristics of head nurses at Police General Hospital, 2)  study the level of 
transformational leadership characteristics of the head nurses, and 3)  develop an approach to 
improve the head nurses’ transformational leadership characteristics.  The sample consisted of 250 
registered nurses at Police General Hospital.  The research instruments included a form for semi-
structured interviews, a checklist form, and open questions with Cronbach’ s alpha coefficient 
reliability of . 99.  Data were analyzed by frequency, percentage, mean, standard deviation, 
exploratory factor analysis, and content analysis. 

The research results were as follows: 
1.  The transformational leadership components for head nurses at Police General Hospital 

consisted of 4 categories:  1)  professional management, 2)  sincerity, 3)  happy workplace, and                
4) learning organization. 

2. Overall, the transformational leadership characteristics of the head nurses were at a high level.   
3.  The development of transformational leadership characteristics of the head nurses:            

1)  The professional management aspect consisted of 11 components:  training, study visit, seminar, 
self-study, reward, two–way communication, coaching, mentoring, SWOT analysis, good governance 
(integrity, transparency, and accountability), and benchmarking. 2) The sincerity aspect consisted of 
6 components:  training need, coaching, role model, reward, integrity, and good governance 
(participation) . 3)  The learning organization aspect consisted of 7 components:  routine to research 
( R2R) , innovation, training, knowledge management, share and learn, empowerment, and team 
development. And 4) the happy workplace aspect consisted of 5 components: welfare (recreation 
and meals) , good governance ( accountability, participation, integrity, and effectiveness and 
efficiency), positive thinking, participation in network multidisciplinary, and empowerment. 
 
Keywords : development approach, transformational leadership, head nurses 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ระบบบริการสุขภาพของประเทศไทยได้

เ กิ ดการ เปลี่ ยนแปลงครั้ ง ใหญ่ จ ากการน า
พระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 
2545 และ พระราชบัญญัติสุขภาพแห่งชาติ พ.ศ. 
2550 มาใช้ ซึ่งเป็นระบบสุขภาพใหม่ เป็นระบบ
สุขภาพแบบองค์รวมและเป็นระบบเครือข่าย 
( Integrated Health Care Delivery System) 
ประกอบด้วย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ/ทุติยภูมิ 
และหน่วยบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิที่ เป็น
เครือข่ายบริการสุขภาพ ประชาชนสามารถเลือกใช้
บริการในเครือข่ายของตนตามความต้องการด้าน
สุ ขภาพอย่ า ง เหมาะสม สิ่ ง เหล่ านี้ ส่ งผลให้
ผู้ใช้บริการด้านสุขภาพ มีการตื่นตัวในการเรียกร้อง
สิทธิของตนเอง และการให้บริการระบบสุขภาพ
ใหม่นี้จ าเป็นต้องให้บริการสุขภาพเชิงรุกเพื่อให้
ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการสุขภาพทุกระดับ
อย่างมีคุณภาพและได้มาตรฐาน บุคลากรที่เป็น
พยาบาลเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนระบบ
สุขภาพใหม่ เนื่องจากเป็นบุคลากรที่มีหน้ าที่
โดยตรงและเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ของโรงพยาบาล 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ งผู้ที่ เป็นผู้บริหารทางการ
พยาบาล จ าเป็นต้องปรับตัวให้ทันกับระบบบริการ
ที่เปลี่ยนแปลงไป จึงต้องพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถด้านบริหารจัดการ การเปลี่ยนแปลง 
ระบบบริการพยาบาล การบริหารนวัตกรรม       
การจัดการความรู้ การพัฒนาภาวะผู้น า สอดคล้อง
กับสภาการพยาบาล (2553) ที่กล่าวว่า การพัฒนา
ระบบการพยาบาลที่พึงประสงค์ให้เกิดระบบ
สุ ขภาพใหม่  พยาบาลทุ กระดับต้ อ งพัฒนา
สมรรถนะทุกด้านอย่างเร่งด่วน โดยเฉพาะด้าน 
การบริหารจัดการองค์การ และด้านภาวะผู้น า 
สอดคล้องกับ วิภาวรรณ บัวสรวง (2550) ที่กล่าว
ว่า องค์การพยาบาลในยุคปัจจุบัน จ าเป็นต้อง
พัฒนาและปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
โดยเฉพาะกระแสการปฏิรูประบบราชการ ซึ่ง
กลไกส าคัญในการผลักดันกระบวนการปรับตัวของ
องค์การที่ส าคัญ คือ ผู้บริหารทางการพยาบาลที่มี

บ ท บ า ท ใ นก า รบ ริ ห า ร จั ด ก า ร เ พื่ อ ใ ห้ เ กิ ด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับ รสริน 
วรรณจีรวิไล (2555) ที่กล่าวว่า การน าองค์การ
พยาบาลให้ก้าวหน้า ก้าวทันกับการเปลี่ยนแปลง 
หั วหน้ าพยาบาลต้ อ งปรับตั วและพลิ ก โฉม
ระบบงานแบบมืออาชีพ สอดคล้องกับ The 
American Organization of Nurse Executives 
(AONE, 2005) ที่กล่าวว่า ระบบสุขภาพมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เป็นความท้าทายของ
หัวหน้าพยาบาลที่จะก าหนดอนาคตการดูแล
สุขภาพผ่านความเป็นผู้น าทางการพยาบาลยุคใหม่ 
สอดคล้องกับ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559 (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2554) ด้านการบริหารจัดการแผนพัฒนาฯ 
สู่การปฏิบัติ เน้นการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้เป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จากสภาพการณ์ดังกล่าว การปรับตัวใน
บทบาทใหม่ขององค์การพยาบาลจึงจ าเป็นต้องมี
หัวหน้าพยาบาลที่มีภาวะผู้น าจึงจะสามารถน าไปสู่
วิสัยทัศน์ขององค์การได้  และต้องเป็นผู้น าที่
เหมาะสมกับสภาพสังคมปัจจุบัน สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Bass (1985)  และ  Loveridge 
(1996) ที่พบว่า ภาวะผู้น าที่ถือว่ามีประสิทธิภาพ
มากที่ สุ ด  คื อ  ภาวะผู้ น าการ เปลี่ ยนแปลง 
สอดคล้องกับ Yukl (1998) ที่พบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีผลท าให้ประสิทธิผลขององค์การ
สูงขึ้นและช่วยท าให้เงื่อนไขต่าง ๆ ในการบริหาร
ลดลง สามารถท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายทั้ง
ระยะสั้นและระยะยาว 

โรงพยาบาลต ารวจเป็นองค์การของรัฐ 
ระบบการบริหารใช้การบริหารแบบข้าราชการ
ต ารวจ ซึ่งมีบริบทที่แตกต่างจากข้าราชการพลเรือน 
นอกจากจะให้บริการทางด้านสุขภาพกับประชาชน
ทั่วไปแล้ว ยังมีภารกิจหลักที่ต้องตอบสนองภารกิจ
ต่าง ๆ ตามที่ส านักงานต ารวจแห่งชาติมอบหมาย 
ซึ่งบางภารกิจมีความเสี่ยงต่อชีวิต ในท่ามกลาง
กระแสการเรียกร้องการบริการที่ดีและมีคุณภาพ 
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โดยเฉพาะด้านการบริการและด้านสุขภาพ ท าให้
โรงพยาบาลต ารวจต้องเร่งพัฒนาศักยภาพและ
ความได้ เปรียบในการแข่งขัน ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารทุกระดับจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้
องค์การอยู่รอด โดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวหน้าหอผู้ป่วย
ที่เป็นผู้บริหารระดับต้น สังกัดกลุ่มงานพยาบาล ที่มี
บุคลากรทางการพยาบาลสังกัดอยูจ่ านวนมาก โดย
เป็นพยาบาลระดับปฏิบัติการที่เป็นก าลังส าคัญ
ขององค์การ เพราะเป็นผู้ที่ต้องดูแลผู้มารับบริการ
โดยตรง ดังนั้นหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลต ารวจ
จึงต้องมีความรู้ ความสามารถ และมีสมรรถนะใน
ด้านต่าง ๆ เพื่อควบคุม ก ากับ  ดูแลองค์การ
พยาบาลให้สามารถด าเนินงานให้สอดคล้องกับ
นโยบายการปฏิรูประบบสุขภาพของประเทศและ
วิสัยทัศน์ของโรงพยาบาลต ารวจที่มุ ่งมั ่นใน
การท างานเป็นทีม บริการด้วยใจ ได้มาตรฐานสากล  
บนพื้นฐานธรรมาภิบาล  

ดังนั้น สมรรถนะผู้น าทางการพยาบาล    
จึ ง เป็ น เ รื่ อ งที่ ส าคัญของกลุ่ ม งานพยาบาล 
โรงพยาบาลต ารวจ และได้มีการจัดท าสมรรถนะ
ประจ าต าแหน่งของหัวหน้าหอผู้ป่วยในด้านต่าง ๆ 
แต่ส าหรับด้านภาวะผู้น า ไม่ได้ระบุไว้ว่าต้องมี
คุณลักษณะอย่างไร (กลุ่มงานพยาบาล โรงพยาบาล
ต ารวจ, 2554) ส่งผลให้การสรรหาผู้ที่จะเข้าสู่
ต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ ไม่มี
ความชัดเจน เป็นเพียงการก าหนดไว้กว้าง ๆ ท าให้
เกิดความยากล าบากทั้งผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน 
ทั้งนี้ถ้ามีเกณฑ์ในการคัดเลือกที่ครอบคลุม ชัดเจน
และเหมาะสมกับบริบทของหอผู้ป่วย โรงพยาบาล
ต ารวจ จะท าให้แต่ละหอผู้ป่วยมีการจัดเตรียม
บุคลากรไว้ทดแทนได้ตรงตามสมรรถนะที่องค์การ
ต้องการ การศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู ้น า
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาล
ต ารวจ จึงเป็นการศึกษาเพื่อพัฒนาเป็นแนวทางใน
การประเมินคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย ส าหรับผู้ที่จะเข้าสู่ต าแหน่ง
และผู้ที่อยู่ในต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วยต่อไป
ในอนาคต  

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เ พื ่อ ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู ้น า

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ 
2. เพื่อศึกษาระดับคุณลักษณะภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ 
3. เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย รวมทั้ง
ความคิดเห็นของผู้ เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ
ทางด้านบริหารทรัพยากรบุคคลจากคณะกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลต ารวจ 
และหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลต ารวจ มาสร้าง
เป็นกรอบแนวคิดการวิจัยในการศึกษาครั้งนี ้
 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี 
(mixed method)  โ ดยมี วิ ธี ด า เ นิ น ก า ร วิ จั ย
แบ่งเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) ก าหนดกรอบแนวคิด
การวิจัย 2) การวิเคราะห์จ าแนกองค์ประกอบ     
3) สัมภาษณ์แบบกึ ่งโครงสร้างเพื ่อหาแนวทาง 
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า
หอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ และ 4) จัดสนทนา
กลุ่มเพื่อยืนยันแนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น า  
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ 

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
ที่หอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ จ านวน  610 คน  

ตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน
ที่หอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ ที่ได้รับการคัดเลือก
โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (stratified random 
sampling) ได้ตัวอย่าง จ านวน 250 คน 

ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key informant) มี 2 
ระยะ คือ ระยะที่ 1 ในขั้นตอนที่ 3 ของการวิจัยเป็น
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิในการสัมภาษณ์
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เพื่อหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ ได้แก่ 
คณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
โ ร งพย าบ าล ต า ร ว จ  ใ ช้ วิ ธี ก า ร เ ลื อ ก แ บบ
เฉพาะเจาะจง (purposive selection) จ านวน 
11 คน และระยะที่ 2 คือ ในขั้นตอนที่ 4 เป็นกลุ่ม
ผู้เชี ่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิที่เข้าร่วมสนทนา
กลุ่ม เพื่อยืนยันแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาล
ต ารวจ ได้แก่ หัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ 
จึงใช้วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (purposive 
selection) จ านวน 10 คน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

1.  แบบสอบถามความคิด เห็น  โดย
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (content 
validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน วิเคราะห์
ดัชนีความสอดคล้องที่เรียกว่า index of item-
objective congruence ( IOC)  ซึ ่งพิจารณา
ค่า IOC ของข้อค าถามที่มีค่ามากกว่า .50 ขึ้นไป 
แล้วน าแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มที่มีลักษณะคล้าย
กับตัวอย่างจ านวน 30 คน และท าการวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's 
alpha coefficient) ไดเ้ท่ากับ .99  

2.  แบบสัมภาษณ์แบบกึ่ ง โครงสร้ าง 
(semi-structured interview)  

3. แบบตรวจสอบรายการ (check list) 
และค าถามปลายเปิด (open question) ซึ่งใช้ใน
การสนทนากลุ่ม (focus group discussion)  

การพิทักษ์สิทธิ์  การวิจัยครั้ งนี้ผ่าน
การพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมและวิจัย
ในมนุษย์ โรงพยาบาลต ารวจ เลขที่หนังสือรับรอง 
จว. 70/2558 โดยผู้วิจัยได้ชี้แจงวัตถุประสงค์และ
แจ้งสิทธิผู้ เข้าร่วมการวิจัยทั้งตัวอย่างและผู้ให้
ข้อมูลหลัก โดยสามารถปฏิเสธการเข้าร่วมการวิจัย
หรือถอนตัวออกจากการวิจัยไดโ้ดยไม่มีผลกระทบใด ๆ  

การเก็บรวบรวมข้อมูล หลังจากได้รับ
การอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมและวิจัยใน
มนุษย์โรงพยาบาลต ารวจ ผู้วิจัยขออนุญาตหัวหน้า 

กลุ่มงานพยาบาล โรงพยาบาลต ารวจ เพื่อท า
การเก็บข้อมูลจากพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานที่       
หอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ โดยใช้แบบสอบถาม
และผู้วิจัยได้ขออนุญาตสัมภาษณ์คณะกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลต ารวจ 
โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่ งโครงสร้าง และ
คัดเลือกหัวหน้าหอผู้ป่วยเข้าร่วมสนทนากลุ่ม  

การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ และการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา  
 
ผลการวิจัย 

ผลการวิจัยสามารถสรุปตามวัตถุประสงค์
การวิจัย ดังนี ้

1.  คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหั วหน้ าหอผู้ ป่ วย  โ ร งพยาบาลต า รวจ
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านบริหาร
อย่างมืออาชีพ ด้านให้อย่างจริงใจ ด้านสร้าง
องค์การแห่งความสุข และด้านสร้างองค์การแห่ง
การเรียนรู ้

2 .  คุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาล โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( X =3.80, S.D.=.85)  โดยด้านที่มี
คุณลักษณะสูงสุดคือ ด้านการบริหารอย่างมือ
อาชีพ ( X =3.96, S.D.=.84) ด้านการให้อย่าง
จริงใจ ( X =3.86, S.D.=.85) ด้านสร้างองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ( X =3.78, S.D.=.83) และด้าน
สร้างองค์การแห่งความสุข ( X =3.59, S.D.=.85) 

3. แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลต ารวจ ได้แก่  
การฝึกอบรม (training), การฝึกอบรมตามความ
ต้องการ (training need) , ศึกษาดูงาน (study 
visit), สัมมนา (seminar), แสวงหาความรู้ด้วย
ตัวเอง (seeking self-knowledge) , ให้รางวัล 
(reward), การสื่อสาร 2 ทาง (two–way communication), 
สอนงาน  ( coaching) , จ ัด ร ะบบคร ูพี ่เ ลี ้ย ง 
(mentoring) , การวิ เ ค ราะห์ สภาพแวดล้ อม 
(SWOT analysis) , ใช้หลักธรรมาภิบาล (good 
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governance) ประกอบด้วย ด้านหลักคุณธรรม 
(ethics), ด้านหลักความโปร่งใส (transparency), 
ด้านหลักความรับผิดชอบ (accountability), ด้าน
หลักการมีส่วนร่วม (participation), และด้านหลัก
ค ว า ม คุ้ ม ค่ า  ( value for money) , ก า ร วั ด
เ ป รี ย บ เ ที ย บ ส ม ร ร ถ น ะ  ( benchmarking) , 
แบบอย่างที่ดี (role model), ปลูกจิตส านึกด้าน
คุณธรรม (cultivate virtue), งานวิจัยจากงาน
ประจ า (Routine to Research: R2R), นวัตกรรม 
( innovation) , จ ัดการความรู ้ (knowledge 
management), จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (share 
& learn), เสริมสร้างพลังอ านาจ (empowerment), 
พัฒนาทีมงาน ( team  development ) ,  จัด
ส ว ัส ด ิก า ร  ( welfare )  ประกอบด้วย ด้าน
นันทนาการ  (welfare recreation)  และด้ าน
อาหาร  (welfare meals) , คิ ดบวก  (positive 
thinking) และ เข้าร่วมเครือข่ายสหวิชาชีพ (join 
the network multidisciplinary) 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 

1. คุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ พบว่า 
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี ้

    ด้านการบริหารอย่างมืออาชีพมีความ 
ส าคัญต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า 
หอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ เนื่องจากผู้บริหาร   
มืออาชีพจะสามารถน าองค์การไปสู่ความส าเร็จได้ 
ปัจจุบันระบบข้าราชการมุ่งเน้นการพัฒนาโดยยึด
หลักสมรรถนะ (competency) และการพัฒนาขีด
ความสามารถ (capability) เพื่อให้ข้าราชการเป็น
ผู้ใช้ความรู้ (knowledge worker) ในการปฏิบัติงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
การพัฒนาข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2552-2556 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1 การพัฒนาคุณภาพ
ข้าราชการในการปฏิบัติ งานบนพื้นฐานของ
สมรรถนะ เพื่อพัฒนาและเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ 
และ สมรรถนะของข้ าราชการทุกระดับให้
ปฏิบัติ งานอย่างมืออาชีพ เป็นที่ศรัทธาของ

ประชาชน (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552) 

    ด้านการให้อย่างจริงใจ เนื่องจากเมื่อ
เกิดความจริงใจต่อกันแล้วย่อมส่งผลให้เกิดความ
ผูกพัน ความสุขในการท างานและส่ งผลต่อ
ความส าเร็จขององค์การ สอดคล้องกับ  Hoy & 
Miskle (2001) พบว่า ความจริงใจของผู้น าเป็น
ปัจจัยที่สนับสนุนให้เกิดความเสน่หาซึ่งมีอิทธิพล
ต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในวิถีการท างาน
ปกติของบุคคลและองค์การได้ 

    ด้านการสร้างองค์การแห่งความสุข 
เป็นปัจจัยส าคัญเนื่องจากองค์การจะไปสู่การเติบโต
อย่างมีคุณภาพ คนท างานต้องมีความสุขก่อน จึง
ต้องสร้างความสุขให้แก่คนในองค์การไปพร้อม ๆ 
กับการพัฒนาด้านอื่น ๆ สอดคล้องกับ Manion 
(2003) ที่กล่าวว่า ความสุขในบริบทของการท างาน
คือ ความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคลากรที่
ตอบสนองต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน โดย
มีความรู้สึกเพลิดเพลิน พึงพอใจที่ได้ปฏิบัติ และ
สนุกกับงานที่ท า จนก่อให้เกิดความกระตือรือร้น
ในการท างาน มีความภาคภูมิ ใจในงานที่ท า 
ตลอดจนการที่บุคลากรไม่มีความรู้สึกวิตกกังวล
ใด ๆ ในการท างาน 

    ด้านการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้     
การเรียนรู้เป็นสิ่งที่ส าคัญ เพราะองค์การใดที่มี   
การเรียนรู้จะมีการปรับตัวที่ดี และสามารถด ารงอยู่ได้ 
แนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ (learning 
organization) สอดคล้องกับแนวคิดของ Senge 
(1990) ที่กล่าวว่า การที่จะสร้างให้เกิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้ได้นั้น องค์การต้องสร้างวินัย 5 
ประการ (fifth discipline) ให้เกิดขึ้นแก่บุคลากร 
ได้แก่ บุคคลมีความเป็นเลิศ (personal mastery) 
รูปแบบวิธีการคิด (mental model) การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน (shared vision) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทมี 
(team learning)  และการคิดอย่างเป็นระบบ 
(systems thinking) สอดคล้องกับ Kaiser (2000) 
พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ ประกอบด้วย ภาวะผู้น า วัฒนธรรม
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องค์การ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ การด าเนินงาน
บริหารจัดการ โครงสร้างและระบบบริหารองค์การ 
บรรยากาศการท างาน และการจูงใจ  

2. ระดับคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ จาก
ความคิดเห็นของพยาบาลประจ าการเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
โรงพยาบาลต ารวจ พบว่า อยู่ ในระดับมาก 
สอดคล้องกับการศึกษาของ จารุณี อิฏฐารมณ์ 
(2555) พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยอยู่ ในระดับสูง ไม่สอดคล้องกับ
การศึกษาของ นันทรัตน์ ศรีนุ่นวิเชียร (2548) พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มงานการพยาบาล
อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้เพราะโรงพยาบาลต ารวจ
เห็นความส าคัญของภาวะผู้น า จึงได้มีการพัฒนา
ผู้บริหารทุกระดับให้เป็นผู้ที่มีภาวะผู้น า โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนา
อย่างยั่งยืนและเพื่อความอยู่รอดขององค์การต่อไป 

3. แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ ที่
วิเคราะห์จากการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างและ
การสนทนากลุ่มเกี่ยวกับแนวทางพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาล
ต ารวจ ได้แก ่ 

   การฝึกอบรมซึ่ ง เป็นกระบวนการ
จัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างความรู้หรือ
เพิ่มพูนความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) ความสามารถ 
(ability) และเจตคติ (attitude) ของบุคลากรอันจะ
ช่วยปรับปรุงให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น (ชูชัย สมิทธิไกร, 2554)  

   การศึกษาดู งานเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรที่ให้ผู้ปฏิบัติงานได้เห็นการปฏิบัติและ
เรียนรู้งานที่มีการปฏิบัติคล้ายคลึงกับงานของ
ตนเอง ได้เห็นรูปแบบหรือวิธีการหรือแนวคิดของ
หน่วยงานอื่น  ๆ ที่ อาจน าสิ่ งที่ เหมาะสมมา
ประยุกต์ใช้กับหน่วยงานของตน สอดคล้องกับ     
พงกะพรรณ ตะกลมทอง (2554) ที่พบว่า การศึกษา 
ดูงานเป็น 1 ใน 17 วิธีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า  

   การสัมมนาเป็นวิธีการฝึกอบรมที่น ามา
ประยุกต์ใช้ในการพัฒนาพนักงานที่มีความรู้ และ
ผู้บริหารของแต่ละองค์การมีการก าหนดประเด็นที่
จะพิจารณา และเปิดโอกาสให้สมาชิกแต่ละคน
สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้อย่างเสรี 
โดยมีผู้ด าเนินการอภิปรายท าหน้าที่ดูแลให้ เกิด 
การแสดงความคิดเห็นของผู้เข้าร่วมสัมมนาที่อยู่
ภายในขอบเขตและแนวทางที่วางไว้ (ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน,์ 2551) การสัมมนาจึงเป็นวิธีการที่นิยม
แพร่หลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการประชุมสัมมนา
เจ้าหน้าที่ในระดับสูง หัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาล
ต ารวจ ในฐานะผู้บริหารจึงได้เข้าร่วมสัมมนาเพื่อ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอยู่บ่อย ๆ กับผู้ร่วมงาน
สหวิชาชีพ แสวงหาความรู้ด้วยตัวเอง เป็นการพัฒนา
ตนเองของผู้น าเพื่อให้ทีมงานเชื่อถือ ศรัทธา โดย
การค้นคว้าหาความรู้ในส่วนที่ขาดด้วยตนเอง 
ได้แก ่การค้นคว้าจาก web site และห้องสมุด  

   การให้รางวัลเป็นการสร้างขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่ง
เป็นการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง รวมถึงโบนัส  
สิ่งเหล่านี้ย่อมเป็นแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความขยันขันแข็งในการปฏิบัติงาน และสร้างความ
ผูกพันต่อองค์การด้วย สอดคล้องกับ ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน์ (2551) ที่กล่าวว่า การให้รางวัลส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การ ทั้งนี้ เพราะการให้
รางวัล เป็นวิธีการหนึ่งของการสร้างขวัญและ
ก าลัง ใ จ ในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
และความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญต่อ
การด าเนินงานขององค์การในปัจจุบันเนื่องจาก
พนักงานที่ผูกพันต่อองค์การจะทุ่มเทให้กับองค์การ 
จะช่วยให้องค์การด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ
และช่วยลดต้นทุนขององค์การ ซึ่งการให้รางวัลมี
ความส าคัญต่อการพัฒนาความผูกพันต่อองค์การ 
หัวหน้าหอผู้ป่วยจะต้องพัฒนาตนเองให้มีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการให้รางวัล เพื่อ
สร้างความผูกพันต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการเสนอ
ชื ่อผู ้ใต้บังคับบัญชาที ่มีผลการปฏิบัติงานที ่ดี  
คัด เลือกจากขีดความสามารถ (competency) 
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คุณธรรม จริยธรรม และส่งเสริมให้ได้รับรางวัลเชิดชู
เกียรติของส านักงานต ารวจแห่งชาติ นอกจากนี้
จ าเป็นต้องให้รางวัลเชิดชูเกียรติที่หน่วยงานของ
ตัวเองจัดท าขึ้น โดยอาจจัดท าเป็นใบประกาศ
ความดี เพื่อสร้างความผูกพันให้กับบุคลากรและ
ธ ารงรักษาบุคลากรไว้ไม่ให้โยกย้ายหรือลาออก 

   ก า ร สื่ อ ส า ร  2 ท า ง ที่ มี คุ ณ ภ า พ
ประกอบด้วย การทีผู่้ส่งสารกับผู้รับสารได้รับสารที่
ชัดเจน ถูกต้อง ครบถ้วน เกิดความเข้าใจตรงกัน 
สามารถด าเนินงานไปตามบทบาทได้ทันเวลาอย่าง
เหมาะสม และยังส่งผลให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ
กันระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน และต้องมี
การตรวจสอบผลตอบกลับ (feedback) ด้วยว่า 
การสื่อสารที่ท าอยู่นั้นได้ผลหรือไม่ (ธัญญารัตน์ 
อินทร์เมือง, 2554)  

   การสอนงานผู้ ใต้บั งคับบัญชาเป็น
เทคนิคหนึ่งที่ส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้อัน
จะน าไปสู่ความส าเร็จ สอดคล้องกับการศึกษาของ 
จุฬาวรี ชัยวงค์นาคพันธ,์ วาสนา บุตรปัญญา, นลินี 
เดือนดาว, และ จีระนันท์ มั่นเหมาะ (2555) ที่พบว่า 
พยาบาลวิชาชีพมีคะแนนความรู้และทักษะในการเตรียม 
ความพร้อมแก่ผู้ดูแลผู้ป่วยบาดเจ็บศีรษะสูงกว่า
ก่อนการโค้ชอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.001)  

   การจัดระบบครูพี่เลี้ยงมีผลดีอย่างยิ่งต่อ
วิชาชีพพยาบาลโดยส่วนรวม สอดคล้องกับ สุดจิต 
ไตรประคอง (2551)  ที่พบว่า  ผลของระบบ
พยาบาลพี่เลี้ยงต่อการปฏิบัติบทบาทพยาบาลพี่
เลี้ยงของพยาบาลพี่เลี้ยงตามความคิดเห็นของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย พยาบาลพี่เลี้ยง และพยาบาล
ใ ห ม่ อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ดี ทุ ก บ ท บ า ท  ( X = 3. 99, 
S.D.=2.88) ความพึงพอใจของพยาบาลพี่เลี้ยง
โดยรวมอยู่ ใ น ระดั บปานกลา ง  ( X =2.93, 
S.D.=.55)  

   การร่ วมจัดท า  SWOT analysis กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นหนึ่งในภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เนื่องจากการวิเคราะห์ SWOT เป็นเครื่องมือในการประเมิน
สถานการณท์ี่เกิดจากการวิเคราะห์ทั้งองค์การ 

   การใช้ธรรมมาภิบาลในการบริหารนั้น
สอดคล้องกับการศึกษาของ เทียมจิต จันทรภูมี 
(2552) ที่พบว่า ตัวชี้วัดธรรมาภิบาล ในองค์การ
พยาบาลมี 6 ด้าน คือ 1) หลักความรับผิดชอบ 
2) หลักการมีส่วนร่วม 3) หลักความ โปร่งใส 
4) หลักคุณธรรมและจริยธรรม 5) หลักนิติธรรม 
6) หลักความคุ้มค่า ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สอดคล้องกับ ศรีพัชรา สิทธิก าจรแก้วพิจิตร 
(2551) ที่กล่าวว่า การใช้หลักธรรมาภิบาลเป็น
หัวใจส าคัญของทุกองค์การไม่ว่าจะเป็นหน่วยงาน
ภาครัฐหรือภาคเอกชน  

   การวัดเปรียบเทียบสมรรถนะเป็น
แนวทางหนึ่งที่องค์การต่าง ๆ ที่จะน ามาใช้เพื่อ
เทียบเคียงองค์การของตนกับองค์การที่ต้องการ
เปรียบเทียบซึ่ งอาจเป็นคู่แข่ง พันธมิตรหรือ
องค์การที่มีความเกี่ยวข้องกันในประเด็นที่ต้องการ
เปรียบเทียบ กระบวนการวัดและเปรียบเทียบ
จะท ากับองค์การที่สามารถท าได้ดีกว่าและน าผล
การเปรียบเทียบมาใช้ในการปรับปรุงองค์การของ
ตนเพื่อช่วยพัฒนาศักยภาพขององค์การอย่างเป็น
รูปธรรมและต่อเนื่อง (ธัญลักษณ์ โกมัย และ นพเก้า 
ม่วงอุ้ม, 2554) ผู้น ามีบทบาทส าคัญในการน าการวัด
เปรียบเทียบสมรรถนะ (benchmarking) มาใช้ใน
องค์การของตนเองเพื่อพัฒนาในด้านต่าง  ๆ 
สอดคล้องกับ อัจฉรา ชูก าลัง (2548) ที่พบว่า จาก
การเทียบเคียงกับโรงพยาบาลชุมชน 6 แห่ง พบว่า
โรงพยาบาลเกาะยาวมีคะแนนการประเมิน        
มากที่สุด จึงน าวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดของโรงพยาบาล
เกาะยาวมาศึกษากระบวนการบริการพยาบาล 
งานผู้ป่วยนอกและน าไปทดลองปฏิบัติ  

   แบบอย่างที่ดีส าหรับวิชาชีพพยาบาล  
ถือว่ามีความจ าเป็นอย่างมาก โดยต้องเริ่มตั้งแต่
เป็นนักศึกษาพยาบาล สอดคล้องกับการศึกษาของ    
ศศิกาญจน์ สกุลปัญญวัฒน์ (2557) พบว่า ต้นแบบ
ที่ดีของนักศึกษาพยาบาล คือ อาจารย์ผู้สอน เมื่อ
จบมาเป็นพยาบาล หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องท าหน้าที่
ในการปลูกฝังค่านิยมด้านคุณธรรมในการท างาน 
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และต้องปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี (role model) 
ด้านคุณธรรมในการท างาน ด้านความรู้ ความสามารถ 
และยังสอดคล้องกับ สุภาณี อ่อนชื่นจิตร (2550) 
ที่พบว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยมีบทบาทด้านการเป็น
แบบอย่างปลูกจิตส านึกด้านคุณธรรมให้กั บ
ผู้ใต้บังคับบัญชา (พรเทพ จันทรนิภ, 2558)  

   การจัดสวัสดิการ ด้านนันทนาการและ
ด้านอาหาร เป็นเครื่องมือในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การท างาน ช่วยลดปัญหาการด ารงชีพ ท าให้มีขวัญ
ก าลังใจที่ดี เกิดความรักภักดีต่อองค์การและสร้าง
ความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลให้อัตราการเข้า-ออก
งาน  และการขาดงานลดต่ า ล ง  ก่ อ ให้ เ กิ ด
ภาพลักษณ์ทางบวกต่อองค์การ (กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน, 2550)  

   การคิดเชิงบวก ในสภาพปัจจุบันที่ต้อง
เผชิญกับภาวะเศรษฐกิจและสังคมที่วุ่นวายท าให้
เกิดความเครียดและไม่มีความสุข การคิดเชิงบวก
เป็นการพยายามหามุมมองที่แตกต่างออกไปจาก
มุมมองปกติที่เคยมองให้เป็นบวก เพื่อประโยชน์
กับชีวิตของเราเอง การพัฒนาจิตให้มีทัศนคติใน
เชิงบวกมีความจ าเป็นที่ต้องน ามาใช้ โดยสอดคล้อง
กับ กิ่งแก้ว ทรัพย์พระวงศ์ (2558) ที่พบว่า การคิด
เชิงบวกมีอิทธิพล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อสุข
ภาวะทางจิต คือการคิดเชิงบวกท าให้นักศึกษามีสุข
ภาวะทางจิตที่ดีซึ่งจะท าให้นักศึกษาสามารถเผชิญ
กั บ โ ล ก แ ล ะ ชี วิ ต ค ว า ม เ ป็ น จ ริ ง ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ  

   การเข้าร่วมเครือข่ายสหวิชาชีพเป็น
วิธีการหนึ่ งที่ผู้น าควรต้องเข้าร่วมเครือข่าย
สหวิชาชีพ ทั้งนี้เพราะเป็นการสร้างระบบเครือข่าย 
สอดคล้องกับ พิสิฐ เทพไกรวัล (2554) ที่พบว่า 
การสร้างระบบเครือข่ายเป็นการสร้างความร่วมมือ
ประสานงานกันในแนวราบระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้อง
ด้วยการระดมสรรพก าลัง ร่วมกันก าหนดกลยุทธ์
ในการพัฒนาด้วยการให้สมาชิกได้ร่วมคิด ร่วม
ตัดสินใจ ร่วมวางแผน ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ ร่วม
ติดตามประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์  

   การเสริมสร้างพลังอ านาจ (empowerment) 
เป็นการปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาในการท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ สอดคล้องกับ  
ณัฏฐกุล  หนูจักร  (2548)  พบว่า  การได้รับ
การเสริมสร้าง พลังอ านาจในงานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาล
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย  

   การสนับสนุนงานวิจัยจากงานประจ า 
หัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจต้องท าหน้าที่
สนับสนุนให้เกิดการพัฒนางานประจ าสู่งานวิจัย 
คือ R2R เพื่อแก้ ไขปัญหาต่าง  ๆ และน าไปสู่
คุณภาพงานที่ดีขึ้น ดังที่ศาสตราจารย์ นายแพทย์ 
วิจารณ์ พานิช กล่าวว่า R2R เป็นตัวสร้างการเปลี่ยนแปลง
ในวงการสาธารณสุข เพราะสามารถเปลี่ยนแปลง
วิธีการท างานและพัฒนาคนท างานแทนที่จะ
ท างานแบบซังกะตายกลายเป็นท างานแล้วมี
ความสุข เกิดความภูมิใจ และสร้างความรู้ในเรื่องที่
ตัวเองท างานขึ้นมา 

   นวัตกรรม เป็นเรื่องส าคัญที่ผู้น ายุค
ปัจจุบันต้องหันมาส่งเสริมการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
สอดคล้องกับ ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2555) ที่
กล่าวว่า นวัตกรรมเป็นเรื่องที่ไม่ควรละเลย และ
ผู้น าต้องผลักดันการสร้างสรรค์นวัตกรรมไปสู่
ความส าเร็จ  

   การจัดการความรู้  คือ แนวปฏิบัติที่
องค์การใช้ในการบ่งชี้ความรู้ที่จ าเป็นต้องสร้างใหม่ 
และเผยแพร่ความรู้เพื่อใช้ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกัน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการท างาน พัฒนา
ความได้เปรียบทางการแข่งขันและสร้างนวัตกรรม 
โดยกระบวนการจัดการความรู้ต้องสอดคล้องกับ 
กลยุทธ์และวัตถุประสงค์ขององค์การ (น้ าทิพย์   
วิภาวิน และ นงเยาว์ เปรมกมลเนตร, 2551) 
สอดคล้องกับ สุวรรณ เหรียญเสาวภาคย์ และคณะ 
(2548) พบว่า ปัญหาที่ท าให้การจัดการความรู้      
ไม่ประสบผลส าเร็จ ได้แก่ ผู้น าและการสร้างกล
ยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กร เทคโนโลยีด้านการจัดการ
ความรู ้การวัดผล และโครงสร้างพื้นฐาน  
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   การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หัวหน้า 
หอผู้ป่วย โรงพยาบาลต ารวจ ต้องท าหน้าที่จัดเวที
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 ในการมุ่งสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ให้หน่วยงานแต่ละหน่วย
เริ่ มมีการจัดการความรู้ และมีกระบวนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้เพราะการจัดการความรู้เป็น
จุดเริ่มต้นที่จะน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมี
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการท า
หน้าที่ติดตาม  

   และการพัฒนาทีมงานให้มีประสิทธิภาพ 
เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่ท าให้พยาบาลคงอยู่ใน
วิชาชีพ เนื่องจากการท างานเป็นทีมท าให้เกิด
การสร้างพลัง มีความผูกพันต่อเป้าหมายร่วมกัน มี
การทุ่มเทความคิดและสติปัญญา การใช้ความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรมในการแก้ปัญหา ท าให้
ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง และ
ตอบสนองความต้องการของสังคม อีกทั้งยังเป็น
การสร้างการยอมรับกันและกัน ก่อให้เกิดขวัญ
ก าลังใจและความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลให้
ประสิทธิภาพของงานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ 
(บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550)  
 
ข้อเสนอแนะ 

1. การน าผลการวิจัยไปใช้ หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องในการพัฒนาบุคลากร ควรน าคุณลักษณะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยทั้ง 
4 องค์ประกอบ ที่ได้จากการวิจัยนี้ ไปพิจารณาใน
การก าหนดคุณลักษณะของผู้ที่จะขึ้นมาด ารง
ต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วย และอาจน าแนวทาง
พัฒนาของทั้ง 4 องค์ประกอบ ไปปรับใชใ้นการพัฒนา
หัวหน้าหอผู้ป่วยต่อไป 

2. การวิจัยครั้งต่อไป 
    2.1 ควรศึกษาคุณลักษณะของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า และแนวทาง
พัฒนาทุกระดับของงานพยาบาล เช่น ระดับ

หัวหน้าสายงานการพยาบาล และระดับหัวหน้า
พยาบาล เป็นต้น 

    2.2 ควรทดลองน าแนวทางพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
โรงพยาบาลต ารวจ มาใช้จริง เพื่อประเมินผลการใช้
และปรับปรุงแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า     
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาล
ต ารวจต่อไป 
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