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บทคัดย่อ
	 วัตถุประสงค์: การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย 
และศึกษาปัจจัยท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ วิธีการวิจัย: 
กลุม่ตัวอย่าง คอื พยาบาลวชิาชพีกลุม่เจนเนอเรชัน่วายทีป่ฏบิติังานในโรงพยาบาลตติยภมูภิาคใต้ จ�ำนวน 148 ราย เก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 1 ชุด 4 ส่วน ประกอบด้วย 1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 2) แบบสอบถามความผูกพัน 
ในงาน 3) แบบสอบถามภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และ 4) แบบสอบถามสภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี 
แบบสอบถามตอนที่ 2 3 และ 4 มีค่าความตรงเชิงเนื้อหาเท่ากับ .87 .82 และ .92 มีค่าความเที่ยงจากการหาค่าสัมประสิทธิ์
อัลฟ่าของครอนบาค เท่ากับ .93 .96 และ .88 ตามล�ำดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา สถิติหาความสัมพันธ์และ 
สถิติการถดถอยพหคุณู ผลการศกึษา: พบว่าระดับความผูกพนัในงานของพยาบาลเจนเรชัน่วายในโรงพยาบาลตติยภมูภิาคใต้ 
อยู่ในระดับสูง (M = 3.84, SD = .52) ปัจจัยที่ร่วมกันท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาลเจนเรชั่นวาย ได้แก่ สภาพ
แวดล้อมการปฏิบัติที่ดี ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการได้รับการยอมรับในการท�ำงาน โดยสามารถ
ร่วมกันท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ได้ร้อยละ 45 (R2 = .45, 
F = 39.10, p = < .05) สรุป: ผู้บริหารทางการพยาบาลสามารถน�ำผลการวิจัยไปใช้ในการส่งเสริมความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิได้ 

ค�ำส�ำคัญ: ความผูกพันในงาน; พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย; โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้
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Abstract 
	 Objective: This research aimed to study the level of work engagement and predicting factor of work 
engagement among generation Y registered nurses at tertiary hospitals, southern Thailand. Methods: The 
sample were 148 generation Y registered nurses working at southern tertiary hospitals. Research instrument 
included 1) Demographic Questionnaire, 2) Work Engagement Questionnaire, 3) Transformational Leadership 
Questionnaire, and 4) Positive Practice Environment Questionnaire. The content validity of the questionnaires 
2, 3, and 4 yielded the CVI of .87, .82 and .92 respectively. The reliability test of questionnaire 2, 3, and 
4 obtained the Cronbach’s alpha coefficient of .93, .96 and .88 consecutively. The data were analyzed by 
using descriptive statistics, Pearson’s product-moment coefficient and multiple regression analysis. Results: 
The level on the work engagement among generation Y nurses working at the southern tertiary hospitals was 
high (M = 3.84, SD = .52) The factors predicted to the work engagement were transformational leadership of 
head nurse, positive practice environment, and be praised for the work could explain 45 percent of variance 
of professional engagement among generation Y nurses in southern tertiary hospitals (R2= .45, F = 39.10, 
p = < .05). Conclusion: Nurse administrators should use the results of this study to promote professional 
engagement among generation Y nurses in southern tertiary hospitals. 

Keywords: work engagement; generation Y nurses; tertiary hospital in Southern Thailand

ความส�ำคัญของปัญหา
	 โรงพยาบาลตติยภูมิมีความส�ำคัญในการดูแล 
ความเจ็บป่วยท่ีมีความซับซ้อน ต้องการความเชี่ยวชาญ
เฉพาะทาง และเทคโนโลยีทางการแพทย์ระดับสูง มุ่งเน้น 
การพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้ผู ้ป ่วยมีความ
ปลอดภัย เกิดผลลัพธ์ที่ดี ในมุมมองเชิงระบบ ผลลัพธ์ที่ดี
ของผู้ป่วยนอกจากจะขึ้นอยู่กับระดับศักยภาพทางการรักษา 
หรือเทคโนโลยีทางการแพทย์ที่มีประสิทธิภาพแล้วน้ัน  
ยังเก่ียวเน่ืองกับประสิทธิภาพการจัดการด้านทรัพยากร
บุคคลทางการพยาบาล ทั้งด้านคุณภาพและปริมาณ ท�ำให้
ผู้ปฏิบัติงานยึดมั่นผูกพันในงานวิชาชีพ มุ่งมั่นและทุ่มเทใน 
การพฒันาคณุภาพการบรกิารเพือ่คณุภาพและความปลอดภยั 
ของประชาชน ปัจจุบันอัตราก�ำลังพยาบาล ประกอบด้วย 
คน 4 กลุ่มวัย ได้แก่ กลุ่มเบบี้บูม (baby boomer) กลุ่ม 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (generation X) กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) และกลุม่เจนเนอเรชัน่แซด (generation Z) 
โดยกลุ่มเจนเนอเรชั่นวายมีสัดส่วนประมาณร้อยละ 43.60 
และแนวโน้มจะมีสัดส่วนเพิ่มขึ้นร้อยละ 56.40 ในอีก 20 ปี
ข้างหน้า1 จากข้อมูลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าในอนาคต พยาบาล
วิชาชีพส่วนใหญ่จะเป็นกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ท่ีจะเข้ามา
เป็นก�ำลังส�ำคัญในองค์กร การศึกษาที่ผ่านมาพบว่าพยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายมีเจตคติที่ดีต่องาน สามารถปรับตัว

เข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้ง่าย กระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และ
กล้าท่ีจะท�ำสิ่งใหม่ๆ ที่แตกต่าง2 อย่างไรก็ตามกลุ่มวัยน้ี  
ยงัมคีวามผูกพนัในงานทีต่�ำ่กว่ากลุม่วยัอืน่3,4 ซ่ึงเป็นข้อจ�ำกัด 
ในการพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย อีกท้ังในบริบท 
โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต ้ ท่ีเป ็นโรงพยาบาลภาครัฐ  
ยงัประสบปัญหาขาดแคลนอตัราก�ำลงั ท�ำให้พยาบาลวชิาชพี 
มีภาระงานมาก ประกอบกับสภาพปัญหาความแตกต่างของ 
สังคมพหวุฒันธรรมร่วมกบัปัญหาต�ำแหน่งบรรจ ุ (ข้าราชการ) 
ท่ีไม่เพียงพอ โดยเฉพาะโอกาสท่ีพยาบาลจบใหม่จะได้รับ 
การบรรจุเป็นข้าราชการมีน้อย อาจท�ำให้กลุ่มพยาบาล 
เจนเนอเรชั่นวายเกิดการลาออก จากสาเหตุการขาดความ 
ก้าวหน้าในงาน ส่งผลกระทบต่อประสทิธภิาพของการปฏบิติังาน 

ดังน้ันการส่งเสริมให้พยาบาลเจนเนอเรชั่นวายมีความผูกพัน
ในงาน จะท�ำให้พยาบาลท�ำงานด้วยความภาคภมูใิจ เสียสละ 
มคีวามกระตือรอืร้นและมุง่มัน่ในการพฒันางานและนวตักรรม 
อย่างต่อเน่ือง และลดความรูสึ้กอยากลาออก หรอืย้ายงานได้5,6

	 ความผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตด้าน
อารมณ์และความคิดในเชิงบวกท่ีมีต่องานซ่ึงเก่ียวข้องกับ
การทุ่มเททางปัญญา จิตใจ และพลังกายอย่างเต็มที่ใน 
การปฏิบัติงาน แสดงออกด้วยความกระตือรือร้น มีพลัง 
เข็มแข็งในการท�ำงาน (vigor) มีความทุ่มเทอุทิศ เต็มใจใน 
การปฏบิตังิาน (dedication) และมีความจดจ่อเอาใจใส่งาน 
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มุ่นมั่น เป็นสุขท่ีได้ท�ำงาน ยากท่ีจะถอนตัวออกจากงาน 
(absorption) ส่งผลให้เกิดผลลพัธ์เชงิบวกในระดับบคุคล ใน 
การเติบโตและการพัฒนาสมรรถนะของตนเองให้ท�ำงาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีคุณภาพการปฏิบัติงานที่ดี7 

การศึกษาที่ผ่านมา พบว่า ความผูกพันในงานของพยาบาล 
มีปัจจัยท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่ ปัจจัยในด้านของผู้น�ำ ด้าน
ทรัพยากรงาน และปัจจัยส่วนบุคคลของพยาบาลเองุ6,8 โดย
ผู้น�ำจะมีผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกสมาชิกของหน่วยงาน 
ซ่ึงการศึกษาพบว่า รูปแบบของภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ9 ด้วยเมื่อหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นแบบ
อย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน ท�ำให้พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าต้อง
ปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น ทุ่มเท เสียสละไม่ทอดทิ้งงาน  
มีความรู้สึกเชิงบวกในงาน เกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า
ต่องาน ภาคภูมิใจ อยากจะพัฒนานวัตกรรมเพื่อปรับปรุงให้ 
งานดีขึน้ ด้านทรพัยากรงาน ท้ังทีเ่ป็นลกัษณะงาน ด้านกายภาพ 
สังคม และด้านองค์กรที่ช่วยให้งานบรรลุเป้าหมายเป็นปัจจัย 
ที่มีผลต่อต่อความผูกพันในงาน6 มีการศึกษาในพยาบาล 
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในชุมชนพบว่า สภาพแวดล้อมการ 
ปฏิบัติงานที่ดีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพ10 เนื่องจากเมื่อหน่วยงานมีการสนับสนุนให้ 
โอกาสทางการศึกษา จะท�ำให้บุคลากรเกิดความมั่นใจมุ่งมั่น 
ทีจ่ะใช้ความสามารถอย่างเต็มทีใ่นการปฏบิติังานให้มผีลลพัธ์ 
ที่ดีการได้รับการยกย่องในเชิงวิชาชีพการให้อิสระในการ 
ตัดสินใจการสนับสนุนการมีส่วนร่วมในงานท�ำให้พยาบาล 
เจนเนอเรชั่นวายรู้สึกกล้าที่จะแสดงความคิดเห็นเกิดความ 
มุ่งมั่น ท่ีจะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนานวัตกรรมต่างๆ ในงาน 
ลักษณะขององค์กรท่ีมีการสนับสนุนเชิดชูผู้ที่ปฏิบัติงานดี 
จะท�ำให้บคุลากรรู้สึกถึงการมีคุณค่า มีความสุขและภาคภูมิใจ 
เกิดความมุ่งมั่นท่ีจะพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง อีกท้ังการ 
สนับสนุนด้านโครงสร้างองค์กรทั้งเครื่องมือเทคโนโลยีและ 
พนักงานผู้ช่วยท่ีเพียงพอ ตลอดจนความปลอดภัยในการ 
ท�ำงานการป้องกันความรุนแรงจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากร 
เกิดมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน เต็มใจท่ีจะเสียสละใน 
การท�ำงาน การศกึษาท่ีผ่านมาในกลุม่พนักงานพบว่าการรบัรู้ 
ถึงการสนับสนุนขององค์กร มีปัจจัยเอื้อต่อการท�ำงานที่ 
เหมาะสมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันในการ 
ท�ำงานของบคุลากร11 ส่วนปัจจยัส่วนบคุคลเป็นปัจจยัท่ีเกีย่วข้อง 
กับความต้องการภายในที่เป็นแรงจูงใจของบุคคล ได้แก่ 
การได้รับการยอมรับในการท�ำงาน และการยกย่องจาก 

บคุคลอืน่ๆ การได้รบัผิดชอบงานท่ีท้าทายมคีวามส�ำเรจ็ในงาน 
ความก้าวหน้าและโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 
รวมทั้งสิ่ ง ท่ีได ้รับจากองค ์กรในด ้านของค ่าตอบแทน 
สวัสดิการที่มั่นคง โอกาสในการพัฒนาความก้าวหน้าในงาน 
ล้วนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่องานของบุคลากร 
ท�ำให้บุคลากรมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรักงานและ
รักองค์กร6,12

	 จากการวจิยัทีผ่่านมา พบว่า มกีารศึกษาคณุลกัษณะ 
และความต ้องการของพยาบาลเจนเนอเรชั่ นวาย 4  
การวเิคราะห์ลักษณะความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
เจนเนอเรชัน่วาย13 และยงัมกีารศกึษาปัจจยัท่ีมคีวามสมัพนัธ์ 
กับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ ปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติท่ีดี มีความสัมพันธ์กับความ 
ผูกพนัในงานของพยาบาลวชิาชพี10 การมโีอกาสในการเติบโต 
ก้าวหน้าในงาน การมีอิสระในการพัฒนางาน การได้รับ
โอกาสในการพัฒนาตนเอง ส่งผลต่อความผูกพันในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลตติยภูมิ14 การศึกษาเกี่ยวกับ
ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงและการปฏิบัติ
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความผูกพันในงานของพยาบาล 
วิชาชีพ8 พบว่าระดับความผูกพันในงานของพยาบาลอยู่ใน 
ระดับมาก อย่างไรก็ตามยังพบว่าระดับความผูกพันในงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายยังไม่อยู ่ในระดับที่
สูงสุด ดังน้ันผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะ 
ผู้น�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้าหอผู้ป่วย และสภาพแวดล้อม 
การปฏิบัติที่ดี ในการท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ เพื่อ
เป็นข้อมูลส�ำหรับผู้บริหารในการส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิด
ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย 
ให้สูงขึ้น

ค�ำถามการวิจัย
	 1. พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาล 
ตติยภูมิภาคใต้มีความผูกพันในงาน ระดับใด
	 2. ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ 
หัวหน้าหอผู้ป่วย และสภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี มีความ
สามารถร่วมกันท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้
อย่างไร
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วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ 
	 2. เพื่อศึกษาอ�ำนาจท�ำนายของปัจจัยส่วนบุคคล 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และสภาพ
แวดล้อมการปฏิบัติท่ีดีต่อความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้

รูปแบบการศึกษา
	 กรอบแนวคิดการวิจัย
	 การศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดความผูกพัน
ในงานของ Schaufeli, et al15 ซึ่งเกี่ยวข้องกับสภาวะทาง
จิตด้านอารมณ์และความคิดในเชิงบวกที่มีต่องาน ส่งผลต่อ 
การทุ่มเททางปัญญา จิตใจ และพลังกายอย่างเต็มที่ใน 
การปฏบิติังาน กระตือรอืร้นมพีลงัเขม็แขง็ในการท�ำงาน (vigor) 
มีความทุ่มเทอุทิศ เต็มใจในการปฏิบัติงาน (dedication)  
และมีความจดจ่อเอาใจใส่งาน มุ่งมั่น เป็นสุขที่ได้ท�ำงาน  
ยากที่จะถอนตัวออกจากงาน (absorption) ส่งผลให้เกิด 
ผลลัพธ์ท่ีดีในระดับบุคคล ให้มีการเติบโตและการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองให้ท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมี 
คณุภาพการปฏบิติังานท่ีดี โดยประยกุต์ใช้ตามผลการศกึษา 
องค ์ประกอบความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
เจนเนอเรชัน่วาย ทีป่ระกอบไปด้วยองค์ประกอบของพฤติกรรม 
ความผูกพนัในงานท้ัง 4 ด้าน13 ได้แก่ 1) ความมุง่มัน่ในงาน 
แสดงพฤติกรรมท�ำงานด้วยความกระตือรอืร้น กระฉบักระเฉง 
ละเอียดรอบคอบ เพียรพยายามในการท�ำงาน 2) ความ
เสียสละในงาน โดยให้ความส�ำคัญกับงาน ทุ่มเทให้กับงาน 
อาสาท�ำงานหรือกิจกรรมท่ีตนเองถนัดโดยไม่ต้องถูกร้องขอ 
3) ความภาคภูมิใจในงาน มองเห็นคุณค่าของวิชาชีพ ภาค
ภูมิใจในการปฏิบัติงาน มีเจตคติที่ดีต่องานพยาบาล ท�ำงาน 
อย่างมคีวามสขุและ 4) การสร้างสรรค์พฒันานวตักรรมในงาน 
มุ่งมั่นพัฒนาการท�ำงาน โดยน�ำเทคโนโลยี นวัตกรรมใหม่ๆ 
มาใช้ในงาน 

	 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายผู้วิจัยต้องการศึกษา 
ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง และสภาพ
แวดล้อมการปฏิบัติที่ดี ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งที่ 
เป็นแรงจูงใจที่ผลกับงานโดยตรง ผลักดันให้เกิดพฤติกรรม
การท�ำงานที่ดี ได้แก่ การได้รับโอกาสพัฒนาความก้าวหน้า 
การได้รับการเตรียมเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการ
ยอมรับในการท�ำงาน เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆ ปัจจัย 
ด้านภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Rigio16  

ซ่ึงเป็นรูปแบบผู ้น�ำที่สร ้างการเปลี่ยนแปลงทั้งรูปแบบ 
การท�ำงาน กระบวนการคดิ ทศันคติของของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
ผ่านองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมี 
อดุมการณ์ เป็นแบบอย่างทีดี่ จนผู้ตามไว้วางใจให้ความร่วมมอื 
ในการท�ำงาน 2) การสร้างแรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจ ให้
สมาชิกมีพลังในการท�ำงานด้วยความกระตือรือร้น อุทิศเวลา
และทุ่มเทความพยายามในหน้าท่ีที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มที่ 3) การกระตุ้นทางปัญญา เปิดโอกาสให้สมาชิกมี 
ส่วนร่วมในการตระหนักและมองเห็นปัญหาต่างๆ คิดค้น
นวัตกรรมใหม่ในการแก้ปัญหา 4) การค�ำนึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล ผู้น�ำแสดงออกซ่ึงความเข้าใจ และยอมรับ 
ในแต่ละบุคคล ท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าและมี 
ความส�ำคัญส่งผลต่อความผูกพันในงาน ส่วนปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมสภาพแวดล้อมการปฏบิติัท่ีด ีจากแนวคดิของ 
สมาพนัธ์วชิาชพีทางสุขภาพ (the global health workforce 
alliance)17 ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ที่เป็นเลิศและมีคุณค่า ส่งเสริมสุขภาพความปลอดภัย และ 
คุณภาพชวีติของพนักงาน สนับสนุนการดูแลผู้ป่วยทีม่คุีณภาพ 
และปรับปรุงแรงจูงใจในการท�ำงาน ส่งผลให้บุคลากรมี 
ความผูกพันในงานในการเพิ่มผลผลิต และประสิทธิภาพ
การท�ำงานของบุคลากร ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) สนับสนุนโอกาสด้านการศึกษาอบรม 2) การยกย่อง 
เชงิวชิาชพี 3) การจดัการท่ีมปีระสทิธผิล 4) ด้านการสนับสนุน 
โครงสร้างขององค์กร 5) ความปลอดภัยในการประกอบ
วิชาชีพ ดังภาพ 1 
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วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 การศึกษาครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิท�ำนาย (predictive 
research) โดยมีวิธีการด�ำเนินการวิจัย ดังนี้
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากร ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตติยภูมิในพื้นที่ภาคใต้จ�ำนวน 6 
โรงพยาบาล รวมประชากรทั้งหมดจ�ำนวน 2,516 คน 
	 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการที่ 
เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 ถึง 2543 ท่ีปฏิบัติงานอยู่ใน 
โรงพยาบาลตติยภูมิมากกว่า 1 ปีค�ำนวณโดยใช้โปรแกรม 
G*Power Analysis ระบุสถิติ F-test linear regression 
ค่าขนาดอิทธิพลระดับปานกลางเท่ากับ 0.15 ก�ำหนดค่า 
ระดับความเชื่อมั่นท่ี .05 อ�ำนาจการทดสอบท่ี .9518 ได้
จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่าง 148 คน และเนื่องจากโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิ มีจ�ำนวนของหอผู้ป่วยที่ใกล้เคียงกัน และใน
ทุกๆ หอผู้ป่วยจะมีพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายปฏิบัติ
งานอยู่ เพื่อให้มีการกระจายของกลุ่มตัวอย่าง ในการศึกษา
ครั้งนี้ จึงได้สุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มอย่างง่าย โดยสุ่มรายชื่อ
ตัวแทนโรงพยาบาลตติยภูมิในเขตภาคใต้ 3 โรงพยาบาล  
จากท้ังหมด 6 โรงพยาบาล ค�ำนวณกลุ่มตัวอย่างตาม
สัดส่วนของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายของแต่ละ 
โรงพยาบาลทีสุ่ม่ได้ และสุ่มรายชือ่อย่างง่ายโดยการคัดเลอืก 
พยาบาลวิชาชีพเจนเรชั่นวาย ในแต่ละหอผู้ป่วย มาสุ่มอย่าง
ง่ายเลือกจ�ำนวนพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายจ�ำนวน 
1-2 คนต่อหอผู้ป่วย
	 จริยธรรมในการวิจัย
	 การวิจัยครั้งน้ีได้ผ่านการพิจารณาจริยธรรมการ 
การวิจัยจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยการวิจัยใน 
มนุษย์ สาขาสังคมและพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัย
สงขลานครนิทร์ (PSU IRB 2021-St-NUR 005 Internal) 
ลงวันที่ 9 มีนาคม 2564 และโรงพยาบาลกลุ่มตัวอย่าง

ความผูกพันในงาน
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย

1. ปัจจัยส่วนบุคคล
- การได้รับโอกาสพัฒนาความก้าวหน้า
- การได้รับการเตรียมเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น
- การได้รับการยอมรับในการท�ำงาน
- เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆ

2. ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
3. สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ทั้ง 3 แห่ง ได้แก่ HYH EC 056-64-02 ลงวันที่ 
26 เมษายน 2564 รหัสโครงการ 9/2564 ลงวันที่ 21 
มถุินายน 2564 และ REC 64-0034 ลงวนัท่ี 2 กรกฎาคม 
2564 พิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง โดยจัดท�ำเอกสารชี้แจง 
การพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย วัตถุประสงค์ 
ประโยชน์ วิธีด�ำเนินการวิจัย โดยการเข้าร่วมโครงการวิจัย
เป็นไปด้วยความสมัครใจ ข้อมูลที่ได้รับจากกลุ่มตัวอย่างจะ 
ถูกเก็บเป็นความลับอย่างเคร่งครัด น�ำเสนอผลการวิจัยจะ 
น�ำเสนอในภาพรวมเท่าน้ัน ระหว่างด�ำเนินการวิจัย กลุ่ม
ตัวอย่างสามารถถอนตัวได้ตลอดเวลา โดยไม่มีผลใดๆ  
ต่อการปฏิบัติงาน
	 เครื่องมือในการวิจัย
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ีเป็นแบบสอบถาม  
1 ชุด มี 4 ส่วน ได้แก่
	 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปและข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งเป็น
ข้อค�ำถามแบบเลือกตอบและเติมค�ำจ�ำนวน 12 ข้อ ประกอบ
ไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ศาสนา ระดับการศึกษา
สูงสุด หน่วยงานที่ปฏิบัติงาน ต�ำแหน่งงานปัจจุบัน ระยะ
เวลาที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานปัจจุบัน ประสบการณ์การได้
รับโอกาสพัฒนาความก้าวหน้า การได้รับการเตรียมเพื่อเข้า
สู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น การได้รับการยอมรับในการท�ำงาน เงิน
เดือนและค่าตอบแทนอื่นๆ
	 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งผู้วิจัยใช้เครื่องมือ
ของ Sirivarawuth and Wisesrith13 ผ่านการขออนุญาต 
เป็นทางการ ประกอบไปด้วยแบบสอบถาม 4 ด้าน จ�ำนวน 
22 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นข้อค�ำถามมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) โดยให้กลุ่มตัวอย่าง
พิจารณาให้คะแนนที่มีช่วงเท่ากันตั้งแต่คะแนนเต็ม 5 จนถึง 
คะแนนน้อยสุด 1 คะแนน และใช้การแบ่งระดับคะแนน
แบบอันตรภาคชั้น และแปลผลคะแนนเฉลี่ยเป็น 5 ระดับ



ปัจจัยท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย จิรนันท์ ลิเหล็ก และคณะ

40 วารสารพยาบาลสงขลานครินทร์ ปีที่ 42 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2565 หน้า 35-48

การปฏบิติัท่ีด ีตามการรบัรูข้องพยาบาลอยูใ่นระดับปานกลาง 
คะแนน 1.51-2.50 หมายถึง สภาพแวดล้อมการปฏบิตัทิีด่ี 
ตามการรบัรูข้องพยาบาลอยูใ่นระดับต�ำ่ คะแนน 1.00-1.50 
หมายถึง สภาพแวดล้อมการปฏิบัติท่ีดี ตามการรับรู้ของ
พยาบาลอยู่ในระดับต�่ำที่สุด 
	 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้ผ่านการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ค�ำนวณดัชนี
ความตรงเชงิเน้ือหา (CVI) ได้แก่ แบบสอบถามความผูกพนั
ในงานเท่ากับ 0.87 แบบสอบถามภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยเท่ากับ 0.82 แบบสอบถามสภาพ 
แวดล้อมการปฏิบัติที่ดีเท่ากับ 0.92 จากน้ันผู้วิจัยน�ำ
แบบสอบถามหาความเที่ยงของเครื่องมือโดยทดลองใช้กับ
พยาบาลปฏิบัติการท่ีมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ ่มตัวอย่าง 
จ�ำนวน 30 ราย หาค่าความเทีย่งโดยใช้สถิติแอลฟาของครอนบาค 
(Coefficient Alpha or Cronbach’s Alpha) โดย
แบบสอบถามในส่วนความผูกพันในงานมีค่าความเท่ียง 
เท่ากับ 0.93 แบบสอบถามปัจจยัด้านภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลง 
ของหวัหน้าหอผู้ป่วยมค่ีาความเทีย่งเท่ากับ 0.96 และปัจจยั 
ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติท่ีดีมีค่าความเที่ยงเท่ากับ 
0.88 ส�ำหรบัแบบสอบถามความผูกพนัในงานผู้วจิยัได้ตรวจสอบ 
ความตรงเชิงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค ์ประกอบ 
(Factor analysis) พบว่า มีองค์ประกอบ 4 ด้านตรงกับ
ผลการศึกษาของ Sirivarawuth and Wisesrith13

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 การศึกษาครั้งน้ีเก็บรวบรวมข้อมูลโดยผู้วิจัยและ 
ผู้ช่วยวจิยัแต่ละโรงพยาบาลในช่วงเดือนเมษายน ถึง กนัยายน 
พ.ศ. 2564 หลังผ่านการอนุญาตจากคณะกรรมการจริยธรรม 
การท�ำวิจัยในมนุษย์สาขาสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ 
จากมหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์ และโรงพยาบาลท่ีเป็นกลุม่ 
ตัวอย่างแล้ว ผู้วิจัยติดต่อประสานกับผู้ช่วยวิจัยในการเก็บ 
ข้อมูลของแต่ละโรงพยาบาล ชี้แจงวัตถุประสงค์โครงการ 
ประโยชน์ที่ได้รับ และวิธีด�ำเนินการวิจัย การคัดเลือกและ 
สุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยประชาสัมพันธ์โครงการทางเอกสารโดย 
ผ่านผู้ช่วยวจิยัในแต่ละโรงพยาบาล ด�ำเนินการแจกแบบสอบถาม 
พร้อมซองปิดผนึกแก่กลุ ่มตัวอย ่างในแต่ละหอผู ้ป ่วย 
หลังจากนั้น 2 สัปดาห์ ผู้ช่วยวิจัยเก็บแบบสอบกลับผู้วิจัย 
ตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถามทีไ่ด้รบัคืน 148 ชดุ 
คิดเป็นร้อยละ 100 และน�ำข้อมูลที่ได้รับไปวิเคราะห์ใน
ล�ำดับต่อไป

คะแนน ดังนี้ คะแนน 4.51-5.00 หมายถึง ความผูกพันใน
งานพยาบาลอยู่ในระดับสูงสุด คะแนน 3.51-4.50 หมายถึง 
ความผูกพนัในงานพยาบาลอยูใ่นระดับสูง คะแนน 2.51-3.50 
หมายถึง ความผูกพันในงานพยาบาลอยู่ในระดับปานกลาง 
คะแนน 1.51-2.50 หมายถึง ความผูกพันในงานพยาบาล
อยู่ในระดับต�่ำ คะแนน 1.00-1.50 หมายถึง ความผูกพันใน
งานพยาบาลอยู่ในระดับต�่ำที่สุด
	 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำการ 
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวคิด
ของ Bass and Riggio16 ประกอบไปด้วยแบบสอบถาม 
4 ด้าน จํานวน 22 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นข้อ
ค�ำถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) 
โดยให้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาให้คะแนนท่ีมีช่วงเท่ากันต้ังแต่
คะแนนเต็ม 5 จนถึงคะแนนน้อยสุด 1 คะแนนและใช้การ 
แบ่งระดับคะแนนแบบอนัตรภาคชัน้ และแปลผลคะแนนเฉลีย่ 
เป็น 5 ระดับคะแนน ดังนี้ คะแนน 4.51-5.00 หมายถึง 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้
ของพยาบาลอยู่ในระดับสูงสุด คะแนน 3.51-4.50 หมายถึง 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการ 
รบัรูข้องพยาบาลอยูใ่นระดับสงู คะแนน 2.51-3.50 หมายถึง 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการ 
รับรู้ของพยาบาลอยู่ในระดับปานกลาง คะแนน 1.51-2.50 
หมายถึง ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ตามการรับรู้ของพยาบาลอยู่ในระดับต�่ำ คะแนน 1.00-1.50 
หมายถึง ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย
ตามการรับรู้ของพยาบาลอยู่ในระดับต�่ำที่สุด
	 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดล้อม 
การปฏบิติัท่ีดี ผู้วจิยัดัดแปลงข้อค�ำถามบางส่วนของ Pipatsombat19 

โดยผ่านการขออนุญาตดัดแปลงเครื่องมือเพื่อให้สอดคล้อง
กับแนวคิดในงานวจิยัครัง้น้ีก่อนน�ำมาใช้ ประกอบด้วย เน้ือหา 
5 ด้าน จํานวน 26 ข้อค�ำถาม ลักษณะของแบบสอบถามเป็น
ข้อค�ำถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (rating scale) 
โดยให้กลุ่มตัวอย่างพิจารณาให้คะแนนท่ีมีช่วงเท่ากันต้ังแต่
คะแนนเต็ม 5 จนถึงคะแนนน้อยสุด 1 คะแนนและใช้ 
การแบ่งระดับคะแนนแบบอันตรภาคชั้น และแปลผลคะแนน
เฉลี่ยเป็น 5 ระดับคะแนน ดังน้ี คะแนน 4.51-5.00  
หมายถึง สภาพแวดล้อมการปฏิบัติท่ีดี ตามการรับรู ้ของ
พยาบาลอยู่ในระดับสูงสุด คะแนน 3.51-4.50 หมายถึง 
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี ตามการรับรู้ของพยาบาลอยู่
ในระดับสูง คะแนน 2.51-3.50 หมายถึง สภาพแวดล้อม 
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	 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล
	 1. วิเคราะห์ข้อมูล ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
เจนเนอเรชั่นวาย ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี และปัจจัยส่วนบุคคล 
เป็นรายด้านและโดยรวม 
	 2. วิเคราะห์ความสัมพันธ์และปัจจัยทํานายความ 
ผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย โรง
พยาบาลตติยภูมิภาคใต้ ด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson product moment 
coefficient), phi and cramer’s v, point biserial และ
วิเคราะห์อ�ำนาจในการท�ำนายโดยใช้สถิติการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณด้วยวิธีการเลือกตัวแปรเข้าออกทีละขั้นตอน 
(stepwise multiple regression analysis)
	 ก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยทดสอบข้อตกลง
เบื้องต้นของสถิติการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า
ตัวแปรตามมีระดับการวัดเป็นมาตราช่วง (interval scale) 
และตัวแปรอิสระบางตัวเป็นตัวแปรเชิงกลุ่ม ผู้วิจัยได้แปลง
เป็นตัวแปรหุ่น (Dummy variable) ก่อนวิเคราะห์ข้อมูล  
ทดสอบการกระจายตัวของข้อมูลตัวแปร ได้เป็นโค้งปกติ 
ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง (Multicollinearity) 
โดยพบว่าค่าความสัมพันธ์ของตัวเปรอิสระแต่ละตัวไม่เกิน 
.80 และได้ท�ำการทดสอบความเป็นอิสระกันของความคลาด
เคลื่อน โดยสถิติ Durbin Watson มีค่าเท่ากับ 1.78 ไม่มี
ปัญหาความสัมพันธ์เชิงเส้นระหว่างค่าความคลาดเคลื่อน 
(Autocorrelation)
	 ผลการวิจัย
	 1. ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง
	 กลุ ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้ง น้ีเป ็นพยาบาล
วชิาชพีเจนเนอเรชัน่วาย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิร้อยละ 94.59 
มีอายุเฉลี่ย 30.45 ปี (SD = 4.52) อยู่ในช่วงอายุ 23-27 ปี 
ร้อยละ 34.46 มสีถานภาพโสดร้อยละ 62.16 ระดับการศึกษา 

สูงสุดส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีร้อยละ 99.32 และ 
ไม่เคยได้รับการอบรมเพิ่มเติมร้อยละ 85.14 ระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน 1-5 ปีร้อยละ 52.70 มีต�ำแหน่งเป็น 
พยาบาลระดับปฏิบัติการมากที่สุดร้อยละ 66.89 โดย 
ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานศัลยกรรม งานผู้ป่วยหนัก 
และกลุ่มงานอายุรกรรม ร้อยละ 22.97 20.95 และ 18.24 
ตามล�ำดับ กลุ่มตัวอย่างได้รับการยอมรับในการท�ำงานเพียง
ร้อยละ 39.86 โดยพบว่าการได้รับการยอมรับในการท�ำงาน 
3 ล�ำดับแรก ได้แก่ เป็นผู้เชี่ยวชาญในการสอนงาน เป็น
พยาบาลดีเด่นและได้รับรางวัลจากองค์กรวิชาชีพร้อยละ 
15.54 8.11 และ 7.43 ตามล�ำดับ การได้รบัโอกาสการพฒันา 
ความก้าวหน้าของกลุ่มตัวอย่างมีน้อย เพียงร้อยละ 32.43 
โดยพบว่าเป็นการสร้างผลงานความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ
มากท่ีสุดร้อยละ 20.27 และกลุ่มตัวอย่างมากกว่าครึ่งเห็น
ว่าเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกับสมรรถนะและภาระ
งานในระดับปานกลาง ร้อยละ 66.22
	 2. ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจน
เนอเรชั่นวายโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้
		  2.1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ
ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ 
		  ผลการศึกษาในครั้งน้ีพบว่าพยาบาลวิชาชีพ 
เจนเนอเรชัน่วายในโรงพยาบาลตติยภมูภิาคใต้ มคีวามผูกพนั 
ในงานโดยคะแนนเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับสูง (M = 3.84, SD 
= .52) จ�ำแนกตามรายด้านพบว่า ทุกด้านมีคะแนนเฉลี่ยอยู่
ในระดับสูง โดยพบว่า ด้านความภาคภูมิใจในงานมีคะแนน 
เฉลี่ยในระดับสูงสุด (M = 3.95, SD = 0.50) รองลงมา 
ได้แก่ ด้านความมุ่งมั่นในงาน (M = 3.86, SD = 0.51) 
ด้านความเสียสละในงาน (M = 3.83, SD = 0.51) และ 
ด้านการสร้างสรรค์พัฒนานวัตกรรมในงาน (M = 3.70, 
SD = 0.57) รายละเอียดดังตาราง 1



ปัจจัยท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย จิรนันท์ ลิเหล็ก และคณะ

42 วารสารพยาบาลสงขลานครินทร์ ปีที่ 42 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2565 หน้า 35-48

ตาราง 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความผูกพันในงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย  
	   โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ (N = 148)

ตัวแปร M SD ระดับ
ด้านความภาคภูมิใจในงาน 3.95 0.50 สูง
ด้านความมุ่งมั่นในงาน 3.86 0.51 สูง
ด้านความเสียสละในงาน 3.83 0.51 สูง
ด้านการสร้างสรรค์พัฒนานวัตกรรมในงาน 3.70 0.57 สูง

ความผูกพันในงานโดยรวม 3.84 0.52 สูง

	
	 3. ปัจจัยท่ีร่วมท�ำนายความผูกพันในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลตติยภูม ิ
ภาคใต้
		  3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับความ 
ผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย
		  ผลการศกึษา พบว่า ภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงาน
ของพยาบาลเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้
ระดับปานกลาง (r = 0.60) สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี  
มีความสัมพันธ ์ กับความผูกพันในงานของพยาบาล 

เจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ระดับปานกลาง 
(r = 0.60) การได้รับการยอมรับในการท�ำงาน มีความ
สัมพันธ์กับความผูกพันในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่นวาย
โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ ระดับต�่ำ (r = 0.26) และ 
การได้รับการเตรียมเพื่อเข ้าสู ่ต�ำแหน่งที่ สูงขึ้นมีความ
สัมพันธ์กับความผูกพันในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ระดับต�่ำ (r = 0.16) รายละเอียด 
ดังตาราง 2 และปัจจัยการได้รับโอกาสพัฒนาความก้าวหน้า 
เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆ ไม่สัมพันธ์กับความผูกพันใน 
งานของพยาบาลเจนเนอเรชัน่วายโรงพยาบาลตติยภมูภิาคใต้ 

ตาราง 2 ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้  
	  (N = 148)

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7

1. การได้รับโอกาสพัฒนาความก้าวหน้า 1
2. การได้รับการยอมรับในการท�ำงาน 0.32**a 1
3. การได้รับการเตรียมเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น 0.20*a 0.32**a 1
4. เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆ 0.39a 0.09a 0.37a 1
5. ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย -0.37b 0.73b 0.08b 0.07b 1
6. สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี -0.46b 0.12b 0.11b 0.05b 0.71**c 1
7. ความผูกพันในงาน 0.04b 0.26**b 0.16*b 0.13b 0.60**c 0.60**c 1

a = r.phi (phi & camer’s v), b = rp.bis (point biserial), c = pearson correlation ** p = < .01* p = < .05

		  3.2 ความสามารถท�ำนายของตัวแปรอิสระกับ
ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้
		  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงท�ำนาย โดยมี 
ตัวแปรอิสระที่ใช้เป็นปัจจัยท�ำนายทั้งหมด 6 ตัวแปร ได้แก่ 
การได้รบัโอกาสการพฒันาความก้าวหน้า การได้รบัการยอมรบั 
ในการท�ำงาน การได้รับการเตรียมเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น 
เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆ ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วย และสภาพแวดล้อมการปฏิบัติท่ีดี  

ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise)  
พบว่าตัวแปรสภาพแวดล้อมการปฏิบัติท่ีดี สามารถเข้ามา 
ท�ำนายได้เป็นล�ำดับแรกได้ร้อยละ 36 (R2 change = .36, 
p < .001) ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
สามารถท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
เจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ได้เพิ่มขึ้นอีก 
ร้อยละ 6 (R2 change = .06, p < .001) และการได้รับ 
การยอมรับในงาน สามารถท�ำนายความผูกพันในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิ 
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ภาคใต้ได้เพิ่มขึ้นอีกร้อยละ 3 (R2 change = .03, p < .001)  
และตัวแปรท้ัง 3 ตัวแปร ได้แก่ สภาพแวดล้อมการปฏบิติัท่ีดี 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการได้ 
รับการยอมรับในการท�ำงาน สามารถร่วมกันท�ำนายความ 
ผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายได ้
ร้อยละ 45 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (R2 = .45, p < .05) 

ส�ำหรับตัวแปรอีก 3 ตัว ได้แก่ โอกาสการพัฒนาความ
ก้าวหน้า การได้รับการเตรียมเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น  
เงนิเดือนและค่าตอบแทนอืน่ๆ ไม่สามารถท�ำนายความผูกพนั 
ในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาล
ตติยภูมิภาคใต้ได้รายละเอียดดังตาราง 3

ตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ความสามารถท�ำนายของตัวแปรที่ศึกษาต่อความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย 
	  โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (N = 148)

ล�ำดับขั้นตัวแปรท�ำนาย R R2 Adj R2 R2 change SE F p-value
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี .60 .36 .36 .36 .35 82.23 < .001
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย .65 .42 .41 .06 .34 52.17 < .001
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย
การได้รับการยอมรับในการท�ำงาน

.67 .45 .44 .03 .33 39.10 < .05

F = 39.10 p < .05 ความคลาดเคลื่อน = 0.33

		  3.3 ค่าสัมประสทิธิถ์ดถอยของตัวแปรท�ำนายใน 
รูปคะแนนดิบ (b) และ ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปร 
ท�ำนายในรปูคะแนนมาตรฐาน (β) และการสร้างสมการถดถอย 
		  ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรท่ีมีความสามารถ
ท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาลเจนเนอเรชั่นวาย 
ประกอบด้วย 3 ตัวแปร ได้แก่ สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการ
ได้รับการยอมรับในการท�ำงาน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยใน 
รูปแบบคะแนนดิบมีค่าเท่ากับ .30 .30 และ .16 ตามล�ำดับ 
โดยมีค่าคงที่ (constant) เท่ากับ 1.46 และมีค่าสัมประสิทธิ์
ถดถอยในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β = .34), (β = .34) 
และ (β = .18) ตามล�ำดับ ดังตาราง 4 สามารถสร้าง
สมการพยากรณ์ความผูกพันในงานพยาบาลวิชาชีพ 

เจนเนอเรชั่นวายในรูปคะแนนดิบได้ดังนี้
		  ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจน
เนอเรชั่นวาย = 1.46 + .30 (สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี) 
+ .30 (ภาวะผู้น�ำการเปลีย่นแปลงของหวัหน้าหอผู้ป่วย) + .16 
(การได้รับการยอมรับในการท�ำงาน)
		  สร้างสมการพยากรณ์ความผูกพนัในงานพยาบาล 
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายในรูปคะแนนคะแนนมาตรฐานได้
ดังนี้
		  ความผูกพนัในงานของพยาบาลเจนเนอเรชัน่วาย 
= .34 (สภาพแวดล้อมการปฏิบัติท่ีดี) + .34 (ภาวะผู้น�ำ
การเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย) + .18 (การได้รับ
การยอมรับในการท�ำงาน)

ตาราง 4 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรท�ำนายในรูปคะแนนดิบ (b) และ ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรท�ำนายในรูป 
	   คะแนนมาตรฐาน (β) ในการพยากรณ์อ�ำนาจท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย

ตัวแปรที่ศึกษา ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย
B SE Beta t p-value

สภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี .30 .08 .34 3.83 < .001
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย .30 .08 .34 3.93 < .001
การได้รับการยอมรับในการท�ำงาน .16 .06 .18 2.82 < .05
ค่าคงที่ (constant) 1.46 6.37 < .001
R = .67, R2 = .45, F = 39.10, p < .05, SE = 0.33
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	 การอภิปรายผลการวิจัย 
	 การศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยได้อภิปรายผลตามค�ำถาม 
การวจิยั ปัจจยัท�ำนายความผูกพนัในงานของพยาบาลวชิาชพี 
เจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้ดังต่อไปนี้
	 1. ระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ
เจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลตติภูมิภาคใต้
	 การศึกษาในครั้งนี้ พบว่า ความผูกพันในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลตติภูมิภาคใต้ 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง (M = 3.84, SD = 0.52) ทั้งนี้
อธิบายได้ว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลเจนเนอเรชั่นวาย 
ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 23-27 ปี ร้อยละ 34.46 และมี 
สถานภาพโสดเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีเป็นวัยท�ำงาน 
มีความมุ ่งมั่นกับความส�ำเร็จและความก้าวหน้าในงาน4 

เช่นเดียวกับการศึกษาคุณลกัษณะของพยาบาลเจนเนอเรชัน่วาย 
ที่พบว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีความคิดใน 
เชิงบวกในการท�ำงาน เห็นว่าการท�ำงานเป็นเรื่องสนุก 
ชอบความเปลี่ยนแปลงกล้าคิดและแสดงความคิดเห็น 
ที่แตกต่างเพื่อให้งานเกิดความส�ำเร็จ มุ่งมั่นในการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงงานให้ดีขึ้น2,20 สอดคล้องกับการศึกษา
ของ Chimplee, Abhicharttibutra and Chitpakdee21   

ทีศ่กึษาความผูกพนัในงานของพยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาล 
ศูนย์ภาคเหนือพบว่าอยู่ในระดับค่อนข้างสูงอาจเน่ืองจาก 
บริบทโรงพยาบาลตติยภูมิเป็นศูนย์ความเชี่ยวชาญใน
หลายๆ ด้าน มีลักษณะของงานที่ท้าทาย มีเทคโนโลยีทาง 
การแพทย์ที่ขั้นสูง พยาบาลวิชาชีพได้รับการพัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเนื่องให้เกิดความเชี่ยวชาญ เกิดความท้าทายในงาน 
ที่ท�ำ สอดคล้องกับการศึกษาของ Sawangnuwatkul22  
ที่ศึกษาพบว่า หากพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายได้ 
รับผิดชอบงานที่ท้าทายความสามารถ มีการวางแผนพัฒนา 
บุคลากร ในการส่งเสริมด้านการศึกษา และการสร้างโอกาส 
ความก้าวหน้าในงาน แล้วจะท�ำให้เกิดความผูกพันในงานสูง
	 เมื่อพิจารณาความผูกพันในงานเป็นรายด้าน 
พบว่าทุกด้านมีคะแนนอยู่ในระดับสูง โดยพบว่าด้านความ 
ภาคภูมิใจในงานมีคะแนนอยู่ในระดับสูง (M = 3.95, SD 
= 0.50) ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตติยภูมิ รู้สึกภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงาน
ในวิชาชีพพยาบาล รับรู้ว่างานที่ท�ำอยู่มีคุณค่า เป็นวิชาชีพ 
ที่ได้รับการยอมรับและยกย่องจากสังคม ท้ังในด้านของ
ความเสียสละและความสามารถในวิชาชีพเฉพาะ ที่สามารถ
ช่วยเหลือชีวิตคนไข้ท่ีมีภาวะการเจ็บป่วยซับซ้อนรุนแรงได้ 

และมีความต้ังใจท่ีจะสร้างชื่อเสียงให้วิชาชีพโดยเต็มใจให้
ความร่วมมือกับหน่วยงาน ส่งผลให้ความผูกพันในงานด้าน
ความภาคภูมิใจต่อวิชาชีพพยาบาลอยู่ในระดับสูง สอดคล้อง
กับการศึกษาของ Chupan4 พบว่า ความภาคภูมิใจของคน
เจนเนอเรชั่นวาย เกิดจากการที่ได้ท�ำงานในอาชีพที่มีเกียรติ 
มีคุณค่า และมีศักดิ์ศรี เป็นที่ยอมรับจากบุคคลอื่นๆ ด้าน
ความมุ่งมั่นในงานมีคะแนนอยู่ในระดับสูง (M = 3.86, SD 
= 0.51) ทั้งนี้อธิบายว่าพยาบาลเจนเนอเรชั่นวายส่วนใหญ่ 
มีช่วงอายุ 23-27 ปี ถึงร้อยละ 34.46 และมีสถานภาพโสด 
ซึ่งมีส่วนส�ำคัญที่ท�ำให้ทุ่มเทในงานได้อย่างเต็มที่ รับผิดชอบ 
ต่องาน ท�ำงานโดยไม่ย่อท้อแม้งานจะหนัก หรือเมื่อเจอ
อุปสรรคในงาน สอดคล้องกับคุณลักษณะที่พบว่ากลุ่มวัยเจน
เนอเรชั่นวายสามารถพึ่งพาและไว้ใจได้ ยินดีให้ความร่วมมือ
กับทีม มีความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และต้องการใช้ความ
สามารถที่มีอย่างเต็มที่กับงานที่ท�ำ23 ส่งผลให้มีความผูกพัน
ในงานด้านความมุ่งมั่นในงานอยู่ในระดับสูง ด้านความเสีย
สละในงานอยู่ในระดับสูง (M = 3.83, SD = 0.51) ทั้งนี้
อธิบายได้ว่าพยาบาลเป็นวิชาชีพที่ได้รับการบ่มเพาะด้าน
คุณธรรมจริยธรรม ฝึกฝน ขัดเกลาจิตใจ ปลูกฝังให้เกิด 
คุณลักษณะที่ดีของพยาบาลวิชาชีพถึงความเสียสละอุทิศตน 
ในงาน มีความเมตตากรุณาต่อผู้อื่น ใช้ความอดทนในการ 
ท�ำงานต้ังแต่เริ่มก้าวเข้ามาเป็นนักศึกษาพยาบาล ท�ำให้
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายเข้าใจลักษณะงานของ
วิชาชีพ มีความเสียสละพร้อมจะทุ่มเทให้งานอย่างเต็มที่24 

ส่งผลให้ความผูกพันในงานด้านความเสียสละอยู่ในระดับสูง 
ด้านพัฒนานวัตกรรมในงานมีคะแนนอยู่ในระดับสูง (M = 
3.70, SD = 0.57) ทั้งนี้เนื่องจาก คุณลักษณะพยาบาล 
เจนเนอเรชัน่วายชอบคิดและเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ ตลอดเวลา กล้าท่ีจะ 
เปลี่ยนแปลง มีความมุ่งมั่นในการพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 
ให้มีประสิทธิภาพ คิดค้นพัฒนางานให้มีความโดดเด่นด้วย
นวัตกรรม มุ่งมั่นที่จะพัฒนางานประจ�ำสู่งานวิจัย ส่งผลให้
คะแนนเฉลี่ยในด้านการพัฒนานวัตกรรมอยู่ในระดับสูง เห็น
ได้จากการได้รับการยอมรับในงานร้อยละ 39.86 ทั้งการเป็น 
ผู้เชี่ยวชาญในการสอนงาน เป็นพยาบาลดีเด่น และการได้
รับรางวัลจากองค์กรวิชาชีพร้อยละ 15.54 8.11 และ 7.43  
ตามล�ำดับ เช่นเดียวกับการศกึษาทีพ่บว่าคนเจนเนอเรชัน่วาย 
ชอบการเปลี่ยนแปลง คิดนอกกรอบ กล้าท่ีจะแตกต่างไม่ 
ชอบท�ำตามใคร และใช้ความคิดสร้างสรรค์เพื่อให้งานมี
ประสิทธิภาพเป็นที่ยอมรับ2,20
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	 2. ปัจจยัท่ีมคีวามสามารถท�ำนายความผูกพนัในงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลตติยภูม ิ
ภาคใต้
	 การศกึษาครัง้น้ี พบว่า สภาพแวดล้อมการปฏบิติัทีดี่ 
ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย และการได้
รับการยอมรับในงาน สามารถร่วมกันท�ำนายความผูกพันใน
งานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายได้ร้อยละ 45 เป็น
ไปตามสมมุติฐานเพียงบางส่วนอภิปรายผลดังนี้
		  2.1 สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ดี เป็น 
ตัวแปรที่สามารถเข้ามาท�ำนายเป็นล�ำดับแรก (R2 change  
= 36) มีอ�ำนาจในการท�ำนาย (β = .34, p < .001)  
โดยพบว่าพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายรับรู้ว่าหน่วยงาน 
มีสภาพแวดล้อมการปฏิบัติที่ดี ทั้งในการสนับสนุนให้เกิด 
ความก้าวหน้าในอาชพี วางแผนอบรมบคุลากรทีส่อดคล้องกับ 
ความต้องการทางการพยาบาล มรีะบบพีเ่ลีย้งในการสอนงาน 
ส�ำหรับพยาบาลจบใหม่ ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ 
ประสบการณ์ของบคุลากรซ่ึงกันและกนัอย่างต่อเน่ืองหน่วยงาน 
ส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายมีความมั่นใจ  
มุ่งมั่น ที่จะสร้างชื่อเสียงแก่วิชาชีพและตนเอง สอดคล้องกับ 
การศึกษาพบว่าหากพยาบาลได้ปฏิบัติงานในสิ่งแวดล้อม
การที่ดี ส่งเสริมโอกาสเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ได้รับการพัฒนา
ศักยภาพทั้งด้านการปฏิบัติการพยาบาล ด้านวิชาการ  
การบริหารและการเป็นผู้น�ำผลต่อความสุขในการปฏิบัติงาน
และความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ25 อีกทั้งภายใน
หน่วยงานมีการยกย่องในเชิงวิชาชีพ ค้นหา เชิดชูให้ก�ำลังใจ
แก่ผู้ปฏิบัติงานดีเด่นเป็นประจ�ำ จะส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพ
เจนเนอเรชั่นวายรู้สึกถึงความมีคุณค่าของตนเอง เกิดความ
ภาคภูมิใจที่งานวิชาชีพ เกิดความผูกพันในงาน มุ่งมั่นทุ่มเท
ที่จะสร้างชื่อเสียงแก่วิชาชีพและตนเอง26 นอกจากนี้พยาบาล 
วชิาชพีเจนวายรบัรูว่้าหน่วยงานมกีารสนับสนุนทรพัยากรในงาน 
ทั้งค่าตอบแทนและ สวัสดิการ วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ 
เทคโนโลย ีและพนักงานผู้ช่วยทีเ่พยีงพอ มค่ีาตอบแทน และ
สวัสดิการท่ีเหมาะสม รวมท้ังอุปกรณ์ป้องกันร่างกายและ 
วัคซีนที่เพียงพอ ส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย 
มแีรงจงูใจ และมัน่ใจในความปลอดภยั เกดิความผูกพนัในงาน 
จนสามารถเสียสละ ทุ่มเท มุ่งมั่นในการใช้ความสามารถที่ 
โดดเด่นด้านเทคโนโลย ีในการปฏบิติังานและพฒันานวตักรรม 
เพื่อให้งานมีคุณภาพมากขึ้น ผลการศึกษาที่ได้สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Nutmatawin, Vanno and Prasertsin11 
ที่ศึกษาความผูกพันในงานของพนักงานพบว่า การรับรู้ถึง 

การสนับสนุนสภาพแวดล้อมขององค์กรท่ีเป็นปัจจัยเอื้อใน 
การท�ำงาน ในด้านความห่วงใยและดูแลเอาใจใส่เรื่องสุข
ภาวะและความเป็นอยู่ มีอิทธิพลในทางตรงต่อความผูกพัน
ในงานของพนักงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (β = .18,  
p < .001)
		  2.2 ภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า 
หอผู้ป่วยเข้ามาร่วมท�ำนายในล�ำดับถัดมา พบว่า ระดับ
ความผูกพันในงานเพิ่มขึ้นอีก ร้อยละ 6 (R2 change = .06) 
มีอ�ำนาจในการท�ำนาย (β = .34, p < .001) เนื่องจาก 
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย รับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วย
เป็นแบบอย่างท่ีดีในการท�ำงาน ท้ังในด้านความมุง่มัน่ ทุ่มเท 
เสียสละในการมาท�ำงานวันหยุด ไม่ทอดทิ้งลูกน้อง ให้
ค�ำปรึกษาแก้ไขปัญหาที่ติดขัด ตลอด 24 ชั่วโมง อีกทั้งยัง 
กระตุ้นให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายใช้ความสามารถ
ด้านความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนางาน ส่งผลให้พยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายเกิดความมั่นใจในการพัฒนา 
นวัตกรรมในงาน เน่ืองจากมีหัวหน้าหอผู้ป่วยที่คอยให้ 
ค�ำปรึกษาอย่างใกล้ชิดด้วยความเป็นมิตร สร้างขวัญและ 
ก�ำลังใจในการท�ำงาน ด้วยการแสดงออกถึงความไว้วางใจ
เชื่อมั่นในความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้
ท�ำงานท่ีส�ำคัญตามศักยภาพท่ีมี ส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพ
เจนเนอเรชัน่วายเกดิความรูสึ้กมคุีณค่า ภาคภมูใิจในงาน เกิด 
ความผูกพันในงาน จนอยากจะมุ่งมั่นพัฒนางานต่อไป เช่น
เดียวกับการศึกษาของ Wongcharoen, et al.8 ที่ศึกษา 
ความผูกพันในงานของพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน พบว่า 
หัวหน้าหอผู้ป่วยที่มีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง เป็นแบบ 
อย่างในการท�ำงาน สร้างแรงบนัดาลใจ กระตุ้นการใช้ปัญญา 
ของผู้ปฏบิติั มอีทิธพิลทางบวกกับความรกัผูกพนัในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพ (β = .53, p < .001) อีกทั้งพยาบาล 
วิชาชีพรับรู ้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจก 
บุคคลทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว มอบหมายงาน ตาม 
ศักยภาพและสมรรถนะที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล ท�ำให้เกิด 
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา ไว้วางใจในตัวผู้น�ำ 
จนแสดงออกถึงความมุง่มัน่ในการท�ำงานให้ส�ำเรจ็ สอดคล้อง 
กับการศึกษาของ Hayati, Charkhabi and Naami27 ที่
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำกับความผูกพันในงาน 
ของพยาบาลโรงพยาบาลรัฐพบว่าผู้น�ำการเปลี่ยนแปลง 
มุ่งการสร้างสัมพันธภาพที่ดี มีการค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจก 
ของบุคลากร มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานของ
พยาบาลอย่างมีนัยส�ำคัญ (r = .64) 
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		  2.3 การได้รับการยอมรับในการท�ำงาน เข้ามา 
ร่วมท�ำนายในล�ำดับสุดท้าย พบว่า ระดับความผูกพันในงาน 
เพิ่มขึ้นอีก ร้อยละ 3 (R2 change = .03) มีอ�ำนาจในการ
ท�ำนาย (β = .18, p < .05) เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพ
เจนเนอเรชั่นวายรับรู้ว่าการได้รับรางวัลต่างๆ ทางวิชาชีพ 
การได้เป็นบุคคลตัวอย่างขององค์กร การได้เป็นตัวแทนของ 
องค์กรในการแข่งขนัหรอืน�ำเสนอผลงาน จนได้รบัการยกย่อง 
ช่ืนชมจากบคุคลอืน่ๆ ถือว่าเป็นคนท่ีมคีวามสามารถ ประสบ 
ความส�ำเร็จในงาน ส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่น 
รู ้สึกถึงความภาคภูมิใจที่ได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น  
เกิดทัศนคติที่ดีต่องาน จนอยากจะมุ่งมั่นในการพัฒนางาน
และนวัตกรรมต่างๆ ให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่นๆ เกิด
ความสุขและผูกพันในงานวิชาชีพที่ท�ำแล้วประสบผลส�ำเร็จ
ในการท�ำงานสอดคล้องกับการศึกษาของ Rizzo26 ที่ศึกษา 
พบว่าการได้รบัรางวลั ได้รบัการยอมรบัและยกย่องในการท�ำงาน 
ในหน่วยงานท�ำให้พยาบาลวชิาชพีเกิดความภาคภมูใิจในงาน 
ที่ท�ำ ส่งผลให้มีความผูกพันในงานเพิ่มสูงขึ้น
	 3. ผลการศึกษาในครั้งนี้พบว่าตัวแปรที่ไม่สามารถ
ร่วมท�ำนายความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอ
เรชั่นวายได้ ได้แก่ เงินเดือนเละค่าตอบแทนอื่นๆ การได้รับ
การเตรียมเพื่อเข้าสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น และประสบการณ์การ
ได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง อภิปรายผลได้ดังนี้
		  3.1 ปัจจัยด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆ 
ทั้งน้ีกลุ ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย
เกิดมาในยุคที่มีอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูง 
ครอบครัวมีขนาดเล็กลง พ่อแม่จะตั้งใจท�ำงานในการเลี้ยงดู 
ลกูให้สุขสบายกว่าตน4 ร่วมกับกลุม่ตัวอย่างมสีถานภาพโสด 
ส่วนใหญ่ถึงร้อยละ 62.16 ยงัไม่มภีาระค่าใช้จ่ายในครอบครวั 
มาก ประกอบกับคนกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มที่เพิ่งเข้ามาท�ำงาน  
มีความมั่นใจในตัวเอง อยากท�ำงานที่ท้าทายความสามารถ 
ต้องการความส�ำเร็จและความก้าวหน้าในงาน รวมถึงความ
มั่นคงในชีวิตและความส�ำเร็จในอาชีพ มากกว่าตัวเงินและ
ค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียวท่ีส่งผลต่อความมุ่งมั่นผูกพัน 
ในงาน4 ผลการศึกษาท่ีได้สอดคล้องกับการศึกษาของ  
Kulikowski and Sedlak28 ที่ศึกษาในกลุ่มของพนักงาน 
พบว่า เงินเดือน และค่าตอบแทนและรางวัลต่างๆ ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานของพนักงาน
		  3.2 การได้รับการเตรียมตัวสู่ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น 
ผลการศกึษา พบว่า การได้รบัการเตรยีมเพือ่เข้าสู่ต�ำแหน่งท่ี
สงูขึน้ไม่สามารถท�ำนายความผูกพนัในงานได้ อาจเน่ืองจาก 
พยาบาลกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิ 

เป็นกลุ่มที่เพิ่งเข้ามาท�ำงานใหม่ ส่วนใหญ่ยังอยู่ในระดับ
ปฏบิติัการถึงร้อยละ 66.89 อาจยงัไม่ได้ถูกมอบหมายในงาน 
ที่ส�ำคัญ หรือวางแผนสู่ต�ำแหน่งงานที่สูงขึ้น ส่งผลต่อความ 
รู้สึกมั่นคง ความไว้วางใจ และความมุ่งมั่นผูกพันในงาน 
ผลการศึกษาที่ได้ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ Badawy, 
Alaadin and Magdy29 ที่ศึกษาในกลุ่มพนักงาน พบว่า  
การวางแผนสืบทอดต�ำแหน่งเพื่อความก้าวหน้าในต�ำแหน่ง 
งานที่สูงขึ้น มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานของ
พนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญ (r = .53, p < .01)
		  3.3 การได้รับโอกาสการพัฒนาความก้าวหน้า 
ผลการศึกษาพบว่าไม่สามารถท�ำนายความผูกพันในงานได้ 
ทั้งน้ีเน่ืองจากคุณลักษณะของกลุ ่มวัยเจนเนอเรชั่นวายมี
ความเป็นตัวของตัวเองสูง ชอบมีอิสระ ต้องการสร้างสมดุล 
เวลาทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ด้วยความสามารถที่หลาก 
หลาย และความคาดหวังที่จะเป็นเจ้าของธุรกิจ มากกว่า
การท�ำงานประจ�ำ1 ซึ่งอาจส่งผลต่อความมุ่งมั่น ผูกพันใน 
การท�ำงานเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ ผลการศึกษาที่ได้
ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ Fletcher30 ที่ศึกษาในกลุ่ม 
พนักงานพบว่า พนักงานท่ีรับรู้ว่าหน่วยงานมีการส่งเสริม
โอกาสในการพัฒนาตนเองให้เกิดความก้าวหน้าในงาน  
มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันในงาน (β = .25, 
p < .01)
	 ข้อจ�ำกัดของการศึกษา
	 การศึกษาครั้งน้ีมีขอบเขตเฉพาะกลุ ่มพยาบาล 
วชิาชพีเจนเนอเรชัน่วายในโรงพยาบาลตติยภมูใินพืน้ทีภ่าคใต้ 
อาจไม่สามารถอ้างอิงผลการวิจัยไปใช้กับโรงพยาบาลท่ี
ระดับต่างกัน รวมทั้งในภูมิภาคอื่นๆ ได้
	 สรุป
	 การศึกษาครั้งนี้ พบว่า ระดับความผูกพันในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายปัจจัยโรงพยาบาล 
ตติยภูมิภาคใต้อยู่ในระดับสูง โดยปัจจัยที่สามารถท�ำนาย
ความผูกพันพยาบาลความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต้มี 
3 ตัวแปร ได้แก่ สภาพแวดล้อมการปฏิบัติท่ีดี ภาวะผู้น�ำ 
การเปลีย่นแปลงของหวัหน้าหอผู้ป่วย และการได้รบัการยอมรบั 
ในการท�ำงาน สามารถร่วมกันท�ำนายความผูกพนัในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายได้ ส่วนตัวแปรการได้รับ 
โอกาสการพฒันาความก้าวหน้า ได้รบัการเตรยีมตัวสู่ต�ำแหน่ง 
ทีส่งูขึน้และเงนิเดือนและค่าตอบแทนอืน่ๆ ไม่สามารถท�ำนาย 
ความผูกพันในงานได้
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ข้อเสนอแนะและการน�ำไปใช้
	 1. ด้านความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเจน 
เนอเรชัน่วายโดยรวมอยู่ในระดับสูง อย่างไรก็ตามยังไม่อยู่ใน 
ระดับที่สูงสุด ดังน้ันผู้บริหารทางการพยาบาลจ�ำเป็นต้องมี 
การสนับสนุนให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายมีความ
ผูกพันในงานมากขึ้นโดยเฉพาะในด้านของการคิดสร้างสรรค์
น�ำนวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในการพัฒนางาน
	 2. จากการศึกษาครั้งน้ีมีปัจจัยที่สามารถท�ำนาย 
ความผูกพันในงานพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย 
3 ตัวแปร คือ สภาพแวดล้อมการปฏิบัติท่ีดี ภาวะผู้น�ำ 
การเปลี่ยนแปลงและการได้รับการยอมรับในการท�ำงาน 
ดังนั้นผู้บริหารควรมีการส่งเสริมปัจจัยดังกล่าวดังนี้
		  2.1 ผู้บรหิารสนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมทีดี่ใน 
การปฏบิติังานของพยาบาลโดยเฉพาะวสัดุอปุกรณ์ เครือ่งมอื 
และพนักงานผู ้ช ่วยให ้ เพียงพอและเหมาะสมกับงาน 
การจดัเวรทีค่�ำนึงถึงประสทิธภิาพของงานและความเจ็บป่วย 
ของบุคลากร รวมทั้งช่องทางการเข้าถึงสวัสดิการที่เหมาะสม 
เช่น ช่องทางการรักษาพยาบาล ห้องพักเวรส�ำหรับการ 
เดินทางในเวรบ่าย ดึก
		  2.2. ผู้บรหิารระดับสูงควรพฒันาหวัหน้าหอผู้ป่วย 
ให้มีภาวะผู้น�ำการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะในด้านของการ
เป็นต้นแบบในการท�ำงานด้วยความเสียสละ มุ่งมั่น ทุ่มเท 
แก้ไขปัญหาของผู้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และ 
การแก้ปัญหาความขัดแย้งในหน่วยงานด้วยความเหมาะสม
		  2.3 ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พยาบาลวิชาชีพ 
เจนเนอเรชั่นวายได้รับการยอมรับในการท�ำงานสนับสนุนให ้
ผลิตผลงานที่ดี มีเวทีเผยแพร่ผลงาน และได้รับรางวัลจาก
องค์กรวิชาชีพ เช่น พยาบาลดีเด่น หรือข้าราชการดีเด่น

การมีส่วนร่วมในการเขียนบทความ
	 งานวิจัยครั้งน้ีแล้วเสร็จได้ด้วยความร่วมมือของผู้ร่วมวิจัย
ทุกท่าน ซึ่งมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการท�ำวิจัย

การมีผลประโยชน์ทับซ้อน
	 งานวิจัยครั้งนี้ไม่มีผลประโยชน์ทับซ้อนแต่อย่างใด
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