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บทคดัยอ

การวจิยัเชงิสำรวจแบบภาคตดัขวางนีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาบรรยากาศองคการตามความคาดหวงั

ของพยาบาลวชิาชพีตางเจนเนอเรชัน่ โรงพยาบาลศนูย เขตสขุภาพแหงหนึง่ กลมุตวัอยางเปนพยาบาลวชิาชพี

3  เจนเนอเรชัน่ ประกอบดวยเจนเนอเรชัน่เบบีบ้มูเมอร เจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วาย การสมุตวัอยาง

แบบแบงชัน้ จำนวน 350 คน เครือ่งมอืในการวจิยั คอื แบบสอบถามบรรยากาศองคการตามความคาดหวงัของ

พยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยสถิตินอนพาราเมตริก Independent samples

Kruskal-Wallis test  ทีร่ะดบันยัสำคญัทางสถติ ิ0.05

ผลการวิจัย พบวา บรรยากาศองคการตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมาก

(     = 4.11, S.D. = 0.53) จำแนกรายดานพบวา ดานทีม่คีาเฉลีย่สงูทีส่ดุ คอื ดานโครงสรางองคการและดานความ

รับผิดชอบ (  = 4.28, S.D.=0.60 และ   = 4.28, S.D. = 0.57 ตามลำดับ)  ดานรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด

(      = 3.93, S.D. = 0.89) การเปรยีบเทยีบบรรยากาศองคการตามความคาดหวงัของพยาบาลวชิาชพีตางเจนเนอเรชัน่

พบวามีความแตกตางกัน 2 คู ไดแก พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซกับพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย

(p < 0.05) และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอรกับพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย (p < 0.01)
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เมื่อพิจารณาบรรยากาศองคการรายดาน พบวา บรรยากาศองคการตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรชัน่เอก็ซและเจนเนอเรชัน่วาย แตกตางกนั 3 ดาน ไดแก ดานโครงสรางองคการ ดานเอกลกัษณของ

องคการและความจงรกัภกัด ีและดานความเสีย่ง ทีร่ะดบันยัสำคญั (p < 0.05) สวนพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่

เฺบบีบ้มูเมอรและเจนเนอเรชัน่วาย แตกตางกนัในดานเอกลกัษณขององคการและความจงรกัภกัด ีทีร่ะดบันยัสำคญั

(p < 0.01)

คำสำคญั: บรรยากาศองคการ, เจนเนอเรชัน่,  พยาบาลวชิาชพี
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Abstract

This cross-sectional survey research aimed to study organizational climate according to different

generation professional nurses' expectations in a tertiary hospital, a health area. Samples were 350 professional

nurses of three generations: Baby boomer, generation X and generation Y obtained by stratified random

sampling. The research instrument was a questionnaire about organizational climate according to the

expectation of professional nurses in different generations. Data were analyzed with descriptive statistics those

were frequency, percentage, means, and standard deviation. Nonparametric statistic, independent samples

Kruskal-Willis test was used to compare pairwise differences at a statistical significance level of 0.05.

The results of the study showed that the overall organizational climate from the expectation of different

generation professional nurses  was very high (   = 4.11, S.D. = 0.53). The areas of highest score were

organizational structure and responsibility (   = 4.28, S.D. = 0.60 and    = 4.28, S.D. = 0.57 respectively).

The area with the lowest score was awards (    = 3.93, S.D. = 0.89). There were different organization climate

scores between nurses in generation X and generation Y and between baby boomer generation and generation

Y (p < 0.01). The different expectation between generation X and generation Y were found in the 3 areas of

organizational structure, organizational identity and loyalty, and organizational risk with statistical significance

(p < 0.05). There was statistical different expectation between baby boomer generation and generation Y in the

areas of organizational identity and loyalty (p < 0.01).

Keywords: Organizational climate, Generation, Professional nurse
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ความเปนมาและความสำคัญ

การเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานเศรษฐกิจ การเมือง

สังคม และเทคโนโลยี  ตลอดจนโครงสรางประชากร

โดยมีทรัพยากรมนุษยเปนตัวกำหนดประสิทธิภาพของ

งานและความกาวหนาขององคการ ตลอดจนการนำพา

องคการใหบรรลวุตัถปุระสงค เปาหมายและพนัธกจิของ

องคการโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงทางดานสุขภาพของ

ประชาชนเกีย่วของกบับคุลากรดานสขุภาพ ความรนุแรง

ของการเกิดโรคติดเชื้ออุบัติใหมจากการระบาดของ

COVID-19 สงผลกระทบตอบคุลากรทางการแพทยทีต่อง

มีภาระงานหนักขึ้น ทั่วโลกมีความตองการพยาบาลเพิ่ม

มากขึ้นอีกอยางนอย 6 ลานคนในป 2030 เพื่อรองรับ

การขาดแคลนพยาบาลและโรคอบุตัใิหม (Yosthong, 2019)

ซึ่งสถานการณในประเทศไทย พบวาวิชาชีพพยาบาล

ขาดแคลนและคณะรัฐมนตรีไดประกาศใหวิชาชีพ

การพยาบาลและการผดงุครรภเปนสาขาขาดแคลนตัง้แต

ป พ.ศ. 2535 (Nursing Council, 2022)

บรรยากาศองคการเปนสภาพการณที่เกิดขึ้นและ

สงผลกระทบโดยตรงตอพฤตกิรรมของสมาชกิในองคการ

เปนสิ่งเชื่อมโยงระหวาง องคการ บุคลากร และ ผลการ

ปฏบิตังิานของบคุลากรในองคการ (Moorhead & Griffen,

2010) บรรยากาศองคการเปนตวัแปรสำคญั ทีม่สีวนในการ

กำหนดพฤติกรรมของบุคลากรทุกคน มีสวนในการวาง

รูปแบบตามความคาดหวังของบุคลากร ซึ่งบรรยากาศ

องคการสงผลตอความคดิ ทศันคต ิคานยิมทีด่แีละมคีวาม

ภักดีตอองคการ กอใหเกิดความรวมมือในการทำงาน

เกิดการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธระหวางบุคลากร
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และเกดิความพงึพอใจในการทำงาน ลดความขดัแยงและ

อุปสรรคในการทำงานได (Dubrin, 2016)  ดวยเหตุนี้

บรรยากาศองคการทีเ่นนความสำคญัของเปาหมายเปนไป

ในทิศทางเดียวกัน ยอมสนับสนุนใหบุคลากรชวยเหลือ

ซึ่งกันและกัน มีสวนรวมในกิจกรรม สงผลใหองคการ

บรรลเุปาหมายทีต่ัง้ไว (Steer, 1977)

พยาบาลวิชาชีพในปจจุบันที่ปฏิบัติงานรวมกัน

อยางนอยสามเจนเนอเรชั่นมีบทบาทและหนาที่แตกตาง

กันความแตกตางกันของสภาพแวดลอมทางสังคม

เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยีที่มีการ

เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย และการที่มีบุคลากรที่

หลากหลายเจนเนอเรชั่นที่มาทำงานรวมกันในองคการ

เปนสิง่สำคญัในการพฒันาองคการในการสรางการยอมรบั

ในความแตกตางในแตเจนเนอเรชัน่ของการทำงานรวมกนั

(Prajusil, 2018) ซึ่งสงผลตอความคาดหวังบรรยากาศ

องคการในตางเจนเนอเรชั่น (Sharma & Pandit, 2021;

Wongkanghae & Mongkholkham, 2023) ดวยเหตุนี้

บรรยากาศองคการเปนปจจยัหนึง่ทีส่งผลบวกตอองคการ

เชน การทุมเทความพยายามเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ

องคการ ความจงรกัภกัดตีอองคการ และความผกูพนัตอการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหองคการสำเร็จอยางเต็มความสามารถ

(Steer, 1977)

โรงพยาบาลศนูย เขตสขุภาพแหงหนึง่ เปนโรงพยาบาล

ระดบัตตยิภมู ิใหบรกิารสขุภาพแกประชาชนในการตรวจ

วินิจฉัยและรักษาโรคทุกสาขาวิชาแพทยและมีศูนย

เชีย่วชาญระดบัสงู (Excellence center) บทบาทหนาทีข่อง

พยาบาลวิชาชีพเปนการใหบริการสุขภาพแกประชาชน

ทุกวัย เนนแกไขปญหาความเจ็บปวยและผลกระทบจาก

ความเจบ็ปวยทีซ่บัซอนรนุแรงจนถงึวกิฤต ใชเทคโนโลยี

ขัน้สงูเพือ่ปองกนัโรค ครอบคลมุถงึการปองกนัการเจบ็ปวย

ซ้ำ ในยุคที่องคกรพยาบาลประกอบไปดวยเจนเนอเรชั่น

ที่แตกตางกัน และจากทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา

ยงัไมพบวามผีศูกึษาบรรยากาศองคการตามความคาดหวงั

ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร เจนเนอเร

ชัน่เอก็ซ และเจนเนอเรชัน่วายโรงพยาบาลศนูย ซึง่ผลทีไ่ด

จะสะทอนถึงการปฏิบัติงานที่จะนำมาวางแผนการ

ปฏบิตังิานใหมปีระสทิธภิาพเพือ่ใหบรรลเุปาหมายตามที่

องคการวางไวและเปนปจจยัหนึง่ทีส่งผลตอผปูฏบิตังิาน

ผูวิจัยจึงเห็นความสำคัญที่จะศึกษาบรรยากาศองคการ

ตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น

โรงพยาบาลศนูย เขตสขุภาพแหงหนึง่ ซึง่ผลทีไ่ดจากการ

วิจัยในครั้งนี้ จะเปนประโยชนตอการพัฒนาบรรยากาศ

องคการและตอบสนองตอความตองการไดอยางเหมาะสม

สอดคลองตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพแตละ

เจนเนอเรชัน่ อนัจะสงผลดตีอทกุสวนงานขององคการและ

สำคัญอยางยิ่ง คือ รักษาทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพให

คงอยคูกูบัองคการตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย

1. เพื่อศึกษาระดับบรรยากาศองคการตามความ

คาดหวังของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ และเจนเนอเรชั่นวาย

2. เพื่อเปรียบเทียบบรรยากาศองคการตามความ

คาดหวังของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ และเจนเนอเรชั่นวาย

สมมติฐานการวิจัย

บรรยากาศองคการตามความคาดหวังของพยาบาล

วชิาชพีตางเจนเนอเรชัน่มคีวามแตกตางกนั

กรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาบรรยากาศองคการตาม

ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น

โรงพยาบาลศนูย เขตสขุภาพแหงหนึง่ โดยตวัแปรทีศ่กึษา

คอื บรรยากาศองคการตามแนวคดิของลสูสเิออร (Lussier,

2019) ทีไ่ดกลาวถงึ 7 มติบิรรยากาศองคการ ดงันี ้1) โครงสราง

(Structure) 2) ความรบัผดิชอบ (Responsibility) 3) รางวลั

(Reward) 4) ความอบอุน (Warmth) 5) การสนับสนุน

(Support) 6) เอกลกัษณขององคการและความจงรกัภกัดี

(Organizational identity and loyalty) 7) ความเสีย่ง (Risk)

พยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่นใชแนวคิดเกี่ยวกับ

เจนเนอเรชั่นของเซมเก, ไรเนส และฟลิปแซค (Zemke,

Raines, & Filipczak, 2000) ประกอบดวย 1) พยาบาลวชิาชพี

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร (Baby boomer) ผูที่เกิดใน

ระหวางป พ.ศ. 2489 ถงึ พ.ศ. 2507 2) พยาบาลวชิาชพี

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ (Generation X) ผทูีเ่กดิในระหวางป พ.ศ.



85NU Journal  of  Nursing  and  Health Sciences   Vol. 19  No.2  May-August  2025

2508  ถงึ พ.ศ. 2522  3) พยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่วาย

(Generation Y) ผทูีเ่กดิในระหวางป พ.ศ. 2523 ถงึ พ.ศ.2543

วิธีการดำเนินการวิจัย

การวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสำรวจแบบภาค

ตดัขวาง (Cross sectional survey) มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษา

บรรยากาศองคการตามความคาดหวงัของพยาบาลวชิาชพี

ตางเจนเนอเรชั่นโรงพยาบาลศูนย เขตสุขภาพแหงหนึ่ง

ประชากรทีใ่ชในการวจิยัครัง้นี ้คอื พยาบาลวชิาชพีที่

ปฏบิตังิานอยใูนกลมุการพยาบาลประจำโรงพยาบาลศนูย

เขตสขุภาพแหงหนึง่ และอยใูนเจนเนอเรชัน่เบบีบ้มูเมอร

เจนเนอเรชัน่เอก็ซ และเจนเนอเรชัน่วาย จำนวน 1,562 คน

กลมุตวัอยาง คอื พยาบาลวชิาชพีทีป่ฏบิตังิานอยใูนกลมุ

การพยาบาล ไดแก งานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและ

ฉุกเฉิน งานการพยาบาลผูปวยนอก งานการพยาบาล

ผูปวยหนัก งานการพยาบาลผูปวยหองผาตัด งานการ

พยาบาลผปูวยอายรุกรรม งานการพยาบาลผปูวยศลัยกรรม

งานการพยาบาลผปูวยสตู-ินรเีวช งานการพยาบาลผปูวย

กุมารเวชกรรม งานการพยาบาลผูปวยออรโธปดิกส

งานการพยาบาลผูปวย โสต ศอ นาสิก จักษุ และอยูใน

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร เจนเนอเรชั่นเอ็กซ และ

เจนเนอเรชั่นวาย เลือกกลุมตัวอยางโดยมีเกณฑคัดเขา

(inclusion criteria) ดังนี้ 1) เปนพยาบาลวิชาชีพที่มี

ประสบการณการทำงานในโรงพยาบาลศูนย ตั้งแต 1 ป

ขึ้นไป 2) ปฏิบัติงานเปนพยาบาลวิชาชีพทำหนาที่ดูแล

ผปูวยในฝายการพยาบาลตัง้แต 1 ป ขึน้ไป 3) ยนิดใีหความ

รวมมือในการตอบแบบสอบถาม วิธีการสุมตัวอยาง

แบบแบงชัน้ (Stratified random sampling) ตามสดัสวน

ของพยาบาลวชิาชพี ไดขนาดกลมุตวัอยาง จำนวน 318 คน

และเพื่อทดแทนขอมูลที่อาจไมครบถวนสมบูรณ ผูวิจัย

เพิ่มขนาดกลุมตัวอยางอีกรอยละ 10 ทำใหกลุมตัวอยาง

ในการวจิยัครัง้นี ้เปนจำนวน 350 คน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม

บรรยากาศองคการตามความคาดหวงัของพยาบาลวชิาชพี

ที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยการศึกษาจากเอกสาร ทฤษฎีและ

การทบทวนรายงานวิจัยที่เกี่ยวของแลวนำมาสรางเปน

ขอคำถาม ซึ่งแบบสอบถามนี้ ประกอบไปดวย 2 สวน

ซึง่ไดแก

สวนที่ 1เปนขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง

มลีกัษณะเปนแบบกำหนด ตรวจสอบรายการ (check list)

สอบถามเกีย่วกบั เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ แผนกที่

ปฏบิตังิาน ระยะเวลาในการปฏบิตังิานใน โรงพยาบาลศนูย

เขตสุขภาพแหงหนึ่ง

สวนที ่ 2เปนแบบคำถามเกีย่วกบับรรยากาศองคการ

ตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพ ตามแนวคิดของ

ลูสสิเออร (Lussier, 2019) ประกอบดวย 7 ดาน ดังนี้

1) ดานโครงสราง (Structure) 2) ดานความรับผิดชอบ

(Responsibility) 3) ดานรางวัล (Reward) 4) ดานความ

อบอุน (Warmth) 5) ดานการสนับสนุน (Support)

6) ดานเอกลักษณขององคการและความจงรักภักดี

(Organizational identity and loyalty) 7) ดานความเสีย่ง

(Risk) ซึ่งแบบสอบถามเปนคำถามเชิงบวกปลายปด

จำนวน 39 ขอ โดยมีลักษณะเปนแบบ Rating scale

โดยผูวิจัยกำหนดคาน้ำหนักคะแนนของแตละระดับ

เปนดงันี ้5 หมายถงึ บรรยากาศองคการตามความคาดหวงั

อยูในระดับมากที่สุด 4 หมายถึง บรรยากาศองคการ

ตามความคาดหวงัอยใูนระดบัมาก 3 หมายถงึ บรรยากาศ

องคการตามความคาดหวงัอยใูนระดบัปานกลาง 2 หมายถงึ

บรรยากาศองคการตามความคาดหวังอยูในระดับนอย 1

หมายถึง บรรยากาศองคการตามความคาดหวังอยูใน

ระดบันอยทีส่ดุ โดยแปลผลคาคะแนนเฉลีย่ระดบัการวดั

ออกเปน 5 ระดบั ดงันี ้บรรยากาศองคการตามความคาดหวงั

ของพยาบาลวชิาชพีระดบัมากทีส่ดุ (ชวงคะแนน 4.21-5.00),

มาก (ชวงคะแนน 3.41-4.20), ปานกลาง (ชวงคะแนน

2.61-3.40), นอย (ชวงคะแนน 1.81-2.60), นอยที่สุด

(ชวงคะแนน 1.00-1.80) ตามลำดบั

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ

การหาความตรงตามเนื้อหาโดยนำแบบสอบถาม

ใหผทูรงคณุวฒุ ิการศกึษาระดบัปรญิญาเอก จำนวน 3 ทาน

ซึ่งเปนอาจารยพยาบาลทางการพยาบาล 2 ทานและผูให

การพยาบาล 1 ทาน ตรวจสอบความถกูตอง สอดคลอง และ

ชัดเจนของเนื้อหา จากนั้นทำการปรับปรุงแบบสอบถาม
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ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิใชดัชนีความตรงตาม

เนือ้หา (content validity index : CVI) โดยไดคาความตรง

ตามเนื้อหาเทากับ 0.83 นำแบบสอบถามไปทดลองใช

(try out) กบัพยาบาลวชิาชพีทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาล

ศูนย จำนวน 30 คน จากนั้นนำขอมูลที่ไดมาวิเคราะห

หาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบั โดยการหาคา

สัมประสิทธิ์ แอลฟาของ Cronbachไดคาความเชื่อมั่น

เทากบั 0.82

การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลหลังจากไดรับ

การอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย

มหาวทิยาลยันเรศวรผวูจิยัขอหนงัสอืจากบณัฑติวทิยาลยั

ถึงโรงพยาบาลศูนย เขตสุขภาพแหงหนึ่ง เขาพบกลุม

ตวัอยางพรอมชีแ้จงวตัถปุระสงคในการทำวจิยัและประโยชน

ทีค่าดวาจะไดรบั ดำเนนิการพทิกัษสทิธิ ์โดยชีแ้จงถงึสทิธิ

ในการถอนตวัจากการวจิยั รวมทัง้แจงวา ขอมลูจะไดรบั

การเกบ็รกัษาเปนความลบั และนำมาใชในการวจิยัครัง้นี้

เทานัน้ โดยจะเสนอขอมลูเปนภาพรวม เมือ่กลมุตวัอยาง

ยินดีเขารวมการวิจัย ผูวิจัยขอใหกลุมตัวอยางลงนาม

ในเอกสารแสดงความยินยอม จากนั้นใหผูวิจัยทำแบบ

สอบถาม และดำเนนิการเกบ็รวบรวมขอมลูในชวงเดอืน

กุมภาพันธ 2566-เมษายน 2566 ไดแบบสอบถาม

ฉบบัสมบรูณทัง้หมด 350 ฉบบั คดิเปนรอยละ 100

การวิเคราะหขอมูล

ขอมูลสวนบุคคล วิเคราะหดวยสถิติความถี่ รอยละ

ขอมลู บรรยากาศองคการ ตามความคาดหวงัของพยาบาล

วิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น วิเคราะหโดยคำนวณคาเฉลี่ย

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งโดยรวมรายดานและ

รายขอ สวนเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย

บรรยากาศองคการตามความคาดหวงัของพยาบาลวชิาชพี 3

เจนเนอเรชัน่ 7 ดาน ดวยสถติอินมุาน (Inferential statis-

tics) โดยใชสถติเิปรยีบเทยีบความแตกตางระหวาง 3 กลมุ

จากการทดสอบตามขอตกลงเบื้องตนของการใชสถิติ

พาราเมตริก พบวา ขอมูลมีการแจกแจงแบบไมปกติ

ความแปรปรวนของขอมลูทัง้ 3 กลมุทีน่ำมาวเิคราะหไม

เทากัน ขอมูลที่นำมาวิเคราะหทั้ง 3 กลุมมีความเปน

อสิระตอกนั และขอมลูทีน่ำมาวเิคราะหเปนมาตรวดัระดบั

อตัราสวน ดงันัน้ จงึใชสถติกิารวเิคราะหและเปรยีบเทยีบ

ความแตกตางรายคดูวยสถตินิอนพาราเมตรกิ Independent

samples Kruskal-Wallis test ทำการทดสอบสมมุติฐาน

ทีร่ะดบันยัสำคญัทางสถติ ิ0.05

การพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง

การศกึษาในครัง้นีผ้านการเหน็ชอบจากคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจัยในมนุษยของมหาวิทยาลัยนเรศวรวิจัย

ในมนษุย เลขที ่COA No. 406/2022 IRB No.P2-2069/2565

วันที่รับรอง 22 กันยายน 2565 ทั้งนี้ในการเก็บขอมูล

กลุมตัวอยางจะไดรับแบบฟอรมการยินยอมในการตอบ

แบบสอบถามทีม่รีายละเอยีดของเอกสารชีแ้จงและคำแนะนำ

แกผเูขารวมการวจิยัเพือ่ปองกนัผลกระทบตอกลมุตวัอยาง

โดยไมระบุชื่อและนามสกุลในแบบสอบถามและ

พทิกัษสทิธิ ์กลมุตวัอยางสามารถปฏเิสธการเขารวมวจิยัได

ซึ่งไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานใดๆ ทั้งสิ้น ผูวิจัย

สงใบยินยอมการเขารวมงานวิจัยและแบบสอบถามผาน

ผปูระสานงานไปยงักลมุตวัอยางพรอมชีแ้จงวตัถปุระสงค

กลมุตวัอยางในโรงพยาบาลศนูย  ทัง้นีก้ลมุตวัอยางทีย่นิดี

เขารวมการวจิยัใหลงชือ่ในแบบแสดงความยนิยอมเขารวม

การวจิยัและตอบแบบสอบถาม จากนัน้ผปูระสานงานของ

โรงพยาบาลศูนย สงแบบแสดงความยินยอมเขารวม

การวิจัยกลับมาพรอมแบบสอบถาม โดยบรรจุในซอง

ปดผนึกที่ผูวิจัยไดจัดเตรียมให การวิจัยนำเสนอขอมูล

แปลผล อภปิรายผล นำเสนอในภาพรวมและและเผยแพร

ผลการวจิยั โดยไมอางองิถงึตวับคุคลหรอืหนวยงาน

ผลการวิจัย

1.ขอมลูทัว่ไปของกลมุตวัอยาง พบวา สวนใหญเปน

เพศหญงิ อายเุฉลีย่ 39 ป (S.D. = 9.56) คดิเปนรอยละ 99.1

เจนเนอเรชัน่เบบีบ้มูเมอร (รอยละ 6.3) เจนเนอเรชัน่เอก็ซ

(รอยละ 41.1) เจนเนอเรชั่นวาย (รอยละ 52.6) ระดับ

การศึกษาสูงสุดเกือบทั้งหมดปริญญาตรี (รอยละ 96.0)

โดยแผนกทีม่พียาบาลปฏบิตังิานมากทีส่ดุ คอื แผนกงาน

อายรุกรรมคดิเปนรอยละ 22.0 แผนกทีป่ฏบิตังิานนอยทีส่ดุ
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คอื แผนกโสต ศอ นาสกิ จกัษ ุคดิเปนรอยละ 3.1 อายงุาน

เฉลีย่ 15 ป (S.D. = 9.71) ชวงอายงุานสวนใหญ 1-15 ป

คดิเปนรอยละ 55.4

2.บรรยากาศองคการตามความคาดหวงัของพยาบาล

วิชาชีพโรงพยาบาลศูนย เขตสุขภาพแหงหนึ่ง พยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอรมีบรรยากาศองคการ

x

x

x

ตามความคาดหวงั อยใูนระดบัมากทีส่ดุ (    = 4.24, S.D. =

0.44) พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซและพยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย พบวา มีบรรยากาศองคการ

ตามความคาดหวงัอย ูในระดบัมาก (    = 4.18, S.D. = 0.53

     = 4.05, S.D. = 0.54  ตามลำดบั) ดงัตารางที ่1

ตารางที ่1  คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบับรรยากาศองคการตามความคาดหวงัของพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลศนูย

เขตสขุภาพแหงหนึง่ โดยภาพรวม และรายดานจำแนกตามเจนเนอเรชัน่ (n = 350)

 เจนเนอเรชัน่

วาย

(n = 184)

บรรยากาศองคการตามคาดหวัง

ของพยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรชั่น

เบบีบ้มูเมอร

(n = 22)

เจนเนอเรชั่น

เอ็กซ

(n = 144)

               (S.D.)                           (S.D.)                             (S.D.)x x x

1) ดานโครงสรางองคการ 4.36 (.56) 4.36 (.58) 4.20 (.62)

มากทีส่ดุ มากทีส่ดุ มาก

2) ดานความรบัผดิชอบ 4.35 (.44) 4.32 (.58) 4.23 (.57)

มากทีส่ดุ มากทีส่ดุ มากทีส่ดุ

3) ดานรางวลั 4.08 (.62) 3.59 (.86) 3.89 (.93)

มาก มาก มาก

4) ดานความอบอนุ 4.18 (.53) 4.14 (.62) 4.07 (.62)

มาก  มาก มาก

5) ดานการสนบัสนนุ 4.28 (.46) 4.23 (.58) 4.16 (.58)

มากทีส่ดุ มากทีส่ดุ มาก

6) ดานเอกลกัษณขององคการ 4.25 (.49) 4.12 (.68) 3.81 (.72)

และความจงรกัภกัดี มากทีส่ดุ มาก มาก

7)  ดานความเสีย่ง 4.25 (.55) 4.12 (.63) 3.81 (.64)

มากทีส่ดุ มาก  มาก

ภาพรวม 4.24 (.44) 4.18 (.53) 4.05 (.54)

มากที่สุด มาก มาก

3. การเปรียบเทียบบรรยากาศองคการตามความ

คาดหวงัของพยาบาลวชิาชพีตางเจนเนอเรชัน่โรงพยาบาล

ศูนย เขตสุขภาพแหงหนึ่งพบวาบรรยากาศองคการ

ตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น

ในภาพรวม มคีวามแตกตางกนัอยางนอย 1 ค ูเมือ่พจิารณา

รายดาน พบวา ดานเอกลกัษณขององคการและความจงรกั

ภักดี มีความแตกตางกันอยางนอย 2 คู อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดานโครงสรางองคการและดาน

ความเสีย่งมคีวามแตกตางกนัอยางนอย 1 ค ูอยางมนียัสำคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงัตารางที ่2
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1. ดานโครงสรางองคการ เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.36 .56    .048*

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ 4.36 .58

เจนเนอเรชั่นวาย 4.20 .62

2. ดานความรบัผดิชอบ เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.35.44  .196

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ 4.32 .58

เจนเนอเรชั่นวาย 4.23 .57

เจนเนอเรชั่นของ

3. ดานรางวลั เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.08 .62  .709

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ 3.95 .86

เจนเนอเรชั่นวาย 3.89 .93

4.  ดานความอบอนุ เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.18 .53 .344

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ 4.14 .62

เจนเนอเรชั่นวาย 4.07 .62

5. ดานการสนบัสนนุ เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.28 .46 .613

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ 4.23 .58

เจนเนอเรชั่นวาย 4.16 .58

6. ดานเอกลกัษณขององคการ เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.25 .49 .000**

และความจงรกัภกัดี เจนเนอเรชั่นเอ็กซ 4.12 .68 .010**

เจนเนอเรชั่นวาย 3.81 .72

7. ดานความเสีย่ง เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.20 .55 .023*

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ 4.14 .63

เจนเนอเรชั่นวาย 3.97 .64

ภาพรวม เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.24 .44 .048*

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ 4.18 .53

เจนเนอเรชั่นวาย 4.05 .54

ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบระดับบรรยากาศองคการตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น

โรงพยาบาลศนูย เขตสขุภาพแหงหนึง่ จำแนกตามรายดานและโดยรวม

พยาบาลวชิาชพี                                                         (S.D)                Sigบรรยากาศองคการ x
เจนเนอเรชั่นของ
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4. การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยสถิติ

Independent samples Kruskal-Wallistest จำแนกตาม

เจนเนอเรชัน่ คาเฉลีย่บรรยากาศองคการตามความคาดหวงั

ของพยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่นโดยภาพรวม

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซมีความแตกตางกับ

พยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่วาย และเมือ่พจิารณารายดาน

พบวา พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซและพยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีความคาดหวังแตกตางกันใน

3 ดาน ไดแก ดานเอกลักษณขององคการและความ

จงรักภักดีมีความแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 ดานโครงสรางองคการและดานความเสี่ยง

มคีวามแตกตางกนัอยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05

สวนพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เบบีบ้มูเมอรและพยาบาล

วิชาชีพ เจนเนอเรชั่นวาย มีความคาดหวังแตกตางกัน

ดานเอกลักษณขององคการและความจงรักภักดี อยางมี

นยัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  ดงัตารางที ่3

ตารางที่ 3 เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยสถิติ Independent samples Kruskal-Wallistest โดยภาพรวมจำแนก

ตามเจนเนอเรชั่น

1. ดานโครงสรางองคการ เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.36

เจนเนอเรชั่เอ็กซ  4.36 .048*

เจนเนอเรชั่นวาย 4.20

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.25 .000**

2. ดานเอกลกัษณของ เจนเนอเรชั่เอ็กซ 4.12 .010*

องคการและความ เจนเนอเรชั่นวาย 3.81

จงรกัภกัดี เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.20

3. ดานความเสีย่ง เจนเนอเรชั่เอ็กซ 4.14 .023*

เจนเนอเรชั่นวาย 3.97

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร 4.24

รวม เจนเนอเรชั่เอ็กซ 4.18 .048*

เจนเนอเรชั่นวาย 4.05

**มนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01

  *มนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05

                                      เจนเนอเรชัน่       เจนเนอเรชัน่     เจนเนอเรชัน่

                                     เบบีบ้มูเมอร            เอก็ซ                    วาย

บรรยากาศองคการ  เจนเนอเรชัน่ x

 เจนเนอเรชั่นของพยาบาลวิชาชีพ



90 NU Journal  of  Nursing  and  Health Sciences   Vol. 19  No.2  May-August  2025

อภิปรายผล

การวจิยัครัง้นี ้ผวูจิยัอภปิรายผลการวจิยัตามวตัถปุระสงค

ดงันี้

1. ผลการวิจัย พบวา บรรยากาศองคการตามความ

คาดหวงัของพยาบาลวชิาชพี ในภาพรวมอยใูนระดบัมาก

(   = 4.11, S.D. = 0.53) ทัง้นี ้อาจเปนเพราะการรบัรแูละ

ประสบการณของบคุลากรเกีย่วกบัสภาพแวดลอมภายใน

องคการและลกัษณะเฉพาะขององคการเปนสิง่ทีม่อีทิธพิล

ตอพฤติกรรมบุคลากรในองคการซึ่งเปนรูปแบบและ

การรวบรวมลกัษณะชีเ้ฉพาะขององคการทีม่ผีลกระทบตอ

แรงจงูใจในการทำงานของบคุลากร (Jongwisarn, 2017)

ประกอบกับบรรยากาศองคการเปนคุณภาพของสภาพ

แวดลอมภายในองคการ ที่บุคลากรขององคการนั้น

ตระหนักและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรใน

องคการโดยเฉพาะการดำเนินงานภายในองคการใหเกิด

ความพงึพอใจและทศันคตทิีด่ใีนการดำเนนิงานใหบรรลุ

เปาหมาย (Lussier, 2019) ความพงึพอใจของบคุลากรจะ

ขึน้อยกูบัการรบัรบูรรยากาศองคการ ผบูรหิารควรเสรมิสราง

บรรยากาศองคการที่ทำใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ

(Pichairat, Weerathamo, & Suwanmanee, 2022) เพือ่เพิม่

ประสิทธิภาพและทำใหองคการบรรลุเปาหมายตามที่

ตองการไดเร็วขึ้น (Hellriegel & Slocum, 2011) ดังนั้น

บรรยากาศองคการตามความคาดหวงัของพยาบาลวชิาชพี

ตางเจนเนอเรชัน่ จงึอยใูนระดบัมาก สอดคลองกบัการศกึษา

ของกจิจา อวมแกว และลดัดาวลัย แดงเถนิ (Uamkaew &

Daengthern, 2018) ทีศ่กึษาความสมัพนัธระหวางบรรยากาศ

องคการกับความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลศรสีงัวร สโุขทยั  พบวา บรรยากาศองคการ

ตามการรบัรขูองพยาบาลวชิาชพีโดยรวมอยใูนระดบัมาก

ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

ศรีสังวร สุโขทัยโดยรวมอยูในระดับมาก ความสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศองคการกบัความสขุในการทำงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศรีสังวร สุโขทัย มีความ

สมัพนัธในระดบัปานกลาง

เมื่อจำแนกรายดาน พบวา ดานโครงสรางองคการ

อยูในระดับมากที่สุดและมีคาเฉลี่ยมากที่สุด (   = 4.28,

S.D. = 0.60 ) ทั้งนี้ อาจเปนเพราะโครงสรางองคการ

เปนระดับของการควบคุมสมาชิก มีโครงสรางองคการ

x

x

นโยบายการบริหาร และการแบงสายการบังคับบัญชา

ทีช่ดัเจน จำนวนของกฎระเบยีบและวธิปีฏบิตัขิององคการ

ใหมีความชัดเจน ซึ่งจะเปนตัวกำหนดหนาที่รับผิดชอบ

และขัน้ตอนในการปฏบิตังิาน (Lussier, 2019) ประกอบกบั

โครงสรางองคการสะทอนใหเหน็ถงึความรสูกึวาบคุลากร

ไดถกูจดัระบบไวเปนอยางด ีมคีำจำกดัความอยางชดัเจน

ของบทบาทความรับผิดชอบ ความเปนโครงสรางจะสูง

เมื่อบุคลากรรูสึกวางานไดรับการอธิบายอยางชัดเจน

และจะต่ำเมือ่บคุลากรสบัสนวาใครทำงานอะไร และใคร

มอีำนาจในการตดัสนิใจ ความรสูกึถงึโครงสรางทีเ่หมาะสม

จะมผีลกระทบอยางสงูตอแรงจงูใจและผลการปฏบิตังิาน

ของบคุลากร (Jongwisarn, 2017) สอดคลองกบัการศกึษา

ของนิชพัฒน พัฒนปรีชากุล (Pattanaprechakul, 2014)

ทีศ่กึษา ความสมัพนัธระหวางปจจยับรรยากาศองคการและ

เจนเนอเรชั่นกับความผูกพันองคการ พบวาบรรยากาศ

องคการดานโครงสรางองคการสามารถทำนายความผกูพนั

ตอองคการได และสอดคลองกับการศึกษาของมาลินี

ศรไีมตร ี(Srimaitree, 2015) ทีศ่กึษาความสมัพนัธระหวาง

การรับรูการสนับสนุนจากองคกร บรรยากาศองคกรกับ

พฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการ พบวา การรบัรู

บรรยากาศองคการดานนโยบายและแนวทางปฏิบัติของ

ฝายบริหาร และดานโครงสรางองคการสามารถรวมกัน

ทำนายพฤตกิรรมการเปนสมาชกิทีด่ขีององคการได จงึเปน

เหตใุหบรรยากาศองคการตามความคาดหวงัของพยาบาล

วิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น ดานโครงสรางองคการ อยูใน

ระดบัมากทีส่ดุ

2. เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบบรรยากาศองคการ

ตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น

โรงพยาบาลศนูย เขตสขุภาพแหงหนึง่ พบวา พยาบาลวชิาชพี

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย

มีบรรยากาศองคการตามความคาดหวัง ดานโครงสราง

องคการทีแ่ตกตางกนั ทัง้นีอ้าจเปนเพราะพยาบาลวชิาชพี

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ เปนกลุมบุคคลที่ทำงานดวยตัวเอง

ยดึระบบชนชัน้นอยลง เกบ็ออมและใชเทาทีม่ ีเลอืกทำงาน

ที่ชอบ รักอิสระและมีความคิดสรางสรรคแหวกกรอบ

(Chisiriyasawat, 2018) และมอีปุนสิยั ชอบเสีย่ง ชอบความ

เปนอสิระ ชอบทำอะไรใหมๆ  สนใจเทคโนโลย ีปรบัตวั

เขากบัการเปลีย่นแปลงไดด ีพึง่พาความรแูละความสามารถ
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ของตนเอง (Saenung & Oumtanee, 2020) สวนพยาบาล

วชิาชพีเจนเนอเรชัน่วาย เปนคนทีม่คีวามเชือ่มัน่ในตนเอง

มีความเต็มใจในการทำงาน สนใจการเรียนรู มีทักษะ

ดานเทคโนโลยแีละกฬีา มองโลกในแงด ีใหความสำคญั

กบัเพือ่นและสงัคม ชอบทำงานเปนกลมุและอสิระ ไมชอบ

การผกูมดั มคีวามทะเยอทะยานความคาดหวงัทีจ่ะไดรบั

การตอบรับอยูตลอดเวลา ยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น

เรยีนรแูนวทางหรอืวธิกีารทีจ่ะไปสสูิง่ทีต่องการ คานยิม

ในการทำงานของกลุมบุคคลรุนนี้คือ มองหางานใน

องคการทีม่ัน่คง ตองการรายไดสงู ตองการความกาวหนาเรว็

และตองการการตอบแทนเปนรางวัล (Prajusil, 2018)

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของนิชพัฒน พัฒนปรีชากุล

(Pattanaprechakul, 2014) ทีศ่กึษา ความสมัพนัธระหวาง

ปจจยับรรยากาศองคการและเจนเนอเรชัน่กบัความผกูพนั

องคการพบวา  ปจจยับรรยากาศทัง้ 5 ปจจยั ไดแก โครงสราง

องคการ ลักษณะงาน การบริหารงานของผูบังคับบัญชา

สัมพันธภาพในหนวยงาน และคาตอบแทน มีความ

สัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  ปจจัย

บรรยากาศองคการดานลักษณะงาน  ดานคาตอบแทน

และดานโครงสรางองคการสามารถทำนายความผกูพนัตอ

องคการได เจนเนอเรชัน่ทีแ่ตกตางกนัจะสงผลตอการรบัรู

บรรยากาศองคการทีไ่มแตกตางกนั ขณะทีเ่จนเนอเรชัน่ที่

แตกตางกนัจะสงผลตอความผกูพนัตอองคการทีแ่ตกตางกนั

และการศึกษาของมาลินี ศรีไมตรี (Srimaitree, 2015)

ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการสนับสนุนจาก

องคการ บรรยากาศองคการกบัพฤตกิรรมการเปนสมาชกิ

ที่ดีขององคการพบวา การรับรูบรรยากาศองคการดาน

นโยบายและแนวทางปฏบิตัขิองฝายบรหิาร และดานโครง

สรางองคการสามารถรวมกันทำนายพฤติกรรมการเปน

สมาชกิทีด่ขีององคการได โดยทีเ่จนเนอเรชัน่เอก็ซ มคีวาม

ผกูพนัตอองคการทีส่งูกวาเจนเนอเรชัน่วาย จงึเปนเหตใุห

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซกับเจนเนอเรชั่นวาย

มีบรรยากาศองคการตามความคาดหวัง ดานโครงสราง

องคการทีแ่ตกตางกนั

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบบรรยากาศองคการตาม

ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น

โรงพยาบาลศนูย เขตสขุภาพแหงหนึง่ พบวา พยาบาลวชิาชพี

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย

มีบรรยากาศองคการตามความคาดหวัง ดานเอกลักษณ

ขององคการและความจงรักภักดีที่แตกตางกัน ทั้งนี้อาจ

เปนเพราะพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ เปนกลุม

บุคคลที่มีอิสระทางความคิด มีความเชื่อมั่นในตนเอง

มคีวามทะเยอทะยาน ตองการความกาวหนา ใหความสำคญั

กับการแลกเปลี่ยนระหวางสิ่งตอบแทนที่ไดรับกับความ

มงุมัน่ในการทำงาน มองหาความสมดลุระหวางชวีติการงาน

กบัครอบครวั  มจีรยิธรรมในการทำงาน และมคีวามยดึมัน่

ผูกพันตอองคการ สวนพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย

มทีศันคตทิีด่ตีอการเปลีย่นแปลง มคีวามรเิริม่สรางสรรค

มคีวามมัน่ใจในตวัเองสงู ชอบความอสิระและทาทาย ตอง

การความกาวหนาเรว็ ไมชอบการผกูมดั ทาทายกฎระเบยีบ

มคีวามจงรกัภกัดตีอองคการต่ำ ไมคอยวางแผนระยะยาว

หรอืไมคำนงึถงึอนาคตมากนกั (Prajusil, 2018) สอดคลองกบั

การศึกษาของปริญดา เนตรหาญ,อารี ชีวเกษมสุข และ

อารยีวรรณ อวมตาน ี (Netharn, Cheevakasemsook, & Oumtanee,

2014) ที่ศึกษาคานิยมในงานและความยึดมั่นผกูพนัตอ

องคการของพยาบาลวิชาชีพสองรุนอายุในโรงพยาบาล

เอกชนกรงุเทพมหานคร พบวา คานยิมในงานของพยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่นวาย โดยรวม

อยใูนระดบัมาก ความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการของพยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซและเจนเนอเรชั่นวายโดยรวม

อยูในระดับปานกลาง คานิยมในงานและความยึดมัน

ผูกพันตอองคการ ระหวางพยาบาลวิชาชีพสองรุนอายุ

มีความแตกตางกัน คานิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ และเจนเนอเรชั่นวายมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอองคการระดบัสงู  ดงันัน้

จึงเปนเหตุใหพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ และ

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีบรรยากาศองคการ

ตามความคาดหวัง ดานเอกลักษณขององคการและ

ความจงรกัภกัดทีีแ่ตกตางกนั

เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบบรรยากาศองคการตาม

ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น

โรงพยาบาลศูนย เขตสุขภาพแหงหนึ่ง พบวา พยาบาล

วชิาชพีเจนเนอเรชัน่เอก็ซ และพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเร

ชัน่วาย มบีรรยากาศองคการตามความคาดหวงั ดานความ

เสีย่งทีแ่ตกตางกนั ทัง้นีอ้าจเปนเพราะพยาบาลวชิาชพีเจน

เนอเรชั่นเอ็กซ เปนกลุมบุคคลที่มีอิสระทางความคิด
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มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความทะเยอทะยานตองการ

ความกาวหนา ใหความสำคญักบัการแลกเปลีย่นระหวาง

สิง่ตอบแทนทีไ่ดรบักบัความมงุมัน่ในการทำงาน มองหา

ความสมดลุระหวางชวีติการงานกบัครอบครวั มจีรยิธรรม

ในการทำงาน และมคีวามยดึมัน่ผกูพนัตอองคการ (Prajusil,

2018) สวนพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย เปนกลุม

บุคคลที่เกิดมาพรอมเทคโนโลยีทันสมัยและแพรหลาย

รวมทัง้องคความร ูทำใหมคีวามอดทนเริม่นอยลง สมาธิ

สัน้ขึน้  ชอบการคดัลอกและเปลีย่นงานบอย กลมุบคุคล

เจนเนอเรชัน่นีไ้มชอบชนชัน้ ซึง่ตรงนีห้มายถงึการทำงาน

และการใชชวีติ โดยชอบการทำงานเปนทมี ทำงานรวมกนั

มากกวาฟงคำสั่งจากหัวหนางานหรือผูนำอยางเดียวและ

การบังคับขูเข็ญจากพอแม (Chisiriyasawat, 2018)

สอดคลองกบัการศกึษาของประสพ อนิสวุรรณ (Insuwan,

2014) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ

กับคุณภาพชีวิตการทำงาน ของพยาบาลวิชาชีพกลุมการ

พยาบาลโรงพยาบาลศรีรัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ พบวา

ระดบัคณุภาพชวีติการทำงานของพยาบาลวชิาชพีอยรูะดบั

ปานกลาง การศกึษาระดบับรรยากาศองคการ พบวามคีา

เฉลี่ยระดับสูงและผลการศึกษาความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคการกบัคณุภาพชวีติการทำงานของพยาบาล

วชิาชพี พบวา มคีวามสมัพนัธระดบัสงู อยางมนียัสำคญั

ทางสถิติที่ระดับ .001 ปญหาและอุปสรรคที่สำคัญคือ

คาตอบแทนทีไ่มเพยีงพอ และมกีารทำงานในสภาพแวดลอม

ทีม่คีวามเสีย่งภยั ขอเสนอแนะควรพจิารณาเพิม่คาตอบแทน

หรอืสวสัดกิารทีเ่หมาะสมตามภาระงานและความเสีย่งภยั

และจัดสิ่งแวดลอมตามมาตรฐานความปลอดภัย  ดังนั้น

จึงเปนเหตุใหพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ และ

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีบรรยากาศองคการ

ตามความคาดหวัง ดานความเสี่ยงที่แตกตางกันเมื่อ

พจิารณาเปรยีบเทยีบบรรยากาศองคการตามความคาดหวงั

ของพยาบาลวิชาชีพตางเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย

เขตสขุภาพแหงหนึง่ พบวา พยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่

เบบี้บูมเมอร และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย

มบีรรยากาศองคการตามความคาดหวงัดานเอกลกัษณของ

องคการและความจงรักภักดีที่แตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปน

เพราะพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่เบบีบ้มูเมอร เปนกลมุ

บุคคลที่เคารพในกฎเกณฑ ทำงานเปนระบบ ไมชอบ

กิจกรรมที่ยุงยากหรือซับซอน ไมเปลี่ยนงานบอย และ

จงรกัภกัดตีอองคการสงู สวนเจนเนอเรชัน่วาย เปนกลมุ

บุคคลมีทัศนคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลง มีความริเริ่ม

สรางสรรค มคีวามมัน่ใจในตวัเองสงู ชอบความอสิระและ

ทาทาย ตองการความกาวหนาเรว็ ไมชอบการผกูมดั ทาทาย

กฎระเบยีบ มคีวามจงรกัภกัดตีอองคการต่ำ (Prajusil, 2018)

สอดคลองกบัการศกึษาของ ปราณ ีมหีาญพงษ, เนตรชนก

ศรทีมุมา และสนุยีรตัน บญุศลิป (Meehanpong, Sritoomma,

& Boonsin, 2017) ทีศ่กึษา โมเดลความสมัพนัธเชงิสาเหตุ

ของความยดึมัน่ผกูพนัตอองคกรของพยาบาลวชิาชพีเจน

เนอเรชัน่วาย โรงพยาบาลทัว่ไปสงักดักระทรวงสาธารณสขุ

ผลการศึกษาพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของ

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายอยูในระดับปานกลาง

และสอดคลองกับการศึกษาของจันทนา ทองศุภโชค

(Thongsupachok, 2022) ศึกษา ความสัมพันธของ

บรรยากาศองคการกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ

พยาบาลวิชาชีพตามเจเนอเรชั่นโรงพยาบาลสมเด็จ

พระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ผลการศึกษาพบวา ความ

สมัพนัธระหวางบรรยากาศองคการกบัความยดึมัน่ผกูพนั

ตอองคการของพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกที่ระดับ

0.01 โดยเจนเนอเรชัน่เบบีบ้มูเมอรมคีาสหสมัพนัธสงูสดุ

รองลงมา ไดแก เจนเนอเรชั่นซีและเจนเนอเรชั่นวาย

ดังนั้น จึงเปนเหตุใหพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้

บมูเมอรและพยาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่วาย มบีรรยากาศ

องคการตามความคาดหวังดานเอกลักษณขององคการ

และความจงรกัภกัดทีีแ่ตกตางกนั

ขอเสนอแนะ

1. ขอเสนอแนะในการนำผลวิจัยไปใช

สถานบริการสาธารณสุขระดับโรงพยาบาลศูนย

ภายใตการกำกับดูแลของผูบริหารระดับสูงสามารถ

นำขอมูลไปใชในการพัฒนาบรรยากาศองคการ ในดาน

ตางๆ เชน ดานโครงสรางองคการ ดานเอกลักษณของ

องคการและความจงรกัภกัด ีและดานความเสีย่งทีแ่ตกตาง

กันใหมีประสิทธิภาพเพื่อตอบสนองตอความตองการ

ไดอยางเหมาะสมและสอดคลองตามความคาดหวังของ
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พยาบาลวิชาชีพแตละเจนเนอเรชั่น อันจะสงผลดีตอ

ทกุสวนงานขององคการและสำคญัอยางยิง่จะสามารถรกัษา

ทรพัยากรมนษุยทีม่คีณุภาพใหอยกูบัองคการตอไป

2. ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป

2.1 ควรมกีารเกบ็ขอมลูเพิม่เตมิในกลมุเจนเนอเรชัน่ซี

ทีเ่ขามาปฏบิตังิานใหมในสถานบรกิารสาธารณสขุ ซึง่ใน

อนาคตจะมพียาบาลวชิาชพีเจนเนอเรชัน่ซ ีเขามาปฏบิตังิาน

จำนวนมากขึ้นและคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นที่

แตกตางกันอาจมีบรรยากาศองคการตามความคาดหวัง

ทีแ่ตกตางกนั

2.2 ควรมกีารศกึษาในพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาล

โรงพยาบาลศูนยเขตอื่นโรงพยาบาลศูนยความเชี่ยวชาญ

ระดบัสงูและโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั ทัง้นีข้อมลูทีไ่ดรบั

จะชวยพฒันาบรรยากาศองคการในยคุของการเปลีย่นแปลง

ของสงัคมทัง้ภายในและภายนอกองคการไดอยางเหมาะสม

อกีทัง้ บรรยากาศองคการเปนสวนหนึง่ในการพฒันาคณุภาพ

ของโรงพยาบาลใหมปีระสทิธภิาพตอไป
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