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บทคัดย่อ
	 การวิิจััยครั้้�งน้ี้�เป็็นการวิิจััยเชิิงพรรณนาแบบหาความสััมพัันธ์์ เพ่ื่�อศึึกษาการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�

กัับสมาชิิก การฝัังตรึึงในงาน และความสััมพัันธ์์ระหว่่างการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกกัับการ

ฝัังตรึึงในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี กลุ่่�มตััวอย่่างเป็็นพยาบาลวิิชาชีีพเจนเนอเรชั่่�นซีีที่่�ปฏิิบััติิงานใน

โรงพยาบาลมหาวิิทยาลััยของรััฐในภาคเหนืือ 4 แห่่ง รวมจำำ�นวน 244 คน เคร่ื่�องมืือการวิิจััยประกอบด้้วย 

แบบสอบถามข้้อมููลส่่วนบุุคคล แบบสอบถามการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิก มีีค่าความเช่ื่�อมั่่�น .95 

และแบบสอบถามการฝัังตรึึงในงาน มีีค่าความเช่ื่�อมั่่�น .79 เก็็บรวบรวมข้้อมููลในช่่วงเดืือนกรกฎาคมถึึง

เดืือนสิงหาคม 2566 วิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิติิความถี่่� ร้้อยละ ค่่าเฉลี่่�ย ส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน และ
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สหสััมพัันธ์์แบบสเปีียร์์แมน

	ผ ลการวิิจััยพบว่่า พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีมีีคะแนนเฉลี่่�ยการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกโดยรวม

ในระดัับสููง (M = 3.72, SD = .52) มีีคะแนนเฉลี่่�ยการฝัังตรึึงในงาน ด้้านการฝัังตรึึงภายในงานและด้้าน

การฝัังตรึึงภายนอกงานในระดัับปานกลาง (M = 3.21, SD = .52 และ M = 3.19, SD = .58 ตามลำำ�ดับ) 

และการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกมีีความสััมพัันธ์์ทางบวกกัับการฝัังตรึึงในงานด้้านการฝัังตรึึง

ภายในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีอย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิติิ (rs = .332, p < .001)

	จ ากการวิิจััยครั้้�งน้ี้�มีีข้้อเสนอแนะว่่า ผู้้�บริิหารทางการพยาบาลควรสนับสนุุนให้้หัวหน้้าหอผู้้�ป่่วย

มีีการแลกเปลี่่�ยนกับพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีอย่่างสม่ำำ��เสมอ และส่่งเสริมให้้เกิิดการฝัังตรึึงในงานผ่านกิจกรรม

ต่่างๆ เพ่ื่�อให้้พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีคงอยู่่�ในองค์์กร

คำำ�สำำ�คััญ:  การแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิก  การฝัังตรึึงในงาน  พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี  

Abstract
	 This descriptive correlational research aimed to explore leader-member exchange, 

job embeddedness, and the relationship between leader-member exchange and job 

embeddedness of Generation Z nurses. The sample consisted of 244 Generation Z 

registered nurses working at four public university hospitals in northern Thailand. 

The research instruments included a demographic data questionnaire, a leader-member 

exchange questionnaire with a reliability of .95, and a job embeddedness questionnaire 

with a reliability of .79. Data were collected from July to August 2023. Statistics used for 

data analysis included frequency, percentage, mean, standard deviation, and Spearman’s 

rank correlation.

	 The research results revealed that Generation Z nurses had an overall mean score of

leader-member exchange at a high level (M = 3.72, SD = .52). They also had mean scores

of on-the-job and off-the-job embeddedness at a moderate level (M = 3.21, SD = .52; and    

M = 3.19, SD = .58, respectively). Leader-member exchange was positively and statistically 

significantly related to on-the-job embeddedness of Generation Z nurses (rs = .332, p < .001).

	 This research suggests that nurse executives should encourage head nurses to regularly 

exchange with Generation Z nurses as well as promote job embeddedness through various 

activities. This will help Generation Z nurses remain in the organization.

Keywords:  Leader-member exchange,  Job embeddedness,  Generation Z nurses  
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ความเป็็นมาและความสำำ�คััญของปััญหา

	 ปััจจุุบันพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี (Generation Z) 

เป็น็ทรัพยากรบุุคคลที่่�สำำ�คัญที่่�เข้้ามาทดแทนพยาบาล

เจนเนอเรชั่่�นเอ็็กและเบบ้ี้�บููม และเริ่่�มเข้้าทำำ�งานในระบบ

สุุขภาพในช่่วงปีี พ.ศ. 2561–2562 จำำ�นวน 8,000–

10,000 คน (อนุุชา ไทยวงษ์ ์และบุุญพิิชชา จิิตต์์ภัักดีี, 

2564) พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี คืือ พยาบาลท่ี่�เกิิด

ในช่่วงปีี พ.ศ. 2539–2552 ซึ่่�งมีีคุุณลัักษณะเด่่น 

คืือ ชอบการส่ื่�อสารผ่่านเทคโนโลยีีและมีีทักษะการใช้้

เทคโนโลยีีท่ี่�ทัันสมัย มีีความสามารถในการเรีียนรู้�ได้้

รวดเร็็ว ไม่่ชอบการรอคอย มีีการตััดสินใจท่ี่�รวดเร็็ว 

มีีความอดทนต่ำำ�� รัักอิิสระ และต้้องการความเข้้าใจ 

ความรัักและความห่่วงใยจากผู้้�ใหญ่่ (ชนันภรณ์์ อารีีกุุล, 

2562) ซึ่่�งแตกต่่างจากพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นอื่�นๆ 

เช่่น พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นเบบ้ี้�บููมท่ี่�มีีความอดทนและ

จริงจัังกัับการทำำ�งาน พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นเอ็็กท่ี่�มีี

ความกระตืือรืือร้้นในการทำำ�งาน พยาบาลเจนเนอเรชั่่�น

วายท่ี่�มีีความคิิดสร้้างสรรค์์ เป็็นตัวของตััวเอง (สิิริิพิิมพ์์ 

ชููปาน, 2561)

	ปั ัญหาการลาออกในระยะต้้นของการทำำ�งาน

พบเด่่นชัดในพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี โดยมีีอัตราการ

ลาออกในปีแรกถึึงร้้อยละ 40.84 และในปีท่ี่�สองร้้อยละ 

25.57 (กฤษดา แสวงดีี, 2560) สอดคล้้องกัับรายงาน

การทบทวนอย่่างเป็็นระบบท่ี่�ช้ี้�ว่่า พยาบาลอายุุน้้อย

มีีความเสี่่�ยงในการลาออกสููง (Marufu, Collins, 

Vargas, Gillespie, & Almghairbi, 2021) 

ในบริิบทโรงพยาบาลมหาวิิทยาลััย สาเหตุุหลัักของการ

ลาออก ได้้แก่่ การได้้งานใหม่่ และปััจจััยด้้านครอบครััว 

(ปริศนา ใจบุุญ, ประสิิทธิ์์� เชีียงนางาม, และปิิยธิิดา 

คููหิรััญญรััตน์์, 2554) สะท้้อนถึึงข้้อจำำ�กัดของปััจจััย

ยึึดเหนี่่�ยวในองค์์กร นอกจากนี้้� ภายหลัังสถานการณ์์

การแพร่่ระบาดของโรค COVID-19 พบว่า่ พยาบาล

มีีความตั้้�งใจลาออกเพิ่่�มขึ้้�นเน่ื่�องจากภาระงานและ

ความเครีียดที่่�สููงขึ้้�น (Falatah, 2021; International 

Council of Nurses, 2022; Lasater et al., 2021) 

โดยเฉพาะในพยาบาลรุ่่�นใหม่่ท่ี่�มีีประสบการณ์์น้้อย

	 แรงยึึดเหนี่่�ยวที่่�จะทำำ�ให้้คนทำำ�งานคงอยู่่�ในงาน 

ถููกกล่่าวถึงครั้้�งแรกโดย Mitchell, Holtom, Lee, 

Sablynski, and Erez (2001) ที่่�นำำ�เสนอทฤษฎีี

การฝัังตรึึงในงาน โดยระบุุว่า การฝัังตรึึงในงานประกอบ

ด้้วย 1) ความเช่ื่�อมโยง (link) หมายถึึง การท่ี่�คนทำำ�งาน

รัับรู้้�ถึึงความเกี่่�ยวข้้องอย่่างเป็็นทางการและไม่่เป็็น

ทางการกัับองค์์กรหรืือชุุมชน 2) ความลงตััว (fit) 

หมายถึึง การรัับรู้้�ของคนทำำ�งานว่่าตนเองมีีความ

เหมาะสม เข้้ากัันได้้อย่่างพอดีีกับองค์์กรและชุุมชน 

และ 3) การยอมเสีียสละ (sacrifice) หมายถึึง การท่ี่�

คนทำำ�งานรัับรู้้�ถึึงคุุณค่่าของสิ่่�งท่ี่�ต้้องสููญเสีียหากออก

จากงาน โดยแบ่่งออกเป็็นสิ่่�งท่ี่�ต้้องสููญเสีียเม่ื่�อออกจาก

องค์ก์ร และสิ่่�งท่ี่�ต้้องสููญเสีียเมื่่�อออกจากชุุมชน ดัังนั้้�น

แรงยึึดเหนี่่�ยวท่ี่�ทำำ�ให้้คนทำำ�งานฝัังตรึึงในงานจึงแบ่่ง

ออกเป็็นแรงยึึดเหนี่่�ยวภายในงาน (on-the-job) และ

แรงยึึดเหนี่่�ยวภายนอกงาน (off-the-job) หากคนทำำ�งาน

มีีการฝัังตรึึงในงานจะส่่งผลให้้เกิิดความผููกพัันในงาน 

มุ่่�งมั่่�นตั้้�งใจในการปฏิิบััติิงาน (Khan, Aziz, Afsar, 

& Latif, 2018) และไม่่ลาออกจากงาน (เอกริินทร์์ 

วริทธิกร, วรางคณา จัันทร์ค์ง, และอารยา ประเสริฐิชััย, 

2565)

	หั วหน้้าหอผู้้�ป่่วยมีีบทบาทสำำ�คัญในการช่่วยเหลืือ

และสนับสนุุนให้้พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีมีีการฝัังตรึึง

ในงาน ซึ่่�งตามทฤษฎีีอนุุรักษ์์ทรัพยากร (Conservation 

of Resource Theory) (Hobfoll, Halbesleben, 

Neveu, & Westman, 2018) อยู่่�บนหลัักการท่ี่�ว่่า 

คนทำำ�งานจะใช้้กระบวนการแลกเปลี่่�ยนกับบุุคคลอ่ื่�น 

(crossover process) เพ่ื่�อสะสมทรัพยากรท่ี่�มีีคุุณค่่า 

เช่่น ทรัพย์์สิิน อำำ�นาจ สถานะทางสัังคม ซึ่่�งหากมีีการ

แลกเปลี่่�ยนกับบุุคคลอ่ื่�นได้้ดีีจะทำำ�ให้้ได้้รับทรัพยากร

จำำ�นวนมากท่ี่�จะนำำ�ไปใช้้ในการทำำ�งาน จึึงทำำ�ให้้เกิิด

ความรู้้�สึึกท่ี่�ดีีต่อการทำำ�งานตามมา ดัังนั้้�น หากหััวหน้้า

หอผู้้�ป่่วยและพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีมีีการแลกเปลี่่�ยน

ระหว่่างกัันเป็็นอย่่างดีีย่อมทำำ�ให้้พยาบาลเกิดิความรู้้�สึึก
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เช่ื่�อมโยง ลงตััวกับงานและชุุมชน และจะรู้้�สึึกสููญเสีีย

เม่ื่�อต้้องลาออกจากงานท่ี่�ทำำ�อยู่่�ในปัจจุุบัน โดยท่ี่�ผ่่านมา

ได้้มีีการศึึกษาความสััมพัันธ์์ระหว่่างการแลกเปลี่่�ยน

ระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกกัับการฝัังตรึึงในงาน เช่่น การ

ศึึกษาของ Harris, Wheeler, and Kacmar (2011) ท่ี่�

ศึึกษาในพนัักงานตัวแทนจำำ�หน่่ายรถยนต์ทางตะวัันออก

เฉีียงใต้้ของสหรัฐัอเมริิกา พบว่่า การแลกเปลี่่�ยนระหว่่าง

ผู้้�นำำ�กับสมาชิิกมีีความสััมพัันธ์์ทางบวกในระดัับสููงกัับการ

ฝัังตรึึงในงาน ส่่วนการศึึกษาของ Dechawatanapaisal 

(2018) ท่ี่�ศึึกษาในพยาบาลไทยที่่�ปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาล

เอกชน พบว่่า คุุณภาพการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับ

สมาชิิกมีีความสััมพัันธ์์ทางบวกในระดัับสููงกัับการ

ฝัังตรึึงในงาน อย่่างไรก็็ตาม การศึึกษาท่ี่�ผ่่านมาเป็็น

การศึึกษาในกลุ่่�มคนท่ี่�ไม่่ได้้อยู่่�ในองค์์กรสุุขภาพและ

ในพยาบาลท่ี่�ปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาลเอกชน และ

ยัังไม่่พบว่่ามีีการศึึกษาในกลุ่่�มพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี 

โรงพยาบาลมหาวิิทยาลััยของรััฐ ซึ่่�งมีีแนวโน้้มที่่�จะ

ลาออกจากงานมากกว่่าพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นอื่�นๆ

	จ ากข้้อมููลข้้างต้้น ผู้้�วิิจััยจึึงเห็็นความจำำ�เป็็นท่ี่�

จะต้้องศึึกษาการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย

กัับพยาบาล และการฝัังตรึึงในงานของพยาบาล

เจนเนอเรชั่่�นซีีในโรงพยาบาลมหาวิิทยาลััย รวมทั้้�ง

ความสััมพัันธ์์ระหว่่างสองตััวแปรดัังกล่่าว เพ่ื่�อเป็็นข้้อมููล

พื้้�นฐานสำำ�หรัับผู้้�บริิหารในการตระหนัักถึึงปััญหาท่ี่�

เกี่่�ยวข้้องกัับการฝัังตรึึงในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี 

และเป็น็ข้้อมููลพื้้�นฐานสำำ�หรัับหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยในการ

วางแผนการสร้้างสััมพัันธภาพกับัพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี 

เพ่ื่�อให้้พยาบาลกลุ่่�มน้ี้�มีีการฝัังตรึึงในงานและคงอยู่่�ใน

งานต่อไป

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย

	 1. เพ่ื่�อศึึกษาการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับ

สมาชิิก ตามการรัับรู้้�ของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี 

โรงพยาบาลมหาวิิทยาลััย

	 2. เพ่ื่�อศึึกษาการฝัังตรึึงในงานของพยาบาล

เจนเนอเรชั่่�นซีี โรงพยาบาลมหาวิิทยาลััย

	 3. เพ่ื่�อศึึกษาความสััมพันัธ์์ระหว่่างการแลกเปลี่่�ยน

ระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกกัับการฝัังตรึึงในงานของพยาบาล

เจนเนอเรชั่่�นซีี โรงพยาบาลมหาวิิทยาลััย

สมมติิฐานการวิิจััย

	 การแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกมีีความ

สััมพัันธ์์ทางบวกกัับการฝัังตรึึงในงานของพยาบาล

เจนเนอเรชั่่�นซีีโรงพยาบาลมหาวิิทยาลััย

กรอบแนวคิิดในการวิิจััย

	 การวิิจััยครั้้�งนี้้� ผู้้�วิิจััยใช้้แนวคิดการแลกเปลี่่�ยน

ระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิก ของ Liden and Maslyn 

(1998) และแนวคิดการฝัังตรึึงในงาน ของ Mitchell 

et al. (2001) โดยการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิก 

คืือ การท่ี่�ผู้้�นำำ�พัฒนาความสััมพัันธ์์กัับสมาชิิกในองค์์กร

โดยช่่วยเหลืือสนับสนุุนการทำำ�งานและใส่่ใจความเป็็น

อยู่่�ของสมาชิิกในองค์์กร ทำำ�ให้้สมาชิิกเกิิดความรู้้�สึึก

ท่ี่�ดีีต่อการทำำ�งาน จงรัักภัักดีี และร่่วมมืือกัันทำำ�งานให้้

บรรลุุผลสำำ�เร็็จ ส่่วนการฝัังตรึึงในงาน คืือ การท่ี่�พยาบาล

เกิิดความรู้้�สึึกเช่ื่�อมโยง ลงตัวั และรู้้�สึึกสููญเสีียเมื่่�อต้้อง

ออกจากงานและชุุมชน ซึ่่�งเป็็นผลมาจากการได้้รับ

แรงยึึดเหนี่่�ยวภายในงานและแรงยึึดเหนี่่�ยวภายนอกงาน 

โดยความสััมพัันธ์์ระหว่่างสองตััวแปรน้ี้�เป็็นไปตามทฤษฎีี

อนุุรักษ์์ทรัพยากร (Hobfoll et al., 2018) ซึ่่�งมีีหลัักการว่า่ 

คนทำำ�งานจะใช้้กระบวนการแลกเปลี่่�ยนกับบุุคคลอ่ื่�น 

เพ่ื่�อให้้ได้้ทรัพยากรท่ี่�จะนำำ�ไปใช้้ประโยชน์์ในชีีวิิตการ

ทำำ�งานและภายนอกงาน หากหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยและ

พยาบาลมีีการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างกัันเป็็นอย่่างดีี ย่่อม

ทำำ�ให้้พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีได้้รับทรัพยากรที่่�จะนำำ�ไปใช้้

ในการทำำ�งานและภายนอกงาน ซึ่่�งจะเป็็นแรงยึึดเหนี่่�ยว

ให้้พยาบาลมีีการฝังัตรึงึในงาน สรุุปเป็น็กรอบแนวคิด

ในการวิิจััยได้้ดังแผนภาพท่ี่� 1
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แผนภาพท่ี่� 1  กรอบแนวคิดในการวิิจััย

การฝัังตรึึงในงานการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิก

วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย

	 การวิิจััยครั้้�งน้ี้�เป็็นการวิิจััยเชิิงพรรณนาแบบหา

ความสััมพันัธ์์ (descriptive correlational research)

	 ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง ประชากรเป็็นพยาบาล

วิิชาชีีพเจนเนอเรชั่่�นซีีท่ี่�ปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาล

มหาวิิทยาลััยของรัฐัในภาคเหนืือ 4 แห่่ง รวมจำำ�นวน 

556 คน โดยมีีเกณฑ์์การคััดเลืือกกลุ่่�มตััวอย่่าง คืือ 

1) เกิิดในช่วงปีี พ.ศ. 2539–2552 และมีีประสบการณ์์

การทำำ�งานในโรงพยาบาลอย่า่งน้้อย 6 เดืือน 2) ปฏิิบััติิ

งานให้้การบริิการโดยตรงแก่่ผู้้�ป่่วยท่ี่�เข้้ารัับบริิการใน

แผนกผู้้�ป่่วยนอกและแผนกผู้้�ป่่วยใน 3) ไม่่อยู่่�ในช่ว่ง

ลาคลอด ลาป่่วย หรืือลากิิจมากกว่่า 1 เดืือน และ 

4) ยิินยอมเข้้าร่่วมการวิิจััย คำำ�นวณขนาดตัวอย่่าง

โดยใช้้สููตรของ Yamane (1976 อ้้างถึึงในบุุญใจ 

ศรีีสถิตย์์นรากููร, 2553) โดยกำำ�หนดความคลาดเคล่ื่�อน

เท่่ากัับร้้อยละ 5 ได้้จำำ�นวนกลุ่่�มตััวอย่่าง 233 คน และ

เพ่ื่�อเป็็นการทดแทนในกรณีีท่ี่�แบบสอบถามไม่่สมบููรณ์์ 

จึึงเพิ่่�มกลุ่่�มตััวอย่่างร้้อยละ 20 (บุุญใจ ศรีีสถิตย์์นรากููร, 

2553) ได้้จำำ�นวนกลุ่่�มตััวอย่่างทั้้�งสิ้้�น 280 คน เลืือกกลุ่่�ม

ตััวอย่่างด้้วยวิิธีีการสุ่่�มแบบชั้้�นภููมิ ตามสััดส่วนของ

ประชากรในแต่่ละโรงพยาบาลและแต่่ละงานการพยาบาล 

และใช้้วิิธีีการสุ่่�มแบบง่่ายโดยการจัับฉลากรายช่ื่�อพยาบาล

	 เครื่�องมืือการวิิจััย เคร่ื่�องมืือท่ี่�ใช้้ในการวิิจััยครั้้�งน้ี้� 

มีี 3 ชุุด ดัังน้ี้�

		ชุุด  ท่ี่� 1 แบบสอบถามข้้อมููลส่่วนบุุคคล ผู้้�วิิจััย

สร้้างขึ้้�น ประกอบด้้วยข้้อคำำ�ถามเกี่่�ยวกับเพศ อายุุ 

ระดัับการศึึกษา สถานภาพสมรส รายได้้ ตำำ�แหน่่งการ

ทำำ�งาน แผนกท่ี่�ปฏิิบััติิงาน ระยะเวลาการปฏิิบััติิงาน

ในโรงพยาบาล ระยะเวลาการปฏิิบััติิงานในหอผู้้�ป่่วย

หรืือหน่่วยงาน การเป็็นคณะกรรมการหรืืออนุุกรรมการ

ในหอผู้้�ป่่วย การปฏิิบััติิงานในภููมิลำำ�เนา และการอาศััย

อยู่่�กับครอบครััว จำำ�นวน 12 ข้้อ มีีลักษณะคำำ�ตอบเป็็น

แบบเลืือกตอบและแบบเติิมคำำ�

		ชุุด  ท่ี่� 2 แบบสอบถามการแลกเปลี่่�ยนระหว่่าง

ผู้้�นำำ�กับสมาชิิก ผู้้�วิิจััยใช้้แบบสอบถามการแลกเปลี่่�ยน

ระหว่่างหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยและพยาบาลประจำำ�การ ของ

นรพรรณ อุุณหะนัันทน์์ (2546) แบ่่งออกเป็็น 4 ด้้าน 

ได้้แก่่ ด้้านการร่่วมมืือกัันสร้้างผลงาน จำำ�นวน 5 ข้้อ 

ด้้านความจงรัักภัักดีี จำำ�นวน 6 ข้้อ ด้้านการนัับถืือใน

ความเป็็นวิิชาชีีพ จำำ�นวน 5 ข้้อ และด้้านความชอบพอ 

จำำ�นวน 5 ข้้อ รวมจำำ�นวน 21 ข้้อ มีีลักษณะคำำ�ตอบ

เป็็นแบบมาตรประมาณค่่า 5 ระดัับ จากคะแนน 1–5 

ได้้แก่่ เห็็นด้้วยน้้อยท่ี่�สุุด เห็็นด้้วยน้้อย เห็็นด้้วยปานกลาง 

เห็็นด้้วยมาก และเห็็นด้้วยมากท่ี่�สุุด ส่่วนเกณฑ์์การ

แปลผลคะแนน แบ่่งออกเป็็น 5 ระดัับ ได้้แก่่ มีีการรัับรู้้�

การแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกในระดับัต่ำำ��ท่ี่�สุุด

(1.00–1.49 คะแนน) ในระดัับต่ำำ�� (1.50–2.49 คะแนน) 

ในระดัับปานกลาง (2.50–3.49 คะแนน) ในระดัับสููง 

(3.50–4.49 คะแนน) และในระดับัสููงท่ี่�สุุด (4.50–5.00 

คะแนน)

		ชุุด  ท่ี่� 3 แบบสอบถามการฝัังตรึึงในงาน ผู้้�วิิจััย

ใช้้แบบสอบถามของ Clinton, Knight, and Guest 

(2012) ท่ี่�ได้้รับอนุุญาตให้้ทำำ�การแปลเป็็นภาษาไทยแล้้ว 

ผู้้�วิิจััยทำำ�การแปลย้้อนกลัับตามขั้้�นตอนของ Ozolins, 

Hale, Cheng, Hyatt, and Schofield (2020) 

แบบสอบถามแบ่่งออกเป็็น 2 ด้้าน คืือ ด้้านการฝัังตรึงึ

ภายในงาน จำำ�นวน 6 ข้้อ และด้้านการฝัังตรึึงภายนอกงาน 

จำำ�นวน 6 ข้้อ รวมจำำ�นวน 12 ข้้อ มีีลักษณะคำำ�ตอบ

เป็็นแบบมาตรประมาณค่่า 5 ระดัับ จากคะแนน 1–5 

ได้้แก่่ เห็็นด้้วยน้้อยท่ี่�สุุด เห็็นด้้วยน้้อย เห็็นด้้วยปานกลาง 
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เห็็นด้้วยมาก และเห็็นด้้วยมากท่ี่�สุุด ส่่วนเกณฑ์์การ

แปลผลคะแนน แบ่่งออกเป็็น 5 ระดัับ ได้้แก่่ มีีการ

ฝัังตรึึงในงานในระดัับต่ำำ��ที่่�สุุด (1.00–1.49 คะแนน) 

ในระดัับต่ำำ�� (1.50–2.49 คะแนน) ในระดัับปานกลาง 

(2.50–3.49 คะแนน) ในระดัับสููง (3.50–4.49 คะแนน) 

และในระดัับสููงท่ี่�สุุด (4.50–5.00 คะแนน)

		สำ  ำ�หรัับการตรวจสอบคุุณภาพเคร่ื่�องมืือนั้้�น 

ผู้้�วิิจััยนำำ�แบบสอบถามการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับ

สมาชิิก และแบบสอบถามการฝัังตรึึงในงาน ไปทดลอง

ใช้้กับพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี โรงพยาบาลมหาราชนคร

เชีียงใหม่่ ท่ี่�มีีคุุณสมบััติิคล้้ายคลึึงกัับกลุ่่�มตััวอย่่าง 

จำำ�นวน 10 คน หาค่่าความเช่ื่�อมั่่�นด้้วยวิิธีีการของ

ครอนบาช ได้้ค่าเท่่ากัับ .95 และ .79 ตามลำำ�ดับ

	 การพิิทัักษ์์สิิทธิกลุ่่�มตััวอย่่าง มีีดังน้ี้� 1) หลัังจาก

โครงร่่างวิิจััยได้้รับการพิิจารณาเห็็นชอบจากคณะ

กรรมการจริิยธรรมการวิิจััย คณะพยาบาลศาสตร์ ์ 

มหาวิิทยาลััยเชีียงใหม่่ (เอกสารรัับรอง เลขท่ี่� 062/

2566 วัันท่ี่� 8 มิิถุุนายน 2566) คณะกรรมการจริยธรรม

การวิิจััย ชุุดที่่� 5 คณะแพทยศาสตร์์ มหาวิิทยาลััย

เชีียงใหม่่ (เอกสารรัับรอง เลขท่ี่� 220/66 COA-

NUR062/66 วัันท่ี่� 8 มิิถุุนายน 2566) และคณะ

กรรมการจริิยธรรมการวิิจััยในมนุุษย์์ มหาวิิทยาลััย

แม่ฟ่้า้หลวง (เอกสารรัับรอง เลขท่ี่� COE: 122/2023 

วัันท่ี่� 21 มิิถุุนายน 2566) และได้้รับอนุุญาตให้้เก็็บ

รวบรวมข้้อมููลจากคณะแพทยศาสตร์์ มหาวิิทยาลััย

นเรศวร (เอกสาร เลขที่่� 4390 วัันที่่� 19 มิิถุุนายน 

2566) และคณะแพทยศาสตร์์ มหาวิิทยาลััยพะเยา 

(เอกสาร เลขท่ี่� 0811 วัันท่ี่� 20 มิิถุุนายน 2566) 

ผู้้�วิิจััยจึึงเริ่่�มเก็็บรวบรวมข้้อมููล และ 2) ผู้้�วิิจััยช้ี้�แจง

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย ประโยชน์์ท่ี่�คาดว่าจะได้้รับ 

ขั้้�นตอนการเก็็บรวบรวมข้้อมููล และสิิทธิในการถอนตัว

จากการวิิจััย รวมทั้้�งแจ้้งว่่าข้้อมููลจะได้้รับการเก็็บรัักษา

เป็็นความลัับและนำำ�มาใช้้ในการวิิจััยครั้้�งน้ี้�เท่่านั้้�น โดย

จะนำำ�เสนอข้้อมููลในภาพรวม

	 การเก็็บรวบรวมข้้อมููล ผู้้�วิิจััยขออนุุญาต

ดำำ�เนิินการวิิจััยจากผู้้�อำำ�นวยการโรงพยาบาลมหาวิิทยาลััย

ของรััฐในภาคเหนืือ 4 แห่่ง เข้้าพบหััวหน้้าฝ่่ายการ

พยาบาล ช้ี้�แจงวััตถุุประสงค์์การวิิจััย ประโยชน์ท่์ี่�คาดว่า

จะได้้รับ และวิิธีีการเก็็บรวบรวมข้้อมููล พร้้อมทั้้�งขอ

ผู้้�ประสานงานในแต่่ละโรงพยาบาลเพ่ื่�อช่่วยเก็็บรวบรวม

ข้้อมููล ผู้้�วิิจััยพบผู้้�ประสานงานในแต่่ละโรงพยาบาล 

อธิิบายรายละเอีียดของการวิิจััยและวิิธีีการเก็บ็รวบรวม

ข้้อมููล มอบซองที่่�บรรจุุเอกสารแสดงความยิินยอม

เข้้าร่่วมการวิิจััย และ QR code สำำ�หรัับเข้้าสู่่�การทำำ�

แบบสอบถามทางออนไลน์์ จากนั้้�นผู้้�ประสานงาน

ในแต่่ละโรงพยาบาลพบกลุ่่�มตััวอย่่างในแต่่ละงานการ

พยาบาล แนะนำำ�ตัว ดำำ�เนิินการพิิทัักษ์์สิิทธิกลุ่่�ม

ตััวอย่า่งตามข้้อความชี้้�แจงการพิทัิักษ์สิ์ิทธิ พร้้อมแจ้้ง

ให้้อ่านและลงนามในเอกสารแสดงความยิินยอมเข้้าร่่วม

การวิิจััย แล้้วให้้สแกน QR code สำำ�หรัับเข้้าสู่่�การทำำ�

แบบสอบถามทางออนไลน์์ โดยขอความร่่วมมืือให้้ตอบ

แบบสอบถามภายใน 2–4 สััปดาห์์ และส่่งคืืนเอกสาร

แสดงความยิินยอมเข้้าร่่วมการวิิจััยท่ี่�ผู้้�ประสานงาน 

เพ่ื่�อท่ี่�ผู้้�ประสานงานจะได้้นำำ�ส่่งให้้ผู้้�วิิจััยต่่อไป ทั้้�งน้ี้� 

ดำำ�เนิินการเก็็บรวบรวมข้้อมููลในช่่วงเดืือนกรกฎาคม

ถึึงเดืือนสิงหาคม 2566

	 การวิิเคราะห์์ข้้อมููล ข้้อมููลส่่วนบุุคคล วิิเคราะห์์

ด้้วยสถิติิความถี่่� ร้้อยละ ค่่าเฉลี่่�ย และส่่วนเบี่่�ยงเบน

มาตรฐาน ข้้อมููลการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิก 

และข้้อมููลการฝัังตรึงึในงาน วิิเคราะห์ด์้้วยสถิติิค่่าเฉลี่่�ย 

และส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน ส่่วนการหาความสััมพัันธ์์

ระหว่า่งการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกกับัการ

ฝัังตรึึงในงาน วิิเคราะห์์ด้้วยสถิติิสหสััมพัันธ์์แบบ

สเปีียร์์แมน เนื่่�องจากข้้อมููลมีีการกระจายแบบไม่่เป็็น

โค้้งปกติิ ทั้้�งนี้้�ได้้รับแบบสอบถามท่ี่�สมบููรณ์์จากกลุ่่�ม

ตััวอย่่างจำำ�นวน 244 คน คิิดเป็็นร้้อยละ 87.14

ผลการวิิจััย

	 1. ข้้อมููลส่่วนบุุคคลของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี 

พบว่่า พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีส่่วนใหญ่่เป็็นเพศหญิิง 
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คิิดเป็็นร้้อยละ 94.67 มีีอายุุอยู่่�ในช่วง 23–25 ปีี มาก

ท่ี่�สุุด คิิดเป็็นร้้อยละ 56.97 โดยมีีอายุุเฉลี่่�ย 25.30 ปีี 

(SD = 1.33) ทั้้�งหมดมีีการศึึกษาระดัับปริญญาตรีี 

คิิดเป็็นร้้อยละ 100 ส่่วนใหญ่่มีีสถานภาพสมรสโสด 

คิิดเป็็นร้้อยละ 96.31 มีีรายได้้อยู่่�ในช่่วง 25,001–

30,000 บาทต่อเดืือน มากท่ี่�สุุด คิิดเป็็นร้้อยละ 41.39 

ทั้้�งหมดมีีตำำ�แหน่่งการทำำ�งาน คืือ พยาบาลวิิชาชีีพ

ปฏิิบััติิการ คิิดเป็็นร้้อยละ 100 ปฏิิบััติิงานในแผนก

อายุุรศาสตร์์ มากท่ี่�สุุด คิิดเป็็นร้้อยละ 20.08 ระยะเวลา

การปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาลอยู่่�ในช่วง 1–2 ปีี มากท่ี่�สุุด 

คิิดเป็็นร้้อยละ 57.38 โดยมีีระยะเวลาการปฏิิบััติิงาน

เฉลี่่�ย 2.27 ปีี (SD = 1.08) ส่่วนใหญ่่มีีระยะเวลาการ

ปฏิิบััติิงานในหอผู้้�ป่่วยหรืือหน่่วยงานอยู่่�ในช่วง 1–2 ปีี 

คิิดเป็็นร้้อยละ 64.75 โดยมีีระยะเวลาการปฏิิบััติิงาน

เฉลี่่�ย 2.27 ปีี (SD = 1.08) ส่่วนใหญ่่ไม่่ได้้เป็็นคณะ

กรรมการหรืืออนุุกรรมการในหอผู้้�ป่่วย คิิดเป็็นร้้อยละ 

65.16 ไม่่ได้้ปฏิิบััติิงานในภููมิลำำ�เนา คิิดเป็็นร้้อยละ 

60.66 และมีีการอาศัยัอยู่่�กับครอบครััว คิิดเป็็นร้้อยละ 

70.98

	 2. การแลกเปลี่่�ยนระหว่า่งผู้้�นำำ�กับสมาชิิก ตาม

การรัับรู้้�ของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี พบว่่า พยาบาล

เจนเนอเรชั่่�นซีีมีีคะแนนเฉลี่่�ยการแลกเปลี่่�ยนระหว่่าง

ผู้้�นำำ�กับสมาชิิกโดยรวมในระดัับสููง (M = 3.72, 

SD = .52) เมื่่�อจำำ�แนกเป็็นรายด้้าน พบว่า่ พยาบาล

เจนเนอเรชั่่�นซีีมีีคะแนนเฉลี่่�ยการแลกเปลี่่�ยนระหว่่าง

ผู้้�นำำ�กับสมาชิิกในระดัับสููง 3 ด้้าน ได้้แก่่ ด้้านการร่่วมมืือ

กัันสร้้างผลงาน (M = 3.75, SD = .57) ด้้านการนับัถืือ

ในความเป็็นวิิชาชีีพ (M = 3.96, SD = .64) และด้้าน

ความชอบพอ (M = 3.76, SD = .73) และมีีคะแนน

เฉลี่่�ยการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกในระดัับ

ปานกลาง 1 ด้้าน คืือ ด้้านความจงรัักภัักดีี (M = 3.47, 

SD = .54)

	 3. การฝัังตรึึงในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี 

พบว่่า พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีมีีคะแนนเฉลี่่�ยการฝัังตรึึง

ในงาน ด้้านการฝัังตรึึงภายในงานและด้้านการฝัังตรึึง

ภายนอกงานในระดัับปานกลาง (M = 3.21, SD = .52 

และ M = 3.19, SD = .58 ตามลำำ�ดับ)

	 4. ความสััมพัันธ์์ระหว่่างการแลกเปลี่่�ยนระหว่่าง

ผู้้�นำำ�กับสมาชิิกกัับการฝัังตรึึงในงานของพยาบาล

เจนเนอเรชั่่�นซีี พบว่่า การแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับ

สมาชิิกมีีความสััมพัันธ์์ทางบวกกัับการฝัังตรึึงในงาน

ด้้านการฝัังตรึึงภายในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี

อย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิติิ (rs = .332, p < .001) 

แต่่การแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกไม่่มีีความ

สััมพัันธ์์กัับการฝัังตรึึงในงานด้้านการฝัังตรึึงภายนอกงาน

ของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี ดัังแสดงในตารางท่ี่� 1

ตารางท่ี่� 1 	ความสััมพัันธ์์ระหว่่างการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกกัับการฝัังตรึึงในงาน 

	     		 ด้้านการฝัังตรึึงภายในงานและด้้านการฝัังตรึึงภายนอกงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี (n = 244)

ตััวแปร

การฝัังตรึึงในงาน

การแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิก .332 < .001

rs p

ด้้านการฝัังตรึึงภายในงาน ด้้านการฝัังตรึึงภายนอกงาน

.106 .098

rs p



140

วารสารวิทยาลัยพยาบาลพระปกเกล้า จันทบุรี  ปีที่ 37 ฉบับที่ 1 มกราคม - มิถุนายน 2569

PA
GE

การอภิิปรายผลการวิิจััย

	 การวิิจััยครั้้�งน้ี้� ผู้้�วิิจััยอภิิปรายผลการวิิจััยตาม

วััตถุุประสงค์์การวิิจััย ดัังน้ี้�

	ผ ลการวิิจััยพบว่่า พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีมีี

คะแนนเฉลี่่�ยการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิก

โดยรวมในระดัับสููง แสดงให้้เห็็นว่่า กลุ่่�มตััวอย่่างรัับรู้้�

ว่ ่าตนเองมีีสััมพัันธภาพที่่�ดีีกับหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วย 

อาจเน่ื่�องจากเป็็นกลุ่่�มพยาบาลที่่�มีีประสบการณ์์น้้อย 

จึึงได้้รัับการสนับสนุุนและดููแลอย่่างใกล้้ชิิด ทั้้�งด้้าน

การปฏิิบัติัิงานและด้้านส่วนบุุคคล เช่่น การให้้คำำ�ปรึกษา 

การช่่วยแก้้ปััญหา การเอาใจใส่่ด้้านความเป็็นอยู่่� 

สอดคล้้องกัับแนวคิดท่ี่�ว่่า คุุณภาพความสััมพัันธ์์

ระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกมีีอิทธิพลต่่อทััศนคติิและ

พฤติิกรรมการทำำ�งานของบุุคลากร (Lee, Thomas, 

Martin, Guillaume, & Marstand, 2019) และ

สอดคล้้องกัับการศึึกษาท่ี่�พบว่่า การสนับสนุุนจาก

ผู้้�บัังคัับบััญชามีีบทบาทสำำ�คัญต่่อความพึึงพอใจและ

ความผููกพัันของพยาบาล (Boamah ,  Spence 

Laschinger, Wong, & Clarke, 2018) นอกจากน้ี้�

ยัังสอดคล้้องกัับการศึึกษาในบริิบทประเทศไทยท่ี่�พบว่่า 

พยาบาลมีีการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกใน

ระดัับสููง (Dechawatanapaisal, 2018)

	ผ ลการวิิจััยพบว่่า พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีมีี

คะแนนเฉลี่่�ยการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิก

ในระดัับสููง 3 ด้้าน ได้้แก่่ ด้้านการร่่วมมืือกัันสร้้าง

ผลงาน ด้้านการนัับถืือในความเป็็นวิิชาชีีพ และด้้าน

ความชอบพอ ในด้้านการร่่วมมืือกัันสร้้างผลงานอธิิบาย

ได้้ว่า พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีมีีความสามารถด้้าน

เทคโนโลยีีและชอบความท้้าทาย ส่่งผลให้้หัวหน้้า

มอบหมายงานท่ี่�เหมาะสมและสนับสนุุนทรัพยากร

อย่่างต่่อเน่ื่�อง ทำำ�ให้้เกิิดความร่่วมมืือในการบรรลุุ

เป้้าหมายและพััฒนางานร่วมกััน (อนุุชา ไทยวงษ์์ และ

บุุญพิิชชา จิิตต์์ภัักดีี, 2564; Boamah et al., 2018) 

ส่่วนด้้านการนับัถืือในความเป็็นวิิชาชีีพ สะท้้อนบทบาท

ของหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยที่่�มีีสมรรถนะและภาวะผู้้�นำำ� 

สามารถนำำ�นโยบายสู่่�การปฏิิบััติิ นิิเทศงาน และให้้

คำำ�ปรึกึษาเชิิงวิิชาการได้อ้ย่่างมีีประสิทิธิภาพ ส่่งผลให้้

เกิิดความเช่ื่�อมั่่�นและความนัับถืือจากผู้้�ใต้้บังคัับบััญชา 

ซึ่่�งสอดคล้้องกัับแนวคิดความสััมพัันธ์์การแลกเปลี่่�ยน

ระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิก (Lee et al., 2019) สำำ�หรัับ

ด้้านความชอบพออธิิบายได้้ว่า พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี

มีีความรู้้�สึึกทางบวกต่่อหััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยในระดัับบุุคคล 

เน่ื่�องจากหััวหน้้าส่่วนใหญ่่แสดงความเป็็นมิตร เอื้้�ออาทร 

ให้้การช่่วยเหลืือ และสนับสนุุนการทำำ�งานอย่่างเหมาะสม 

ส่่งผลให้้พยาบาลเกิิดความไว้้วางใจและรู้้�สึึกอบอุ่่�น

ในการทำำ�งานร่่วมกััน สอดคล้้องกัับการศึึกษาท่ี่�พบว่่า 

พฤติกิรรมผู้้�นำำ�เชิิงสนับสนุุนช่วยเสริมสร้้างความผููกพััน

และทัศันคติิท่ี่�ดีีของบุุคลากร (Boamah et al., 2018; 

Lee et al., 2019)

	ผ ลการวิิจััยพบว่่า พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีมีี

คะแนนเฉลี่่�ยการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกใน

ระดัับปานกลาง 1 ด้้าน คืือ ด้้านความจงรัักภัักดีี สะท้้อน

ว่่าการสนัับสนุุนและการปกป้้องระหว่่างหััวหน้้าหอ

ผู้้�ป่่วยกัับพยาบาลยัังอยู่่�ในกรอบบทบาทหน้้าที่่� อาจ

เน่ื่�องจากกลุ่่�มตััวอย่่างส่่วนใหญ่่มีีระยะเวลาการปฏิิบััติิ

งานในหอผู้้�ป่่วยหรืือหน่่วยงานอยู่่�ในช่วง 1–2 ปีี (ร้้อยละ 

64.75) โดยมีีระยะเวลาการปฏิิบััติิงานเฉลี่่�ยเพีียง 2.27 

ปีี การท่ี่�พยาบาลมีีอายุุงานไม่่เกิิน 5 ปีี ถืือว่่ายัังอยู่่�ใน

ช่่วงพััฒนาความสััมพัันธ์์ ประกอบกัับช่่องว่่างระหว่่าง

วััยท่ี่�ส่่งผลให้้ปฏิิสััมพัันธ์์ยัังไม่่ลึึกซึ้้�ง (ชััชวาล วงค์์สารีี, 

ศุุภลัักษณ์์ พื้้�นทอง, และสุุทธิิชารััตน์์ จัันติยะ, 2562) 

อีีกทั้้�งบริิบทโรงพยาบาลมหาวิิทยาลััยที่่�มีีภาระงาน

ซัับซ้้อน ทำำ�ให้้การทำำ�งานมุ่�งเน้้นตามบทบาทมากกว่่า

การสร้้างความสััมพัันธ์์เชิิงลึึก สอดคล้้องกัับการศึึกษา

ท่ี่�พบว่่า ความสััมพันัธ์์แบบการแลกเปลี่่�ยนระหว่า่งผู้้�นำำ�

กัับสมาชิิก ต้้องใช้้เวลาในการพััฒนาและมัักอยู่่�ในระดัับ

ปานกลางในบุุคลากรใหม่่ (Lee et al., 2019)

	ผ ลการวิิจััยพบว่่า พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีมีี

คะแนนเฉลี่่�ยการฝัังตรึึงในงาน ด้้านการฝัังตรึึงภายใน

งานและด้า้นการฝัังตรึึงภายนอกงานในระดัับปานกลาง 
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ในด้้านการฝัังตรึึงภายในงานอธิิบายได้้ว่า แม้้ว่าพยาบาล

จะมีีความคุ้้�นเคยกัับองค์์กร มีีเพ่ื่�อนร่่วมงานและ

เครืือข่่าย แต่่ความรู้้�สึึกสููญเสีียเม่ื่�อออกจากงานยังต่ำำ�� 

อาจเน่ื่�องจากภาระงานและความเครีียดจากงานท่ี่�สููง 

สอดคล้้องกัับการศึึกษาท่ี่�พบว่่า ความเครีียดและภาระ

งานส่งผลต่่อการคงอยู่่�ของพยาบาล (Falatah, 2021; 

Lasater et al., 2021) แต่่ไม่่สอดคล้้องกัับการศึึกษา

ท่ี่�ใช้้เครื่่�องมืือประเมินิการฝัังตรึงึในงานเหมืือนกัน ของ 

Goliroshan, Nobahar, Raeisdana, Ebadinejad, 

and Aziznejadroshan (2021) ที่่�พบว่่า พยาบาลใน

ประเทศอิหร่่านมีีการฝัังตรึึงภายในงานและการฝัังตรึึง

ภายนอกงานในระดัับสููง	

	ส่ ่วนด้้านการฝัังตรึึงภายนอกงานอธิิบายได้้ว่่า 

พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีปฏิิบััติิงานในโรงพยาบาล

มหาวิิทยาลััยท่ี่�ตั้้�งอยู่่�ในเขตเมืือง ซึ่่�งมีีความสะดวกด้้าน

การคมนาคมและแหล่่งอำำ�นวยความสะดวก ส่่งผลให้้

เกิิดความรู้้�สึึกลงตััวกับการใช้้ชีีวิิต อย่่างไรก็็ตาม ระดัับ

ความเช่ื่�อมโยงกับัชุุมชนและความรู้้�สึึกสููญเสีียเมื่่�อต้้อง

ออกจากชุุมชนยังอยู่่�ในระดัับต่ำำ�� อาจเน่ื่�องจากกลุ่่�ม

ตััวอย่่างส่่วนใหญ่่มีีสถานภาพสมรสโสด (ร้้อยละ 96.31) 

และไม่่ได้้ปฏิิบััติิงานในภููมิลำำ�เนา (ร้้อยละ 60.66) 

สอดคล้้องกัับข้้อมููลการลาออกท่ี่�พบว่่า พยาบาลมััก

ลาออกเพ่ื่�อกลัับภููมิลำำ�เนาและดููแลครอบครััว (ฝ่่ายการ

พยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชีียงใหม่่, 2564) 

และสอดคล้้องกัับการศึึกษาที่่�พบว่่า ปััจจััยด้้านครอบครััว

และชุุมชนมีีอิทธิพลต่่อการตััดสินใจคงอยู่่�ในงานของ

พยาบาล (Marufu et al., 2021)

	ผ ลการวิิจััยพบว่่า การแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�

กัับสมาชิิกมีีความสััมพันัธ์์ทางบวกกับัการฝัังตรึึงในงาน

ด้้านการฝัังตรึึงภายในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีี

อย่่างมีีนัยสำำ�คัญทางสถิติิ สะท้้อนว่าการสนับสนุุนและ

การพััฒนาศัักยภาพช่่วยเสริมทรัพยากรในการทำำ�งาน 

ทำำ�ให้้เกิิดความผููกพัันต่อองค์์กร สอดคล้้องกัับทฤษฎีี

อนุุรักษ์์ทรัพยากร (Hobfoll et al., 2018) และ

สอดคล้้องกัับการศึ ึกษาในประเทศไทยที่่�พบว่่า 

การแลก เปลี่่ �ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกมีีความ

สััมพัันธ์์ทางบวกกัับการฝัังตรึึงในงานของพยาบาล 

(Dechawatanapaisal, 2018)

	 อย่่างไรก็็ตาม ผลการวิิจััยพบว่า่ การแลกเปลี่่�ยน

ระหว่่างผู้้�นำำ�กับสมาชิิกไม่่มีีความสััมพัันธ์์กัับการ

ฝัังตรึึงในงานด้้านการฝัังตรึึงภายนอกงานของพยาบาล

เจนเนอเรชั่่�นซีี ทั้้�งน้ี้�อาจเน่ื่�องจากการสนัับสนุุนจาก

หััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยมุ่่�งเน้้นในบริิบทการทำำ�งานมากกว่่า

ชีีวิิตส่่วนตัว สอดคล้้องกัับการศึึกษาที่่�พบว่่า การ

สนับสนุุนจากผู้้�นำำ�มีีผลต่่อปััจจััยภายในงานมากกว่่า

ภายนอกงาน (Boamah et al., 2018) แต่่ไม่่สอดคล้้อง

กัับการศึึกษาท่ี่�พบว่่า การแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับ

สมาชิิกมีีความสััมพัันธ์์กัับการฝัังตรึงึภายนอกงานของ

พยาบาล (Karatepe & Avci, 2019)	

ข้้อเสนอแนะ

	 1. ข้้อเสนอแนะในการนำำ�ผลการวิิจััยไปใช้้

		  1.1 ผู้้�บริิหารทางการพยาบาลควรส่่งเสริมให้้

หััวหน้้าหอผู้้�ป่่วยพััฒนาความสััมพัันธ์์เชิิงคุุณภาพกัับ

พยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีอย่่างต่่อเน่ื่�อง โดยมอบหมาย

งานตามศัักยภาพ สนับสนุุนทรัพยากรที่่�จำำ�เป็็น และ

แสดงความเอาใจใส่ท่ั้้�งด้้านวิิชาชีีพและด้า้นส่วนบุุคคล 

เพ่ื่�อเพิ่่�มประสิิทธิผลของการปฏิิบััติิงานและการบรรลุุ

เป้้าหมายของหน่่วยงาน

		  1.2 ผู้้�บริิหารทางการพยาบาลควรกำำ�หนด

นโยบายเชิิงระบบเพ่ื่�อเสริมสร้้างการฝัังตรึึงในงาน โดย

เน้้นการพััฒนาสมรรถนะตามเส้้นทางความก้้าวหน้้าใน

วิิชาชีีพ การออกแบบงานท่ี่�เอื้้�อต่่อการเติิบโต และการ

จััดสวัสดิการท่ี่�เหมาะสม รวมถึึงการส่่งเสริมการมีี

ส่่วนร่วมของครอบครััวในกิจกรรมขององค์์กร เพ่ื่�อ

เสริมสร้้างความผููกพัันต่อองค์์กรและชุุมชน

		  1.3 ผู้้�บริิหารทางการพยาบาลควรพััฒนา

กลยุุทธ์์ที่่�มุ่่�งเน้้นมิติิชีีวิิตภายนอกงานอย่่างเป็็นระบบ

โดยส่่งเสริมสมดุุลชีีวิิตและการทำำ�งาน จััดสวัสดิการ

ท่ี่�สนับสนุุนบทบาทครอบครััว และพััฒนากิิจกรรมที่่�
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เช่ื่�อมโยงกัับชุุมชน รวมทั้้�งสนับสนุุนการปฏิิบััติิงานใกล้้

ภููมิลำำ�เนา เพ่ื่�อเพิ่่�มความเช่ื่�อมโยงระหว่่างบุุคลากรกัับ

บริิบทชีีวิิตส่่วนตััว อัันจะนำำ�ไปสู่่�การเสริิมสร้้างการ

ฝัังตรึึงภายนอกงานและการคงอยู่่�ในองค์ก์รในระยะยาว

	 2. ข้้อเสนอแนะในการทำำ�วิิจััยครั้้�งต่่อไป

		  2.1 ควรมีีศึึกษาการแลกเปลี่่�ยนระหว่่าง

ผู้้�นำำ�กับสมาชิิกและการฝัังตรึึงในงานของพยาบาล

เจนเนอเรชั่่�นซีีในโรงพยาบาลประเภทอื่�นๆ เพ่ื่�อให้้ทราบ

สถานการณ์์เกี่่�ยวกับการแลกเปลี่่�ยนระหว่่างผู้้�นำำ�กับ

สมาชิิกและการฝัังตรึึงในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�น

ซีีท่ี่�ครอบคลุุมยิ่่�งขึ้้�น

		  2.2 ควรมีีการศึึกษาปััจจััยทำำ�นายการฝัังตรึึง

ในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่่�นซีีในโรงพยาบาล

มหาวิิทยาลััย
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