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บทคัดย่อ 
 พยาบาลวิชาชีพเป็นทุนมนุษยด์า้นสขุภาพของระบบบริการสขุภาพ เป็นทรพัยากรบคุคลท่ีมีคุณค่าทางวิชาชีพ ผูท่ี้
สามารถปฏิบติัการพยาบาลได ้ตอ้งมีการสั่งสมความเช่ียวชาญ ทกัษะ ความรูใ้นงานการพยาบาล ซึ่งไดจ้ากการฝึกอบรมและ
ประสบการณป์ฏิบติังานการพยาบาลผูป่้วย ในระยะ 20 ปีท่ีผ่านมา จ านวนผูป่้วยเพิ่มมากขึน้ ระบบบริการสขุภาพมีการเติบโต
อย่างรวดเรว็ สง่ผลใหอ้ตัราก าลงัพยาบาลวิชาชีพไม่เพียงพอในการดแูลผูป่้วย แมว้า่กระทรวงสาธารณสขุมีการเรง่ผลิตบคุลากร
พยาบาล แต่ไม่สามารถบรรจุเป็นขา้ราชการไดท้ั้งหมด อีกทั้งภาระงานท่ีมากขึน้ ท าใหเ้กิดการลาออก ซึ่งเป็นการสูญเสียทัง้
ความเช่ียวชาญและตน้ทุนการพฒันาบุคลากร ดงันั้นการสรา้งคุณค่าเพื่อการธ ารงรกัษาใหบุ้คลากรพยาบาลคงอยู่ในระบบ
บรกิารสขุภาพจนเกษียณอายรุาชการ ช่วยใหป้ระชาชนไดร้บัการดแูลท่ีมีคณุภาพมาตรฐาน และเพิ่มประสิทธิผลของการบริการ
สุขภาพ ซึ่งพยาบาลกลุ่ม generation X และกลุ่ม generation Y เป็นบุคลากรส่วนใหญ่ท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบนั และมีความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกัน บทความวิชาการนีจ้ึงเป็นการสงัเคราะหว์รรณกรรมและน าเสนอประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกับการคงอยู่ของ
บคุลากรพยาบาลกลุ่ม generation X และกลุ่ม generation Y ในประเด็น (1) แนวคิดการคงอยู่ในองคก์ร (2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การคงอยู่ในองคก์รของบคุลากรพยาบาล และ (3) แนวทางการสรา้งคณุค่าบคุลากรพยาบาลเพื่อการคงอยู่ในองคก์ร อนัท่ีจะ
สามารถเป็นประโยชนต์่อการน าไปประยุกตใ์ชใ้นการบริหารจดัการทนุมนษุยด์า้นการพยาบาลขององคก์รพยาบาลในส่วนของ
การธ ารงรกัษาบคุลากรใหค้งอยู่ในองคก์รหรอืระบบบรกิารสขุภาพภาครฐัตอ่ไป 
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Creating value for the retention of Gen X and Gen Y nurses 
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Abstract 
 Registered nurses are the health human capital of the health service system.  A valuable professional 
human resource who can practice nursing must have accumulated expertise, skills, and knowledge in nursing from 
their training and experience nursing patients. During the past 20 years, the number of patients has increased. The 
health service system is growing rapidly. As a result, the number of professional nurses is insufficient to care for the 
patients. Although the Ministry of Public Health has accelerated the production of nursing personnel, it cannot be all 
civil servants. In addition, the workload increased, causing a resignation. This is a loss of both expertise and the cost 
of human resource development. Therefore, the creation of value for the retention of nursing personnel in the health 
service system until retirement helps people to receive quality and standard care and increases the effectiveness of 
health services. Generation X and Generation Y nurses make up the majority of the staff currently working and have 
different demands.  This academic paper, therefore, synthesizes the literature and presents issues related to the 
persistence of Generation X and Generation Y nursing personnel on the issues of (1)  the concept of persistence in 
the organization; (2) factors affecting the persistence of the nurses in the organization; and (3) guidelines for creating 
value for nursing personnel for retention in the organization, which can be useful for application in human capital 
management in nursing organizations in the aspect of maintaining personnel in the organization or the public health 
service system. 
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บทน า 
 การบรหิารจดัการทนุมนษุย ์(human capital) 
เป็นหลกัการบริหารในยคุปัจจุบนัที่มีแนวคิดแตกต่าง
จากการบริหารทรพัยากรบคุคลเดิม โดยเปลี่ยนมมุมอง
จากคนคือค่าใช้จ่าย (cost) เป็นสินทรัพย์ (asset) 
เนื่องจากเมื่อเวลาผ่านไปทรัพยากรบุคคลจะไม่
เสื่อมสภาพ แต่กลบัเพิ่มมูลค่าจากความเช่ียวชาญที่
เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ ทั้งจากการอบรม
เรียนรูเ้พิ่มเติมและการท างาน1 รูปแบบการบริหาร
จดัการจึงมุ่งเนน้การบริหารพฒันาคนเพื่อพฒันางาน 
เป็นการประสานความเช่ียวชาญและบทบาทหนา้ที่
ของบคุลากรเพื่อบรรลเุป้าหมายและวิสยัทศันอ์งคก์ร 
รวมไปถึงการสรา้งความสามารถในเชิงการแข่งขนักบั
องค์กรอื่น และผลิตภาพที่เกิดขึน้ส่งผลกระทบทั้ง
ระดบับคุคล องคก์ร และประเทศ2-3 มนษุยเ์ป็นเสมือน
คลงัความรู ้ทกัษะความเช่ียวชาญ และประสบการณ ์
ทุนมนุษย์จึงหมายถึงทุนแห่งปัญญา ทุนทางสงัคม 
และทนุดา้นองคก์ร3 ที่มีค่าควรแก่การธ ารงรกัษาไวใ้ห้
คงอยู่ในองคก์รจนเกษียณอายงุาน แนวคิดทนุมนษุย์
มีการน ามาใช้ในประเทศไทยอย่างแพร่หลาย โดย
น ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตรส์  าคญัของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติตั้งแต่ฉบับที่ 8 (พ.ศ.
2545-2549) จนถึงฉบบัที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) และ
ยทุธศาสตรช์าติระยะ 20 ปี รวมถึงยทุธศาสตรบ์คุลากร
เป็นเลศิ (people excellence) ของกระทรวงสาธารณสขุ 
เพื่อพฒันาก าลงัคนดา้นสขุภาพทกุสาขาใหม้ีศกัยภาพ 
ธรรมาภิบาล และความสขุในการท างาน4 
 “การพยาบาลเป็นการปฏิบัติกับชีวิตและ
สขุภาพของมนษุยท์กุวยั ทัง้ในระดบับคุคล ครอบครวั 
กลุม่คน และชุมชนในทกุภาวะสขุภาพ โดยบรูณาการ
ความรูศ้าสตรท์างการพยาบาล ศาสตรท์างการแพทย ์
ศาสตรท์ี่เก่ียวขอ้ง หลกัฐานเชิงประจักษ์ จริยธรรม 
จรรยาบรรณวิชาชีพ ศิลปะการพยาบาล กฎหมาย 

และประสบการณ์”5 จากความรับผิดชอบภายใต้
พระราชบญัญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดงุครรภ ์
บุคลากรทางการพยาบาลจึงเป็นทรพัยากรบคุคลที่มี
คณุค่าทางวิชาชีพ ผูท้ี่สามารถปฏิบตัิการพยาบาลได้
นั้นต้องจบการศึกษาหลักสูตรการพยาบาลศาสตร์
ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สอบผ่าน ขึน้ทะเบียน 
และมีใบอนุญาตเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาล
และการผดุงครรภ ์รวมถึงตอ้งมีการฟ้ืนฟูความรูผ้่าน
การอบรมระยะสัน้หรอือบรมหลกัสตูรเฉพาะทางสาขา
ต่าง ๆ และมีหน่วยคะแนนการศึกษาต่อเนื่องอย่าง
น้อย 50 หน่วยเพื่อใช้ต่ออายุใบอนุญาตทุก 5 ปี 
เพื่อให้มั่นใจได้ว่าการปฏิบัติการพยาบาลที่ให้กับ
ผู้ร ับบริการถูกต้องตามหลักทางวิชาการพยาบาล 
เป็นไปตามมาตรฐาน และมีคณุภาพ5 จะเห็นไดว้า่การ
สั่งสมความเช่ียวชาญในงานการพยาบาลไดจ้ากการ
ฝึกอบรมและปฏิบัติงานการพยาบาลผูป่้วยโดยตรง 
องค์ความรูท้ี่มีจึงมีทั้งส่วนที่เป็น tacit และ explicit 
knowledge ซึ่ ง ใช้ในการ เพิ่ มประสิท ธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานในความรบัผิดชอบของตนเองให้
มากยิ่งขึน้ และหากมีการถ่ายทอดแบ่งปันไปยงักลุม่
เพื่อน รุน่นอ้ง เครอืขา่ย และองคก์รคูเ่ทียบ จะเป็นการ
เพิ่มมูลค่าของงานใหก้วา้งออกไปในระดบัองคก์รและ
ประเทศ ดงันัน้จึงกลา่วไดว้่าบคุลากรพยาบาลเป็นทุน
มนษุยซ์ึง่มีการเพิ่มมลูคา่อยา่งตอ่เนื่อง1 และจ าเป็นตอ้ง
มีการบรหิารจดัการเพื่อการสรา้งคณุคา่และธ ารงรกัษา 
 ในช่วง 20 ปีที่ผา่นมา ระบบบรกิารสขุภาพมี
การเติบโตอย่างรวดเร็ว จ านวนผู้ร ับบริการเพิ่มขึน้
แบบก้าวกระโดด สืบเนื่องจากพฤติกรรมสุขภาพที่
เปลี่ยนแปลงไป สง่ผลใหเ้พิ่มอบุตัิการณโ์รคไม่ติดต่อ
เรือ้รัง ร่วมกับความเจริญทางด้านเทคโนโลยีและ
เศรษฐกิจ ประชาชนมีอายุยืนยาวมากขึ ้น จาก
นวตักรรมดา้นการรกัษาที่มีประสิทธิภาพ6 ระหว่างปี 
พ.ศ. 2556-2560 กระทรวงสาธารณสขุจึงมีนโยบาย
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และด าเนินการเรง่ผลิตบคุลากรพยาบาลเพิ่มขึน้ โดย
ผลติไดเ้ฉลีย่ปีละ 10,843 คนตอ่ปี สดัสว่นพยาบาลต่อ
ประชากรในปี พ.ศ. 2563 จึงลดลงเป็น 1 ตอ่ 371 เมื่อ
เทียบกบัปี พ.ศ. 2558 ที่มีสดัสว่น 1 ต่อ 4367 อย่างไร
ก็ตาม จากรายงานการวเิคราะหเ์ปรยีบเทียบภาระงาน
และก าลังคนพยาบาลวิชา ชีพสังกัดส านักงาน
ปลดักระทรวงสาธารณสขุ พบว่า อตัราเพิ่มของภาระ
งานปี พ.ศ. 2558 คิดเป็นรอ้ยละ 59.75 ของปี พ.ศ. 
2550 ในขณะที่อตัราเพิ่มของพยาบาล คิดเป็นรอ้ยละ 
25.48 แสดงถึงยังคงมีการขาดแคลนในระยะยาว
แมว้า่มีการเรง่ผลติบคุลากรพยาบาล  ทัง้นีส้าเหตหุลกั
ของการขาดแคลนเกิดจากการสญูเสียบุคลากรออก
จากระบบบรกิารสขุภาพ8 

การวิเคราะหข์อ้มูลพยาบาลวิชาชีพปี พ.ศ. 
2558-2560 พบว่า กระทรวงสาธารณสุขสูญเสีย
บุคลากรพยาบาล ร้อยละ 2.71, 2.99 และ 3.29 
ตามล าดบั9 โดยกลุม่ young nurse หรอืมีอายรุาชการ
น้อยกว่า 10 ปีลาออก เนื่องจาก (1) เป็นลูกจ้าง
วิชาชีพไมม่ีกรอบต าแหนง่การบรรจเุป็นขา้ราชการ (2) 
ตอ้งการปฏิบตัิงานในภาคเอกชนที่มีผลตอบแทนสูง
กว่า (3) ตอ้งการมีอิสระและความยืดหยุ่นของเวลา
ปฏิบตัิงาน และ (4) ตอ้งการความสมดลุระหว่างการ
ท างานและชีวิตส่วนตัว ส าหรับกลุ่ม Middle nurse 
หรือปฏิบตัิงานมากกว่า 15 ปี ลาออก เนื่องจาก (1) 
ไมม่ีความกา้วหนา้ในงาน กรอบต าแหนง่ระดบัท่ีสงูขึน้
มีจ ากัด (2) ขาดความสมดุลระหว่างการท างานและ
ครอบครวั (3) เบื่อหนา่ยหรอืหมดไฟในการท างาน และ 
(4) ภาระงานมาก เครียด และส่งผลกระทบต่อภาวะ
สุขภาพ10-11 นอกจากนี ้มีรายงานวิจัย พบว่า ปัจจัย
ดา้นความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และ
ภาวะหมดไฟมีความสัมพันธ์และสามารถท านาย
ความตัง้ใจในการลาออกของพยาบาลวิชาชีพ11 ซึ่ง
ส่งผลโดยตรงให้เกิดความขาดแคลนของบุคลากร
พยาบาลทัง้ในดา้นจ านวนและทนุมนษุยข์ององคก์ร 

การขาดแคลนก าลังคนทางการพยาบาล
อาจสง่ผลกระทบใหผู้ป่้วยไดร้บัการดแูลลา่ชา้หรือไม่
ครบถ้วนตามเกณฑม์าตรฐาน พยาบาลปฏิบัติงาน
ล่วงเวลาเกินกว่ามาตรฐานชั่วโมงการท างานและ
เจ็บป่วย หน่วยบริการและระบบบริการสุขภาพของ
ประเทศจ าเป็นตอ้งเพิ่มตน้ทุนการจัดการทรพัยากร
บุคคลทั้งด้านจ านวนและความเช่ียวชาญ ตลอด
ระยะเวลาที่ผ่านมาจนถึงปัจจุบัน แมว้่าภาระงานมี
มากกวา่อตัราก าลงั แต่ความรบัผิดชอบท่ีมีผลตอ่ชีวิต
ของผูป่้วยยงัคงเป็นเหตผุลใหพ้ยาบาลวิชาชีพท างาน
เพิ่มขึน้เพื่อใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานการพยาบาลและ
ไม่เกิดความเสี่ยงกับผู้ป่วย ผลที่ตามมา คือ ความ
เหนื่อยลา้ การเจ็บป่วย และลาออกในที่สุด12 ซึ่งเป็น  
วฐัจกัรที่สง่ผลกระทบไม่มีที่สิน้สดุหากไมส่ามารถธ ารง
รกัษาบุคลากรพยาบาลวิชาชีพใหค้งอยู่ในระบบและ
แกปั้ญหาความขาดแคลนบคุลากรพยาบาลในภาครฐั  

แนวคิดการคงอยู่จึงมีการน ามาใช้ในการ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความตัง้ใจอยู่ในองคก์ร ท างาน
ในความรบัผิดชอบใหส้  าเร็จ และไม่คิดลาออก เพื่อ
คงไวซ้ึ่งทนุมนษุยแ์ละเพิ่มประสิทธิผลขององคก์รเพิ่ม 
รวมถึงใหค้วามส าคญักบัความตอ้งการของบคุลากรที่
มี  generation แตกต่าง  บทความวิชาการนี ้จึ งมี
วตัถุประสงคเ์พื่อสงัเคราะหว์รรณกรรมและน าเสนอ
ประเด็นที่เก่ียวขอ้งกบัการคงอยูข่องบคุลากรพยาบาล
กลุ่ม generation X และกลุ่ม generation Y ซึ่งมีมาก
ที่สุดในปัจจุบัน ได้แก่ แนวคิดการคงอยู่ในองค์กร 
ปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ในองค์กรของบุคลากร
พยาบาล และแนวทางการสร้างคุณค่าบุคลากร
พยาบาลเพื่อการคงอยู่ในองคก์ร อนัที่จะสามารถเป็น
ประโยชนต์อ่การน าไปประยกุตใ์ชใ้นการบรหิารจดัการ
ทุนมนุษย์ด้านการพยาบาลขององค์กรพยาบาลใน
ส่วนของการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองคก์ร
หรือระบบบริการสุขภาพภาครัฐจนเกษียณอายุ
ราชการตอ่ไป 
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แนวคิดการคงอยู่ในองคก์ร (retention) 
 การคงอยูใ่นองคก์ร หมายถึง การที่บคุลากร
ยังคงปฏิบัติงานเดิมหรืออยู่ในองค์กรเดิมจนถึง
ปัจจุบนั รูส้กึพึงพอใจในการท างาน มีความจงรกัภกัดี 
และทุ่มเทตัง้ใจจะปฏิบตัิงานต่อไปอย่างยึดมั่นผกูพนั
ต่อองค์กรจนสิน้สุดการจ้างงานหรือเกษียณอายุ
ราชการดว้ยความสมคัรใจ โดยไม่มีความคิดหรือไม่
ลาออกจากงาน ดังนั้น  หากสามารถธ ารงรักษา
บคุลากรใหค้งอยูใ่นองคก์รไดน้านเสมือนเป็นการธ ารง
รักษาผู้มีความรูค้วามเช่ียวชาญและสมรรถนะของ
องคก์รไปพรอ้มกนั13 เช่นเดียวกนักบับคุลากรทางการ
พยาบาลซึ่งเป็นกลุ่มวิชาชีพขาดแคลน ตอ้งการผูม้ี
ประสบการณแ์ละความเช่ียวชาญดา้นการพยาบาล
เพื่อใหก้ารดแูลผูป่้วยเป็นไปตามมาตรฐาน มีคณุภาพ 
ป้องกนัความคลาดเคลื่อนจากการดแูล ผูป่้วยมีความ
ปลอดภยัและทเุลาหายจากการเจ็บป่วยตามแผนการ
พยาบาล14-16 แนวคิดการคงอยูใ่นองคก์รมีการอธิบาย
ไวใ้นหลายแง่มมุ ดงันี ้
 1. แนวคิด The Meso Paradigm17 อธิบาย
ว่า การคงอยู่ในองค์กรมีปัจจัยเชิงสาเหตุมาจาก
การบูรณาการระหว่างปัจจัยระดบัจุลภาคหรือปัจจยั
ระดับบุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการท างาน ความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันต่อองคก์ร และปัจจัย
ระดบัมหภาคหรือปัจจัยระดับองคก์ร ไดแ้ก่ การรบัรู ้
ต่อการสนับสนุนจากองค์กร และนโยบายด้าน
ทรพัยากรมนษุย ์แนวคิดนีส้ามารถอธิบายพฤติกรรม
องค์กรที่มีต่อการคงอยู่ของบุคลากรได้ชัดเจน 
ครอบคลมุปัจจยัภายในตวับคุคลและสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก 
 2. แนวคิดของเมทิสและแจ็คสนั18 อธิบายวา่ 
การขับเคลื่อนเพื่อให้เกิดการคงอยู่ในองค์กรของ
บุคลากรไดน้ัน้ จ าเป็นตอ้งมีองคป์ระกอบ 6 ประการ 
ได้แก่ (1) คุณลักษณะขององคก์รและการจัดการ (2) 
สมัพันธภาพในการท างาน (3) ความสมดุลระหว่าง

ชีวิตและการท างาน (4) ผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบ 
แทน และประโยชนท์ี่ไดร้บั (5) การพัฒนาบุคลากร 
และ (6) นโยบายและการบริหารของผู้น  าองค์กร 
แนวคิดนีส้ะทอ้นถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
บริหารจัดการขององคก์รต่อการคงอยู่ของบุคลากร 
ผลการศึกษาสามารถน าไปสู่การวางแผนปรับปรุง
องคก์รไดส้อดคลอ้งกบัปัจจยัสาเหตทุี่แทจ้รงิ 
 3. แนวคิดของทาวนต์นัและคณะ19 อธิบาย
ว่า บคุลากรที่ตัง้ใจคงอยู่ในงานจะมีความพงึพอใจใน
งานที่ปฏิบตัิและมีความผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัมาก 
ซึ่งปัจจัยที่เก่ียวข้องแบ่งเป็น 4 ด้าน ดังนี ้(1) ด้าน
บุคลากร ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล สมัพนัธภาพ
กับเพื่อนร่วมงาน ภาระครอบครวั เป็นตน้ (2) ดา้น
ภาระงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานที่รบัผิดชอบ ต าแหน่ง
หนา้ที่ การมีส่วนร่วมในงาน เป็นตน้ (3) ดา้นองคก์ร 
ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร การบริหารค่าตอบแทน 
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน สิ่งแวดลอ้ม บรรยากาศ
ขององค์กร เป็นต้น และ (4) ด้านผู้บริหาร ได้แก่ 
คุณลกัษณะของผูบ้ริหาร การบังคับบัญชา รูปแบบ
การบริหารงาน เป็นตน้ แนวคิดนีใ้หค้วามส าคญักับ
ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับการท างาน สะทอ้นปัจจยัสาเหตุ
เชิงลึกที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผกูพนัที่จะ
น าไปสูก่ารคงอยูข่องบคุลากร 
 แนวคิดการคงอยู่ในองค์กรของบุคลากร
ดงักลา่ว สามารถสรุปไดว้่า การที่บคุลากรพยาบาลมี
ความตัง้ใจ และคงอยู่ในงานการพยาบาลขององคก์ร
ภาครัฐจนเกษียณอายุราชการนัน้ บุคลากรจะตอ้ง
ไดร้บัการสง่เสริมปัจจยัที่เป็นสาเหต ุซึ่งอาจเป็นไดท้ัง้
ระดบับคุคล และระดบัองคก์ร ดงันัน้ องคก์รพยาบาล
และระบบบริการสุขภาพจ าเป็นตอ้งศึกษาท าความ
เขา้ใจเก่ียวกบัปัจจยัสาเหตทุี่สมัพนัธก์บัการคงอยู่ของ
บคุลากร รวมถึงปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
และความผกูพนัตอ่องคก์ร 
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ปัจจัยส่งเสริมการคงอยู่ของบุคลากร
พยาบาล 
 ปัจจยัที่มีผลตอ่การคิดหรอืตดัสนิใจคงอยู่ใน
งานของบุคลากรพยาบาลมีทัง้ปัจจัยที่มีผลโดยตรง
และโดยอ้อม ซึ่งผู้บริหารองค์กรพยาบาลสามารถ
น าไปปรบัใชใ้นการสรา้งคณุคา่บคุลากรพยาบาลเพื่อ
การคงอยูใ่หเ้หมาะสมไดต้ามบรบิท ดงันี ้
 1. ปัจจัยที่มีผลโดยตรง (direct factors) 
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ที่ไม่แตกต่างกันของ
บคุลากรพยาบาลกลุม่ gen X และ gen Y 
 ปัจจยัความผูกพนัต่อองค์กร (organizational 
commitment/ engagement) เป็นแนวคิดที่อธิบาย
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรกับองคก์ร พฤติกรรม
การแสดงออกถึงความผูกพนั แบ่งเป็น 3 ดา้น20 คือ  
(1) ด้านจิตใจ (affective commitment) เป็นความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่จะท างานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมาย ยอมรบัทิศทางขององคก์รที่สอดคลอ้งกับ
เป้าหมายของตนเอง และมีเจตคติที่ดีต่อองค์กร (2) 
ด้านการคงอยู่  (continuance commitment) แสดง 
ออกโดยการท างานอยู่กับองคก์รอย่างต่อเนื่อง ไม่มี
ความคิดที่จะยา้ยหรือเปลี่ยนที่ท  างาน เช่ือว่าการอยู่
กับองคก์รจะเป็นผลดีและมีประโยชนก์บัตนเอง และ 
(3) ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (normative commitment) 
เป็นการแสดงออกถึงความจงรกัภักดีและตอบแทน
องค์กรที่มีคุณประโยชน์ต่อตนเอง ซึ่งเป็นผลจาก
บรรทัดฐานและจริยธรรมภายในตัวบุคคล เมื่อ
บุคลากรพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์ร ซึ่ง
เป็นความรู้สึกด้านบวก จะมุ่งมั่นตั้งใจพัฒนางาน 
สรา้งผลงานและช่ือเสียงใหก้บัองคก์ร ความผกูพนัจึง
เป็นปัจจยัส าคญัใหบ้คุลากรอยูใ่นองคก์รตอ่ไป 
 ปัจจยัความพงึพอใจในงาน (job satisfaction) 
เป็นแนวคิดที่อธิบายความสมัพันธ์ระหว่างบุคลากร
กับงาน ความรู้สึกที่ดีต่องานเป็นแรงกระตุ้นให้
บุคลากรมีความรับผิดชอบ และตั้งใจปฏิบัติงาน 

บุคลากรจะพึงพอใจในงานเมื่อพึงพอใจต่อปัจจัยที่
เก่ียวข้องกับงาน ประกอบด้วย (1) เงินเดือน หรือ
ผลประโยชนอ์ื่น ๆ (2) ความเป็นอิสระของวิชาชีพใน
การใชค้วามรูแ้ละสรา้งสรรคผ์ลงาน (3) ลกัษณะงาน
ในหน้าที่ความรับผิดชอบ (4) นโยบาย ระเบียบ
ขอ้บงัคบั ขององคก์ร (5) สถานภาพหรือภาพลกัษณ์
ของวิชาชีพทัง้จากตนเองและการมองจากผูอ้ื่น และ 
(6) การมีปฏิสมัพนัธ์และความร่วมมือภายในองคก์ร 
ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 21 ดังนั้น เมื่อ
บุคลากรพยาบาลมีความอิสระระหว่างวิชาชีพกับผู้
บริการ อิสระในการคิดริเริ่มงาน มีสมัพนัธภาพที่ดีกบั
เพื่อนรว่มงาน ไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร อยู่ใน
สิ่งแวดลอ้มที่สนับสนุนการท างาน และไดร้บัผลตอบ 
แทนตามที่คาดหวัง บุคลากรพยาบาลจะมีเจตคติที่ดี
และพึงพอใจในงาน สง่ผลใหต้อ้งการอยูใ่นงานที่ตนเอง
พงึพอใจใหน้านที่สดุ 
 2. ปัจจยัที่มีผลโดยออ้มจะสง่ผลต่อปัจจัยที่
มีผลโดยตรง (direct-Indirect factors) อาจเหมือนหรือ
ตา่งกนัในบคุลากรพยาบาลกลุม่ gen X และ gen Y 
 ปัจจยัดา้นบคุคล 
 (1) ความแตกตา่งของ generation โดยบคุคล
ที่ generation ต่างกนัจะมีคณุลกัษณะและพฤติกรรม
ที่แตกต่างกัน อาจส่งผลต่อมุมมองที่มีต่องานและ
องค์กร ดังนั้นองค์กรที่มีความหลากหลายของ 
Generation จึงต้องการความหลากหลายของการ
บรหิารจดัการบคุลากร แบง่เป็น 
 - กลุม่ generation X (gen X) คือ ประชากร
ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2507-2519 (ค.ศ. 1964-1976) 
ซึ่งเป็นยคุที่พ่อและแม่ท างานนอกบา้น บคุคลในกลุม่
นี ้ต้องเรียนรู ้ แสวงหาโอกาส และพึ่งพาความรู้
ความสามารถของตนเอง สง่ผลใหม้ีความเป็นปัจเจก
บุคคล (individualist) อุปนิสยัในการท างานจะชอบ
การพัฒนา ความก้าวหนา้ และทา้ทายในการท าสิ่ง
ใหม่ ๆเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงานอยู่เสมอ ใช้หลกั 
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การท างานแบบ work smart, not harder ต้องการ
ความเป็นอิสระและการยอมรับทางสังคม มีชีวิตที่
สมดุลระหว่างงานกับชีวิต (work-Life balance) มี
ความยืดหยุ่น มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 
ปรบัตวัเขา้กับสิ่งแวดลอ้มลอ้มและการเปลี่ยนแปลง
ไดด้ี22 ดงันัน้ การเสริมสรา้งบรรยากาศการท างานท่ีมี
ความเป็นอิสระและยืดหยุน่จะสนบัสนนุความตัง้ใจใน
การท างานของบคุลากรพยาบาล gen X ไดม้ากขึน้23 
 - กลุม่ generation Y (gen Y) คือ ประชากร
ที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2520-2542 (ค.ศ. 1977-1999) 
เป็นยุคที่ได้รับการดูแลอย่างดีจากพ่อและแม่ และ
พร้อมไปด้วยสิ่ งอ านวยความสะดวกทางด้าน
เทคโนโลยีดิ จิตอล ชอบความรวดเร็ว และความ
หลากหลาย ไม่ชอบการท าในสิ่งเดิม  ๆ หรือเป็น
ทางการ อุปนิสยัในการท างานจะชอบท างานเป็นทีม 
ไม่ท าตามกฎระเบียบหรือวิธีการเดิม ๆ ไม่ชอบค าสั่ง
หรอืค าแนะน าเชิงบงัคบั ใชข้อ้มลูผา่นสือ่ออนไลนแ์ละ
เทคโนโลยีช่วยในการท างานใหส้  าเรจ็ ดงันัน้จึงแกปั้ญหา
เฉพาะหนา้ไดด้ี มีความคิดสรา้งสรรค ์คาดหวงัและมุง่
ความส าเร็จมากกว่าการวางแผนหรือใหค้วามส าคญั
กบัวิธีการ แตม่กัมีความอดทน ยดึมั่นผกูพนั หรอืภกัดี
ต่อองค์กรต ่า และให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิต
มากกว่าจ านวนเงินหรือต าแหน่งที่สงูขึน้22 ดงันัน้ การ
เข้าถึงอย่างไม่เป็นทางการ การมอบหมายงานที่
หลากหลายและทา้ทาย สนบัสนนุเทคโนโลยีที่ทนัสมยั 
และบรหิารจดัการใหเ้กิดความสมดลุของชีวิตและการ
ท างาน จะสามารถลดความเบื่อหนา่ย ช่วยใหพ้ยาบาล 
gen Y มีความสขุในการท างานมากขึน้23 
 (2) ภาวะสุขภาพ กลุ่มบุคลากรพยาบาลที่
ได้รับการปรับเปลี่ ยนให้ป ฏิบัติ งานในหน้าที่ที่
เหมาะสมกบัภาวะสขุภาพ จะมีการรบัรูถ้ึงความใสใ่จ
และไดร้บัการดูแลจากองคก์ร จึงเพิ่มความพึงพอใจ
และความตั้ง ใจคงอยู่ 15 ส่วนใหญ่พบในกลุ่มที่
ปฏิบตัิงานมากกวา่ 15 ปี หรอืกลุม่ gen X 

 (3) รายได ้ค่าตอบแทน สมัพันธ์กับการคง
อยู่ของบุคลากรพยาบาลที่มีความจ าเป็นตอ้งใชจ้่าย
ในครอบครัว ซึ่งหากมีความสมดุลของรายได้และ
รายจ่าย บุคลากรพยาบาลจะยังคงอยู่ในองคก์ร10,15 
ซึง่พบไดท้ัง้ในกลุม่ gen X และ gen Y 
 (4) การรบัรูคุ้ณค่าของงานการพยาบาลว่า
เป็นงานที่เสียสละ มุ่งมั่นการช่วยเหลือเพื่อนมนุษย ์
ช่วยเหลือผูท้ี่เจ็บป่วยใหม้ีสขุภาพดี เป็นงานท่ีมีเกียรติ
และศักดิ์ศรี  เ ป็นท่ียอมรับและยกย่องของสังคม 
บุคลากรพยาบาลที่มีความภาคภูมิใจและรู ้สึกมี
คณุค่าในวิชาชีพการพยาบาลจะมีความยึดมั่นผกูพนั
กบัวิชาชีพ และตัง้ใจปฏิบตัิงานการพยาบาล10 ซึง่สว่น
ใหญ่พบในกลุ่มที่ปฏิบตัิงานมากกว่า 15 ปี หรือกลุม่ 
gen X 
 ปัจจยัดา้นองคก์ร 
 ผูน้  าการเปลี่ยนแปลง บริหารงานตามหลกั
ธรรมาภิบาล เป็นแบบอย่างที่ดี รบัฟังและร่วมแกไ้ข
ปัญหา บริหารจัดการทรพัยากรบุคคลดว้ยการสรา้ง
โอกาส ความกา้วหนา้ การท างานเป็นทีม มีระบบพี่เลีย้ง 
แผนการเลื่อนต าแหน่งตามเกณฑ ์โปรง่ใส และเป็นธรรม 
ปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างมีศักดิ์ศรี และดูแลใหไ้ดร้ับ
สวสัดิการที่พึงได้13,24 ปัจจัยดา้นองคก์รส่วนใหญ่พบ
ในกลุม่ที่ปฏิบตัิงานมากกวา่ 15 ปี หรอืกลุม่ gen X 
 ดา้นสิ่งแวดลอ้มและลกัษณะงาน 
 (1) ความสมดลุของงานกบัชีวิต เป็นปัจจยัที่
สง่เสรมิการคงอยูใ่นองคก์รของบคุลากรพยาบาล gen 
X และ gen Y มากที่สดุ ลกัษณะงานที่มีความสมดลุ
ของงานกับชีวิต คือ งานที่พยาบาลมีส่วนร่วมในการ
ออกแบบการจดัตารางปฏิบตัิงาน มีความยืดหยุน่ของ
การแลกเปลี่ยนเวรหรือการลางาน สามารถจัดการ
เวลาใหก้บัตนเอง ครอบครวั และงานในความรบัผิดชอบ 
สง่ผลใหต้นเองและครอบครวัมีความสขุ23,24 
 (2) การมีสว่นรว่มในการตดัสนิใจในงานของ
องคก์ร ไดแ้ก่ ร่วมตดัสินใจในกระบวนการดแูลรกัษา 



  วารสารกองการพยาบาล 

ปีที ่49 ฉบบัที ่1 มกราคม - เมษายน 2565  199 

การบรหิารงาน และการพฒันาคณุภาพงาน ความรูส้กึ
มีคณุคา่ บรรยากาศการท างานเป็นทีม และสมัพนัธภาพ
ที่ดีภายในองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัและความตัง้ใจ
ที่จะคงอยู่13,25 

 (3) ลกัษณะงานที่รบัผิดชอบ โดยลกัษณะ
ของงานที่ตรงกับความสามารถหรือความเช่ียวชาญ
เฉพาะ มีโอกาสประสบความส าเร็จ ก้าวหน้า และ
มั่นคง โดยเฉพาะในหน่วยงานภาครฐั การไดร้บับรรจุ
เป็นข้าราชการ และมีต าแหน่งสูงขึน้ สนับสนุนให้
บคุลากรพยาบาลภาคภมูิใจและผกูพนักบังาน13,15,23 

 (4) สภาพแวดล้อมการท างานที่มีความ
ปลอดภยัดา้นอาชีวอนามยั ชีวิตและทรพัยส์ิน การมี
สิ่งอ านวยความสะดวก เช่น สถานที่ออกก าลงักาย 
สถานเลี ้ยงเด็กหรือผู้สูงอายุ ห้องพักหรือหอพัก 
เครื่องมือเพียงพอ ทนัสมยั และสง่เสริมการเรียนรู ้จะ
เพิ่มแรงจงูใจในการคงอยู่10,15  
 (5) วฒันธรรมองคก์ร ซึ่งแสดงถึงความเป็น
หนึ่ ง เดียว  การบริหารจัดการมีแบบแผนที่ดี  มี
วฒันธรรมของการปฏิบตัิงานที่ไดม้าตรฐาน บคุลากร
ความรูส้กึเป็นเจา้ของ และเป็นสว่นหนึ่งกบัวฒันธรรม
องค์กร จะมีผลอย่างมากต่อความจงรักภักดี ตั้งใจ
รกัษาไวซ้ึง่ความดีงาม และเผยแพรช่ื่อเสยีงองคก์ร16 
 

แนวทางการสร้างคุณค่าบุคลากรพยาบาล
เพือ่การคงอยู่ในองคก์ร 
 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของ
บุคลากรพยาบาลทั้ง ในกลุ่ม  generation X และ 
generation Y สะท้อนถึ งสิ่ งที่ บุคลากรพยาบาล
คาดหวังจากองค์กรและระบบบริการสุขภาพของ
ประเทศ บุคลากรต้องการทั้งปัจจัยสนับสนุนการ
ท างานและปัจจัยส่งเสริมการรับรูท้ี่ดีที่มีต่อองคก์ร 
หากบุคลากรพยาบาลได้รับการตอบสนองตามที่
คาดหวงัจะสง่ผลใหบ้คุลากรรบัรูไ้ดว้่าตนเองมีคณุคา่
ส าหรับองค์กร และตั้งใจคงอยู่ในงานในที่สุด แนว

ทางการสรา้งคุณค่าบุคลากรพยาบาลเพื่อการคงอยู่
ในองคก์รจึงเป็นแนวทางการท าความเขา้ใจและสรา้ง
คณุค่าดว้ยการตอบสนองในสิ่งที่บคุลากรคาดหวงั ทัง้
ในระดบับคุคล องคก์ร และนโยบาย 
 แนวทางการสรา้งคุณค่าบุคลากรพยาบาล
กลุ่ม generation X 

ควรมุ่งเนน้การใหอ้ านาจในการตดัสินใจ ให้
โอกาสในการสรา้งผลงาน และยกยอ่งใหเ้กียรติในการ
เป็นสว่นหนึง่ของความส าเรจ็ขององคก์ร ดงันี ้

1. ระดบับคุคล 
โดยการส่งเสริมทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพและ

งานในความรบัผิดชอบ ผ่านการปฏิบตัิ การพยาบาล
ประจ าวนักบัผูใ้ชบ้ริการและทีมการพยาบาล การเป็น
ผูน้  าและตน้แบบกับบุคลากรรุ่นใหม่ และใหอ้ิสระใน
การตดัสนิใจ16 

2. ระดบัองคก์ร โดย 
2.1 เพิ่มประสิทธิภาพการใช้งานพยาบาล 

gen X ซึ่งมีภาระงานทัง้ดา้นการปฏิบตัิการพยาบาล 
บริหาร วิชาการ และพฒันาคณุภาพ องคก์รพยาบาล
ควรมีการวิเคราะห์และมอบหมายงานใหส้อดคลอ้ง
กบัประสบการณแ์ละความเช่ียวชาญ มีความยตุิธรรม
ทั้งปริมาณงานและโอกาสสร้างสรรค์ผลงาน และ
มอบหมายงาน non-nursing ให้บุคลากรกลุ่มอื่น
รับผิดชอบ เช่น ธุรการ ผู้ช่วยเหลือคนไข้ เพื่อให้
สามารถปฏิบัติการพยาบาลไดเ้ต็มศักยภาพ และมี
ชั่วโมงการท างานเหมาะสม8,12 

2.2 เสริมสรา้งการเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร 
โดยเปิดโอกาสใหพ้ยาบาล gen X มีสว่นใหค้วามเห็น
ในการก าหนดนโยบาย การบริหารจัดการ และการ
พฒันาคณุภาพองคก์ร มีอิสระในการตดัสินใจภายใต้
อ านาจหนา้ที่ในการแกไ้ขปัญหาและปรบัปรุงงาน ซึ่ง
การเสริมสร้างพลังอ านาจ ( empowerment)  จะ
สนับสนุนใหบุ้คลากรคงอยู่ในงานเพื่อรบัผิดชอบให้
งานบรรลเุปา้หมาย25  



วารสารกองการพยาบาล 

200  ปีที ่49 ฉบบัที ่1 มกราคม - เมษายน 2565 

2.3 สั่งสมทกัษะความเช่ียวชาญ โดยองคก์ร
พยาบาลมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรในสาขา
ความเช่ียวชาญที่องคก์รตอ้งการและแผนการกา้วสู่
ต  าแหน่งที่สงูขึน้ส  าหรบัผูม้ีคุณสมบตัิตรงตามเกณฑ ์
ทั้งนีต้ ้องเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อให้เป็นที่
ยอมรับของผู้ ใ ต้บังคับบัญชา และผู้ เ ก่ี ย วข้อ ง 
ความกา้วหนา้สนบัสนนุใหบ้คุลากรตัง้ใจแสดงผลงาน
ที่ดีตามที่ไดร้บัความไวว้างใจ24 

2.4 สนับสนุนแรงจูงใจในการท างาน โดย
องค์กรพยาบาลสนับสนุนปัจจัยส่งเสริมแรงจูงใจ
ส า ห รับพยาบาลกลุ่ ม  gen X ได้แ ก่  ก า รจ่ า ย
ค่าตอบแทนตามภาระรบัผิดชอบ มีสว่นรว่มตดัสินใจ
ทางการบริหาร สัดส่วนชั่ วโมงการท างานบริหาร 
บรกิาร และชีวิตสว่นตวั และการดแูลสขุภาพ16 

2.5 บริหารจดัการความเบื่อหนา่ยและภาวะ
หมดไฟ ด้วยการ เพิ่ ม โอกาสในงานและสร้า ง
ประสบการณใ์หม ่เช่น ใหท้นุศกึษาตอ่ในสาขาที่สนใจ 
เปิดโอกาสใหเ้ลือกงานหรือหมนุเวียนงาน มอบหมาย
งานที่เป็นตัวชีว้ัดความส าเร็จขององคก์ร ใหโ้อกาส
วางแผนความสมดุลของงานและชีวิตด้วยตนเอง 
สง่เสริมและฟ้ืนฟูทกัษะการเป็นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
และมอบหมายการท างานรว่มกบัองคก์รอื่น เป็นตน้25 

3. ระดบันโยบาย โดย 
3.1 สร้างความเข้มแข็งของสถานภาพ

วิชาชีพ เนื่องจากพยาบาล gen X ปฏิบัติงานใน
วิชาชีพมาเป็นเวลานาน จึงเป็นตน้แบบที่ดี ดงันัน้การ
มีนโยบายใหอ้งคก์รพยาบาลจัดกิจกรรมเสริมสรา้ง
วฒันธรรมเชิงวิชาชีพ และระบบการดูแลแบบพี่นอ้ง 
ลดช่องว่างระหว่าง generation ในวิชาชีพ รวมถึงให้
บทบาทเป็นผูส้อน ผูจ้ัดการ หรือหัวหนา้ทีม ในการ
พฒันาคนรุน่ใหม ่เมื่อรบัรูค้ณุคา่ของตนเองในวิชาชีพ
บคุลากรจะคงอยูแ่ละไมค่ิดลาออก16 

3.2 มีนโยบายลดความเหลื่อมล า้ระหว่าง
วิชาชีพ ทัง้ในประเด็นค่าตอบแทน บทบาทในระบบ

บริการสขุภาพ และการบริหารความส าเร็จของระบบ
สุขภาพ เป็นการใหคุ้ณค่ากับค าว่า “ทีมสุขภาพ” ที่
ชดัเจนยิ่งขึน้8 

3.3 มีนโยบายด้านอัตราก าลัง เช่น การ
กระจายอตัราก าลงัตามภาระงาน การก าหนดชั่วโมง
การท างานที่เหมาะสม การเลื่อนไหลของต าแหน่งที่
สงูขึน้ ยกเลิกหลกัเกณฑก์ารยบุเลิกต าแหน่งว่างเพื่อ
ใชส้  าหรบัต าแหน่งที่สงูขึน้ และยกเลิกอตัราเงินเดือน
เต็มขัน้ เป็นตน้ การสรา้งคณุคา่ดว้ยภาระงานที่เหมาะสม
เป็นการจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบัติงานจนเกษียณอายุ
ราชการ8 

แนวทางการสรา้งคุณค่าบุคลากรพยาบาล
กลุ่ม Generation Y 

ควรมุ่งเน้นการมีส่วนร่วม การสรา้งความ
หลากหลาย ยืดหยุ่น และแสดงให้เห็นว่าเป็นทีม
เดียวกนั ดงันี ้

1. ระดบับคุคล 
โดยการส่งเสริมให้บุคลากรพยาบาลกลุ่ม 

gen Y เรียนรูก้ารสรา้งสมัพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน
หรือบุคลากร gen อื่น เช่น การจับคู่ท  างาน การ
มอบหมายงานเป็นกลุม่ กีฬา สนัทนาการ เป็นตน้ เพิ่ม
คณุคา่ในงานจากความไวว้างใจของทีม23 

2. ระดบัองคก์ร โดย 
2.1 เสริมสรา้งความเช่ียวชาญ โดยใชข้อ้มลู

ระดับความรู้ความสามารถ สมรรถนะ และความ
เช่ียวชาญ ของบุคลากรพยาบาลในองคก์รเพื่อจดัท า
แผนเสรมิสรา้งศกัยภาพและสั่งสมประสบการณใ์หท้กุ
คนมีโอกาสเขา้ถึงการพัฒนาและสรา้งสรรคผ์ลงาน
ตามเกณฑแ์ละเป็นธรรม25  โดยไม่จ ากัดเฉพาะกลุ่ม
ขา้ราชการ  

2.2 ส่ง เสริมความก้าวหน้า  โดยจัดท า
แผนการบรรจุเป็นขา้ราชการในกลุ่มพยาบาลลกูจา้ง
วิชาชีพ และแผนการเข้าสู่ต  าแหน่งที่สูงขึน้ในกลุ่ม
ขา้ราชการ ใหเ้ป็นไปตามเกณฑ ์เป็นธรรม และเหตผุล
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เป็นที่ยอมรับสอดคล้องทั้งผู้ปฏิบัติและผู้บริหาร
ระดบัสงู23,25  

2.3 เพิ่มประสิทธิภาพระบบการประเมินผล
การปฏิบตัิงานและการจ่ายค่าตอบแทน โดยควบคมุ
ก ากบัใหก้ารบรหิารคา่ตอบแทน สวสัดิการ และการให้
รางวลัทัง้ที่เป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินสอดคลอ้งกับ
ระเบียบ  มีความเหมาะสมกับภาระงานและผลการ
ปฏิบตัิงาน เพิ่มการรบัรูต้่อระบบบริหารจดัการที่มีธรร
มาภิบาลใหก้บับคุลากร16 

2.4 เพิ่มประสิทธิภาพการใช้งานพยาบาล 
gen Y โดยปรับรูปแบบการมอบหมายงาน  การ
ปฏิบัติ งานเวรผลัด  และการติดตามก ากับการ
ปฏิบัติงาน ด้วยการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ
ออกแบบ ยอมรับในความคิดสรา้งสรรค์หากไม่ผิด
กฎระเบียบ มีช่องทางสือ่สารค าชมเชยและแสดง ผลงาน
ที่เป็นตัวอย่างที่ดีแบบสาธารณะ เป็นการเพิ่มคุณค่า
จากความภาคภมูิใจในงานและการเป็นที่ยอมรบั23  

2 .5 ปรับรูปแบบการบริหารให้มีความ
หลากหลาย ยืดหยุ่น เหมาะสมกบักลุ่ม gen Y รบัฟัง
และให้ทางเลือกมากกว่าการใช้ค าสั่ง สนับสนุน
เทคโนโลยีเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และส่งเสริม
ให้ท างานภายใต้กฎระเบียบ จรรยาบรรณ และ
จริยธรรมวิชาชีพ ผ่านการดูแลผูป่้วย เป็นการสรา้ง
คุณค่าจากความเขา้ใจในความเป็นบุคคล สนบัสนุน
ใหเ้ต็มใจปฏิบตัิและลดความเครยีดในการท างาน25 

2.6 เสริมสรา้งความพึงพอใจในงาน โดย
เสริมสรา้งสิ่งแวดลอ้มและบรรยากาศการท างานที่มี
ความพรอ้มและความเพียงพอของสิ่งสนับสนุนการ
ท างาน ได้แก่ ความพร้อมด้านบุคลากร เช่น การ
ป ฐ ม นิ เ ท ศ  ( orientation)  ก า ร มี ร ะ บ บพี่ เ ลี ้ย ง 
(preceptorship) การมีระบบใหค้ าปรกึษา (mentorship) 
และการสอน (coaching) เป็นต้น ความพรอ้มดา้น
การท างาน เช่น วสัด ุอปุกรณ ์แหลง่เรียนรู ้เทคโนโลยี
คอมพิวเตอร ์เป็นตน้ และสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น 

การดูแลสุขภาพ อาชีวอนามัย ห้องพัก หอพัก การ
ดแูลความปลอดภยัชีวิตและทรพัยส์นิ เป็นตน้24 

2.7 สรา้งสมดลุของงานกบัชีวิตในองคก์ร ซึง่
องคก์รพยาบาลที่มีภาวะขาดแคลนก าลงัคนพยาบาล
และมีปัญหาจ านวนชั่วโมงการท างานเวรผลัดของ
พยาบาลเกิน สามารถส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีโดย
ผูบ้รหิารและผูป้ฏิบตัิรว่มกนัออกแบบการจดัตารางเวร
ผลดัใหม้ีความยืดหยุ่นแต่ไม่กระทบกับคุณภาพและ
มาตรฐานการใหบ้ริการพยาบาล รวมถึงเหมาะสมกบั
ความหลากหลายของบุคลากร gen Y เป็นการลด
ความเครยีดและเพิ่มความตัง้ใจในงานท่ีรบัผิดชอบ25 

3. ระดบันโยบาย โดย 
3.1 สร้างความเข้มแข็งของสถานภาพ

วิชาชีพ โดยมีนโยบายปลูกฝังทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพ 
ดว้ยการจัดและสนับสนุนใหบุ้คลากรพยาบาลกลุ่ม 
gen Y เขา้ร่วมกิจกรรมหมู่ที่แสดงถึงสัญลกัษณ์เชิง
วิชาชีพ และการปฏิบตัิตามจรรยาบรรณวิชาชีพ เป็น
การสร้างคุณค่าจากความภาคภูมิใจและเกียรติ
ศกัดิศ์รขีองวิชาชีพ16 

3.2 มีนโยบายการเพิ่มกรอบอตัราก าลงั การ
ใช้ต  าแหน่งข้าราชการพยาบาลเกษียณ และระบบ
การศึกษาพยาบาลที่ ผูกพันการชดใช้ทุน เ ป็น
ข้าราชการ เพื่อให้สามารถบรรจุพยาบาลลูกจ้าง
วิชาชีพเป็นขา้ราชการ หรือปรบัใหต้  าแหน่งพยาบาล
วิชาชีพมีสวสัดิการท่ีไมแ่ตกตา่งกนั8 รวมถึง มีนโยบาย
อตัราเงินเดือน คา่ตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสม
กบัภาวะเศรษฐกิจของประเทศ16 

3.3 มีนโยบายการดูแลสุขภาพบุคลากรใน
ทุกกรณี ทัง้การสรา้งเสริมสุขภาพ การดูแลสุขภาพ
และสวัสดิการเมื่อเจ็บป่วยหรือบาดเจ็บทัง้จากการ
ท างานและไม่ใช่จากการท างาน มีเกณฑ์ที่ชัดเจน
เหมาะสมกับผลกระทบที่เกิด ทัง้ในกลุ่มขา้ราชการ
และลกูจา้งวิชาชีพ16,25 
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บทสรุปและข้อเสนอแนะ 
การคงอยู่ในระบบบริการพยาบาลของ

หน่วยงานภาครฐั บคุลากรพยาบาลกลุม่ gen X จะอยู่
ในระบบนานกว่าบุคลากรพยาบาลกลุ่ม  gen Y 
เนื่องจากปัจจยัสง่เสริมการคงอยู่สว่นใหญ่เป็นปัจจัย
ดา้นงาน พยาบาลรบัรูว้่าเป็นงานที่มีเกียรติและเป็น
กลุม่ขา้ราชการทัง้หมด จึงมีความมั่นคงในงานมากกวา่
บุคลากรพยาบาลกลุ่ม เen Y ที่ยังคงมีบางส่วนเป็น
ลูกจ้างวิชาชีพ รบัรูว้่าไม่มีความก้าวหนา้และความ
มั่นคงในงาน ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการคงอยู่ที่ส  าคัญ
ของทั้ง  2 กลุ่ม คือ ความสมดุลในงานและชีวิต 
เนื่องจากสดัสว่นอตัราก าลงัพยาบาลมีนอ้ยเมื่อเทียบ
กบัปรมิาณงานหรอืจ านวนผูร้บับรกิาร โดยเฉพาะสถาน
บริการสาธารณสุขในสงักัดกระทรวงสาธารณสุข การ
สรา้งคณุค่าบคุลากรพยาบาลเพื่อการคงอยู่ในองคก์ร
ส าหรบักลุ่ม gen X จึงมุ่งเนน้คงไวซ้ึ่งทัศนคติที่ดีต่อ
วิชาชีพ สดัส่วนชั่วโมงการท างานบริหารและบริการ
สมดลุกบัชีวิตครอบครวั เสรมิพลงัอ านาจดว้ยการเป็น
ผู้น  า ให้อ านาจในการตัดสินใจ เป็นต้นแบบให้กับ
พยาบาลรุ่นใหม่ และเป็นส่วนส าคัญในความส าเร็จ
ขององค์กร  พร้อมทั้ งบริ หารค่ าตอบแทนและ
ความกา้วหนา้ใหส้อดคลอ้งกบัผลงาน ส าหรบับคุลากร
ทางการพยาบาลกลุม่ gen Y มุ่งเนน้การสรา้งคณุค่า
ดว้ยนโยบายการบรรจเุป็นขา้ราชการ ใหโ้อกาสมีสว่น
รว่มแสดงความคิดเห็นตอ่การบรหิารองคก์ร และไดร้บั
การพัฒนาความรูค้วามสามารถ รวมถึงสนับสนุน
แรงจูงใจด้วยการให้โอกาสแสดงผลงาน บริหาร
ค่าตอบแทน สวัสดิการอย่างเป็นธรรม และยืดหยุ่น
เวลางานเพื่อความสมดลุของงานและชีวิตสว่นตวั การ
รับรู ้การมีคุณค่าต่อองค์กรของบุคลากรพยาบาล 

สนับสนุนความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อ
องคก์ร และตัง้ใจคงอยูก่บัองคก์รในท่ีสดุ 

นโยบายการธ ารงรกัษาบคุลากรเป็นกลยทุธ์
ส  าคญัของการรกัษาไวซ้ึ่งทนุมนษุยด์า้นการพยาบาล
ที่มีค่าตอ่คณุภาพการดแูลผูป่้วย และความส าเรจ็ของ
ระบบบริการสุขภาพของประเทศ ทัง้ยังสามารถลด
ปัญหาการขาดแคลนบุคลากรพยาบาลในระบบ
บริการสขุภาพภาครฐัในระยะยาว นอกจากนีย้งัมีกล
ยุทธ์อื่ น  ๆ  ที่ จัดการกับการขาดแคลนบุคลากร
พยาบาล โดยการใช้ข้อมูลผลการวิเคราะห์ความ
ตอ้งการของบุคลากรพยาบาล เป็นแนวทางจูงใจให้
พยาบาลเขา้สู่ระบบภาครฐัและตัง้ใจอยู่ต่อไปโดยไม่
คิดลาออกหรือย้ายงาน เช่น การจ้างงานแบบ full-
time และ part-time การขยายระยะเวลาเกษียณอายุ
ราชการ การใชท้ีมการพยาบาล out-source การบรรจุ
หรือยา้ยงานเพื่อปฏิบัติงานในภูมิล  าเนา สวัสดิการ
ส าหรับกลุ่มท างานในเมืองมีค่าครองชีพสูง กลุ่ม
ท างานในชนบท พืน้ที่ห่างไกล พืน้ที่ชายขอบ หรือ
พืน้ที่เสี่ยงภยั เป็นตน้ ดงันัน้ ควรพิจารณาน ากลยทุธ์
เหล่านัน้มาใช้ใหเ้หมาะสมกับความตอ้งการและไม่
ควรใช้วิ ธีการเดียวกันกับทุกกลุ่ม จะเพิ่มโอกาส
ความส าเร็จและคุม้ค่าคุม้ทุนมากขึน้ สรุปไดว้่า แนว
ทางการสรา้งคณุคา่เพื่อการคงอยูข่องพยาบาล gen X 
และ gen Y เป็นความหลากหลายของวิธีการที่ให้
ความส าคญักับความตอ้งการของบุคลากร สามารถ
น าไปปรบัใชไ้ดท้ัง้ระดบับุคคล องคก์ร และนโยบาย 
ทั้งนี ้องค์กรจ าเป็นต้องมีข้อมูลพื ้นฐานและความ
ต้องการของบุคลากรที่เป็นปัจจุบันเพื่อใหแ้ผนงาน
สง่เสรมิการคงอยูม่ีประสทิธิภาพและประสทิธิผลอยา่ง
แทจ้รงิ 
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