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บทคดัยอ

ววิฒันาการดานวทิยาศาสตรสขุภาพมคีวามเจรญิกาวหนาอยางรวดเรว็ในขณะทีจ่ำนวนประชากรทัว่โลก

มีอายุเฉลี่ยของประชากรเพิ่มสูงขึ้น สงผลใหมีผูใชบริการดานสุขภาพเพิ่มมากขึ้น ในทางตรงขามบุคลากร

ทางการพยาบาลซึง่เปนกลมุวชิาชพีในระบบสขุภาพทีม่สีดัสวนจำนวนมากทีส่ดุกลบัมกีารลาออกมากขึน้ ทำให

อตัรากำลงัพยาบาลในปจจบุนัสวนทางกบัความตองการของผใูชบรกิาร กอใหเกดิปญหาการขาดแคลนพยาบาล

ปจจุบันในองคการพยาบาลมีพยาบาลรุนใหมที่เริ่มตนปฏิบัติงานในระบบสุขภาพ คือ พยาบาลเจเนอเรชั่นซี

ซึง่นบัเปนกำลงัสำคญัของระบบสขุภาพ โดยพยาบาลเจเนอเรชัน่ซนีัน้มบีคุลกิ ลกัษณะแตกตางจากรนุอายอุืน่

ลาออกและเปลีย่นงานไดงาย มคีวามภกัดตีอองคการนอย ซึง่นบัเปนความทาทายของผนูำองคการทีจ่ะตองบรหิาร

คนรนุนีใ้หธำรงอยใูนองคการพยาบาล บทความนีม้วีตัถปุระสงคเพือ่นำเสนอภาวะผนูำการเปลีย่นแปลง ซึง่เปน

คณุลกัษณะผนูาํทีเ่หมาะสมกบัสถานการณปจจบุนั ภายใตบรบิทของการเปลีย่นแปลงทางเศรษฐกจิและสงัคม

ในยคุโลกาภวิตันทีอ่งคการตองเผชญิกบัการเปลีย่นแปลงหลากหลายดาน โดยนำเสนอแนวทางการบรหิารซึง่ใช

คุณลักษณะผูนำการเปลี่ยนแปลง ตอการคงอยูของพยาบาลเจเนอเรชั่นซี ตามลักษณะเดนเฉพาะที่สำคัญดวย

หลกั 4Is ซึง่ประกอบดวย 1. การเปนผมูอีทิธพิลตอบคุลากร (Idealized influence) 2. การสรางแรงบนัดาลใจ

(Inspiration motivation) 3. การกระตนุทางดานสตปิญญา (Intellectual stimulation) และ 4. การคำนงึถงึความเปน

ปจเจกบคุคล (Individualized consideration) ในการดแูลและบรหิารบคุลากรพยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ีเพือ่ธำรงรกัษา

บคุลากรผซูึง่จะเปนกำลงัหลกัของอนาคตในระบบสขุภาพตอไป

คาํสำคญั : ภาวะผนูำการเปลีย่นแปลง, พยาบาลเจเนอเรชัน่ซ,ี การคงอยใูนงาน

ภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงกบัการคงอยใูนงานของพยาบาลเจเนอเรชัน่ซี
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Abstract

The evolution of health science has rapidly progressed while the world's population and the average age

of the population continue to increase. This has led to an increase in the number of health service users.

In opposition, the number of nursing professionals has decreased in the rate of recruitment and increased

resignation. This has resulted in the current nursing workforce being insufficient to meet the needs of service

users, leading to a problem of shortage of professional nurses, which has been a long-standing problem in the

health system. It is becoming more prevalent. Currently, the changing structure of the population has resulted in

a variety of generations in nursing professionals who worked together in the organization. The new generation

of nurses who began working in the health system. The vital workforce in the future healthcare system will be

the Z generation nurses, who have different characteristics from other generations. Nursing administrators

must learn and understand the Z generation nurses who has high rates of resignation, job changes, and low

loyalty to the organization. It is challenging for leaders to manage this generation in the nursing organization to

maintain them. The purpose of this article was to present the concept of transformational leadership, which is an

appropriate leadership style in the current context of economic and social changes in the globalized world,

where organizations faced various changes. This article demonstrated a leadership approach using the 4Is

principles, including Idealized influence, Inspiration motivation, Intellectual stimulation, and Individualized

consideration, to ensure the continued success of nursing professionals, specifically those of the Z generation

nurses with unique and important characteristics. The aim was to take care of and manage nursing staff in

order to increase their retention and ensure their future role in the healthcare system.
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บทนำ

ปจจบุนัระบบสขุภาพในประเทศไทย มกีารเปลีย่นแปลง

อยางรวดเรว็ ทัง้ดานเศรษฐกจิ ความกาวหนาทางเทคโนโลยี

ทีท่นัสมยั การขยายตวัของสงัคมเมอืงและกาวเขาสสูงัคม

ผูสูงอายุ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทางดานระบาดวิทยาที่

ประชาชนมีแนวโนมเจ็บปวยดวยโรคตางๆ เพิ่มมากขึ้น

(United Nations, Department of Economic and Social

Affairs, Population Division, 2020) ทำใหความตองการ

การเขารับบริการสุขภาพของประชาชนเพิ่มมากขึ้นตาม

ไปดวย โดยรอยละ70 ของบคุลากรทีใ่หบรกิารในระบบ

สขุภาพ คอืบคุลากรทางการพยาบาลซึง่ถอืเปนกลมุคนทีม่ี

จำนวนมากที่สุด (National Nursing and Midwifery

Research Committee, 2020) โดยพยาบาลมบีทบาทหนาที่

ทีส่ำคญัในระบบสขุภาพทีค่รอบคลมุ 4 มติขิองการรกัษา

พยาบาล คอื การใหการบรกิารแกผรูบับรกิาร ทัง้ดานการ

ดูแลรักษาพยาบาล การฟนฟู การสงเสริมสุขภาพและ

การปองกนัโรค อาจเพราะภาระหนาทีท่ีส่ำคญันี ้สงผลให

องคการพยาบาลตองเผชญิปญหาทีส่ำคญัมาตลอดนัน่ คอื

ปญหาการขาดแคลนอตัรากำลงัของพยาบาล อนึง่ สาเหตุ

ของปญหาการขาดแคลนพยาบาลในประเทศไทยไมใช

เพยีงแคการผลติไมเพยีงพออยางเดยีว เทานัน้ แตยงัพบวา

ปญหาอีกสวนหนึ่งมาจากการไมสามารถธำรงรักษา

พยาบาลวชิาชพีเหลานัน้ไวในวชิาชพีได  (Saewadee, 2017)

รวมกับอีกหลากหลายปจจัยที่สงผลใหการธำรงรักษา

บคุลากรพยาบาลใหคงอยใูนองคการเปนไปไดยากมากขึน้

เชน  ภาระงานหนกั การทำงานเปนผลดัตลอด 24 ชัว่โมง

ความเครียด ปญหาสุขภาพ คาตอบแทนไมเหมาะสม

และปญหาการลาออกของบุคลากรในขวบปแรกของ

การทำงาน เปนตน (Khunthar, 2014)

องคการอนามัยโลกไดประเมินสถิติอัตรากำลัง

พยาบาลวิชาชีพ (World Health Organization,2021)

พบวามจีำนวนพยาบาลทัว่โลกอยทูีป่ระมาณ 27.9 ลานคน

แตทำงานอยูในระบบเพียงบางสวนเทานั้น สงผลใหยัง

ขาดแคลนพยาบาลอกีอยางนอย 5.9 ลานคน อาจสรปุไดวา

วชิาชพีพยาบาลยงัเปนทีต่องการอยางมากในระบบสขุภาพ

ทัว่โลก  สำหรบัประเทศไทยมกีารศกึษาความตองการอตัรา

กำลังพยาบาลวิชาชีพดวยวิธี Health Demand Method

ในปพ.ศ. 2562 โดยคำนวณจากจำนวนประชากรของไทย

65.4 ลานคน และชาวตางชาติประมาณ 2 ลานคน

โดยกำหนดอัตราสวนพยาบาลตอประชากร เทากับ

1:400 คน จะตองมีพยาบาลวิชาชีพในการใหบริการดาน

สขุภาพในระบบ 163,500-170,000 คน แตในสถานการณ

จริงปจจุบันพบวามีพยาบาลเพียง 125,250 คน ซึ่งแสดง

ใหเห็นวา ระบบสุขภาพในไทยยังขาดแคลนพยาบาลอีก

เปนจำนวนมากโดยปญหานี้สงผลตอคุณภาพการบริการ

และผรูบับรกิารโดยตรง ภาวะผนูำทางการพยาบาลจงึตอง

มีการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเพื่อแกไขปญหา

การขาดแคลนอตัรากำลงัดงักลาว และหาวธิกีารธำรงรกัษา

รวมถงึสงเสรมิการคงอยขูองพยาบาลวชิาชพีในองคการ

ภาวะผนูาํ (Leadership)

ภาวะผนูำ (Sanrattana, 2004)  ไดจำแนกทฤษฎภีาวะ

ผนูำออกเปน 4 กลมุ ไดแก 1) ทฤษฎภีาวะผนูาํเชงิคณุลกัษณะ

(Trait Leadership Theory Paradigm)  2) ทฤษฎภีาวะผนูาํ

เชงิพฤตกิรรม (Behavioral Leadership Theory Paradigm)

3) ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Contingency

Leadership Theory Paradigm) และ 4) ทฤษฎภีาวะผนูาํ

เชงิบรูณาการ (Integrative Leadership Theory Paradigm)

ซึง่แตละทฤษฎภีาวะผนูำจะมคีณุลกัษณะเดนทีแ่ตกตางกนั

ไปแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนำที่ผูนำมีลักษณะเดนจากที่

กลาวมาขางตนนั้น ตรงกับกระบวนทัศนทฤษฎีภาวะ

ผนูำเชงิบรูณาการ ซึง่ในกระบวนทศันนีม้ทีฤษฎทีีส่ำคญัอยู

3 ทฤษฎี ไดแก 1) ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงศรัทธาบารมี

(Charismatic leadership) ซึง่มลีกัษณะเดนคอื มวีสิยัทศัน

ทีม่งุมัน่ มคีวามสามารถในการสรางแรงบนัดาลใจ กลาเสีย่ง

ในทุกสถานการณ ซึ่งลักษณะผูนำแบบนี้มีลักษณะเปน

ดาบสองคม ผนูาํจะตองมงุใหเปนไปในทางบวก ตอบสนอง

ตออุดมการณผลประโยชนขององคการหรือสวนรวม

(Socialized charismatic) ไมมงุตอบสนองตอความตองการ

หรือผลประโยชนสวนตน (Personalized charismatic)

(Sanrattana, 2004) 2) ภาวะผนูาํเชงิยทุธศาสตร (Strategic

leadership) มลีกัษณะเดนเนนการวางแผน วางคนใหเหมาะ

กบังาน และมกีารตดิตามผลงานตอเนือ่ง แตไมเนนในเรือ่ง
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ของการจูงใจหรือสรางแรงบันดาลใจกับบุคคล และ

3)ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Transformational

Leadership) ผนูำทฤษฎนีีม้ลีกัษณะเดนคอื เนนการสราง

แรงบนัดาลใจ แรงจงูใจใหบคุลากรเกดิการเปลีย่นแปลงไป

ในทางทีด่ขีึน้ ยอมรบัความเปนปจเจกบคุคล และกลาเสีย่ง

โดยมกีารไตรตรองสถานการณโดยรอบกอน และจากการ

ศกึษาของพลกฤต รกัจลุและคณะ (Rakjun, Vannasathid,

Klomthongjarean & Baimai, 2020) ระบวุา ภาวะผนูำการ

เปลีย่นแปลงมผีลตอความผกูพนัของพนกังานในทศิทางบวก

และความสัมพันธระหวางภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงกับ

ความความตัง้ใจทีจ่ะคงอยขูองพนกังาน ดงันัน้เมือ่เปรยีบเทยีบ

ทั้ง 3 ทฤษฎี พบวา ผูนำการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีที่

เหมาะสมทีส่ดุในดานการจงูใจและสรางแรงบนัดาลใจเพือ่

การคงอยใูนวชิาชพีของพยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ีซึง่สอดคลอง

กับผลการศึกษาปจจัยการบริหารจัดการที่มีอิทธิพลตอ

การคงอยใูนองคการของพยาบาลวชิาชพีของกติตยิา ชชัวาล

ชาญชนกิจ (Chutchawanchanchanakij, 2017)  ที่พบวา

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงมีผลตอการคงอยูในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โดยควรมีการสนับสนุนสงเสริมความรู

ทักษะในการปฏิบัติงาน และการสรางความสุขในการ

ทำงานใหกบับคุลากร ซึง่จะเหน็ไดวาภาวะผนูำการเปลีย่นแปลง

มผีลตอการคงอยขูองพยาบาลวชิาชพีและองคการพยาบาล

อีกทั้งภาวะผูนำยังเปนกลยุทธการบริหารที่ผูบริหารควร

ตระหนกัถงึ เพราะเปนสิง่ทีม่คีวามสำคญัตอประสทิธภิาพ

การทำงานของบคุลากร รวมถงึความสำเรจ็ตามเปาหมาย

ขององคการดวย (Wilson & Laschinger, 1994)

การคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ

            การคงอยขูองพยาบาลวชิาชพี คอื การทีพ่ยาบาลเขามา

ปฏบิตังิานในระยะเวลาหนึง่และยงัคงปฏบิตังิานอยจูนถงึ

ปจจบุนัโดยมคีวามมงุหมายทีจ่ะปฏบิตังิานอยตูอไปเรือ่ยๆ

(Bhavilai, 1993) โดยในการศกึษาของบญุชวย ศลิาหมอม

และคณะ (Silamom, Diaowisert, & Khamyu, 2018) ไดสรปุ

ลกัษณะทีเ่ปนรปูแบบทฤษฎกีารคงอยใูนงาน (Theoretical

model of retention) ประกอบดวย 4 ลกัษณะคอื 1) ลกัษณะ

สวนบคุคล ซึง่มคีวามแตกตางกนัไปในแตละบคุคลในดาน

ตาง ๆ ไดแก ดานโอกาสในการเปลี่ยนงาน บุคคลจะมี

โอกาสในการเปรียบเทียบระหวางองคการที่ทำอยูใน

ปจจุบันกับองคการอื่น ถาองคการไหนกอประโยชนให

ตนเองมากกวากจ็ะไปอยใูนองคการนัน้ ดานสมัพนัธภาพ

กบัผรูวมงาน ถามสีมัพนัธภาพทีด่รีะหวางเพือ่นรวมงาน

ผบูงัคบับญัชา มกีารประสานงานทีด่ทีำใหการปฏบิตังิาน

ราบรืน่ มคีวามสขุในการทำงานกจ็ะเกดิการคงอยใูนงาน

ดานระดบัการศกึษา เปนสิง่ทีบ่งบอกถงึกระบวนการเรยีนรู

เพือ่ความกาว หนาของบคุคลและสงัคม ดานภาระครอบครวั

ถาบคุลากรมภีาระรบัผดิชอบในครอบครวัมาก ไมวาจะเปน

หนี้สินหรือการดูแลบุคคลในครอบครัวที่เจ็บปวย ภาระ

ครอบครัวจึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงาน

ของแตละบุคคล 2) ลักษณะงานเปนสิ่งที่แสดงถึงความ

นาสนใจในงานหรอืความจำเจของงาน โดยหากบคุลากร

ตองปฏิบัติงานซ้ำๆ ไมทาทาย ทำใหบุคลากรเกิดความ

เบื่อหนาย อาจสงผลใหการคงอยูในงานลดลง และหาก

ผนูำหรอืหวัหนาไมสงเสรมิใหบคุลากรมสีวนรวมในงาน

อาจสงผลใหบุคลากรขาดกำลังใจ ไมรูสึกเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ จะสงผลตอการคงอยใูนงานเชนกนั 3) ลกัษณะ

องคการ ในดานคาตอบแทน ถามีการจายคาตอบแทน

สวสัดกิารทีเ่หมาะสมกบัระดบัความร ูความสามารถหรอื

ปรมิาณงานกจ็ะทำใหบคุลากรเกดิความพงึพอใจ ดานความ

ยุติธรรม องคการที่ใหความเทาเทียมในการแบงสรรปน

สวนของผลตอบแทนตางๆ ดานโอกาสเลื่อนตำแหนง

การที่บุคลากรไดมีความกาวหนาในงาน ไดรับการเลื่อน

ตำแหนง จะสงผลใหเกิดกำลังใจ เกิดความพอใจในการ

ปฏิบัติงาน และ 4) ลักษณะผูบริหาร ตองมีความมุงมั่น

ในการสรางแรงจงูใจในงานใหบคุลากร ตองมกีารใชอำนาจ

อยางเหมาะสมเปนที่ยอมรับของบุคลากร เชน อำนาจ

ในการใหรางวลั อำนาจในการลงโทษ เปนตน ผบูรหิาร

ตองเปนผูมีอิทธิพล สามารถควบคุมใหบุคลากรมีความ

รวมมอืในการปฏบิตังิาน เกดิความคงอยใูนงานและผบูรหิาร

ตองมีภาวะผูนำ เพื่อใหการบริหารจัดการงานไดอยาง

เหมาะสม ชักจูงโนมนาวใหบุคลากรเกิดความรวมมือ

ในการปฏบิตังิาน สงผลใหงานมปีระสทิธภิาพและสำเรจ็

ตามเปาหมายจากการศึกษาของมาเรีย อิออรกูเลสคู

(Iorgulescu, 2016) ทำการวจิยัเชงิปรมิาณ โดยสำรวจและ

ศกึษาการรบัรเูกีย่วกบัสถานทีท่ำงานในอดุมคต ิ เงือ่นไข
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และการจัดลำดับความสำคัญในการเลือกงานของคนรุน

อายุแซดพบวา ความคาดหวังและจุดมุงหมายในการ

ประกอบอาชพีของคนวยัทำงานรนุใหมในปจจบุนั ซึง่เปน

คนเจเนอเรชัน่ซ ี (Generation Z) ไมตองการทำงานแบบ

แยกตวัชอบการทำงานเปนกลมุมชีวงระยะในการทำงาน

คนรนุอายนุีต้องการพฒันาโดยมคีนชวยแนะนำ จงึมคีวาม

คาดหวังตอหัวหนา ผูจัดการ หรือรุนพี่ ในการพัฒนา

ความรูความสามารถในการทำงานและตองการพัฒนา

ความสัมพันธในการทำงานใหไปในทิศทางที่ดี อีกทั้ง

ยงัตองการความปลอดภยัในการทำงาน ซึง่ผลจากการศกึษา

ดงักลาวสามารถนำมาประยกุตใชในการบรหิารทีเ่หมาะสม

โดยเฉพาะการดูแลพยาบาลเจเนอเรชั่นซีที่เปนพยาบาล

ทีร่นุอายนุอยสดุในองคการพยาบาลได

พยาบาลเจเนอเรชั่นซี

หนวยงานหรอืองคการตาง ๆ  ของประเทศไทยในปจจบุนั

มปีระชากรหลากหลายรนุอาย ุ(Generations) ปฏบิตังิาน ใน

องคกร รวมถงึองคการพยาบาลซึง่เปนผลจากโครงสราง

ประชากรของประเทศที่มีการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน

ทำใหมพียาบาลวชิาชพีหลากหลายรนุอายทุีก่ำลงัปฏบิตังิาน

รวมกนัในองคการ โดยสามารถแบงรนุอายตุามการศกึษา

จากศนูยวจิยัสไปรประเทศสงิคโปร (Spire Research and

Consulting, 2010) ไดดงันี ้คอื 1) เจ-เนอเรชัน่บ ีหรอืเบบี้

บมูเมอร (Generation B / Baby Boomer) คอื กลมุคนเกดิ

ระหวางป ค.ศ.1946-1964 (พ.ศ. 2489-2507) เปนกลมุคน

ที่ใหความสำคัญกับภาพลักษณ มีความเชื่อมั่นในตนเอง

ชอบเขาสงัคม เคารพตอกฎและกตกิา ตองการการยกยอง

มทีศันคตใินการใหเกยีรตติอผอูืน่ ไมชอบการเปลีย่นแปลง

ที่รวดเร็วไมพรอมเปดรับสิ่งใหมหากไมมีความมั่นใจใน

สิง่ๆนัน้ (Chupan, 2018) 2) เจเนอเรชัน่เอก็ซ (Generation

X) คอื กลมุคนเกดิระหวางป ค.ศ. 1965-1981 (พ.ศ. 2508-

2524) เปนกลมุคนทีช่อบพึง่พาตนเอง มคีวามเปนตวัของ

ตัวเองสูง  มีทัศนคติที่เปดกวาง ยอมรับความคิดเห็นที่

แตกตาง ใหความสำคญักบัความมัน่คงและสิง่ทีส่ามารถ

ทำไดจรงิ สามารถรบัมอืกบัความเปลีย่นแปลงและปรบัตวั

เขากับการเปลี่ยนแปลงตางๆไดดี เริ่มใชเทคโนโลยี

เพื่อการทำงานและอำนวยความสะดวก (Jenkins, 2019)

3) เจเนอเรชัน่วาย (Generation Y) หรอื Millennials คอื

กลมุคนเกดิระหวางป ค.ศ. 1982-1994 (พ.ศ. 2525-2537)

เปนกลมุคนทีเ่กดิมาในยคุทีเ่ทคโนโลยเีขามามคีวามสำคญั

ในสงัคมมากขึน้ เปนกลมุคนทีม่กีลาแสดงออกมทีศันคติ

ทีเ่ปดกวาง ชืน่ชอบการใชเทคโนโลย ีและมองวาเทคโนโลยี

เปนสวนหนึง่ในการใชชวีติ โดยภาพคนกลมุนีจ้ะเปนกลมุ

คนทีช่อบทำงานเปนทมีและจะไมชอบทำตามกฎระเบยีบ

มากนักและใหความสำคัญกับชีวิตสวนตัวเปนหลัก

(Peterson, 2011 ascited in Wiriyapipat, 2017) 4) เจเนอเรชัน่ซี

(New Generation/ Generation Z) เปนกลุมคนเกิด

ป ค.ศ.1995-2004 (พ.ศ. 2538-2547) เปนคนรุนใหมใน

ยุคปจจุบันที่เติบโตมาพรอมกับเทคโนโลยีสมัยใหม

มีอินเตอรเน็ตเปนสวนหนึ่งในการดำรงชีวิตประจำวัน

ไดรับขอมูลขาวสารที่รวดเร็ว มีการเปดรับขอมูลที่

หลากหลายผานสื่อดิจิตอลทำใหคนกลุมนี้มองเห็นโลก

ในหลายมุมมองมากกวารุนอายุอื่น มีความเปดกวางทาง

ความคดิวฒันธรรมและยอมรบัในความแตกตาง รวมถงึมี

แนวทางเปนอสิระของตนเอง (Ivanova & Smrikarov, 2009)

และจากการทบทวนวรรณกรรมของสชุาดา สงวนพรรค

(Sanguanphak, 2021) พบวา พยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ีเมือ่เขา

ทำงานใหมจะยงัไมม ีความจงรกัภกัดตีอองคการมากนกั และ

กลมุคนเจเนอเรชัน่ซี จะมคีวามกลาทีจ่ะทำสิง่ตางๆ ลองผดิ

ลองถกู และทำในสิง่ทีต่นเองตองการ จงึเหมอืนเปนแรงดงึดดู

ใหพยาบาลกลมุนีเ้กดิความตัง้ใจในการลาออกไดโดยงาย

สำหรบัประเทศไทยมกีารประมาณการจากการศกึษา

เรื่องปญหาของคนเจเนอเรชั่นซีของธิติมา ไชยมงคล

(Chaimongkol, 2019 as cited in Punperm, 2021) พบวา

ในป 2562 มจีำนวนประชากรเจเนอเรชัน่ซ ี13 ลานคน ทีก่ำลงั

จะเขาสวูยัทำงานและจะเปนกำลงัแรงงานหลกัในอนาคต

แตกพ็บวา ประชากรกลมุนีม้แีนวโนมจะเปลีย่นงานเรว็มาก

ทำใหอตัราการลาออกเพิม่สงู ซึง่ในภาคธรุกจิประเทศไทย

กำลงัหาทางรบัมอืทีเ่หมาะสม ไมวาจะเปนการปรบัเปลีย่น

รูปแบบการทำงานหรือการเสนอสวัสดิการที่เพื่อดึงดูด

พนกังานและสำหรบัองคการพยาบาลมพียาบาลเจเนอเรชัน่ซี

กำลงัทยอยเขาทำงานในองคการโดยจะเปนกาํลงัสำคญัตอ

ไปในระบบสุขภาพ เพื่อทดแทนบุคลากรที่กำลังจะ

เกษยีณอาย ุโดยพยาบาลเจเนอเรชัน่ซนีี ้เปนพยาบาลใหม
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ที่เริ่มปฏิบัติงานในชวง 4-5 ป ที่ผานมา อายุมากที่สุด

ในปจจบุนัคอื 28 ป จากการศกึษางานของอนชุา ไทยวงษ

และบญุพชิชา จติตภกัด ี(Taiwong & Chitpakdee ,2021)

เรื่องพยาบาลวิชาชีพรุนอายุ แซด ในระบบสุขภาพ

ประเทศไทย:กลวธิทีีท่าทายในการบรหิาร สำหรบัผบูรหิาร

การพยาบาล ระบวุาพยาบาลเจเนอเรชัน่ซเีปนคนทีม่คีวาม

มัน่ใจในตนเองสงูตองการเหตผุลและคำอธบิายทีถ่กูตอง

ในการทำงาน เนนขอมลูทีเ่ขาใจงาย กระชบั เรยีนรไูดเรว็

มคีวามสามารถทีห่ลากหลาย  มกีารตดัสนิใจรวดเรว็เพราะ

สามารถหาขอมลูทกุอยางไดจากทางอนิเตอรเนต็ ไดรับการ

ตอบสนองที่รวดเร็วจากการใชเทคโนโลยีมาตั้งแตเกิด

จงึไมชอบการรอคอย  มคีวามอดทนต่ำ แตพรอมรบัความ

เปลีย่นแปลงและความแตกตางและยงัไมกลวัการทำงานหนกั

เพราะตองการทีจ่ะพฒันาตนเองในระดบัทีด่ขีึน้ นอกจากนี้

มกีารศกึษาการคงอยใูนงานของพยาบาลเจเนอเรชัน่ซใีน

ตางประเทศ ของวอคเกอรและคณะ (Walker, Costa, Foster

& Bruin, 2018 as cited in Serafin, Cieslak, Rzonca, &

Gierszewska, 2020) ระบุวาพยาบาลเจเนอเรชั่นซีใน

ปจจบุนัเปนพยาบาลอายนุอย บางสวนพึง่จบการศกึษาและ

เริม่เขามาทำงาน ในชวงแรกของการทำงานจะเกดิ "Real-

ity Shock" คือ การอยูในชวงปรับตัวกับการทำงานใหม

และหากปรับตัวไมไดจะทำใหพยาบาลรุนเจเนเรชั่นนี้

ตดัสนิใจลาออก และปจจยัสำคญัทีท่ำใหอตัราการลาออก

ของพยาบาลเจเนอเรชัน่ซสีงูขึน้ คอื ความพงึพอใจในงาน

ทีต่่ำและสิง่แวดลอมทีไ่มดใีนทีท่ำงาน (Suliman & Aljezawi,

2018) และจากผลการศกึษาการลาออกของพยาบาลจบใหม

ในตรุกขีองแคมเวเรนและคณะ (Camveren, Yurumezoglu,

& Kocaman, 2020) ดวยงานวจิยัเชงิคณุภาพทีศ่กึษาสาเหตุ

ของการลาออกจากวิชาชีพพยาบาลจบใหม ผลการวิจัย

ระบวุา สาเหตทุีท่ำใหพยาบาลอายนุอยมอีตัราการลาออกสงู

คอื การไมไดรบัการดแูลทีถ่กูตองเหมาะสมจากผบูรหิาร

และเพือ่นรวมงาน ในชวงการปรบัตวักบัการเริม่ทำงานใหม

(Transection period) โดยจะเหน็ไดวาพยาบาลเจเนเรชัน่น้ี

จะมบีคุลกิทีแ่ตกตางและมทีกัษะความสามารถสงูในการ

ใชสื่อเทคโนโลยีสมัยใหมมากกวาพยาบาลในเจเนเรชั่น

อื่นๆ จากการทบทวนวรรณกรรมตั้งแตป 2562-2566

พบการศกึษาของอนชุา ไทยวงษและบญุพชิชา จติตภกัดี

(Taiwong & Chitpakdee ,2021) สามารถสรปุลกัษณะเดน

ของพยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ีไดดงันี้

1. มทีกัษะดานการใชเทคโนโลย ีเจเนอเรชัน่ซเีตบิโต

มาพรอมกับยุคดิจิทัลและมีอินเตอรเน็ตเปนสวนหนึ่ง

ในการดำรงชีวิตประจำวัน ทำใหสามารถเขาถึงขอมูล

ขาวสารไดอยางรวดเรว็ มกีารตดิตอสือ่สารทีง่าย สะดวก

และกวางขวางมากขึ้น สงผลใหพยาบาลเจเนอเรชั่นซี

ตองการการสือ่สารทีเ่ปนขอมลูสัน้ๆ เขาใจงายและกระชบั

นอกจากนี ้การทีใ่ชเทคโนโลยสีือ่สารในสงัคมโลกออนไลน

ตลอดอาจสงผลใหพยาบาลเจเนอเรชั่นซีนี้ขาดทักษะ

ในการสื่อสารระหวางตัวบุคคลได (Bencsik, Horvath-

Csikos, & Juhasz, 2016; Chicca & Shellenbarger, 2018;

Sladek & Garbinger,  2014; Taiwong & Chitpakdee, 2021)

2. มคีวามเสมอภาคและการยอมรบัในตวัตน  เปนกลมุ

คนที่มองเห็นโลกในหลายมุมมอง จากการไดรับขอมูล

ขาวสารทีร่วดเรว็ผานเทคโนโลย ีมกีารเปดกวางทางความคดิ

ยอมรับในความแตกตาง เชน ความหลากหลายทางเพศ

วัฒนธรรม รวมถึงชองวางระหวางวัยเด็กกับวัยผูใหญ

คนรนุอายนุีไ้มไดมเีสนแบงทีช่ดัเจน จะถอืวาทกุคนมคีวาม

เทาเทยีมกนัจงึสงผลใหพยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ีไมชอบการ

ถกูเอารดัเอาเปรยีบ ตองการความโปรงใสยตุธิรรมในการ

ปฏิบัติงาน แตพยาบาลเจเนอเรชั่นซีนี้ยังมีประสบการณ

ในการทำงานนอย ทำใหบางครั้งการแสดงความคิดเห็น

อาจไมเปนที่ยอมรับจากผูรวมงานที่มีอาวุโสกวา ดังนั้น

พยาบาลเจเนอเรชั่นซีจึงตองการการพัฒนาตนเองเพื่อให

ความคิดเห็นของตนเองไดรับการยอมรับหรือการรับฟง

จากผอูืน่ (Schub & Karakashian, 2017; Oxford Royale

Academy, 2018; Triaungkul, 2019; Wongthai &

Oumtanee, 2020)

3. มคีวามอสิระในการทำงานมคีวามมัน่ใจในตนเอง

สูง ตรงไปตรงมากลาที่จะแสดงออกเมื่อตองการแสดง

ความคิดเห็น ชอบลักษณะงานที่ยืดหยุน มีความคิด

สรางสรรค ออกแบบวธิกีารทำงานทีห่ลากหลายแตถกูตอง

และเหมาะสมชอบงานที่มีการใชเทคโนโลยีสูง รวมทั้ง

ตองการสถานทีแ่ละบรรยากาศแวดลอมในการทำงานทีด่ี
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ทัง้ยงัตองการความสมดลุในเรือ่งการทำงานและการใชชวีติ

(Work-lifebalance) (Bencsik et al.,2016;Chupan, 2018;

Saenung & Oumtanee, 2020)

4. มคีวามตองการความมัน่คงในชวีติและความกาวหนา

ในงาน   เปนกลุมคนที่เกิดในยุคเศรษฐกิจที่ไมคอยดี

เมื่อเขาสูวัยทำงาน พวกเขาจึงมีการวางแผนการเงินใน

อนาคต โดยคำนึงถึงรายได สวัสดิการและคาตอบแทน

อยางเปนธรรมและเหมาะสมเลือกงานหรือองคการที่มี

ความมัน่คงทางการเงนิ ทัง้ยงัมองหาโอกาสในการพฒันา

ตนเองอยเูสมอ (Oxford Royale Academy, 2018; Al Amiri,

2019; Wongkanghae & Mongkholkham, 2023)

5. มีความสามารถในการเรียนรูไดอยางรวดเร็วและ

ทำงานไดอยางหลากหลาย เจเนอเรชั่นซีเปนกลุมคนทีม่ี

ความคดิรเิริม่สรางสรรค สามารถทำกจิกรรมหลายๆ อยางได

ในเวลาเดยีวกนั ชอบทำสิง่ใหมๆ  กลาแสดงออก ชางสงสยั

ชอบซักถาม ดวยการเขาถึงเทคโนโลยีและการสื่อสารที่

กวางขวางกวาในอดตี ทำใหคนกลมุนีส้ามารถหาคำตอบ

ของคำถามตาง ๆ  ไดอยางรวดเรว็ทนัใจ นอกจากทีค่นกลมุนี้

สามารถทำงานไดหลายอยางในเวลาเดยีวกนัแลวยงัสามารถ

ทำงานไดด ีในสิง่ทีช่อบหรอืสนใจและไมชอบขัน้ตอนที่

ซับซอน (Bencsik, Horvath-Csikos, & Juhasz,2016;

Chicca & Shellenbarger, 2018; Surutpipit, 2018;  Serafin,

Cieslak, Rzonca, & Gierszewska, 2020)

6. มคีวามอดทนต่ำ  เจเนอเรชัน่ซไีมชอบการรอคอย มี

ความอดทนต่ำเนือ่งจากเตบิโตมาพรอมกบัการตอบสนอง

อยางรวดเรว็จาก เทคโนโลย ีจงึมกีารตดัสนิใจรวดเรว็แต

คนรนุอายนุีเ้พิง่เริม่เขาสวูยัทำงานจงึขาดประสบการณและ

มวีฒุภิาวะไมพอ อกีทัง้ยงัไมมคีวามจงรกัภกัดตีอองคกร

มากนกั เมือ่รสูกึไมมคีวามสขุในการทำงานกพ็รอมทีจ่ะลา

ออกไดทุกเมื่อ จึงเปนเหตุใหตัดสินใจลาออกจากงานได

โดยงาย (Bencsik, Horvath-Csikos & Juhasz, 2016; Singh

& Dangmei, 2016; Stillman & Stillman, 2017; Chicca &

Shellenbarger, 2018; Taiwong & Chitpakdee, 2021;

Ngammoh,Punna, Tengran, & Mookdasanit, 2023)

จากการวเิคราะหลกัษณะเดนของพยาบาลเจเนอเรชัน่ซี

และสถติกิารลาออกทีม่แีนวโนมสงูขึน้เรือ่ยๆ จากการศกึษา

ในประเทศสหรัฐอเมริกาของโควเนอร(Kovner et al.,

2016 as cited in Camveren, Arslan Yurumezoglu &

Kocaman, 2020) ระบุวา อัตราการลาออกของพยาบาล

ในประเทศสหรฐัอเมรกิาสงูขึน้จากรอยละ 15 ในป 2014

เปนรอยละ 30 ในหลายปตอมาและการลาออกสวนใหญ

เปนการลาออกของพยาบาลจบใหม ภายในชวง 1 ปแรก

ของการทำงาน สำหรบัการศกึษาในประเทศไทย พบอตัรา

การลาออกของพยาบาลวิชาชีพมีแนวโนมเพิ่มมากขึ้น

ในพยาบาลทีม่อีายนุอยลง (Wongkanghae & Mongkholkham,

2023) แตยังไมมีผลการศึกษาที่ระบุตัวเลขที่ชัดเจน

ซึ่งปจจุบันพยาบาลที่มีอยูนอยที่สุดในระบบสุขภาพ คือ

พยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ีทีก่ำลงัทยอยเขาสรูะบบการทำงาน

ในองคการพยาบาลหากมีอัตราการลาออกของพยาบาล

รนุอายนุีม้ากขึน้ อาจสงผลใหองคการพยาบาลตองเผชญิ

กบัปญหาการขาดแคลนพยาบาลวชิาชพีทีเ่พิม่มากขึน้ ภาย

ใตการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศไทยใน

อนาคตอกี 20 ปขางหนา หากไมสามารถดงึดดูคนรนุใหม

เขาสูงานบริการวิชาชีพได รวมทั้งหากไมสามารถธำรง

รกัษาใหพยาบาลวชิาชพีอยใูนภาคบรกิารสขุภาพไดยาวขึน้

อาจมผีปูฏบิตังิานในวชิาชพีลดลงจากรอยละ 80 ในปจจบุนั

เหลอืเพยีงรอยละ 60 ในอนาคตอกี 20 ป ขางหนา (Sawaengdee,

2017 as cited in Khamlek & Intuwonges, 2021)  และเพือ่

เปนการปองกนัปญหาดงักลาว ผบูรหิารทางการพยาบาล

จำเปนตองคำนงึถงึความแตกตางของคนทำงานในแตละ

รุนอายุ รวมไปถึงการดูแลบริหารจัดการที่เหมาะสมเพื่อ

การคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพี

การมบีคุลากรหลายรนุอายทุำงานรวมกนั อาจทำให

เกดิปญหาชองวางระหวางวยั (Gap generation) เนือ่งจาก

เติบโตมาชวงเวลาที่แตกตางกัน ทำใหมีลักษณะนิสัย

แนวคดิและการดำเนนิชวิีตทีแ่ตกตางกนั (Pew Research

Center, 2019) และจากการศึกษาการคงอยูในงานและ

การลาออกของพยาบาลวิชาชีพพบวา พยาบาลวิชาชีพ

สวนใหญทีล่าออกในปจจบุนัเปนพยาบาลทีม่อีายงุานนอย

ซึง่เปนพยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ีทีเ่ตบิโตมาในยคุเทคโนโลยี

สมยัใหม โดยพยาบาลรนุอายนุีเ้ปนพยาบาลทีก่าํลงัเริม่ตน

ปฏิบัติงานหรือเปนพยาบาลที่มีประสบการณไมมาก

เมือ่ตองทำงานรวมกนักบับคุลากรหลากหลายรนุอายทุีม่ี

บุคลิกลักษณะที่แตกตางกัน อาจกอใหเกิดความขัดแยง
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ในงานหรอืความเขาใจทีต่างกนัได หากตองเผชญิปญหา

ในงานและไมสามารถปรับตัวได ก็อาจทำใหตัดสินใจ

ลาออกจากงานไดงายกวารนุอายอุืน่ (Houwelingen, Moerman,

Ettema, Kort, & ten Cate, 2017) สอดคลองกบัการศกึษา

ของสริพิมิพ  ชปูาน (Chupan, 2018) ทีพ่บวาพยาบาลวชิาชพี

เจเนอเรชัน่ซ ีบางสวนลาออกกอนครบระยะเวลาตามพนัธะ

สญัญาทนุและยนิดชีดใชทนุดวยเงนิสวนตวั เพือ่แลกกบั

อิสระในการเลือกงานที่ตนเองตองการ  ดังนั้น การที่จะ

ทำใหพยาบาลเจเนอเรชั่นซี นี้คงอยูในงาน จึงเปนเรื่อง

ทาทายทีผ่บูรหิารทางการพยาบาล ตองมกีารปรบักลยทุธ

การบรหิารโดยเฉพาะการดแูลบคุลากรพยาบาล เจเนอเรชัน่ซี

ทีม่คีณุลกัษณะเฉพาะและความคดิทีแ่ตกตางจากรนุอายอุืน่

รวมไปถงึประเดน็เรือ่ง ปญหาชองวางระหวางวยั (Generation

Gap) ผูบริหารตองเปนผูนำที่สามารถธำรงรักษา รวมถึง

เพิ่มการคงอยูในวิชาชีพของพยาบาลรุนอายุนี้ที่จะเปน

กำลงัหลกัของวชิาชพีตอไปในอนาคต

ภาวะผูนำกับการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ

ในการบริหารทางการพยาบาลเพื่อการคงอยูของ

พยาบาลเจเนอเรชัน่ซนีี ้จำเปนตองเลอืกนำแนวคดิทฤษฎี

ภาวะผูนำมาใชใหเหมาะสมกับคุณลักษณะเฉพาะของ

พยาบาลรนุอายนุี ้จากการศกึษาภาวะผนูำของหวัหนาหอผปูวย

และการคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลศนูย

จังหวัดฉะเชิงเทราของอรัญญา ปาละกะวงศและคณะ

(Palakawong, Khamyu, & Puttharuka, 2020) พบวา

สภาพแวดลอมการทำงานและภาวะผนูำของหวัหนาหอผปูวย

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัการคงอยใูนงานของพยาบาล

วชิาชพีสอดคลองกบัการศกึษาของชญาน ีจลุบล (Julbol,

2019) ที่ระบุวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงาน

ของพยาบาลวชิาชพี ไดแก ระดบัการรบัรคูณุลกัษณะงาน

การรบัรกูารสนบัสนนุจากองคการของพยาบาลวชิาชพี และ

ภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงของหวัหนางาน ซึง่จะเหน็ไดวา

ปจจยัทีม่ผีลตอการคงอยใูนงานของพยาบาลวชิาชพีนัน้มี

ดวยกนัหลายปจจยั และปจจยัดานภาวะผนูำของผบูรหิาร

นบัวาเปนปจจยัสำคญัปจจยัหนึง่ทีม่อีทิธพิลตอการคงอยู

ในงาน เหน็ไดจากการศกึษาของชญาน ีจลุบล ทีอ่ธบิายวา

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางานมีผลตอการ

คงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพมากที่สุด ดังนั้นการที่

จะบรหิารองคการใหมปีระสทิธภิาพ ผบูรหิารการพยาบาล

จำเปนตองมีความเขาใจและยอมรับในความแตกตาง

ทางความคิด ทัศนคติ และพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน

(Taiwong & Chitpakdee, 2021) ผูบริหารตองใชกลวิธี

เทคนิคหรือภาวะผูนำที่เหมาะสมเพื่อที่จะตอบสนอง

ความตองการและความคาดหวงัทางวชิาชพีของพยาบาล

เจเนอเรชั่นซี อีกทั้งเพื่อเพิ่มการคงอยูในวิชาชีพตอไป

คุณลักษณะเดนเฉพาะและขอจำกัดที่สำคัญของพยาบาล

เจเนอเรชัน่ซคีอื การมทีกัษะการใชเทคโนโลยอีนัทนัสมยั

และสามารถสื่อสารผานเทคโนโลยี เรียนรูไดรวดเร็ว

รักความอิสระ มีความเปนตัวเองสูง ตองการความเขาใจ

ความรักและความหวงใยจากผูใหญและกังวลตออนาคต

ความมัน่คงและกลวัความเสีย่ง (Taiwong & Chitpakdee,

2021)

ดงันัน้ ลกัษณะเดนของภาวะผนูำจำเปนอยางยิง่ทีจ่ะ

ตองมคีวามสามารถในการสือ่สารและการรบัฟงเขาใจถงึ

ความคิดเห็นที่แตกตางกันของแตละบุคคล เพื่อลดการ

ตอตาน อีกทั้งการยอมรับความคิดใหมๆ สงเสริมให

เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเพื่อจะไดเกิดการพัฒนา

นอกจากนีจ้ำเปนตองมลีกัษณะในการจงูใจ และสรางแรง

บนัดาลใจเพือ่การคงอยใูนวชิาชพีจากการทบทวนวรรณกรรม

ขอเสนอแนวทางการบริหารองคการพยาบาลโดยใช

คณุลกัษณะผนูำการเปลีย่นแปลงตอการคงอยขูองพยาบาล

เจเนอเรชัน่ซตีามลกัษณะเดนเฉพาะทีส่ำคญั ดวยหลัก 4Is

(Bass, 1999 ) ดงันี้

1. การเปนผมูอีทิธพิลตอบคุลากร (Idealized influence)

ผูนำตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม

สามารถควบคมุอารมณไดในสถานการณวกิฤต ประพฤตติน

เพื่อใหเกิดประโยชนแกสวนรวม มีความเฉลียวฉลาด

มคีวามตัง้ใจ เชือ่มัน่ในตนเองมคีวามแนวแนในอดุมการณ

ซึ่งจากลักษณะโดดเดนของพยาบาลในเจเนอเรชั่นซีที่

เตบิโตมากบัเทคโนโลย ีจะใหการยอมรบักบับคุคลทีเ่ขา

ชื่นชม กลุมบุคลากรเหลานี้จะยึดถือคนที่ยอมรับเปน

แบบอยางในการดำเนินชีวิต ดังนั้น การที่ผูนำทางการ

พยาบาลประพฤตตินเปนแบบอยางทีด่ ี(Modeling) แสดง

ศกัยภาพทีโ่ดดเดน เชน สามารถใหคำแนะนำในการแกไข
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ปญหาเมื่อเกิดภาวะวิกฤติมีความสามารถและเขาถึงการ

ใชเทคโนโลยีตางๆ เปดใจในการสื่อสารโดยการใชสื่อ

โซเชยีลมเีดยี เชน แอปพลเิค-ชนัไลน (Line) ไลนกลมุ (Line

group) เฟซบกุ (Facebook) หรอือินตราแกรม (Instagram)

และเสนอแนะเกี่ยวกับประเด็นปญหา ขอพึงระวังของ

การใชเทคโนโลยี เพื่อการติดตอสื่อสารที่เหมาะสม

ทั้งในขณะปฏิบัติงานและการดำเนินชีวิตประจำวันของ

ผปูฏบิตังิาน (Taiwong & Chitpakdee, 2021) รวมไปถงึ

การมีบุคลิกภาพที่สงาผาเผยของผูนำ จะสงผลใหบุคลา

กรพยาบาลรนุอายนุีย้อมรบัและมคีวามศรทัธาถงึศกัยภาพ

ในความเปนผนูำ จะเกดิความไววางใจ และจะเลยีนแบบ

พฤตกิรรมหรอืปฏบิตัติาม สงผลใหเกดิพฤตกิรรมใหมและ

มีการเปลี่ยนแปลงในพยาบาลเจเนอเรชั่นซี

2. การสรางแรงบนัดาลใจ (Inspiration motivation ) คอื

การจูงใจใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจ ใหความหมายและ

ความทาทายในการทำงานจะสงผลใหผูตามมีชีวิตชีวา

มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน สรางเจตคติที่ดี

และการคดิในแงบวก ดวยลกัษณะของพยาบาลเจเนอเรชัน่ซี

มคีวามสามารถในการเรยีนรไูดเรว็กวารนุอายอุืน่  ๆคนกลมุนี้

มกัเลอืกทำและทำไดดใีนสิง่ทีช่อบ ชอบความสะดวกสบาย

ในการทำงาน ไมชอบพธิกีาร และสามารถทำอะไรหลาย

อยางไดในคราวเดยีวกนั ประกอบกบัในยคุปจจบุนั มคีวาม

แตกตางระหวางวยั  สงผลใหการสรางแรงบนัดาลใจของ

ผนูำตอความผกูพนัขององคการของผตูามอยใูนระดบันอย

(Rujiwatchara-olun, 2020) ดังนั้น ผูนำจึงควรมีการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทำงานในดานภาวะผูนำ

โดยพยายามสรางแรงบันดาลใจ ความนับถือศรัทธา

โดยคำนงึถงึความเปนเอกบคุคล ผนูำจงึควรมกีารประเมนิ

ลักษณะโดดเดนของบุคคลแตละคน และนำศักยภาพที่

โดดเดนของแตละคนใหแสดงออกมา โดยการมอบหมายงาน

ในสิง่ทีเ่ขาถนดั เชน มอบหมายงานคณุภาพใหรบัผดิชอบ

มกีารเกบ็ขอมลู สถติ ิโดยมกีารนำสือ่อิเลค็ทรอนคิเขามาใช

และใหนำขอมูลมาถายทอดหรือนำเสนอใหหนวยงาน

รบัทราบ เปนตน นอกจากการมอบหมายงานแลว ผนูำทาง

การพยาบาลควรมีการสื่อสารและชื่นชมบุคลากรเพื่อให

บุคลากรผูใตบังคับบัญชารับรูวางานที่พวกเขาไดปฏิบัติ

มีคุณคา มีความสำคัญอยางไร และมีการรับรูวาตนเอง

มศีกัยภาพในงานทีไ่ดรบัมอบหมาย มอีำนาจในการตดัสนิ

ใจแกปญหา และเลอืกวธิปีฏบิตังิานไดดวยตนเอง จะสงผล

ถงึความผกูพนัในงานทีต่นรบัผดิชอบ เกดิความภาคภมูใิจ

ทีไ่ดรบัการคดัเลอืกเปนผปูฏบิตังิานทีม่คีณุคาและทาทาย

รูสึกวาตนมีความผูกพันกับงานที่ทำ และเปนสวนหนึ่ง

ในความสำเรจ็ขององคการ พรอมทีจ่ะทมุเทแรงกายแรงใจ

ในการปฏบิตังิาน นอกจากนีผ้นูำทางการพยาบาลควรสราง

แรงบนัดาลใจใหพยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ีโดยสงเสรมิความ

กาวหนาในวิชาชีพ ใหมีศึกษาตอเฉพาะทาง หรือระดับ

ปรญิญาโท อกีทัง้การแสดงใหเหน็ถงึแผนความกาวหนา

ในวิชาชีพวาเปนอยางไร จะทำใหพยาบาลเจเนอเรชั่นซี

เกิดความมั่นคงและเห็นถึงความกาวหนาในอนาคตเกิด

ความศรทัธาในตวัผนูำ

3. การกระตนุทางดานสตปิญญา (Intellectual stimu-

lation) สำหรับประเด็นนี้ผูนำควรสงเสริมความทาทาย

ในงานใหพยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ีเนือ่งดวย บคุลากรกลมุนี้

มกีารใชงานเทคโนโลยไีดอยางคลองแคลว จากการศกึษา

ของสถาบนัวจิยัความเปนอยฮูาคโูฮโด อาเซยีน หรอื ฮลิล

อาเซียนในป 2017 (Hakuhodo Institute of Life and

Living ASEAN: HILL ASEAN, 2017) ระบวุาพฤตกิรรม

เจเนอเรชั่นซี สวนใหญมีพอแมเปนคนรุนอายุเอ็กซ

(Generation X) โดยคนเจเนอเรชัน่ซนีีเ้กดิมาในยคุโซเชยีล

มเีดยีและอนิเตอรเนต็ ทำใหรบัขอมลูขาวสารมากมายจาก

ทางอนิเตอรเนต็ มกีารพจิารณาคำพดูและการกระทำของ

คนในรนุอายกุอน ๆ  อยางเปนกลางในมมุมองทีก่วาง ตอง

การแกปญหาทางสงัคมทีอ่าจเกดิจากคนรนุอายกุอนหนา

โดยการใหความสำคญักบัตนเอง ครอบครวั และคนรอบตวั

อยางเทาเทียมกัน พรอมรวมมือกันแกไขปญหาถึงแมวา

จะมคีวามแตกตางระหวางกนั ดงันัน้ผนูำทางการพยาบาล

ตองเปดโอกาสใหพยาบาบาลเจเนอเรชั่นซี ตระหนัก

ถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้น และมีสวนรวมในการแกไข

ปญหานัน้ๆ โดยเฉพาะปญหาทีม่คีวามทาทาย (Watcharakate,

2014) นอกจากนี้ ควรกระตุนและสงเสริมใหบุคลากร

กลมุนีไ้ดแสดงสิง่ทีส่รางสรรคใหมๆ  การสรางนวตักรรม

ใหมๆ  โดยใชเทคโนโลยเีขามาประยกุตใช เพือ่ใชในการ
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แกปญหาในหนวยงาน จะสงเสริมใหบุคลากรพยาบาล

เจเนอเรชัน่ซนีี ้ไดแสดงศกัยภาพในสิง่ทีถ่นดัและมคีวาม

ภาคภมูใิจในตวัเอง ศรทัธาตอวชิาชพี

4. การคำนึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized

consideration) พยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ี เปนผเูปดกวางทาง

ความคิดและวัฒนธรรมที่แตกตาง ยอมรับความแตกตาง

ปรับทัศนคติไดดี ไมแบงแยกเพศชายหญิง ชนชั้น สีผิว

ศาสนา หรอืประเพณตีาง ๆ ดงันัน้ ผนูำทางการพยาบาล

ตองเปดใจยอมรับในความแตกตางหลากหลายและ

ตองเรียนรูลักษณะของแตละบุคคล ตองทำความเขาใจ

และสามารถใหคำปรึกษาในลักษณะที่แตกตางกันไปได

อยางเหมาะสม นอกจากนีผ้นูำทางการพยาบาล ควรมกีาร

สนับสนุนใหเกิดการสื่อสารแบบสองทาง มีเทคนิคการ

รับฟงอยางเขาอกเขาใจ (Watcharakate, 2014) เปดใจ

ยอมรบัฟงในความคดิตางและปญหาของบคุลากร จะทำให

บุคลากรกลุมนี้รูสึกถึงการถูกยอมรับ และรูสึกถึงการ

เปนสวนหนึ่งขององคการ เชน เปดโอกาสใหแสดง

ความคดิเหน็ในงานทีร่บัผดิชอบ งานพฒันาคณุภาพภายใต

ความรบัผดิชอบของงานทีไ่ดรบัมอบหมาย รวมไปถงึใหมี

สวนรวมในการจัดตารางเวร เพื่อไดเกิดความเทาเทียม

ในการปฏบิตังิาน

สรุป

ปจจุบันพยาบาลเจเนอเรชั่นซี  ที่มีคุณลักษณะ

โดดเดนเฉพาะ ไดเริม่เขามามบีทบาทในวชิาชพีพยาบาล

อีกทั้งพยาบาลรุนอายุนี้จะเปนกำลังสำคัญของระบบ

สุขภาพในอนาคต นอกจากการดูแลอยางเหมาะสมใน

ชวงแรกทีพ่ยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ี เขามาทำงานในองคการ

ใหสามารถปรับตัวและปฏิบัติงานไดแลว ผูนำทางการ

พยาบาลยงัควรคำนงึถงึความสำคญัในการบรหิารจดัการ

เพือ่ใหเกดิการคงอยขูองบคุลากรรนุอายนุี ้โดยการนำแนวคดิ

คณุลกัษณะของผนูำการเปลีย่นแปลงทีม่จีดุเดนในดานการ

จัดการและการตระหนักถึงความสำคัญของผูตามมา

ประยกุตใชเปนแนวทางในการบรหิารจดัการ ผานการเปน

แบบอยางที่ดี เพื่อเปนตัวอยางในการปฏิบัติงานและการ

ใชชีวิต สรางแรงบันดาลใจเพื่อการกระตุนทางดาน

สตปิญญา รวมไปถงึการเขาใจและยอมรบัในความแตกตาง

ในปจเจกบคุคลเพือ่  สงผลใหบคุลากรกลมุนีร้สูกึมคีณุคา

ในตัวเอง มีแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน รูสึกถึงการ

ถูกยอมรับ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ รวมไปถึง

การจดัการใหไดรบัสวสัดกิารและคาตอบแทนทีเ่หมาะสม

มีความมั่นคงและความกาวหนาในวิชาชีพ ก็อาจเปน

อกีหนึง่กลยทุธสำคญัของผนูำทางการพยาบาลจะเลอืกใช

ในการบริหารใหเหมาะสมกับลักษณะที่โดดเดนใน

บคุลากรพยาบาลเจเนอเรชัน่ซ ีจะเปนการเพิม่ประสทิธภิาพ

ในการบริหารจัดการและแกปญหาที่เกิดขึ้นในองคการ

ใหตรงประเดน็ ลดปญหาการลาออก สามารถธำรงรกัษา

พยาบาลเจเนอเรชั่นซี ใหคงอยูในวิชาชีพตอไปไดอยาง
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