
บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย ประเภทหาความสมัพันธ (Descriptive Correlation 
Research) ศึกษาความสัมพนัธระหวางคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล การไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานกับความสามารถในการตัดสนิใจดานการบริหารงานของพยาบาลหวัหนาเวร 
โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เขตกรุงเทพมหานคร 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง ในการศึกษาครัง้นี้ คือพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติหนาที่เปน
พยาบาลหวัหนาเวรภายในหอผูปวยโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เขตกรุงเทพมหานคร 
ซ่ึงไดแกโรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลสมิติเวช(สุขุมวิท) โรงพยาบาลสมิติเวช (ศรีนครินทร) 
โรงพยาบาลบีเอ็นเอช และจะตองเปนพยาบาลที่ทํางานประจํา (Full time) ปฏิบัติงานในบทบาท
หัวหนาเวรมาอยางนอย 1 ป ขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 306 คนใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) โดยนํารายชื่อพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติของแตละแผนกในแตละโรงพยาบาล 
มาทําการสุมดวยวิธีการจับฉลากแบบไมมกีารแทนที่จากจํานวนประชากรทั้งหมด 1,311 คนได
แบบสอบถามคืนทั้งสิ้น 256 ฉบับคิดเปนรอยละ 83.66  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามรวมทั้งสิ้น 3 ตอน ประกอบดวย  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะสวนบคุคล ตอนที่ 2 แบบสอบถามการไดรับ 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลหัวหนาเวร ลักษณะแบบสอบถามตอนที่ 1 และ 
ตอนที่ 2 เปนแบบมาตราสวน ประเมินคา 5 ระดับ ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามวัดความสามารถ 
ในการตัดสนิใจดานการบริหารงานของพยาบาลหัวหนาเวรเปนแบบสถานการณใหเลือกตอบ   
หาความตรงของเครื่องมือโดยใหผูทรงคุณวุฒิ 5 ทานพจิารณา และตรวจสอบคาความเชื่อมั่นของ
เครื่องมือตอนที่1 และตอนที ่2 ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค .92 และ .95 ตามลําดับ 
สวนตอนที่ 3 ไดคา KR-20 เทากับ .75 วิเคราะหขอมูลปจจัยดานคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล 
ดานความมัน่ใจ ความมีเหตุผล ความยืดหยุน ความเพยีรพยายามและการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงาน ดวยการหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สวนขอมลูความสามารถในการ
ตัดสินใจดานการบริหารงานจําแนกตามหลักการบริหารทางการพยาบาล ดวยคารอยละ และหา
ความสัมพันธระหวางคณุลักษณะเฉพาะสวนบุคคลดานความมั่นใจ ความมีเหตุผล ความยืดหยุน 
ความเพยีรพยายาม การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความสามารถในการตัดสินใจ
ดานการบริหารงานของพยาบาลหัวหนาเวร โดยใชสถิติหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน 
(r)  
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สรุปผลการวิจัย 
 1. คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลโดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูง (M = 3.79,  
SD = 0.32) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมคีะแนนเฉลี่ยปจจัยคณุลักษณะสวนบุคคล
อยูในระดับ สูงทุกดานคือความมีเหตุผล (M = 3.88, SD = 0.42) ดานความมั่นใจ (M = 3.79,  
SD = 0.43) ดานความตั้งใจเพียรพยายาม (M = 3.79, SD = 0.40) และดานความยดืหยุน (M = 3.70, 
SD = 0.37)  
 2. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมอยูในระดับสูง (M = 3.60, 
SD = 0.40) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา กลุมตัวอยางมคีะแนนเฉลี่ยปจจัยการไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับสูง 3 ดาน คือ ดานการไดรับขอมูลขาวสาร (M = 3.79, 
SD = 0.40) ดานการไดรับการสงเสริมสนับสนุน (M = 3.73, SD = 0.50) ดานการไดรับทรัพยากร 
(M = 3.61, SD = 0.56) และมคีะแนนเฉลี่ยการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานระดับ 
ปานกลาง 1 ดานคือ ดานการไดรับโอกาส (M = 3.26, SD = 0.59) 
 3. ความสามารถในการตัดสนิใจดานการบริหารงานของพยาบาลหวัหนาเวรโดยรวม  
อยูในระดับสูงมากคิดเปนรอยละ 80.87  
 4. การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมสนับสนนุมีความสัมพนัธ
ทางบวกในระดับต่ํา (r = .136) กับความสามารถในการตดัสินใจดานการบริหารงานโดยรวมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ p < .05 (p < .05) สวนการเสริมสรางพลังอํานาจในดานอื่น ๆ และคุณลักษณะ
เฉพาะสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงาน 

  

อภิปรายผล 
 ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคและสมมุติฐานที่ตั้งไวดังนี ้
 1. ระดับของคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลไดแก ความมัน่ใจ ความมีเหตุผล ความยืดหยุน 
ความเพยีรพยายาม การไดรับการเสริมพลังอํานาจในงาน และความสามารถในการตัดสินใจดาน 
การบริหารงานของพยาบาลหัวหนาเวร โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดสิุตเวชการ เขตกรุงเทพมหานคร 
ดังนี ้
 ปจจัยดานคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล  
 จากผลการวิจยัพบวาระดับคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพยาบาลหัวหนาเวร 
โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เขตกรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง โดยมี 
คาคะแนนเฉลี่ย 3.79 ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้เนื่องมาจากพยาบาลหัวหนาเวรโรงพยาบาล
เอกชนมีความตระหนกัในหนาที่ความรับผิดชอบ ประกอบกับลักษณะงานที่ตองปฏิบัติรวมกับ 
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สหสาขาวิชาชีพ ตองพบเจอกับบุคคลประเภทตาง ๆ รวมกับประสบการณในที่ทํางานที่ตองพบเจอ
อยูเปนประจําและการอบรมที่ไดรับจากโรงพยาบาลเพื่อพัฒนาศักยภาพของพยาบาลหัวหนาเวร  
จึงทําใหคณุลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของพยาบาลหวัหนาเวร โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิต 
เวชการ เขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับสูงสอดคลองกับการศึกษาของ จารุวรรณ ปทอง (2540)  
ที่พบวาคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลโดยรวมของหวัหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง มีรายละเอียด
ดังนี ้
 ดานความมีเหตุผล   
 จากผลการวิจยัแสดงใหเห็นวาคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลดานการมีเหตุผลของ
พยาบาลหวัหนาเวรโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง
โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 3.88 ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้เนื่องจากพยาบาลหวัหนาเวรตอง
เปน ทํางานเปนขั้นตอนโดยใชเหตุผลประเมินวิเคราะห ตลอดจนสามารถใหเหตุผลของการกระทํา
ไดเปนอยางดี จะเห็นไดจากผลการวิจัยที่พบวาพยาบาลหวัหนาเวรสามารถจัดลําดับความสําคัญใน
การปฏิบัติงานกอนและหลังโดยคํานึงถึงประสิทธิภาพของงาน สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
ทาํงานเมื่อพิจารณาแลวเห็นวามีเหตุผลเพยีงพอ พนดิา คํายุ (2548 )กลาววาพยาบาลหัวหนาเวรที่
ปฏิบัติหนาที่ในโรงพยาบาลเอกชน ตองใชเหตุผลประกอบการตัดสินใจที่ไมแตกตางกบัพยาบาล
หัวหนาเวรองคกรอื่น ความรูและเหตุผลเปนสิ่งที่จะตองนํามาใชเพราะเปนพืน้ฐานที่จําเปน 
ประกอบกับโรงพยาบาลเอกชนมีการแขงขนัมากขึ้นจึงเปนเหตุผลใหพยาบาลหัวหนาเวรที่อยูใน
โรงพยาบาลเอกชน ตองใชมีเหตุผลที่เพียงพอประกอบการคิดและตัดสนิใจ สอดคลองกับงานวจิัย
ของ จินตนา จนัทรโคตร (2530) พบวาพยาบาลหัวหนาตกึในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
มีคุณลักษณะดานความมเีหตุผลในระดับสูง และพรพรรณ สมินทรปญญา (2540) ที่พบวาหวัหนา
หอผูปวยในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครมีคณุลักษณะเฉพาะที่ใชในการปฏิบัติงานดาน
ความมีเหตุผลอยูในระดับสูง จากงานวิจยัเมื่อแยกพิจารณาคะแนนเฉลี่ยรายขอจะพบวาขอคําถามที่
อยูในระดับสูงแตมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 3.68 คือหาหลักเกณฑการปฏิบัตงิานรวมกนั เพื่อใหงานมี
ประสิทธิภาพสูงสุด (เดิมเปนคําถามเชิงลบวา กําหนดหลักเกณฑใหผูรวมงานปฏิบตัิตาม เพื่อ
ควบคุมใหงานมีประสิทธิภาพสูงสุด) ผลการวิจยัออกมาเปนเชนนี้อาจเนื่องจากพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงพยาบาลหัวหนาเวรในโรงพยาบาลเอกชนนัน้จะมีประสบการณอยูระหวาง 
1 - 5 ป (มลฤทัย แกวกิริยา, 2546) และมีอายุที่ไมแตกตางกันมากนัก การปฏิบตัิงานแมจะคํานึงถึง
ผลการปฏิบัติงานเปนหลัก แตการกําหนดหลักเกณฑใหผูรวมงานคนอืน่ปฏิบัติตามนอกเหนือจาก
วิธีปฏิบัติหรือหลักเกณฑของหนวยงาน ถึงจะมวีัตถุประสงคเพื่อความสําเร็จของงานแตก็อาจไมได
รับความรวมมอืจากผูรวมงาน  
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 ดานความมั่นใจ  
 จากผลการวิจยัแสดงใหเห็นวาคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลดานความมัน่ใจของพยาบาล
หัวหนาเวรโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดสิุตเวชการ เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูงโดยม ี
คาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 3.79 ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้เนื่องจากพยาบาลหัวหนาเวรใน
โรงพยาบาลเอกชนจะเลื่อนตาํแหนงมาจากพยาบาลที่มีทกัษะและประสบการณในการทํางานสูง 
เปนที่ยอมรับของผูรวมงานและหวัหนาหนวยงาน ใหหนาที่ตัดสินใจในภาวการณทีฉุ่กเฉินแทน
หัวหนาหนวยงานได (สุพัตรา มะปรางหวาน, 2546)ซึ่งสิ่งเหลานี้แสดงใหเห็นวาอํานาจหนาที่ความ
รับผิดชอบของพยาบาลหวัหนาเวรคอนขางสูง สงผลใหพยาบาลหวัหนาเวรมีความมั่นใจในตวัเอง
สูงซึ่งสอดคลองกับงานวจิัยของ พจนาถ บรรเทาวงศ (2551) ที่พบวาพยาบาลวิชาชพีของ
โรงพยาบาลศูนยภาคตะวันออก มีความมัน่ใจในตวัเองสูงมีความเชื่อมั่นในความรูความสามารถ
ของตัวเองสามารถแสดงพฤติกรรมตาง ๆ อยางอิสระและจากการศึกษาของ จินตนา จันทรโคตร 
(2530) และจารุวรรณ ปทอง (2540) พบวาพยาบาลหวัหนาตึกมีความมั่นใจอยูในระดับสูง จาก
งานวิจยัเมื่อแยกพิจารณารายขอจะพบวาการปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตองแมผูรวมงานจะไมพอใจ และ 
การนําเสนอแนวคิดใหม ๆ แกผูบริหารและผูรวมงานตามความตั้งใจนัน้มีคะแนนอยูในระดบัสูง 
แตมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัต่ํากวาขออ่ืน ๆ ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากพยาบาล
หัวหนาเวรที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงพยาบาลเอกชนนั้นตองทาํงานภายใตความคาดหวังทีค่อนขางสูง
ของผูรับบริการ เพราะผูรับบรกิารเสียคาใชจายที่สูงกวา ประกอบกับตองทําหนาที่ในดานการ
บริหารอัตรากําลังใหเหมาะสมกับปริมาณงานในแตละวนัและอาจตองปรับเปลี่ยนการมอบหมาย
งานแบบฉุกเฉนิอาจทําใหเกดิความไมพอใจของผูรวมงานในบางโอกาส และดวยปริมาณงานที่มใีน
แตละวนันั้นมปีริมาณมากอาจทําใหโอกาสในการนําเสนอผลงานหรือแนวคิดใหม ๆ มีนอยลงและ
ในหนวยงานนั้นอาจมีการจดัประชุมในชวงเวลาที่ไมแนนอนทําใหขาดชองทางในการนําเสนอ
ขอมูลหรือแนวคิดใหม ๆ ดวยเชนกัน 
 ดานความตัง้ใจเพียรพยายาม  
 จากผลการวิจยัแสดงใหเห็นวาคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลดานความตัง้ใจเพยีรพยายาม 
ของพยาบาลหวัหนาเวรโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เขตกรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับสูงโดยมคีาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 3.79 ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้เนื่องจากพยาบาล
หัวหนาเวรในโรงพยาบาลเอกชนตองสรางความประทับใจและตองใหความปลอดภยักับ
ผูรับบริการเปนสําคัญเพราะผูรับบริการสวนใหญจะมุงเนนบริการที่เหนอืความคาดหมายเปนสําคัญ 
(มลฤทัย แกวกิริยา, 2546) จะเหน็ไดจากผลการศึกษาทีพ่บวาพยาบาลหัวหนาเวรมีความพยายาม
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ปฏิบัติงานใหสําเร็จไมวาจะใชเวลามากเพยีงใด พยายามศึกษาถึงวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อลดในการ
ปญหาของการปฏิบัติงาน และไมยอทอตออุปสรรคใดๆซึ่งสอดคลองกับงานวจิัยของ จารุวรรณ  
ปทอง (2540) ที่พบวาความตั้งใจเพยีรพยายามของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลของรัฐอยูใน
ระดับสูง เมื่อแยกพจิารณาคะแนนเฉลี่ยรายขอจะพบวาขอคําถามที่อยูในระดับปานกลางและมี
คะแนนเฉลี่ยต่าํสุด 3.10 คือปญหาในการปฏิบัติงาน ตองใชความพยายามในการแกไขปญหา
รวมกัน (เดิมเปนคําถามเชิงลบวา ปญหาในการปฏิบัติงาน สวนใหญเกดิจากผูรวมงานคนอื่น)  
ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน การสืบคนถึงสาเหตุของ
ปญหานั้นทําไดยากและคอนขางตองใชเวลานาน เนื่องจากการติดตอประสานงานระหวาง
หนวยงานนั้นมีความซับซอนคอนขางมาก ทําใหในบางครั้งปญหาไมไดถูกแกไขในทันที ทําให 
ผูที่ตองรับปญหาในเบื้องตนเกิดความรูสึกเครียดและมีความไมสบายใจเนื่องจากตองรบัปญหาเพียง
ลําพัง   
 ดานความยืดหยุน  
 จากผลการวิจยัแสดงใหเห็นวาคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลดานความยดืหยุนของ
พยาบาลหวัหนาเวรโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง
โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 3.70 ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้เนื่องจากพยาบาลหวัหนาเวรมี
การปรับเปลี่ยนและตอบสนองตอสถานการณที่เปล่ียนแปลงไปไดเปนอยางดี ยอมรับความแตกตาง
ระหวางบุคคล รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน และปรับตวัเขากับสถานการณตาง ๆ ไดเปนอยางดีทั้ง
ทางความคิดและการกระทํา ดังจะเห็นไดจากการวจิัยที่พบวาพยาบาลหวัหนาเวรนัน้ยอม
เปล่ียนแปลงความคิดหรือการตัดสินใจหากการปฏิบัตินัน้มีเหตุผลเพยีงพอและไดประโยชน
มากกวา ยอมรบัวิธีการทํางานที่แตกตางกนัของผูรวมงานโดยยึดหลักความถูกตองเหมาะสม 
ซ่ึงสอดคลองกับการวจิัยของ พรพรรณ สมินทรปญญา (2539) ที่พบวาหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานครสวนใหญมีระดบัความยืดหยุนในการปฏิบัติงานสูง  
เมื่อแยกพิจารณาคะแนนเฉลี่ยรายขอจะพบวาขอคําถามที่อยูในระดับปานกลางและมีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด 3.05 คือ การปรับเปลี่ยนหลักการและขอตกลงตามเหตุผลที่สมควร (เดิมเปนคําถามเชิงลบวา 
ยึดมั่นในหลักการและขอตกลงโดยไมมีการเปลี่ยนแปลง) ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้อาจ
เนื่องมาจากหลักการที่ยึดปฏิบัติกันมาเปนเวลา หากจะตองมีการเปลี่ยนแปลงกต็องใชเวลา และอาจ
ไมไดรับความรวมมือจากบุคคลที่ไมเห็นดวย ประกอบกบัการปรับเปลี่ยนหลักเกณฑสวนมากจะ
เปนหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยเปนสําคัญ ซ่ึงพยาบาลหัวหนาเวรจะตองทําหนาที่เปนผูปฏิบัติตาม
หลักเกณฑที่ถูกกําหนดขึ้น 
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 การไดรับการเสริมพลังอํานาจในงาน 
 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานโดยรวมอยูในระดับสูงมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้เนื่องจากการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลหัวหนาเวร
คอนขางไดรับความสําคัญเนือ่งจากพยาบาลเปนผูปฏิบัติงานที่ตองใหบริการกับผูปวยโดยตรง
ประกอบกับโรงพยาบาลเอกชนเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เขตกรุงเทพมหานคร ไดผานการประกนั
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลรวมทั้งไดมีการพัฒนาคณุภาพการพยาบาลอยางตอเนื่องโดยมี
เปาหมายเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับผูใชบริการเปนสําคัญดังนั้นการไดรับการเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานของพยาบาลหวัหนาเวรจึงไดรับความสําคัญจากผูบริหาร ประกอบกับองคกรพยาบาล
ในปจจุบนัใหความสําคัญและพยายามปรับเปลี่ยนวิธีการถายโอนอํานาจที่ถูกตอง (จริิสิดา  
ล้ิมมหาคุณ, 2546) สงผลใหผูที่อยูในองคกรสามารถแสดงและเสนอแนวคิดไดมากขึ้น ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ เฟองฟา ภูธะรกัษ (2549) ที่ศึกษากลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจของ
หัวหนาหอผูปวย พบวาบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพไดรับการ
สงเสริมพลังอํานาจอยูในระดับมากเชนกนั สอดคลองกับสุชาดา เศรษฐีธร (2549) ที่พบวาการไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง และทัศนีย  
ทองรักศรี (2548) พบวาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยูในระดับสูงเชนกัน Kanter กลาววาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
งานจะทําใหบคุคลนั้นรูสึกวาตัวเองมีความสามารถ มีความแข็งแกรงในการดํารงชีพ หรือในการ
ปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ในชีวติประจําวนั และจะมแีรงจูงใจในการทํางานสูงและเปนบุคคลที่สามารถ
นําพาองคกรสูความสําเร็จไดอยางมีคุณภาพ จากระดับคะแนนจะพบวาการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานของพยาบาลหัวหนาเวรยังสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาใหมีระดับคะแนนทีเ่พิ่มขึ้นได 
เนื่องจากในโรงพยาบาลนั้นมีอีกหลายปจจัยที่อาจทําใหการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไมไดรับ
ความสนใจเทาที่ควร อาจเนือ่งจากโครงสรางขององคกรที่สายบังคับบัญชายังเปนลักษณะซับซอน
จากบนลงลาง (Hierarchy) จงึยังไมเอื้อตอผูบริหารระดับสูงที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหกับ
ผูบริหารระดับลาง ซ่ึงเปนการพัฒนาที่ควรใหความสําคญัเพื่อพัฒนาศกัภาพขององคกรตอไป  
 จากผลงานวิจยัแสดงใหเห็นวาพยาบาลหัวหนาเวร โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวช
การนั้นไดรับการสงเสริมพลังอํานาจในงานโดยรวมจากหนวยงานอยูในระดบัสูง ซ่ึงเมื่อแยก
พิจารณารายดานจะพบวา 
 ดานการไดรับขอมูลขาวสาร จากการวิจัยพบวาพยาบาลหวัหนาเวร โรงพยาบาลในเครือ
กรุงเทพดุสิตเวชการไดรับขอมูลขาวสารอยูในระดับสูง โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยรายดานเทากับ 3.79 
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ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้เนื่องจากการไดรับขอมูลขาวสารเปนทกัษะการสื่อสารเพื่อใหการ
บริการทั้งภายในและภายนอกแผนกใหบริการไดอยางมปีระสิทธิภาพ การสื่อสารเปนการใหและ
แลกเปลี่ยนขอมูลทั้ง2 ฝาย (Leebov, 1998) ดังนั้นพยาบาลหัวหนาเวรที่ปฏิบัติหนาทีใ่นโรงพยาบาล
เอกชนทุกคนจะตองรับรูขอมูลและนโยบายของโรงพยาบาลจากชองทางตาง ๆ ที่ทางโรงพยาบาล
กําหนดขึ้น เพือ่ใชขอมูลที่ไดรับใหเกิดประโยชนสูงสุดกับผูรับบริการซึ่งสอดคลองกับจงจิต เลิศ
วิบูลยมงคล (2546) ที่ พบวาการสงเสริมพลังอํานาจดานการไดรับขอมลูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยอยูในระดบัสูง เชนเดียวกับจารวุรรณ ปทอง (2540) ที่พบวา 
การสงเสริมพลังอํานาจของหัวหนาหอผูปวยดานการไดรับขอมูลขาวสารอยูในระดบัสูงเชนกัน  
จากผลการวิจยัเมื่อแยกพจิารณารายขอจะพบวาพยาบาลหัวหนาเวรโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพ
ดุสิตเวชการนัน้ไดรับขอมูลเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบจากผูบังคับบัญชาโดยตรง 
รวมทั้งมีระบบการสื่อสารภายในองคกรเพื่อใหทราบถงึนโยบายของโรงพยาบาล และมีแหลง
ความรูทางวิชาการที่ทันสมัย แสดงวาผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับการสงเสริมพลังอํานาจใน
งานดานการใหขอมูลขาวสารกับพยาบาลหัวหนาเวร พรอมทั้งมีการเปดชองทางการสื่อสารและ
สนับสนุนใหพยาบาลหวัหนาเวรไดรับขอมูลที่ถูกตอง ทันตอเหตกุารณ ซ่ึงจะชวยใหการปฏิบัติงาน
นั้นมีประสิทธภิาพ เปนประโยชนและดีทีสุ่ดสําหรับองคกร  
 ดานการไดรับการสงเสริมสนับสนุน จากการวิจยัพบวาพยาบาลหวัหนาเวร โรงพยาบาล
ในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการไดรับการสงเสริมสนับสนุนอยูในระดับสูง โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยราย
ดานเทากับ 3.73 ที่ผลการวิจยัออกมาเปนเชนนี้เนื่องจากการพัฒนาองคกรในยุคที่มกีารแขงขันสูง  
มีความจําเปนที่บุคลากรในองคกรทุกแหงตองปรับตัวโดยเฉพาะระบบการบริการและคุณภาพของ
การบริการ (วชัรพล ภูนวล, 2545 ) ดังนั้นการสงเสริมบุคคลที่มีพฤติกรรมที่กอใหเกดิงานที่มี
ประสิทธิภาพไดแสดงความความคิดสรางสรรค และหากเกิดปญหาในการทํางานผูบังคับบัญชาจะ
มีการใหขอมูลยอนกลับโดยตรงเพื่อใหเกิดการยอมรับในความผิดพลาดและเปดใจรับฟงขอคิดเห็น
จะทําใหพยาบาลหัวหนาเวรไดรับการพัฒนาความสามารถในดานการบริหารมากขึ้น ซ่ึงสอดคลอง
กับทัศนีย ทองรักศรี (2548) ที่พบวาเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริม
สนับสนุนของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉยีงเหนืออยูในระดับสูง
เชนเดยีวกับจงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่พบวาการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับ
การสงเสริมสนับสนุนของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง จาก
ผลการวิจัยเมือ่แยกพิจารณารายขอจะพบวาพยาบาลหวัหนาเวรโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิต
เวชการนัน้ไดรับการสงเสริมสนับสนุนดานการชวยคนหา แกไขปญหาที่พบ อํานวยความสะดวก
ในการทํางาน และจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางสัมพันธภาพระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  
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จากขอมูลแสดงใหเห็นวาพยาบาลหัวหนาเวรไดรับการสนับสนุนเพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ  
 ดานการไดรับทรัพยากร จากการวจิัยพบวาพยาบาลหวัหนาเวร โรงพยาบาลในเครือ
กรุงเทพดุสิตเวชการไดรับทรัพยากรอยูในระดับสูง โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยรายดานเทากับ 3.61  
ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้เนื่องจากผูบริหารในโรงพยาบาลเอกชนจะใหการสนบัสนุนดาน
ทรัพยากรที่เกีย่วกับการปฏิบัติงานซึ่งประกอบไปดวยอัตรากําลังคนที่เพียงพอกับภาระงาน เงินทนุ
สนับสนุนโครงการตางๆในโรงพยาบาล วสัดุอุปกรณทีท่ันสมัยเอ้ือประโยชนกับการทํางาน            
(สุพัตรา มะปรางหวาน, 2546) ซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนตวักระตุนใหผูที่ปฏิบัตงิานเกิดความรูสึกวาองคกร
ใหความรกัและพยายามใหการสนับสนุนตนเองในดานตาง ๆ อยางเต็มที่เพื่อเพิ่มศักยภาพในการ
ทํางานของบุคลากรในหนวยงานเมื่อพิจารณาคะแนนเฉลี่ยจะพบวาเรือ่งการปฏิบัติงานในหลาย
บทบาทหนาทีเ่พื่อทดแทนอตัรากําลังที่ไมเพียงพอในหนวยงานแมจะมคีะแนนอยูในระดับสูงแต 
ไดคะแนนเฉลีย่ต่ําที่สุดโดยมคีาเฉลี่ย 3.63 ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนีอ้าจเนื่องมาจากภาระงาน 
ประกอบกับความคาดหวังของผูรับบริการในโรงพยาบาลเอกชนที่ตองการบริการที่รวดเรว็ ได
มาตรฐาน และความผิดพลาดที่เกิดนอยทีสุ่ด พยาบาลหวัหนาเวรตองปฏิบัติงานในหลากหลาย
บทบาทหนาทีเ่พื่อใหบริการออกมาอยางดทีี่สุด (รุงอรุณ เกศวหงส, 2547) พยาบาลหวัหนาเวรจึง
จําเปนตองวางแผนการพยาบาลอยางเปนระบบ ปฏิบัติการพยาบาลดวยความรอบคอบเพื่อปองกัน
ความผิดพลาดและจากผลการวิจัยพบวามีคะแนนอยูในระดับปานกลาง 4 ขอเมื่อพิจารณาทุกขอ 
ที่มีคะแนนอยูในระดบัปานกลางพบวาจะเกี่ยวกับจดัสรรงบประมาณ และการจัดอัตรากําลัง  
ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากพยาบาลหวัหนาเวรจะตองบริหารอัตรากําลังคนที่มี
อยูใหสามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพมากที่สุด แตไมไดมีหนาทีใ่นการกําหนดอัตรากําลังคนที่จะ
ขึ้นปฏิบัติงานในแตละวนั สวนการจัดสรรงบประมาณจะเปนหนาที่ของหวัหนาหอผูปวยเปนหลัก
พยาบาลหวัหนาเวรจะทําหนาที่ในการควบคุมการใชจายเปนสําคัญซึ่งสอดคลองกับอภิญญา  
วรรณประพนัธ (2545) ที่พบวาพยาบาลหัวหนาเวรโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีสวนใน
การจัดสรรงบประมาณนอย  
 ดานการไดรับโอกาส จากการวิจัยพบวาพยาบาลหัวหนาเวร โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพ
ดุสิตเวชการไดรับโอกาสอยูในระดบัปานกลาง โดยมีคาคะแนนเฉลี่ยรายดานเทากับ 3.26 ที่
ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนีแ้สดงวาพยาบาลหัวหนาเวรในโรงพยาบาลเอกชนไมไดรับโอกาสที่จะ
พัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาในการปฏิบัติงาน หรือโอกาสเพิ่มพูนความรูและทักษะ รวมทั้งการ
ยอมรับและคาตอบแทนที่เหมาะสม ตามความสามารถจากผูบริหาร ซ่ึงมลฤทัย แกวกิริยา (2546) 
กลาววาปจจุบนัโรงพยาบาลแทบจะทกุแหงนั้นประสบปญหาเกี่ยวกับการขาดแคลนอัตรากําลังคน 
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ทําใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสวนใหญตองทํางานอยางเตม็ที่ การไดรับโอกาสในการ
อบรม และพฒันาทักษะตาง ๆ ตองเรียงลําดับในการสงอบรม ทําใหบคุลากรรูสึกวาไดรับโอกาสใน
การพัฒนาตนเองนอย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ รัตนา ลือวานิช (2539) ที่พบวาการไดรับการ
สนับสนุนดานโอกาสของพยาบาลประจาํการในโรงพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคใต
อยูในระดับปานกลางเชนเดียวกับจงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546 ) ที่พบวาการไดรับการสนับสนุนดาน
โอกาสของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐอยูในระดับปานกลาง จากผลการวิจยั
คร้ังนี้พิจารณารายขอพบวามคีะแนนอยูในระดับสูง 1 ขอคือการไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในหนาที่พยาบาลหัวหนาเวรมีการเสนอจดุออน จุดแข็งและโอกาสพฒันา ที่ผลการวิจัยออกมาเปน
เชนนี้อาจเนื่องมาจากระบบประกันคณุภาพในโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการนั้นเนนให
ผูปฏิบัติงานทุกคนไดรับการประเมินผลจากผูบังคับบัญชาโดยตรงสงผลใหผูปฏิบัติงานมีโอกาส
ไดรับรูขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตัวเอง กอใหเกิดการพฒันาในจุดที่สามารถปรับปรุงได 
เมื่อแยกพิจารณารายขอจะพบวาการไดรับมอบหมายใหเปนคณะกรรมการในโรงพยาบาลแมจะมี
คะแนนอยูในระดับปานกลางแตมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด 2.91 ที่ผลคะแนนออกมาเปนเชนนี้อาจ
เนื่องมาจากปจจัยหลายดานไมวาจะเปนปญหาดานอัตรากําลังที่ยังขาดแคลนและภาระงานที่ตอง
รับผิดชอบในหนวยงาน อาจสงผลใหมีโอกาสในการไดรับมอบหมายใหเปนคณะกรรมใน
โรงพยาบาลเปนไปไดนอย   
 ความสามารถในการตดัสินใจดานการบริหารงานของพยาบาลหัวหนาเวร 
 จากผลการวิจยัพบวาระดับความสามารถในการตัดสนิใจดานการบริหารงานของ
พยาบาลหวัหนาเวร โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เขตกรงุเทพมหานครโดยรวมอยูใน
ระดับสูงโดยมคีาคะแนนคิดเปนรอยละ 80.87 แสดงวาพยาบาลหัวหนาเวรสามารถรับบทบาท
หนาที่ความรบัผิดชอบที่มีปริมาณมากซึ่งประกอบดวย การอํานวยการ การนิเทศงาน การเปนที่
ปรึกษา การประสานงาน และรับผิดชอบกิจกรรมทุกอยางที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงานไดเปนอยางด ี
ประกอบกับหลักสูตรการเรียนการสอนของพยาบาลถูกฝกใหวิเคราะหปญหาเนนใหมีการตัดสินใจ
อยางอิสระภายใตขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ ซ่ึงทําใหการตัดสินใจทั้งทางดานการบริการผูปวย 
และการตัดสนิใจดานการบริหารการพยาบาลของพยาบาลหัวหนาเวรเปนไปไดดวยดี ขัดแยงกับ
ผลการวิจัยของ อภิญญา วรรณประพนัธ (2545) ที่พบวาความสามารถในการตัดสินใจดานการ
บริหารงานของพยาบาลหวัหนาเวรบาย-ดึก โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอยูในระดับปาน
กลางที่ผลการวิจัยไมสอดคลองกันอาจเนือ่งมาจากกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนซึ่งมีประสบการณและวัฒนธรรมตาง ๆ ภายในองคกรที่แตกตางกนัและลักษณะ
การทํางานของพยาบาลหวัหนาเวรในโรงพยาบาลเอกชนเนนคุณภาพของงานเปนหลักความ
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ผิดพลาดตองเกิดขึ้นนอยที่สุดและที่สําคัญตองรวดเร็ว ทนัตอความตองการของผูรับบริการรวมทั้ง
สรางความประทับใจในบรกิารเพื่อการกลับมาใชบริการในครั้งตอไป ประกอบกับการชวยเหลือ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ที่สามารถติดตอประสานงานไดโดยตรง ขัน้ตอนไมซับซอนเปนการ
ใหอํานาจการตัดสินใจกับพยาบาลหัวหนาเวรโดยตรงทําใหพยาบาลหัวหนาเวรมีความสามารถใน
การตัดสินใจอยูในระดับสูง 
 ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลไดแก ความมั่นใจ ความมีเหตุผล 
ความยืดหยุน ความเพียรพยายาม กับความสามารถในการตัดสนิใจดานการบริหารงานของ
พยาบาลหัวหนาเวร โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เขตกรุงเทพมหานคร  
 จากผลการศึกษาพบวาคณุลักษณะเฉพาะสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความสามารถ
ในการตัดสนิใจดานการบริหารงาน ทั้งโดยรวมและรายดานซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน แสดงให
เห็นวาผูที่มีคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลดานความมัน่ใจ ความมีเหตุผล ความยืดหยุน และความ
เพียรพยายามอยูในระดับสูง ไมสอดคลองกับความสามารถในการตัดสนิใจดานการบริหารงานของ
พยาบาลหวัหนาเวรอยูในระดับที่สูงขึ้น ที่ผลการวิจัยออกมาเปนเชนนีอ้าจเนื่องมาจากกลุมตัวอยาง
ของการวิจยัคร้ังนี้เปนพยาบาลหัวหนาเวรที่ปฏิบัติงานในบทบาทหวัหนาเวรมาอยางนอย 1 ป ซ่ึง
ตองไดรับความไววางใจจากหัวหนาหนวยงานวาสามารถปฏิบัติหนาที่เปนพยาบาลหวัหนาเวรได
และตองไดรับการพัฒนาทักษะและความสามารถในดานตาง ๆ ใหเพยีงพอกับศักยภาพของ
พยาบาลหวัหนาเวร ซ่ึงสิ่งตางๆเหลานี้ยอมสงผลใหพยาบาลหัวหนาเกดิความรูสึกมัน่ใจ ภาคภูมใิจ 
วาตนเองเปนผูที่มีคุณภาพ เมื่อบุคคลเกิดความมั่นใจรวมกับความรูและประสบการณตาง ๆ ที่ผาน
มาในชีวติก็จะทําใหเกิดความรอบคอบและกระทําการตดัสินใจอยางมคีุณภาพ (กริช สืบสนธิ, 
2545) Rowland (1977) กลาววาคณุลักษณะสวนบุคคลของผูแกปญหาหรือผูทําการตัดสินใจ จะมี
ผลตอคุณภาพของการตัดสินใจ แตคณุลักษณะเฉพาะสวนบุคคลเปนปจจัยภายในตวับุคคลของผูที่
ทําการตัดสินใจ ที่จะผลักดนัใหผูตัดสินใจมีพฤติกรรมการตัดสินใจแตกตางกันออกไป ประกอบ
กับการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเครือกรุงเทพดุสิตเวชการนั้นเปนการดําเนินกิจการในเชิงธุรกิจ 
ดังนั้นโรงพยาบาลจะมีการกาํหนดนโยบาย วิธีการปฏิบัติงานที่มีขั้นตอนและแบบแผนที่ชัดเจน ที่
งายตอการปฏบิัติงานทําใหพยาบาลหวัหนาเวรไมไดกระทําการตัดสนิใจโดยใชเหตุผลที่เกิดจาก
แนวคดิของตนเอง แตเปนการปฏิบัติตามแนวทางที่ถูกกําหนดขึ้นโดยองคกร ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้
สอดคลองกับงานวิจยัของ จารุวรรณ ปทอง (2540) ที่พบวาคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลของ
หัวหนาหอผูปวยไมมีความสมัพันธกับความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงาน อาจกลาว
ไดวาเมื่อพบปญหาในองคกร สวนใหญผูบริหารก็จะหาหนทางแกไขปญหาเพื่อปองกันการเกิด
ปญหาซ้ํา ๆ ทําใหเมื่อเกิดปญหาตองทําการตัดสินใจดวยตนเองพยาบาลหัวหนาเวรจะเกดิความไม
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มั่นใจ กลัว และเครียดกับสถานการณที่ตองดําเนินการแกไขดังนัน้เมื่อพบปญหาตองทําการ
ตัดสินใจในภาวะฉุกเฉินกจ็ะกระทําไปตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายหรอืพยายามใหผูอ่ืนเปนผูทํา
การตัดสินใจแทนไมพยายามตัดสินใจเพื่อใหเกิดผลที่ดกีวาเพราะรูสึกวาอาจจะตองรับผิดชอบ
ปญหาที่เกิดจากการตัดสินใจของตนเอง  
 ความสัมพันธระหวาง การไดรับการเสริมพลังอํานาจในงาน กับความสามารถในการ
ตัดสินใจดานการบริหารงานของพยาบาลหัวหนาเวร โรงพยาบาลเครือกรุงเทพดุสติเวชการ  
เขตกรุงเทพมหานคร  
 ผลการศึกษาพบวาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไมมีความสัมพันธกับ
ความสามารถในการตัดสนิใจดานการบริหารงานของพยาบาลหัวหนาเวรซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐาน แตเมื่อแยกพิจารณารายดานพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการ
สงเสริมสนับสนุนมีความสมัพันธทางบวกกับความสามารถในการตดัสินใจดานการบริหารงาน
ของพยาบาลหวัหนาเวรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ p ≤ .05 (r = .136, p < .05) ซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานบางสวนกลาวคือการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับการสงเสริมสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาที่มากขึ้น จะทําใหความ สามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานของพยาบาล
หัวหนาเวรสูงขึ้นดวยทั้งนี้อธิบายไดวาการสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เปนการเพิ่ม
ศักยภาพของพยาบาลหวัหนาเวรโดยผูบังคับบัญชาเปนผูถายโอนอํานาจสงเสริมใหพยาบาลหวัหนา
เวรสามารถทํางานและตดัสินใจแกไขปญหาตาง ๆ ใหบรรลุตามวัตถุประสงคไดดวยตนเอง ซ่ึง        
จิริสิดา ล้ิมมหาคุณ (2546) กลาววาการเรยีนรูเพื่อปรับปรุงพฤติกรรมการทํางานอยางตอเนื่องสงผล
ใหพยาบาลหัวหนาเวรมีความรอบคอบ กระทําการตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพ ขัดแยงกับผล
การศึกษาของ จารุวรรณ ปทอง (2540) ที่พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไมมคีวามสัมพันธ
กับความสามารถในการตัดสนิใจของหวัหนาหอผูปวย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลรัฐบาลมี
ขั้นตอนและกระบวนการทีซั่บซอน และใชเวลาแตละขัน้ตอนมากกวาทาํใหการสงเสริมสนับสนุน
นั้นทําไดยากกวา ในขณะทีก่ารศึกษาครั้งนีก้ลุมตัวอยางปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงมีความ
พรอมในการสงเสริมสนับสนุนอยางเต็มที่จากผูบริหาร มีการพัฒนาศกัยภาพ โดยการประเมิน
ความสามารถและสงเขารับการอบรมตามหลักสูตรตาง ๆ อยางตอเนื่องจะสงผลใหพยาบาลหัวหนา
เวรเกดิกระบวนการเรียนรูและสามารถกระทําการตัดสินใจไดอยางมีคณุภาพสอดคลองกับ
การศึกษาของ ศศี อยูสุขขี (2545) ที่พบวาเมื่อพยาบาลวิชาชีพมีการเรียนรูเกี่ยวกับกระบวนการ
ตัดสินใจที่ถูกตอง ไดกระทาํการตัดสินใจหลาย ๆ คร้ังจะทําใหเกิดการคิดวิเคราะห จนเกดิความ
ชํานาญและกลายเปนความสามารถในการตัดสินใจที่พฒันาไดอยางตอเนื่อง  
 จากการศึกษาพบวาการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับขอมูลขาวสาร 
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การไดรับทรัพยากร การไดรับโอกาส ไมมคีวามสัมพันธกับความสามารถในการตัดสนิใจดานการ
บริหารงาน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน อาจกลาวไดวาในโรงพยาบาลเอกชนการดาํเนินการ
ตัดสินใจดานการบริหารงานจะเปนหนาที่ของผูบริหารหรือหัวหนาหนวยงานเปนหลักสวน
พยาบาลหวัหนาเวรจะมีหนาที่ในการบริหารงานที่อยูในหนวยงานเทานั้น หากมีการดําเนินการใด ๆ
ตองไดรับการอนุมัติจากหัวหนาหนวยงาน และหากตองทําการตัดสินใจในนกรณีฉกุเฉินกจ็ะตอง
กระทํารวมกับบุคคลที่มีอํานาจหนาที่สูงกวา เนื่องจากหากเกิดขอผิดพลาดอาจทําใหเกดิความ
เสียหายกับโรงพยาบาลได ดังนั้นโรงพยาบาลเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ จึงมีระบบปฏิบัติงานอยาง
ชัดเจนเชน การมีคูมือการปฏิบัติงานอยูในทุกหนวยงาน มีที่ปรึกษาตลอด 24 ชั่วโมง ดวยเหตนุี้
แมวาพยาบาลหัวหนาเวรจะไดรับการสงเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานขอมูลขาวสาร ทรัพยากร 
และการไดรับโอกาสอยูในระดับสูง ก็ไมทาํใหความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงาน
ของพยาบาลหวัหนาเวรสูงขึน้ ดังนั้นผูบริหารที่ระดับสงูกวาพยาบาลหัวหนาเวร ตองสนับสนุนและ
สงเสริมใหพยาบาลหัวหนาเวรมีความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานในทุกดานโดย
การเปดโอกาสใหรวมทําการตัดสินใจ ใหคําแนะนําเมื่อเกิดปญหาและที่สําคัญคือใหอิสระในการ
ตัดสินใจซึ่งเปนการเปดกวางทางความคิดเพื่อการพัฒนาอยางตอเนื่องในอนาคต 
 การเพิ่มความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานควรทําควบคูกันไปทั้งปจจัย
ภายในตวับุคคลและปจจยัภายนอกตวับุคคลที่กลาวเชนนีเ้นื่องจากเมื่อพจิารณางานวิจยัจะพบวา แม
ผูบริหารจะมีการสงเสริมสนับสนุนมากมายเพยีงใด การรับรู และการนําสิ่งที่ไดรับจากการสงเสริม
สนับสนุนไปประกอบการตดัสินใจก็ยังคงเปนบุคคลซึ่งมีปจจัยสวนบคุคลที่แตกตางกัน ดังนัน้การ
ไดรับเสริมสรางพลังอํานาจในงานจึงควรทําควบคูไปกบัการพัฒนาคณุลักษณะเฉพาะสวนบุคคล
โดยจะเหน็ไดจากงานวิจยัทีพ่บวา คุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ดานความมั่นใจ ความยืดหยุน 
ความมีเหตุผล ความตั้งใจเพยีรพยายาม มีความสัมพันธทางบวกในระดบัปานกลาง(r = .366, r = 
.214, r = .446, r = .378 ตามลําดับ) กับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ p ≤ .05 (p < .001) แสดงใหเห็นวาพยาบาลหัวหนาเวรที่ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงานระดับสงูจะมีคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล ดานความมั่นใจ ความยืดหยุน ความมีเหตุผล 
ความตั้งใจเพียรพยายามสูงดวย กลาวไดวาเมื่อพยาบาลหวัหนาเวรมีคณุลักษณะเฉพาะสวนบุคคลที่
สูงขึ้นยอมสงผลใหความสามารถในการตดัสินใจดานการบริหารงานของพยาบาลหวัหนาเวรสูงขึ้น
ดวยเชนกนั ดงัจะเห็นไดจากผลการวิจัยทีพ่บวาคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคลมีความสมัพันธเปน
บางสวนกับความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานของพยาบาลหัวหนาเวร 
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ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย  
 1. จากผลการวิจัยดานความมั่นใจพบวาพยาบาลหัวหนาเวรในโรงพยาบาลเอกชน  
มีคะแนนการนําเสนอแนวคดิใหม ๆ แกผูบริหารและผูรวมงานไดตามความตั้งใจนอยที่สุดแสดงวา
พยาบาลหวัหนาเวรในโรงพยาบาลเอกชนนั้นมีความรูความสามารถเพียงพอที่จะทาํใหงานประสบ
ความสําเร็จแตอาจจะยังขาดโอกาสที่จะนําเสนอแนวคดิของตนเอง ดังนัน้ทางผูบังคับ บัญชาหรือ 
ผูที่เกี่ยวของควรเพิ่มชองทางเพื่อใหพยาบาลที่มีความตองการนําเสนอแนวคดิใหม ๆ ไดมีโอกาส
เสนอความคิดตามความตั้งใจ ซ่ึงถือเปนการเปดกวางทางความคิดและกอใหเกดิการพฒันาทางดาน
วิชาชีพดวย และจากผลการวิจัยยังพบอกีวามีบางสวนที่ยงัคงยึดมั่นกับความคิด กฏ และแนวการ
ปฏิบัติงานแบบเดิมสิ่งนี้เปนสิ่งที่ไมควรมองขามเนื่องจากอาจสงผลกระทบกับการพฒันาของ
หนวยงานเนื่องจากในปจจุบนันี้วิทยาการและเทคโนโลยีตาง ๆ มีการปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็ว
เพื่อใหองคกรสามารถพัฒนาไปได จึงควรมีการปรับเปลี่ยนทัศนคตใิหสามารถยอมรับการ
เปล่ียนแปลงทีม่ีเหตุผลเพียงพอไดโดยไมมีอคติ  
 2. สําหรับผูบริหารทางการพยาบาลและผูทีเ่กี่ยวของควรสนับสนุนและสงเสริมให
พยาบาลหวัหนาเวรรับการฝกอบรมทั้งทางดานการบริหารการพยาบาล และทางดานการปฏิบัติ 
การพยาบาลเนื่องจากพยาบาลหัวหนาเวรที่ปฏิบัติหนาทีใ่นโรงพยาบาลเอกชนนั้นตองทํางาน
ภายใตความคาดหวังของผูรับบริการ ตองทํางานดวยความรวดเร็วและตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะ
หนาบอยครั้ง ประกอบกับการตัดสินใจในแตละครั้งนั้นตองเกิดความผิดพลาดนอยที่สุดเนื่องจาก
อาจเกิดผลกระทบโดยตรงตอความปลอดภัยของผูรับบริการ ดังนั้นพยาบาลหัวหนาเวรจึงควรไดรับ
การฝกอบรมทั้งทางดานการบริหารการพยาบาลและทางดานการปฏิบตัิการพยาบาลเพื่อเพิ่มประ
สิทธิ ภาพในการทํางานใหสูงขึ้น 
 3. สําหรับพยาบาลหัวหนาเวร จะตองใหความสําคัญกับการพัฒนาตนเองอยูเสมอ โดย
การหมั่นศึกษาหาความรูใหม ๆ เพิ่มเติม เพื่อสามารถทํางานทั้งทางดานการบริหารและทางดานการ
ปฏิบัติการไดอยางมีประสิทธิภาพ และเมื่อมีโอกาสที่จะเขาอบรมใด ๆ ทั้งภายในและภายนอก
หนวยงาน ก็ไมควรหลีกเลี่ยงและตองนําความรูที่ไดกลับมาพัฒนาการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้นตอไป 
 

ขอจํากัดในการวิจัยครั้งนี้ 
 จากการเก็บขอมูลการวิจัยพบปญหาการตอบแบบสอบชุดที่ 3 ซ่ึงเปนการวัดความสามารถ
ในการตัดสนิใจทางบริหารงานของกลุมตัวอยางพบวากลุมตัวอยางจะไมตอบแบบสอบถามในบางขอ 
จึงสอบถามกลับไปที่ฝายการพยาบาลแตละโรงพยาบาลทําใหทราบวาแบบสอบถามชุดที่ 3 นั้นเปน
สถานการณคอนขางยาว ตองใชเวลาในตอบแบบสอบถามมาก จึงทําใหกลุมตัวอยางไมตอบ
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แบบสอบถามในบางขอ ดังนั้นผูวิจยัจึงตองเขาไปเก็บขอมูลคร้ังที่ 2 โดยพัฒนาแบบสอบถามใหมี
เนื้อหาที่กระชบั เพื่อใหกลุมตัวอยางสามารถอานและวิเคราะหสถานการณไดงายขึ้นและนํามา
วิเคราะหผลตอไป 
 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศกึษาปจจัยสวนบุคคล ควบคูกับปจจยัคุณลักษณะเฉพาะสวนบุคคล และ
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเพื่อสามารถเปรียบเทียบวาชวงอายุ ประสบการณ สงผล
ใหความสามารถในการตัดสนิใจดานการบริหารสูงขึ้นหรือไม 
 2. ควรมีการศกึษาถึงปจจยัอ่ืน ๆ ที่นาจะมคีวามสัมพันธกับความสามารถในการตัดสนิใจ
ดานการบริหารงาน เชน บรรยากาศองคกร ความยึดมัน่ผูกพันตอองคกร ความเปนองคกรแหงการ
เรียนรู เปนตน 
 3. ควรวัดความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานดวยวิธีอ่ืนนอกเหนือนอกจาก
แบบสอบถามเชน วัดสมรรถนะการตดัสินใจจากตัวพยาบาลหัวหนาเวร หรือพยาบาลหัวหนาตึก 
 

 

 
 
 


