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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวางนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การตาม

ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น  โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ 3 เจนเนอเรชั่น ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง 
ประกอบด้วยเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้น (stratified random sampling) ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 350 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัย คือ แบบสอบถามบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยสถิตินอนพาราเมตริก Independent samples Kruskal-Wallis 
test ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิต ิ0.05 

ผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอ
เรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ในภาพรวมพบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง

ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับมาก (x̄ = 4.11, S.D. = 0.53) เมื่อจำแนกรายด้านพบว่า บรรยากาศ
องค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้าน

โครงสร้างองค์การและด้านความรับผิดชอบ (x̄ = 4.28, S.D. = 0.60 และ x̄ = 4.28, S.D. = 0.57) 

ตามลำดับ ส่วนด้านรางวัลมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด (x̄ = 3.93, S.D. = 0.89) การเปรียบเทียบบรรยากาศ
องค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่นของพยาบาลวิชาชีพ  ในภาพรวม
พบว่า มีความแตกต่างกัน 2 คู่ ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอกซ์กับพยาบาลวิชาชีพเจนเนอ
เรชั่นวาย (p<0.05) และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์กับพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่น
วาย (p<0.01) เมื่อพิจารณาบรรยากาศองค์การรายด้านพบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง
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ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรเรชั่นเอกซ์และเจนเนอเรชั่นวายแตกต่างกันใน  3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
โครงสร้างองค์การ ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี และด้านความเสี่ยง ที่ระดับ
นัยสำคัญ (p<0.05) ส่วนพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นฺเบบี้บูมเมอร์ และเจนเนอเรชั่นวาย แตกต่างกัน
ในด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี ที่ระดับนัยสำคัญ (p<0.01) 
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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 in a tertiary hospital, 

a health area was very high (x̄ = 4.11, S.D. = 0.53). The areas of highest score were 

organizational structure and responsibility (x̄ = 4.28, S.D. = 0.60 and x̄ = 4.28, S.D. = 

0.57 respectively). The area with the lowest score was awards (x̄ = 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 
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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) 
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ประกาศคุณูปการ 
 

ประกาศคุณูปการ 
  

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความกรุณาของ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ภัทรมนัส 
พงศ์รังสรรค์ ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.จรรจา สันตยากร อาจารย์ที่ปรึกษา
ร่วมวิทยานิพนธ์ ที่ได้สละเวลาอันมีค่าให้คำแนะนำ กำลังใจตลอดจนแก้ไขข้อบกพร่องของวิทยานิพนธ์
ด้วยความเอาใจใส่ จนทำให้วิทยานิพนธ์เล่มนี้สำเร็จลุล่วงได้อย่างสมบูรณ์ และทรงคุณค่า 

กราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ฐิติณัฏฐ์ อัคคะเดชอนันต์ ประธานสอบป้องกัน
วิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร . ภัทรมนัส  พงศ์รังสรรค์  ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์                    
รองศาสตราจารย์ ดร.จรรจา สันตยากร กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ ดร.รุ่งทิวา บุญประคม 
กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายในที่กรุณาให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ในการแก้ไขปรับปรุงวิทยานิพนธ์
ฉบับสมบูรณ์ 

กราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย์ดร .ชมนาด วรรณพรศิริ ประธานสอบโครงร่าง
วิทยานิพนธ์และ ดร.รุ่งทิวา บุญประคม กรรมการสอบโครงร่างวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาให้ข้อเสนอแนะที่
เป็นประโยชน์เพื่อการปรับปรุงแก้ไขโครงร่างวิทยานิพนธ์ 

กราบขอบพระคุณ ดร.ทินกร บัวชู ดร.พัชรินทร์ สังวาลย์ และพว.สุมิตรา โพธิ์ปาน ที่กรุณา
ตรวจสอบความตรงของเครื่องมือ และให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ในการปรับปรุงเครื่องมือวิจัยให้มี
ความตรงมากยิ่งขึ้น 

เหนือสิ่งอ่ืนใดขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ครอบครัว เพ่ือนร่วมงานและผู้ประสานงาน
วิจัยของผู้วิจัยที่ให้กำลังใจและให้การสนับสนุนในทุก ๆ ด้านอย่างดีเสมอมา 

คุณค่าและคุณประโยชน์อันพึงมีจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ผู้วิจัยขอมอบและอุทิศแด่ผู้มีพระคุณ
ทุกท่านและตัวผู้วิจัยเอง โดยหวังเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การในการปรับปรุง
และพัฒนาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การให้มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลดีต่อทุกส่วนงานของ
องค์การและสำคัญอย่างยิ่งคือรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพให้คงอยู่คู่กับองค์การต่อไป 

  
  

พรรณนิภา  จำรูญ 
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บทที่ 1 
 

บทนำ 
 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
           การเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและเทคโนโลยี ตลอดจนโครงสร้าง
ประชากร ทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนสำคัญที่สามารถนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จ โดยมีคุณภาพของ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นตัวกำหนดประสิทธิภาพของงานและความก้าวหน้าขององค์การ ตลอดจนในการ
นำพาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายและพันธกิจขององค์การ ในยุคที่สถานการณ์โลก 
มีการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงทางด้านสุขภาพของประชาชน ที่เกิดความรุนแรงของ
โรคติดเชื้ออุบัติใหม่จากการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา  2019 ส่งผลกระทบต่อบุคลากรทาง
การแพทย์ที่ต้องมีภาระงานหนักขึ้น เกิดความกดดันจากงานที่ทำและมีความเสี่ยงสูงต่อการติดเชื้อ  
ทำให้ทั่วโลกมีความต้องการพยาบาลเพ่ิมมากขึ้นอีกอย่างน้อย 6 ล้านคนในปี 2030 เพ่ือรองรับ  
การขาดแคลนพยาบาลและโรคระบาด (ดุษณี ยศทอง, 2562; World Health Organization, 2020) 
ในประเทศไทยสถานการณ์การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 และสภาพการทำงานของ
พยาบาล พบว่า ภาระการดูแลผู้ป่วยเพ่ิมขึ้นกว่าการดูแลผู้ป่วยในภาวะปกติ ทั้งยังต้องใช้ความรู้และ
ทักษะใหม่ที่พยาบาลต้องคำนึงถึงความปลอดภัยทั้งผู้ป่วยและพยาบาลเอง พยาบาลจึงรับภาระหน้าที่
ที่หนักมาก มีความเสี่ยงต่อการติดเชื้อเพ่ิมมากขึ้นอันเนื่องมาจากชั่วโมงในการดูแลผู้ป่วยมากขึ้น  
(สภาการพยาบาล, 2565)  
 ปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพเป็นปัญหาที่สำคัญในระบบบริการด้านสุขภาพตั้งแต่
ก่อนการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ซึ่งพบว่าพยาบาลเป็นวิชาชีพที่ขาดแคลนและ
คณะรัฐมนตรีได้ประกาศให้วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์เป็นสาขาขาดแคลนตั้งแต่ปี   
พ.ศ. 2535 (สภาการพยาบาล, 2565) อีกทั้งการพัฒนาคุณภาพของสถานพยาบาลตามนโยบายของ
รัฐ ที่ทำให้ประชาชนเข้าถึงบริการทางสุขภาพสะดวกมากขึ้น  ในขณะเดียวกันประชาชน 
มีความคาดหวังต่อคุณภาพบริการสูงขึ้นเช่นกัน ประกอบกับบุคลากรพยาบาลรุ่นใหม่เข้าสู่ระบบ
สุขภาพภาครัฐน้อยลงเนื่องจากไม่มีตำแหน่งทางราชการอย่างเพียงพอต่อจำนวนบุคลากรที่สำเร็จ
การศึกษา เป็นผลทำให้พยาบาลที่ปฏิบัติงานอยู่เดิมในระบบสุขภาพภาครัฐ มีภาระงานที่เพ่ิมขึ้นไม่ว่า
จะเป็นด้านการรักษาพยาบาล ด้านการพัฒนาคุณภาพการบริการและการวิจัย  นวัตกรรมด้านระบบ
สุขภาพที่กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายให้พัฒนาไปพร้อมกัน ดังนั้นภาระงานที่เพ่ิมขึ้นย่อมมีผลต่อ
การดำเนินชีวิตส่วนตัว รวมถึงสวัสดิการ ค่าตอบแทนที่ไม่เพียงพอเหมาะสม โอกาสความก้าวหน้าใน



2 

สายวิชาชีพในการทำงานมีน้อย ซึ่งปัจจัยทั้งหลายเหล่านี้ ล้วนส่งผลต่อการทำงานของพยาบาลให้มี
ประสิทธิภาพลดลง (ภนารัตน์ อวนพล, 2564) นอกจากนี้สาเหตุของการขาดแคลนส่วนหนึ่งเกิดจาก
การลาออกของพยาบาลอันเนื่องมาจากปัจจัยด้านองค์การ คือ ไม่พึงพอใจในระบบบริหารหรือผู้นำ
องค์กรและปัจจัยด้านงาน คือ โอกาสในการเลือกงานที่ไม่มีภาระงานหนักมาก จึงทำให้พยาบาลที่
ยังคงอยู่ในวิชาชีพในโรงพยาบาลต้องทำงานหนัก ซึ่งเป็นสาเหตุให้มีการโอนย้ายและลาออกมากขึ้น
รวมทั้งการขาดสมดุลของชีวิตครอบครัวและงาน ไม่พึงพอใจในการทำงาน และลาออกจากวิชาชีพ
พยาบาลไปในที่สุด (วัชราพร ดวงแก้ว , 2566) และเพ่ือป้องกันมิให้เกิดปัญหาดังกล่าว ในการรับมือ
กับความเปลี่ยนแปลงหรือปัญหาข้างต้น องค์การควรเริ่มต้นจากบรรยากาศองค์การ เนื่องจาก
บรรยากาศองค์การเป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่าง องค์การ บุคลากร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การ (Moorhead, & Griffen, 2010) และช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิก เป็น
ตัวกำหนดทัศนคติที่ดี และความพึงพอใจที่จะอยู่ในองค์การและหากบุคลากรมีความพึงพอใจใน
บรรยากาศขององค์การแล้ว จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่
องค์การวางไว้และสามารถสร้างแรงจูงใจให้พยาบาลวิชาชีพอยู่ในองค์การได้ 
 ในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพนั้นบรรยากาศในองค์การเป็นสิ่งสำคัญในการทำงาน 
เนื่องจาก บรรยากาศในองค์การเป็นสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การและส่งผลกระทบโดยตรงต่ อ
พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ บรรยากาศขององค์การ (organizational climate) ตามแนวคิด
ของลูสซิเออร์ (Lussier, 2019) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บรรยากาศขององค์การเป็นคุณภาพของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การและเป็นส่วนสำคัญ ที่มี อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากร  
มีองค์ประกอบ  7 ด้าน คือ 1) ด้านโครงสร้างองค์การ (structure) 2) ด้านความรับผิดชอบ 
(responsibility) 3) ด้านการให้รางวัล (rewards) 4) ด้านความอบอุ่น (warmth) 5) ด้านการ
สนับสนุน (support) 6) ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี (organizational identity 
and loyalty) 7) ด้านความเสี่ยง (risk) บรรยากาศองค์การที่ดีจะเป็นบรรยากาศของการบริหาร
จัดการให้เอ้ือต่อการปฏิบัติงานและการดำรงชีวิตของบุคลากร บุคลากรจะทำงานโดยมีแรงบันดาลใจ 
ที่จะปฏิบัติงานให้ดีที่สุด องค์การจะต้องสร้างสิ่งที่เหมาะสมตรงความต้องการและทำให้บุคลากรเห็น
เส้นทางความก้าวหน้า บุคลากรจึงจะอยู่กับองค์การได้นาน ดังนั้นบรรยากาศองค์การเป็นตัวแปรที่
สำคัญในการกำหนดพฤติกรรมของบุคลากร องค์การที่มีบรรยากาศองค์การดี มีส่วนในการวาง
รูปแบบตามความคาดหวังของบุคลากรให้มีทัศนคติ มีค่านิยมที่ดีและมีความภักดีต่อองค์การ  
สร้างความร่วมมือในการทำงาน มีการพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ตลอดจนลด
ความขัดแย้งและอุปสรรคในการทำงานได้ (Dubrin, 2006) การรับรู้บรรยากาศองค์การเป็นไปในทาง
ที่ดีแล้วส่งผลให้จะสามารถตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกในองค์การได้ดีและทำให้องค์การ
เกิดประสิทธิภาพ ในทางตรงกันข้ามหากองค์การมีบรรยากาศในการทำงานที่ไม่ดี ย่อมทำให้บุคลากร 
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ในองค์การไม่รู้สึกจูงใจที่จะทำงาน สุขภาพจิตแย่และผลการปฏิบัติงานต่ำลง (พสุ เดชะรินทร์ , 2554) 
ดังนั้นองค์การควรให้ความสำคัญกับบรรยากาศภายในองค์การโดยสร้างบรรยากาศองค์การให้
เหมาะสม เพ่ือนำไปสู่การทำงานที่มีประสิทธิภาพของบุคลากร อันจะนำไปสู่ประสิทธิผลขององค์การ
และจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า บรรยากาศองค์การ มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความ
รับผิดชอบ มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มิติโครงสร้างองค์การ และมิติรางวัล มีผลและสามารถ
ร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันของพยาบาลวิชาชีพต่อองค์การได้และปัญหาที่พบส่วนใหญ่มาจาก
มิติความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน คือ บุคลากรพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงานมีความเสี่ยงในการ
ปฏิบัติงาน (ภนารัตน์ อวนพล, 2564) บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะเชิง
วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ได้แก่ บรรยากาศองค์การในด้านมิติความอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน มิติความรับผิดชอบ มิติความอบอุ่น และมิติสนับสนุน (เชษฐกิตติ์ บุณพสิษฐโศธิน, 2564)  

  พยาบาลวิชาชีพในปัจจุบันที่ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างน้อยสามเจนเนอเรชั่นมีบทบาทและ
หน้าที่แตกต่างกัน ตลอดจนคุณลักษณะที่แตกต่างกันในแต่ละเจนเนอเรชั่น ที่เกิดจากความแตกต่าง
กันของสภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลง
ไปตามยุคสมัย และการที่มีบุคลากรที่หลากหลายเจนเนอเรชั่น ที่มาทำงานร่วมกันในองค์การ 
เป็นสิ่งสำคัญในการพัฒนาองค์การในการสร้างการยอมรับในความแตกต่างในแต่ละเจนเนอเรชั่น  
ของการทำงานร่วมกัน (กัญญดา ประจุศิลป , 2561) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวข้างต้นส่งผลต่อ 
ความคาดหวังบรรยากาศองค์การในต่างเจนเนอเรชั่น (Sharma & Pandit, 2021) พยาบาลวิชาชีพ
เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ เป็นผู้ที่มีวินัยในตนเอง มีเป้าหมายในชีวิต ทำงานเป็นระบบ มีความมุ่งมั่น 
หนักเอาเบาสู้ ไม่เปลี่ยนงาน และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
เป็นผู้ที่มีความคิดเป็นอิสระ สามารถปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีได้ พ่ึงพาตนเอง ความจงรักภักดีต่อ
องค์การมีน้อย และในขณะที่พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย เป็นผู้ที่รักอิสระ ชอบความท้าทาย 
ช่างสงสัย มองโลกในเชิงบวก มีความสามารถและเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี จะเห็นว่าแต่ละ 
เจนเนอเรชั่นมีความแตกต่างกันในด้านอุปนิสัย ความคิด และความสามารถ โดยเฉพาะพยาบาล  
เจนเนอเรชั่นวายที่มีจำนวนมากขึ้นในองค์การวิชาชีพพยาบาล ผู้บริหารทางการพยาบาลต้องให้
ความสำคัญเพ่ิมมากขึ้นในการบริหารจัดการ (เบญจวรรณ แว่นแก้ว, อารี ชีวเกษมสุข และนวลขนิษฐ์ 
ลิขิตลือชา, 2561) และ ดังที่สเตียร์ (Steer) ได้กล่าวว่าบรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลบวก
ต่อองค์การอาทิ เช่น การทุ่มเทความพยายามเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ และบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานเพ่ือองค์การอย่างเต็มความสามารถ
มากกว่าบุคลากรที่มีความผูกพันต่ำ (Steer, 1977) 
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โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง เป็นโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ มีจำนวนเตียงผู้ป่วย 
ตั้งแต่ 500 เตียงขึ้นไป ให้บริการสุขภาพแก่ประชาชนในการตรวจวินิจฉัยและรักษาโรคทุกสาขาวิชา
แพทย์และมีศูนย์เชี่ยวชาญระดับสูง (excellence center) มีขีดความสามารถในการรองรับผู้ป่วยที่
ต้องการการรักษาที่ยุ่งยากซับซ้อนระดับเชี่ยวชาญและเทคโนโลยีขั้นสูง มีแพทย์เฉพาะทางต่าง  ๆ 
ครบถ้วน มีภารกิจหลักในงานบริการพยาบาลเป็นงานที่ประกอบด้วย งานด้านการบริหารการ
พยาบาลและด้านการปฏิบัติการพยาบาล บทบาทหน้าที่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์นั้น
เป็นการให้บริการสุขภาพแก่ประชาชนทุกวัยโดยเน้นแก้ไขปัญหาความเจ็บป่วยและผลกระทบจาก
ความเจ็บป่วยที่ซับซ้อนรุนแรงจนถึงวิกฤต ต้องการความช่วยเหลือจากบุคลากรด้านสุขภาพที่มีความรู้ 
ความสามารถเฉพาะทาง ใช้เทคโนโลยีขั้นสูงในการสืบค้นการช่วยเหลือเพ่ือป้องกันโรคและแก้ไข 
ปัญหาสุขภาพ ครอบคลุมถึงการป้องกันการเจ็บป่วยซ้ำ การฟ้ืนฟูสภาพเพ่ือให้ประชาชนมีศักยภาพ 
สูงสุดหลังการเจ็บป่วยและมีคุณภาพชีวิตที่ดีการบริการสุขภาพในระดับตติยภูมิต้องสามารถ 
ตอบสนองผู้ที่มีความจำเป็นได้อย่างทั่วถึง และให้บริการทั้งในสถานบริการและในที่พักของประชาชน 
นอกจากนี้ยังต้องมีระบบการดูแลที่ต่อเนื่องและระบบการส่งต่อที่มีประสิทธิภาพระหว่างสถานบริการ 
ในระดับเดียวกันและต่างระดับรวมทั้งมีการถ่ายทอดเทคโนโลยีระหว่างกัน ได้แก่ การประเมินภาวะ
สุขภาพของผู้ป่วยและผลกระทบที่มีต่อผู้ป่วยและครอบครัวจัดการปัญหาฉุกเฉินและวิกฤตของผู้ป่วย
อย่างมีประสิทธิภาพ จัดการและประสานงานในทีมสุขภาพเพ่ือให้ผู้ป่วยและครอบครัวได้รับการแก้ไข
ปัญหา อย่างทันท่วงทีมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง พัฒนาศักยภาพของผู้ป่วยและญาติ ผู้ดูแลให้
สามารถดูแลตนเองและพ่ึงพากันได้อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับวิถีชีวิตของตนและชุมชน 
การพิทักษ์สิทธิของผู้ป่วยและครอบครัว (ชุษณะ มะกรสาร, ศิวากร สังรวมและสินีนาฏ อินบุรี, 2554) 
ในยุคที่องค์กรพยาบาลประกอบไปด้วยเจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกัน และคุณลักษณะเจนเนอเรชั่นแต่ละ
รุ่นที่แตกต่างกันบรรยากาศองค์การ (organization climate) จะช่วยวางรูปแบบความคาดหวังของ
บุคลากรและเป็นตัวกำหนดทัศนคติที่ดี ความคาดหวังเป็นความรู้สึกนึกคิด ความต้องการหรือ 
การคาดการณ์ต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่ยังไม่เกิดขึ้น ของบุคลากรต่อบางสิ่งบางอย่างว่าควรจะเป็นหรือ
ควรจะเกิดขึ้น ซึ่งระดับความคาดหวังขึ้นอยู่กับประสบการณ์ของบุคลากรต่อสิ่งนั้น  (กัญญดา ประจุ
ศิลป, 2561) นอกจากนี้ ความคาดหวังยังเป็นกระบวนการทางความคิดและการตีความ ตลอดจนการ
รับรู้ของบุคคล การที่บุคคลจะทำอะไร ขึ้นอยู่กับความคาดหวังต่อผลที่ได้ และผลที่ได้ต้องมีความ
น่าสนใจและคาดหวังว่าสิ่งตอบแทนที่ตรงกับความต้องการของตนเอง (จรรจา สันตยากร , 2556) 
บุคคลก็จะเพ่ิมความพยายามมากขึ้น เพ่ือนำไปสู่ผลลัพธ์ที่คาดหวังไว้ และจากทบทวนวรรณกรรมที่
ผ่านมายังไม่พบว่ามีผู้ศึกษาบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่น 
เบบี้บูมเมอร์ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวายโรงพยาบาลศูนย์  ซึ่งผลที่ได้จะสะท้อนถึงการ
ปฏิบัติงานที่จะนำมาวางแผนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์การวาง
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ไว้และเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อผู้ปฏิบัติงานในองค์การและผู้ปฏิบัติงานมีบรรยากาศองค์การตาม
ความคาดหวังต่อไปในทิศทางใด  

ดังนั้นผู้วิจัยจึงเห็นความสำคัญที่จะศึกษาบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของ
พยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ซึ่งผลที่ได้จากการวิจัย 
ในครั้งนี้ จะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาบรรยากาศองค์การและเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการได้
อย่างเหมาะสมและสอดคล้องตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพแต่ละเจนเนอเรชั่น อันจะส่งผลดี
ต่อทุกส่วนงานขององค์การและสำคัญอย่างยิ่งคือรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพให้คงอยู่คู่กับ
องค์การต่อไป 

 
คำถามการวิจัย                                                                                                                                  
 บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย แตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร   
 
จุดมุ่งหมายของการศึกษา 
 1. เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่น
เบบี้บูมเมอร์ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย 
 2. เพื่อเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่น
เบบี้บูมเมอร์ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
            บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่นมีความแตกต่างกัน  
 
ประโยชน์ของการวิจัย 
 มีข้อมูลเชิงประจักษ์บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอ
เรชั่นในโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง เพื่อนำไปเป็นแนวทางในการพัฒนาบรรยากาศองค์การ 
ในยุคที่มีพยาบาลวิชาชีพหลากหลายเจนเนอเรชั่นและมีผลการศึกษาที่ได้มาพัฒนาและส่งเสริม
บรรยากาศองค์การของพยาบาล เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์การพยาบาลและให้เกิด 
การพัฒนาเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ ได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของพยาบาล
วิชาชีพแต่ละเจนเนอเรชั่นต่อไป  
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ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยมีขอบเขตของ 

การศึกษาวิจัยดังนี้ 
1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ 

เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง จำนวน 1,562 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ขึ้นทะเบียนและได้รับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ชั้น 1 ที่ปฏิบัติงานในแผนกต่าง ๆ ของ 
กลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง จำนวน 350 คน 

2.  ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่                                                                                                                                 
 2.1  บรรยากาศองค์การ ตามแนวคิดของลูสสิเออร์ (Lussier, 2019) ประกอบด้วย 
  2.1.1 โครงสร้าง (structure)    

  2.1.2 ความรับผิดชอบ (responsibility)                                                                                                                                                                            
  2.1.3 รางวัล (reward)                                                                                                                                                                 
  2.1.4 ความอบอุ่น (warmth)                                                                                                                                          
  2.1.5 การสนับสนุน (support) 
  2.1.6 เอกลักษณ์ขององค์การ และความจงรักภักดี (organizational identity 

and loyalty)                                                                                                                                                                                   
                       2.1.7 ความเสี่ยง (risk) 
  3. ระยะเวลาที่ศึกษา ศึกษาในปีพ.ศ.2566 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.  บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพในสภาพแวดล้อม
ภายในองค์การ และลักษณะเฉพาะขององค์การพยาบาลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชีพ
ในองค์การพยาบาล ตามแนวคิดของลูสสิเออร์ (Lussier, 2019) ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี้ 

1.1 โครงสร้างองค์การ (structure) หมายถึง ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพใน
โครงสร้างองค์การ นโยบายการบริหาร และการแบ่งสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน การมีลำดับขั้นตอน
และแบบแผนในการทำงาน ตลอดจนการมีกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การที่อำนวยความสะดวก
ให้กับการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ  

1.2 ความรับผิดชอบ (responsibility) หมายถึง ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพใน
ภาระหน้าที่และขอบเขตความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ของแต่ละบุคคลในองค์การพยาบาล ความสามารถในการแก้ปัญหา และการตัดสินใจในการ
ดำเนินงานที่ตนได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสม 
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1.3 การให้รางวัล (reward) หมายถึง ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพในการให้
รางวัล การให้ค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการ การเลื่อนขั้น และการลงโทษที่ยุติธรรม และเท่าเทียมกัน
ในองค์การ 

1.4 ความอบอุ่น (warmth) หมายถึง ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพในการทำงาน
ในลักษณะที่แสดงให้เห็นว่ามีผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนและมีการให้กำลังใจ เพ่ือให้เกิด 
ความมั่นใจในการทำงาน ความรู้สึกที่เป็นมิตรภายใน การยอมรับ ให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือ  
ซึ่งกันและกันในการทำงาน  

1.5 การสนับสนุน (support) หมายถึง ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพในการได้รับ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและจากเพ่ือนร่วมงานในการทำงาน การได้รับความไว้วางใจ รวมไป
ถึงการได้รับคำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์ ต่อการทำงานให้ประสบความสำเร็จ 

1.6 เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี (organizational identity and 
loyalty) หมายถึง ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพในการตระหนักว่าตนเป็นส่วนหนึ่งที่มีค่าของ
องค์การพยาบาล มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และมีความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนทำงานอยู่                                                                                                                                                                               

1.7 ความเสี่ยง (risk) หมายถึง ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพในการยอมรับ 
ความเสี่ยงหรือปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ของพยาบาลวิชาชีพ ในการสูญเสีย
งบประมาณในการดำเนินการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับองค์การ รวมไปถึงการปฏิบัติงานที่ยึดความ
ปลอดภัยในการทำงานเป็นหลัก 

2.  เจนเนอเรชั่น หมายถึง กลุ่มรุ่นอายุที่เกิดและเจริญเติบโตในช่วงเวลาที่ใกล้เคียงกัน  
มีประสบการณ์ และวัฒนธรรมคล้าย ๆ กัน โดยแต่ละช่วงจะมีอายุประมาณ 20-30 ปี ทำให้แต่ละ
กลุ่ม มีลักษณะ ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมคล้ายคลึงกัน ซึ่งแบ่งออกเป็นสามเจนเนอเรชั่น คือ  
เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในระหว่างปี  พ.ศ.2489-2507 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดในระหว่างปี พ.ศ.2508-2522 และเจนเนอเรชั่นวาย หมายถึง กลุ่มคนที่เกิดใน
ระหว่างปี พ.ศ. 2523-2543 

3.  โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง หมายถึง โรงพยาบาลที่สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข ที่มีความสามารถรองรับผู้ป่วยที่ต้องการการรักษาที่ซับซ้อนระดับเชี่ยวชาญและ
เทคโนโลยีขั้นสูงและมีราคาแพง (advance & sophisticate technology) มีภารกิจด้านแพทย์
ศาสตร์ศึกษาและงานวิจัยทางการแพทย์ จึงประกอบด้วย แพทย์ผู้เชี่ยวชาญ ทั้งสาขาหลัก สาขารอง 
และสาขาย่อยครบทุกสาขาตามความจำเป็น เป็นศูนย์เชี่ยวชาญใน 4 สาขาหลัก ระดับ 1 หรือ 3 
สามารถรองรับผู้ป่วยที่ส่งต่อจากระดับตติยภูมิภายในเขตและเขตใกล้เคียง  
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4. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ผู้สำเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิตหรือ
เทียบเท่า ไม่ได้ดำรงตำแหน่งผู้บริหารทางการพยาบาล และปฏิบัติงานอยู่ในตำแหน่ง  พยาบาล
วิชาชีพระดับปฏิบัติการ สังกัดกระทรวงสาธารสุข โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ที่อายุงาน
ตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป 



 
 

  

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่าง
เจนเนอเรชั่น ในโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าจากแนวคิด ทฤษฎี 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือนำมาเป็นแนวทางในการวิจัย ตามหัวข้อดังต่อไปนี้ 
 1.  แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
      1.1  ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
           1.2  ความสำคัญของบรรยากาศองค์การ 
       1.3  องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 
  1.4  การวัดบรรยากาศองค์การ 
      1.5  ปัจจัยที่เก่ียวข้องบรรยากาศองค์การ 
 2.  แนวคิดเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่น                                                                                                                                                         
            2.1  ความหมายของเจนเนอเรชั่น                                                                                                                                                
                2.2  การจำแนกเจนเนอเรชั่น 
               2.3  คุณลักษณะของแต่ละเจนเนอเรชั่น                                                                                                                                                    
                  2.3.1 เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์  
            2.3.2 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
              2.3.3 เจนเนอเรชั่นวาย  
 3. บริบทโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง 
 4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 
 แนวความคิดบรรยากาศองค์การเป็นภาพลักษณะขององค์การ ที่บุคลากรในองค์การรับรู้ถึง

สิ่งแวดล้อมภายในองค์การและที่สำคัญสิ่งเหล่านี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 
(Lussier, 2019) บรรยากาศองค์การจะเป็นความรู้สึกของการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีต่อลักษณะที่
มองเห็นได้ขององค์การและมีอิทธิพลต่อการกำหนดพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน 
นอกจากนี้บรรยากาศองค์การจะช่วยให้นักบริหารวางแผนที่จะเปลี่ยนแปลงได้ดีขึ้น  เพราะเป็นการ
สนองตอบบรรยากาศที่สร้างเสริมความพึงพอใจของบุคลากรแล้ว จะช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นและบรรลุเป้าหมายขององค์การได้เร็วขึ้น (Armstrong, 1992)  
 1.  ความหมายของบรรยากาศองค์การ  
     จากการทบทวน พบว่ามีผู้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ  (organizational 
climate) ไว้ดังต่อไปนี้ 

  ชาญชัย อาจินสมาจาร (2556) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่า หมายถึง 
ปฏิกิริยาที่สะท้อนเจตคติ การรับรู้และขวัญของบุคลากรต่อองค์การ และสามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

     กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้ว่า หมายถึง 
การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความเป็นไปในองค์การที่อยู่รอบ ๆ ตนเอง มองในแง่นี้ บรรยากาศการ
บริหารอาจจะเป็นได้ทั้งสิ่งที่เกิดขึ้นจริง ๆ หรือที่บุคคลรู้สึกว่าตนเองได้รับผลกระทบจากสิ่งเหล่านั้น 
ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมของผู้นั้น 

  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2560) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่า เป็นการรับรู้และ
ประสบการณ์ของสมาชิกเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ และลักษณะเฉพาะขององค์การ เป็น
สิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมบุคลากรของในองค์การ 

      ลิทวิน และ สตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 1968) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การ
ว่า เป็นแนวคิดที่อธิบายธรรมชาติขององค์การหรือคุณภาพของสิ่งแวดล้อมขององค์การ บรรยากาศ
องค์การสามารถรับรู้หรือมีประสบการณ์ได้ โดยบุคลากรขององค์การ และสามารถรายงานถึง
บรรยากาศได้โดยการใช้แบบสอบถามที่เหมาะสม 

      ทายาจิ (Tyagi, 1982 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) ให้ความหมายบรรยากาศ
องค์การว่า หมายถึง สภาพแวดล้อมภายในองค์การหนึ่ง ซึ่งรับรู้ได้โดยบุคลากร เป็นส่วนหนึ่งของ
ประสบการณ์จริงของสมาชิกองค์การ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขา สามารถอธิบายได้ในชุดของ
คุณลักษณะเฉพาะ หรือคุณลักษณะขององค์การ  

      มาธุการ์ (Madhukar, 2017) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า คือ ลักษณะที่
แตกต่างกันในองค์การหนึ่งกับองค์การหนึ่ง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 
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นอกจากนี้ยังมีผลต่อองค์การด้วย เพราะบุคคลจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กัน สิ่งแวดล้อมจึงมีส่วนเกี่ยวข้อง
กับปัญหาที่เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม ความพึงพอใจในงานและสุขภาพจิต 
  เดสเลอร์ (Dessler, 1976) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า เป็นความเข้าใจหรือ
การรับรู้ที่บุคคลหนึ่งมีต่อองค์การที่กำลังทำงานอยู่ และความรู้สึกของเขาที่มีต่อองค์การจะอยู่ในรูป
มิติต่าง ๆ เช่น ความเป็นตัวของตัวเอง การเปิดโอกาสโครงสร้าง การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่
ความอบอุ่น และการให้ความสนับสนุน 

      มัวร์ฮีด และกริฟฟิน (Moorhead & Griffin, 2010) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การ
ว่า หมายถึง การรับรู้ของบุคคลหนึ่งมีต่อพฤติกรรม ทัศนคติและความรู้สึกต่อสถานการณ์ที่มีอยู่ใน
องค์การและเป็นการเชื่อมโยงกันระหว่างกลุ่มการทำงาน บุคลากรและการปฏิบัติงาน การจัดการ  
ต่าง ๆ จึงมีผลกระทบโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ 
             สตริงเกอร์ (Stringer, 2002) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า เป็นรูปแบบและ 
การรวบรวมลักษณะชี้เฉพาะขององค์การ ที่มีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร 
           ลูเทอร์ (Luthans, 2019) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า คือความรู้สึกของบุคคล
ที่มีต่อองค์การจะอยู่ในรูปแบบความสัมพันธ์ในองค์การ วิธีปฏิบัติของสมาชิกในองค์การที่มีผลต่อ  
การทำงานเพ่ือนร่วมงานและผู้รับบริการ 

  ลู ส สิ เอ อ ร์  (Lussier, 2019) กล่ าว ว่ า  บ รรยาก าศอ งค์ ก าร เป็ น คุณ ภ าพ ของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ที่บุคลากรขององค์การนั้นตระหนัก และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ โดยเฉพาะการดำเนินงานภายในองค์การให้เกิดความพึงพอใจและทัศนคติท่ีดีในการ
ดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย  
  สรุปได้ว่าบรรยากาศองค์การ หมายถึง เป็นการรับรู้และประสบการณ์ของสมาชิก
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อองค์การ ที่อยู่ในรูปแบบและความ
คาดหวัง ในลักษณะเฉพาะขององค์การที่มีต่อองค์การจะอยู่ในรูปมิติต่าง ๆ เช่น ความเป็นตัวของ
ตัวเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ความอบอุ่น และให้ความ
สนับสนุนตลอดจนความจงรักภักดี ในการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย พฤติกรรมของบุคลากรใน
องค์การที่มีผลต่อการทำงานกับเพ่ือนร่วมงานและผู้รับบริการ 
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 2. ความสำคัญของบรรยากาศองค์การ 
              บรรยากาศองค์การเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในองค์การและเป็นสิ่งเชื่อมโยงระหว่างองค์การ 
เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ์ ความเป็นผู้นำและขวัญกับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน บรรยากาศองค์การจะ
เป็นความรู้สึกของการปฏิบัติงานต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์การ จะมีอิทธิพลต่อการกำหนด
พฤติกรรมต่อทัศนคติของผู้ปฏิบัติ งาน (Litwin, & Stringer, 2002; Steers, & Porter, 1983) 
บรรยากาศขององค์การจึงมีความสำคัญภายใต้บรรยากาศการทำงานในองค์การและสิ่งแวดล้อมของ
แต่ละองค์การที่มีต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์การ นอกจากบรรยากาศองค์การจะมีส่วนในการ
กำหนดพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานในองค์การแล้ว บราวน์  และโมเบิอร์ก (Brown & Moberg, 
1980) ให้ความเห็นว่าบรรยากาศองค์การยังมีส่วนในการวางรูปแบบความคาดหวังของผู้ปฏิบัติงานใน
องค์การต่อบรรยากาศองค์การ ต่อผู้บริหารและบุคคลในองค์การ คือ 1) บรรยากาศองค์กรมีผลการ
ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งดีกว่าบรรยากาศอ่ืน ๆ 2) ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์การที่มี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและความพอใจของบุคคลในองค์การ 3) ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อภายใน
บรรยากาศองค์การสอดคล้องกับแนวความคิดของเฮลริเจล และสโลคัม  (Hellrigele, & Slocum, 
2011) ที่มีความเห็นว่าผู้บริหารควรให้ความสำคัญต่อบรรยากาศขององค์การ เพราะบรรยากาศ
องค์การจะช่วยให้นักบริหารวางแผนที่จะเปลี่ยนแปลงได้ดี และเป็นการสร้างเสริมความพึงพอใจให้
ผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจนช่วยให้องค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งจะทำให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
ได้เร็วขึ้น  

   นอกจากนี้บรรยากาศองค์การยังมีความสำคัญต่อผู้บริหารและบุคคลอ่ืน ๆ 3 ประการ
คือ 1) บรรยากาศบางอย่างทำให้ผลการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะดีกว่าบรรยากาศ  
อ่ืน ๆ 2) ผู้บริหารองค์การที่อิทธิพลต่อบรรยากาศภายในองค์การ 3) ความเหมาะสมระหว่างบุคคล
และองค์การ มีความสำคัญต่อการกำหนดผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบุคคลหนึ่งภายใน
องค์การมาก (Durbin, 2006) การศึกษาของลิทวิน และสติงเกอร์ ที่พบว่าองค์การที่มีบรรยากาศใน
การบริหารแบบใช้อำนาจ บรรยากาศแบบนี้จะทำให้ผลผลิตต่ำ บุคลากรในองค์การมีความรู้สึกไม่พึง
พอใจในงานและมีทัศนคติที่ไม่พึงประสงค์ องค์การที่มีบรรยากาศร่ วมประสานสัมพันธ์และเน้น
ความสัมพันธ์ที่ดีจะมีผลทำให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศคติที่ดีต่อบุคลากรใน
องค์การ เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ นอกจากนั้น สเตียร์ และพอร์เตอร์ กล่าวว่าแนวคิดของ
นักวิชาการหลายคนกล่าวว่า บรรยากาศองค์การมุ่งเน้นคนซึ่งประกอบด้วย การติดต่อสื่อสารชนิด
เปิด การให้ความสนับสนุนร่วมกันและกระจายอำนาจการตัดสินใจ นำไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีของ
บุคลากร ลดการออกจากงาน ลดต้นทุนการผลิต และลดเวลาในการฝึกอบรม สเตียร์ และพอร์เทอร์  
( Steers & Porter, 1983) จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่านอกจากบรรยากาศองค์การจะมี
ความสำคัญด้านการบริหารจัดการ ทั้งต่อผู้บริหารและบุคคลอ่ืน ๆ ในองค์การและมีผลต่อการจูงใจใน 
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การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายด้วย  ซึ่งสามารถนำมาประยุกต์กับ 
การบริหารจัดการที่จะทำให้เกิดผลดีต่อผู้ปฏิบัติงานและผู้บริหารที่ทำงานร่วมกัน ทำให้เป้าหมายของ
องค์การสัมฤทธิ์ผลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้นการพิจารณาถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ จำเป็นจะต้องคำนึงถึง
ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ เพราะบรรยากาศองค์การมีส่วนในการกำหนดพฤติกรรมในการทำงาน
ของบุคคลในองค์การ และส่งผลให้การทำงานเป็นไปอย่างดี จากการศึกษาตำราและเอกสารที่
เกี่ยวข้อง บรรยากาศองค์การจะเป็นความรู้สึกของการปฏิบัติงานต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์การ 
จะมีอิทธิพลต่อการกำหนดพฤติกรรม ต่อทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน (เบญจวรรณ ศฤงคาร , 2556) 
สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Steers, & Porter, 1983) อธิบายถึงความสำคัญของบรรยากาศขององค์การ 
ว่าเป็นตัวแปรสำคัญในการศึกษาองค์การวิเคราะห์พฤติกรรมการทำงานของบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์การ ซึ่งจะไม่ถูกต้องสมบูรณ์หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดล้อมในองค์กร 
(internal environment) ซึ่งเรียกว่า บรรยากาศองค์การที่มีส่วนกำหนดทัศนคติและพฤติกรรมการ
ทำงานของบุคลากร (กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล, 2558) นอกจากนี้ สโลคัม และเฮลรีเกล (Hellriegel, 
& Slocum, 2011) กล่าวว่า ความพอใจของบุคลากรจะขึ้นอยู่กับการรับรู้บรรยากาศของบุคลากร 
ในองค์การ ดังนั้นผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศองค์การ ที่ทำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและทำให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้เร็วขึ้น  
  จะเห็นได้ว่าความสำคัญของบรรยากาศองค์การ ตามทัศนะของนักวิชาการนั้น 
มีความสำคัญต่อบุคลากรทุกระดับในองค์การ เนื่องจากบรรยากาศองค์การช่วยวางรูปแบบความ
คาดหวังของสมาชิก เป็นตัวกำหนดทัศนคติที่ดี และความพึงพอใจที่จะอยู่ในองค์การและหาก
พนักงานมีความพึงพอใจในบรรยากาศขององค์การแล้ว จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์การวางไว้ 
 3.  องค์ประกอบและมิติของบรรยากาศองค์การ  
  บรรยากาศขององค์การเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในองค์การ สามารถวัดได้ทางอ้อมผ่านการ
รับรู้ของสมาชิกในองค์การ มิติของบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทำงานของ
พนักงาน โดยมีนักวิชาการได้เสนอองค์ประกอบหรือมิติของบรรยากาศองค์การ เพ่ือใช้เป็นแนวทางวัด
บรรยากาศขององค์การอยู่หลากหลายท่าน ดังนี้  
  โฟร์แฮนด์  และกิมเมอร์ (Forehand, & Gilmer, 1964) กล่าวว่าบรรยากาศของ
องค์การประกอบไปด้วยดังนี้   
  1.  ขนาดและโครงสร้าง (size and structure) มักมีข้อสมมุติฐานว่าองค์การขนาดใหญ่
จะมีความมั่นคง และความเป็นทางการหรือไม่คำนึงถึงตัวบุคลากร ถึงแม้ว่าขนาดองค์การ โดยส่วน
ใหญ่ จะมีความสำคัญก็ตาม แต่ ได้มี การค้นพบว่าระดับของบุ คลากรภายในองค์การนั้ น 
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จะมีความสำคัญในด้านของจิตวิทยา ระดับของบุคลากรตามสายของการบังคับบัญชา โดยทั่วไปจะมี
ผลกระทบต่อบุคลากรผู้นั้นมากกว่า ไม่ว่าเขาจะทำงานอยู่ในองค์การขนาดใหญ่ ขนาดกลาง หรือ
ขนาดเล็กก็ตาม สำหรับโครงสร้างขององค์การมีความสำคัญเช่นเดียวกัน และจะเกี่ยวข้องกันตาม
ขนาดขององค์การด้วย องค์การที่มีขนาดใหญ่ระยะทางระหว่างผู้นำและผู้ปฏิบัติงานจะห่างไกลกัน
จากตัดสินใจและมีความเข้าใจว่าตนเองมีความสำคัญน้อย และระยะทางดังกล่าวย่อมก่อให้เกิด
บรรยากาศของความเป็นทางการหรือไม่คำนึงถึงผู้ปฏิบัติงานมากนัก เพราะการเข้าไปเกี่ยวข้องกับ
ผู้นำจะทำได้ยาก  
  2.  แบบของความเป็นผู้นำ (leadership styles) มีอยู่หลายแบบ ล้วนมีอิทธิพลต่อ 
การเสริมสร้างบรรยากาศขององค์การนั้น ๆ แบบของความเป็นผู้นำย่อมมีผลกระทบต่อผู้ปฏิบัติงาน
และการมีปฏิสัมพันธ์โดยส่วนรวมของผู้ปฏิบัติงาน  
  3.  ความซับซ้อนของระบบ (system complexity) เป็นจำนวนและลักษณะของการ
เกี่ยวข้องกันระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบ เช่น แผนกหนึ่งต้องขึ้นอยู่กับกับสามแผนก การเกี่ยวข้อง
กันจะแตกต่างกันไปตามปัจจัยต่าง ๆ คือ เป้าหมายและเทคโนโลยี หรือนวัตกรรม  
  4.  เป้าหมาย (gold direction) องค์การย่อมแตกต่างกันไปตามเป้าหมายที่กำหนดขึ้น 
ส่วนหนึ่งของความแตกต่างมาจากการแยกประเภทขององค์การ เช่น องค์การธุรกิจ องค์การที่
ให้บริการสาธารณะ  
  5.  เครือข่ายการติดต่อสื่อสาร (communication network) เป็นองค์ประกอบที่สำคัญ
ส่วนหนึ่งของบรรยากาศ เพราะเครือข่ายภายในองค์การ จะแสดงให้เห็นถึงสภาพการจัดระเบียบ
เกี่ยวกับอำนาจและหน้าที่และการเกี่ยวข้องระหว่างบุคลากรและกลุ่ม ซึ่งจะทำให้ทราบถึงปรัชญาการ
บริหารโดยส่วนรวมภายในองค์การ   
  ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin, & Stringer, 1968) ได้จำแนกองค์ประกอบบรรยากาศ
องค์การไว้ ดังนี้  
  1.  โครงสร้างขององค์การ (structure) ทั้งที่ เป็นทางการและไม่เป็นทางการล้วนมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมระหว่างบุคลากรและพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับงาน    

   2.  ความท้าทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) เกี่ยวกับความ
เข้าใจหรือการรับรู้ทางด้านความท้าทายของงาน ความรู้สึกเกี่ ยวกับความสำเร็จของงาน ซึ่งจะ
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงจูงใจ การเพ่ิมความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน ที่มีผลทำให้เกิดความ
จงรักภักดี ความคล่องตัวของกลุ่มและผลการปฏิบัติงานของกลุ่มด้วย 

   3.  ความอบอุ่นและการสนับสนุน (warmth and support) เป็นความสำคัญทางด้าน
การส่งเสริมแทนที่จะเป็นการลงโทษในการทำงาน ความอบอุ่นและการสนับสนุนที่มีอยู่ในองค์การ  
ซึ่งจะช่วยลดความกังวลในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานลงได้ ผู้ปฏิบัติงานต้องการบรรยากาศที่มีความ
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อบอุ่นและการสนับสนุน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ปฏิบัติงานใหม่ การบังคับบัญชาที่ไม่ได้ให้การสนับสนุน 
หรือให้ความสำคัญต่อคนจะส่งผลทางลบต่อองค์กรในระยะยาว 

     4. การให้รางวัลและการลงโทษ การเห็นด้วย และการไม่เห็นด้วย ( reward and 
punishment; approval, and disapproval) เน้นความสำคัญของการให้รางวัลแทนการลงโทษ 
ซึ่งจะเป็นสิ่งกระตุ้นความสนใจของผู้ปฏิบัติงานทางด้านความสำเร็จความผูกพันจะช่วยลดความ
ล้มเหลวในการทำงาน รวมทั้งแสดงให้เห็นว่าผู้ปฏิบัติงาน เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย ในพฤติกรรมที่
เกิดข้ึน 

     5.  ความขัดแย้ง (conflict) เป็นความเข้าใจเกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นระหว่าง
บุคลากรที่แตกต่างกัน และหน่วยงานต่างกันที่แข่งขันกันในองค์กร องค์กรจะต้องเผชิญและแก้ปัญหา
ความขัดแย้งอยู่เสมอ 

      6.  มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (performance standards and 
expectation) เป็นความเข้าใจหรือการรับรู้เกี่ยวกับความสำคัญของผลงาน และความชัดเจนของ
เป้าหมาย เกี่ยวกับผลงานภายในองค์การ ซึ่งจะเป็นตัวกำหนดแรงจูงใจ ทางด้านความสำเร็จของ
ผู้ปฏิบัติงานด้วย 

   7.  ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (risk and risk taking) เป็นความเข้าใจ หรือ
การรับรู้เกี่ยวกับปรัชญาของผู้รับ ด้านการยอมรับ การเสี่ยงภัยต่าง ๆ ที่ต้องการความสำเร็จสูงมักจะ
ยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลาง ในการตัดสินใจและบรรยากาศองค์กร ที่ยอมรับความเสี่ยงภัยปาน
กลาง จะกระตุ้นความต้องการทางด้านความสำเร็จของผู้ปฏิบัติงานได้ 

     8.  ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน (unanimity) เป็นความเข้าใจหรือการรับรู้ เกี่ยวกับ
ความจงรักภักดีต่อกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน และความจงรักภักดีต่อกลุ่มนี้ จะช่วยให้กลุ่มมีความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันยิ่งข้ึน รวมทั้งช่วยในการทำงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
   ทายาจิ (Tyagi, 1982) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว้ 10 ด้าน 
ดังนี้ 

1. โครงสร้างของงาน (task structure) หมายถึง ปริมาณความมากน้อยของวิธีการ 
(Methods) ที่ใช้ในการปฏิบัติงานซึ่งกำหนดขึ้นโดยองค์การ  

2. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลกับการลงโทษ (reward - punishment relationship) 
หมายถึง ความมากน้อยในการให้รางวัล เช่น การเลื่อนตำแหน่ง การขึ้นเงินเดือนซึ่งอยู่บนพ้ืนฐาน  
ของผลงานและความดีความชอบ แทนที่จะอยู่บนพ้ืนฐานของการพิจารณาอาวุโส ความชอบพอและ  
อ่ืน ๆ  

3. การรวมการตัดสินใจ (decision centralization) หมายถึง ความมากน้อยของการ 
สงวนอำนาจในการตัดสินใจที่สำคัญไว้ที่ผู้บริหารระดับสูง  
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4. การเน้นการบรรลุถึงเป้าหมาย (achievement emphasis) หมายถึง ความปรารถนา
ของคนในองค์การในอันที่จะทำงานอย่างดี เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การ  

5. การเน้ นการฝึกอบรมและพัฒนา (training and development emphasis) 
หมายถึง ความมากน้อยของการที่องค์การพยายามสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ
ด้วยการจัด ให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนาที่เหมาะสม  

6. ความมั่นคงและความเสี่ยง (security and risk) หมายถึง ความมากน้อยของแรง 
กดดัน (Pressures) ในองค์การ ซึง่นำไปสู่ความรู้สึกไม่ม่ันคงและการกระวนกระวายใจของสมาชิก 

7. ความเปิดเผยและการป้องกันตนเอง (openness and defensiveness) หมายถึง 
ความมากน้อยของการที่บุคลากรพยายามปกปิดความผิดและถือดีแทนที่จะติดต่อคบหากันอย่าง
เปิดเผยและร่วมมือร่วมใจกัน 

8. สถานภาพและขวัญ (status and morale) หมายถึง ความรู้สึกของคนในองค์การ
ว่า องค์การเป็นที่ ๆ ดี เหมาะที่จะทำงานด้วย  

9. การยอมรับและการย้อนกลับของข้อมูล (recognition and feedback) หมายถึง 
ความมากน้อยของการที่บุคลากรรู้ว่า ผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารคิดอย่างไรกับการทำงานของเขาและ
ความมากน้อยของการได้รับความอบอุ่นและการสนับสนุนจากผู้ใต้บังคับบัญชาของเขา  

10. ความสามารถและความคล่องตัวทั่วไปขององค์การ (general organizational 
competence and flexibility) หมายถึง ความมากน้อยของการที่องค์การรู้ว่าเป้าหมายขององค์การ
คืออะไร และกระทำตามเป้าหมายนั้นอย่างมีความคล่องตัวและแสวงหาสิ่งใหม่ รวมทั้งความมากน้อย
ของการคาดคะเนปัญหาพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ให้ผู้ปฏิบัติทราบก่อนที่ปัญหา
จะกลายเป็นวิกฤตการณ์ 
  ลิเคิร์ท (Likert, 1976) แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศขององค์การออกเป็น 6 ด้าน 
ได้แก่ 

1. การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ (communication flow) คือ ผู้ปฏิบัติงานรับรู้
ความเป็นไปภายในหน่วยงานเนื่องจากผู้บังคับบัญชามีการสื่อสารอย่างเปิดเผย เพ่ือให้พนักงานได้รับ
ข่าวสารข้อมูลที่ถูกต้องอันจะนำไปสู่การปฏิบัติงานให้ได้ผลดี 

2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (decision making practice) คือ ผู้ปฏิบัติงานมีส่วน
ร่วมในการกำหนดเป้าหมายการทำงาน การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับหากมีข้อมูลเพียงพอโดย
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงความคิดเห็น 

3. การคำนึงถึงพนักงาน (concern for person) คือ องค์การเอาใจใส่ ในการจัด
สวัสดิการ และปรับปรุงสภาพการทำงานเพ่ือจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญกำลังใจที่ดี และเกิดความพึง
พอใจในการทำงาน 
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4. อำนาจและอิทธิพลในองค์การ (influence on department) ทั้งจากผู้บังคับบัญชา 
และผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลต่อสภาพการทำงานและการบังคับบัญชาของผู้บริหาร เช่น ถ้าบรรยากาศ
องค์การที่ผู้บริหารและพนักงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน พนักงานจะคล้อยตามได้ง่ายและไม่ต่อต้าน
การบริหาร 

5. เทคโนโลยีที่ ใช้ในหน่วยงาน (technological adequacy) คือ การจัดวัสดุและ
ทรัพยากรที่ใช้ในหน่วยงานมีการปรับปรุงเป็นอย่างดี มีการปรับปรุงเทคโนโลยีและวิทยาการให้เหมาะ
กับสภาพแวดล้อมย่อมทำให้เกิดความพึงพอใจ และก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
หน่วยงาน 

6. แรงจูงใจ (motivation) คือ องค์การที่มีระบบให้การสนับสนุนหรือส่งเสริมแก่
พนักงานที่ขยัน หรือทำงานหนัก มีผลการปฏิบัติงานดี ให้ได้รับสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เช่น เงินเดือน 
การเลื่อนตำแหน่ง ย่อมทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน และเสริมสร้างให้เกิดบรรยากาศ
องค์การที่ด ี
  สเตียร์ (Steer, 1977) ได้อธิบายถึงบรรยากาศองค์การโดยได้แบ่งองค์ประกอบของ
บรรยากาศองค์การออกเป็น 10 มิติ ดังต่อไปนี้ 

1. โครงสร้างของงาน (task structure) ความมากน้อยของวิธีการ (methods) ที่ใช้ใน
การปฏิบัติงานซึ่งกำหนดขึ้นโดยองค์การ 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลและการลงโทษ (reward - punishment relationship) 
ความมากน้อยของการให้รางวัล เช่น การเลื่อนตำแหน่งและการขึ้นเงินเดือน ซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานของ
ผลงาน และความดีความชอบ แทนที่จะอยู่บนพื้นฐานของการพิจารณาอาวุโสความชอบพอและอ่ืน ๆ  

3. การรวมการตัดสินใจ (decision centralization) ความมากน้อยของการสงวน
อำนาจในการตัดสินใจที่สำคัญไว้ที่ผู้บริหารระดับสูง 

4. การเน้นการบรรลุถึงเป้าหมาย (achievement emphasis) ความปรารถนาของคน
ในองค์การในอันท่ีจะทำงานอย่างดีเพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การ 

5. การเน้นการฝึกอบรมและการพัฒนา (training and development emphasis) 
ความมากน้อยของการที่องค์การพยายามสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การด้วยการจัด
ให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนาที่เหมาะสม 

6. ความมั่นคง/ความเสี่ยง (security versus risk) ความมากน้อยของแรงกดดัน 
(pressures) ในองค์การ ซึ่งนำไปสู่ความรู้สึกไม่ม่ันคงและกระวนกระวาย (anxiety) ของสมาชิก 

7. ความเปิดเผย/การป้องกนตัวเอง (openness versus defensiveness) ความมาก
น้อยของการที่บุคลากรพยายามปกปิดความผิดและถือดีแทนที่จะติดต่อคบหากันอย่างเปิดเผยและ
ร่วมมือร่วมใจกัน 
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8. สถานภาพและขวัญกำลังใจ (status and morale) ความรู้สึกทั่ว ๆ ไปของคนใน
องค์การเป็นสิ่งที่ดีท่ีจะทำงานด้วย 

9. การยอมรับการส่งข้อมูลกลับ (recognition and feedback) ความมากน้อยของ
การที่บุคลากรรู้ว่าผู้บังคับบัญชาและฝ่ายบริหารคิดอย่างไรกับการทำงานของเขา และความมากน้อย
ของการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

10. ความสามารถและความคล่องตัวทั่วไปขององค์การ (general organizational 
competence and flexibility) ความมากน้อยของการที่องค์การรู้ว่าเป้าหมายขององค์การคืออะไร
และกระทำตามเป้าหมายนั้นอย่างมีความคล่องตัว และแสวงหาสิ่งใหม่ รวมทั้งความมากน้อยของการ
คาดคะเนปัญหา พัฒนาวิธีการใหม่  ๆ และพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ให้ผู้ปฏิบัติงานก่อนที่ปัญหาจะ
กลายเป็นวิกฤตการณ์ 

 เคลลี่ (Kelly, 1980) กล่าวว่าการศึกษาบรรยากาศองค์การ เป็นการศึกษาถึงความรู้สึก
นึกคิดของบุคลากรในองค์การมีองค์ประกอบ 6 ด้าน ดังนี้ 

1. โครงสร้าง (structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองค์การ เกี่ยวกับ
องค์ประกอบของงานอันเกิดจากโครงสร้างขององค์การ ขั้นตอนการดำเนินงาน กฎเกณฑ์และระเบียบ
ข้อบังคับ 

2. ความเป็นอิสระ (autonomy) หมายถึง การับรู้ของบุคลากรในองค์การเกี่ยวกับ
ความมีอิสระในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็น โดยไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานในแง่ลบ 

3. โครงสร้างของรางวัลตอบแทน (reward) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับการ
ได้รับรางวัลตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่ตนได้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การ มีความยุติธรรม 
เป็นไปตามความสามารถ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนจากการทำงาน เป็นต้น 

4. ความอบอุ่น การให้การสนับสนุน การให้การพิจารณา (warmth and support) 
หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรในองค์การ เกี่ยวกับสัมพันธภาพที่ดีภายในองค์การ และการได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานรวมถึงผู้บังคับบัญชา 

5. การยอมรับความขัดแย้งในองค์การ (tolerance of conflict) หมายถึง การรับรู้ของ
บุคลากรในองค์การเกี่ยวกับความแตกต่างกัน ทางความคิดเห็นของสมาชิกในองค์การ การยอมรับใน
ความคิดเห็นที่แตกต่างและมีการเผชิญหน้ากับความขัดแย้งที่เกิดข้ึน 

6. การเปลี่ยนแปลงในองค์การ (organizational change) หมายถึง การรับรู้ของ
บุคลากรในองค์การเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การจากการนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้กับ
องค์การ ตลอดจนความรู้สึกที่มีต่อความสามารถในการยืดหยุ่นขององค์การเพ่ือรองรับวิทยาการ
จัดการสมัยใหม่ 
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  สตริงเกอร์ (Stringer, 2002) ได้อธิบายมิติของบรรยากาศองค์การ 6 แบบ ดังนี้   
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) 

1. โครงสร้าง (structure) สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกว่าพนักงานได้ถูกจัดระบบไว้เป็น
อย่างดี มีคำจำกัดความอย่างชัดเจนของบทบาทและความรับผิดชอบของพวกเขา ความเป็นโครงสร้าง
จะสูงเมื่อพนักงานรู้สึกว่างานได้รับการอธิบายอย่างชัดเจน และจะต่ำเมื่อพนักงานสับสนว่าใครทำงาน
อะไร และใครมีอำนาจในการตัดสินใจ ความรู้สึกถึงโครงสร้างที่เหมาะสมจะมีผลกระทบอย่างสูงต่อ
แรงจูงใจและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. มาตรฐาน (standard) เป็นเรื่องความรู้สึกที่เกี่ยวกับความกดดันเพ่ือการพัฒนาผล
การปฏิบัติงาน และระดับความภาคภูมิใจของพนักงานที่มีจากการทำงาน มาตรฐานที่สูง หมายความ
ว่า พนักงานคอยหาวิธีที่จะพัฒนาผลการปฏิบัติงานตลอดเวลา มาตรฐานที่ต่ำสะท้อนถึงผลการ
ปฏิบัติงานที่ต่ำกว่าความคาดหวัง 

3. ความรับผิดชอบ (responsibility) สะท้อนถึงความรู้สึกของพนักงานในการเป็น
เจ้านายของตนเอง และไม่ต้องมีการตรวจสอบซ้ำจากการตัดสินของผู้อ่ืน ความรู้สึกของการมีความ
รับผิดชอบสูงหมายความว่า พนักงานรู้สึกได้รับการสนับสนุนให้แก้ปัญหาด้วยตนเอง ความรับผิดชอบ
ต่ำชี้ให้เห็นว่า ความเสี่ยงและการทดสอบวิธีการใหม่ ๆ มีแนวโน้มที่จะถูกทำให้หมดกำลังใจ 

4. การยอมรับ (recognition) ชี้ให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานที่ได้รับรางวัลจากการ
ทำงานดี เน้นให้เห็นถึงการให้รางวัล เทียบกับการติเตียนและการลงโทษ บรรยากาศของการยอมรับ  
ที่สูง มีลักษณะที่มีความสมดุลอย่างเหมาะสมระหว่างการให้รางวัลและการติเตียน การยอมรับต่ำ 
หมายความว่าผลของการทำงานดี ได้รับการให้รางวัลอย่างไม่สม่ำเสมอ 

5. การสนับสนุน (support) สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของความไว้วางใจ และการ
สนับสนุนซึ่งกันและกันภายในกลุ่มทำงาน การสนับสนุนสูง เมื่อพนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่ง
ของทีมที่มีการปฏิบัติงานดี และพวกเขารู้สึกว่าสามารถขอความช่วยเหลือโดยเฉพาะจากเจ้านายได้ 
เมื่อพวกเขามีความต้องการการสนับสนุนต่ำ เมื่อพนักงานรู้สึกถูกทอดทิ้งและโดดเดี่ยว มิตินี้ของ
บรรยากาศองค์การมีความสำคัญเพ่ิมมากขึ้นในรูปแบบการทำธุรกิจ ในปัจจุบัน ซึ่งทรัพยากรมีจำกัด
มาก และเงินรางวัลมาจากการทำงานของทีม 

6. ความผูกพัน (commitment) สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ และระดับในการอุทิศตัวของพนักงานต่อเป้าหมายขององค์การ ความรู้สึกผูกพันสูง
จะเกี่ยวข้องกับระดับของความจงรักภักดีส่วนบุคลากรที่สูง ระดับความผูกพันต่ำหมายความว่า
พนักงานจะรู้สึกเฉยเมยต่อองค์การและเป้าหมายขององค์การ 
  ลูสสิเออร์ (Lussier, 2019) ได้อธิบายมิติทั่วไปของบรรยากาศองค์การว่า ประกอบด้วย 
7 มิติ ดังนี้ 
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1. โครงสร้าง (structure) เป็นระดับของการควบคุมสมาชิก มีโครงสร้างองค์การ 
นโยบายการบริหาร และการแบ่งสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน จำนวนของกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติ
ขององค์การให้มีความชัดเจน ซึ่งจะเป็นตัวกำหนดหน้าที่รับผิดชอบและข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 

2. ความรับผิดชอบ (responsibility) เป็นระดับของการควบคุมในงานของตนเอง ใน
การปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถแต่ละคนในองค์การ ตลอดจนความสามารถ
ในการแก้ปัญหา และการตัดสินใจในการดำเนินงานที่ตนได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสม 

3. รางวัล (reward) เป็นระดับของการได้รับรางวัลจากการทำงาน การให้ค่าตอบแทน 
การจัดสวัสดิการ และเป็นการได้รับการลงโทษอย่างเหมาะสมในองค์การ 

4. ความอบ อุ่น  (warmth) ระดั บ ของความ พึ งพอใจต่ อมนุ ษย์ สั ม พั น ธ์ และ
สภาพแวดล้อมในการทำงานในลักษณะที่แสดงให้เห็นว่า ผู้นำมีการสนับสนุนและมีการให้กำลังใจ
ความรู้สึกท่ีเป็นมิตรภายใน การยอมรับ ให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน 

5. การสนับสนุน (support) เป็นระดับของการได้รับความช่วยเหลือจากผู้อ่ืนและการ
ได้รับความร่วมมือจากผู้ที่มีประสบการณ์การได้รับความไว้วางใจ รวมไปถึงการได้รับคำแนะนำที่เป็น
ประโยชน์ต่อการทำงานให้ประสบความสำเร็จ 

6. เอกลักษณ์ ขององค์การและความจงรักภักดี  (organizational identity and 
loyalty) เป็นระดับที่พนักงานแสดงตนกับองค์การ เป็นส่วนหนึ่งที่ มีค่าขององค์การ มีความรู้สึกเป็น
เจ้าของ และความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การ 

7. ความเสี่ยง (risk) เป็นระดับความเสี่ยง ที่ได้รับการยอมรับความเสี่ยง หรือปัญหาที่
อาจเกิดขึ้นการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงาน ถึงแม้ว่าจะมีความเสี่ยงเกิดขึ้นโดยไม่ต้องกังวลกับ
ค่าตอบแทน และการลงโทษที่เกิดขึ้นในองค์การ 
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับองค์ประกอบบรรยากาศองค์การ นักวิชาการแต่
ละท่านได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่มีความคล้ายคลึงกันและแตกต่างกันอยู่บ้าง  
ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังตาราง 1 
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 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดบรรยากาศองค์การของลูสสิเออร์ (Lussier, 2019) 
ประกอบด้วยบรรยากาศองค์การ 7 มิติ ได้แก่ 1) โครงสร้าง (structure) 2) ความรับผิดชอบ 
(responsibility) 3) รางวัล (reward) 4) ความอบอุ่น (warmth) 5) การสนับสนุน (support) 
6) เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี (organizational identity and loyalty) 7) ความ
เสี่ยง (risk) เป็นหลักในการศึกษาเนื่องจากแนวคิดของลูสสิเออร์ (Lussier) มีความชัดเจนใน
รายละเอียดของบรรยากาศขององค์การในสถานการณ์ปัจจุบัน และสอดคล้องกับบริบทและมีตัวชี้วัด
ที่ความเหมาะสม กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผ่านแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์การของลูสสิเออร์ (Lussier, 2019) ที่ชี้ให้เห็นว่าบรรยากาศองค์การเป็นผลที่เกิดจาก
การทำความเข้าใจกันและสร้างเจตคติที่ดีต่อกันในเจนเนอเรชั่นที่ต่างกันขององค์การ ซึ่งจะก่อให้เกิ ด
พลังที่สะท้อนถึงการยอมรับซึ่งกันและกันในองค์การและนำมาสู่ความสำเร็จขององค์การ  

 4.  การวัดบรรยากาศองค์การ 
    บรรยากาศองค์การมีความสำคัญกับองค์การ ในการนำมาเป็นเครื่องมือในการประเมิน

หรือคาดการณ์ผลการดำเนินงานขององค์การในอนาคต ทั้งนี้เนื่องจากบรรยากาศองค์การส่งผลต่อ
พฤติกรรม และประสิทธิภาพในการทำงาน ทำให้ เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ตลอดจน  
ความพึงพอใจผู้รับบริการ จึงสามารถประเมินศักยภาพในการดำเนินงานและการประเมินบรรยากาศ
องค์การ ผลของการประเมินสามารถนำมาพัฒนาปรับปรุงองค์การ นอกจากนี้การศึกษาเกี่ยวกับ
บรรยากาศองค์การและองค์ประกอบขององค์การจะทำให้สามารถมองเห็นองค์การและพฤติกรรมของ
บุคคลในองค์การ ที่สามารถวัดได้จากความคิดเห็นหรือความเข้าใจของบุคคลอย่างมาก  อย่างไรก็ตาม
ในการวัดปรากฏการณ์อาจที่มีความซับซ้อนและยุ่งยาก  แนวทางหนึ่งที่จะนำไปใช้วัดบรรยากาศ
องค์การได้คือการประเมินบรรยากาศองค์การโดยตรงโดยผ่านความคิดเห็น การรับรู้หรือ 
ความคาดหวังของบุคลากรที่อยู่ภายในองค์การพัฒนา (Gibson, Ivancevich, Donnelly, & 
Konopaske, 2012) 

 บรรยากาศองค์การสามารถประเมินได้หลายวิธี อาทิเช่นจากแบบสอบถาม หรือการ
สัมภาษณ์หรือการใช้การสังเกตตลอดจนจากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษางานวิจัย ตามกรอบ
แนวคิดบรรยากาศองค์การที่แตกต่างในแต่ละแบบลิเกริต์ (Likert, 1976) ได้ทำการวัดบรรยากาศ
องค์การ โดยพิจารณาจากมิติหรือตัวแปรต่าง ๆ ดังนี้ 1) การติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 2) การมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจคือผู้ปฏิบัติงาน 3) การคำนึงถึงผู้ปฏิบัติงาน 4) อำนาจและอิทธิพลในองค์การ 
5) เทคนิควิทยาการที่ใช้ในหน่วยงาน 6) แรงจูงใจบรรยากาศ นอกจากนี้การวัดบรรยากาศองค์การ 
แบบสอบถามต่าง ๆ ใช้วัดความเข้าใจหรือความคิดเห็นทางด้านบรรยากาศของบุคลากร (Gibson, 
Ivancevich, Donnelly, & Konopaske, 2012) แนวคิดการวัดบรรยากาศองค์การของลิทวินและ
สตริงเกอร์ โดยได้พัฒนาแบบสอบถาม ที่ใช้ในการวัดบรรยากาศด้วยการใช้พ้ืนฐานทางด้านการรับรู้ใน



23 

 

การตอบสนองต่อคำถามต่าง ๆ ซึ่งแบบสอบถามจะให้ข้อมูลเกี่ยวกับมิติบรรยากาศองค์การ 9 มิติ  
โดยมีข้อคำถามการรับรู้ของแต่ละมิติ คือ 1) โครงสร้างองค์การถามความคิดเห็นของบุคลาการ
เกี่ยวกับกฎเกณฑ์ข้อบังคับในการดำเนินงาน 2) ความรับผิดชอบเกี่ยวกับหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของตนเอง 3) การให้รางวัล การได้รับสิ่งตอบแทนเมื่อได้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์การ  
4) ความเสี่ยงของงาน 5) ความอบอุ่น 6)การสนับสนุน ความช่วยเหลือของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน
เน้นการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 7) มาตรฐานงาน ความสำคัญของเป้าประสงค์ซึ่งกำหนดไว้ 8) ความ
ขัดแย้งในองค์การที่ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานต้องการรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างกัน โดยเน้นการ
แก้ปัญหาในองค์การ 9) ความภักดีต่อองค์การ (Litwin & Stringer, 2002) ฮาลพิล และครอฟท์ 
(Halpin, & Croft, 1998) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การสามารถวัดได้จากการสอบถามการเรียนรู้หรือ
ความรู้สึกนึกคิดของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วยพฤติกรรมของผู้ร่วมงาน 4 แบบ และพฤติกรรมผู้นำ 
4 แบบ ดั งนี้  (ธร สุนทรายุทธ , 2556) 1) บรรยากาศองค์การที่ ประเมินจากพฤติกรรมผู้ นำ 
ประกอบด้วย ห่างเหินน้อย (aloofness) มุ่งผลงาน (product emphasis) เป็นแบบอย่าง (thrust) 
และกรุณาปรานี  (consideration) 2) บรรยากาศองค์การที่ประเมินจากพฤติกรรมผู้ร่วมงาน 
ประกอบด้วย ขาดความสามัคคี  (disengagement) อุปสรรค (hindrance) ขวัญ (esprit) และ 
มิตรสัมพันธ์ (intimacy)  
  ลูสสิเออร์ (Lussier, 2019) ได้วัดจากมิติทั่วไปของบรรยากาศองค์การโดยใช้สอบถาม
การรับรู้หรือความรู้สึกนึกคิดของผู้ปฏิบัติงานซึ่งประกอบด้วย 7 มิติ ดังนี้ 1) โครงสร้าง (structure) 
เป็นการรับรู้หรือความรู้สึกนึกคิด คาดหวังของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับโครงสร้างองค์การ นโยบายการ
บริหาร และการแบ่งสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 2) ความรับผิดชอบ (responsibility) เป็นการรับรู้
หรือความรู้สึกนึกคิด คาดหวังของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการควบคุมในงานของตนเอง ในการปฏิบัติงาน
ที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 3) รางวัล (reward) เป็นการรับรู้หรือความรู้สึกนึกคิด 
คาดหวังของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับได้รับรางวัลจากการทำงาน การให้ค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการ 
และเป็นการได้รับการลงโทษอย่างเหมาะสมในองค์การ 4) ความอบอุ่น (warmth) เป็นการรับรู้หรือ
ความรู้สึกนึกคิด คาดหวังของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับความพึงพอใจต่อมนุษย์สัมพันธ์และสภาพแวดล้อม
ในการทำงาน  5) การสนับสนุน (support) เป็นการรับรู้หรือความรู้สึกนึกคิด คาดหวังของ
ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับความช่วยเหลือจากผู้ อ่ืนและการได้รับความร่วมมือจากผู้ที่มีประสบการณ์  
การได้รับความไว้วางใจ 6) เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี (organizational identity 
and loyalty) เป็นการรับรู้หรือความรู้สึกนึกคิด คาดหวังของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการเป็นส่วนหนึ่งที่
มีค่าขององค์การ มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และความจงรักภักดีที่มีต่อองค์การและ 7) ความเสี่ยง  
(risk) เป็นการรับรู้หรือความรู้สึกนึกคิด คาดหวังของผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการยอมรับความเสี่ยงหรือ
ปัญหาที่อาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ปฏิบัติงาน  
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  จากการวัดบรรยากาศองค์การที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น พบว่า เครื่องมือที่นำมาใช้วัด
บรรยากาศองค์การมีหลายแบบด้วยกันขึ้นอยู่แนวคิดและองค์ประกอบ ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัย
เลือกได้เลือกใช้แนวคิดของลูสสิเออร์ (Lussier, 2019) ได้อธิบายมิติทั่วไปของบรรยากาศองค์การและ
สามารถวัดได้จากการสอบถามการรับรู้หรือความรู้สึกนึกคิดของผู้ปฏิบัติงานซึ่ง ประกอบด้วย 7 มิติ 
ดังนี้ 1) โครงสร้าง (structure) 2) ความรับผิดชอบ (responsibility) 3) รางวัล (reward)  4) ความ
อบอุ่น (warmth) 5) การสนับสนุน (support) 6) เอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี  
(organizational identity and loyalty) และ 7) ความเสี่ ยง (risk) เพราะเป็นตัวชี้วัดที่ มีบริบท
สามารถสะท้อนการวัดบรรยากาศองค์การได้ มีความครอบคลุมในการวัดที่ตรงกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพและความสอดคล้องกับบริบทของโรงพยาบาลศูนย์ 

 5.  ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องบรรยากาศองค์การ ดังต่อไปนี้ 
 ลิทวิน และสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer, 2002) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็นตัว

แปรสำคัญในการศึกษาองค์การที่เชื่อมโยงระหว่างผู้ปฎิบัติกับลักษณะขององค์การ เช่น  โครงสร้าง 
กฎระเบียบ ความเป็นผู้นำและขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เป็นต้น  บรรยากาศองค์การจะเป็น
ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานต่อลักษณะที่มองเห็นได้ขององค์การจะมี อิทธิพลต่อการคาดหวังและ
ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน 

1.  ภาวะทางด้านเศรษฐกิจ เมื่อภาวะทางเศรษฐกิจดี โครงการทีมีความเสี่ยง อาจจะ
ยอมรับได้ แต่ภาวะเศรษฐกิจไม่ดี งบประมาณจะถูกประหยัด และความระมัดระวังจะเข้ามาแทน 

2.  ความเป็นผู้นำ ทัศนคติและวิธีการทำงานของผู้บริหารที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาจะมี
ผลกระทบต่อบรรยากาศขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งแบบของความเป็นผู้นำของผู้บริหารระดับสูง
ขององค์การมีความสำคัญมาก  

3.  นโยบายขององค์การ จะสร้างความรู้สึกและการรับรู้เกี่ยวกับองค์การ เช่น องค์การที
มีนโยบายการเลื่อนตำแหน่ง การส่งเสริมการเรียนรู้ จะทำให้บุคคลภายในจะมีบรรยากาศแข่งขัน  

4.  ค่านิยม ค่านิยมของผู้บริหารขององค์การมีผลกระทบต่อบรรยากาศขององค์การ 
เป็นอย่างมาก เช่น ด้านสวัสดิการของผู้ปฏิบัติงาน การให้บำนาญการรักษาพยาบาลและผลตอบแทน
อ่ืน ๆ ที่สูง ทำให้เกิดบรรยากาศอบอุ่นและความเป็นมิตร  

5.  โครงสร้างขององค์การ องค์การที่ยึดถือโครงสร้างน้อยลง มีการคิดค้นสิงใหม่ ๆ และ
ความไม่เป็นทางการจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีบรรยากาศความคล่องตัว  

6.  คุณลักษณะของสมาชิก บรรยากาศขององค์การได้รับอิทธิพลจากคุณลักษณะ  ของ
บุคคลภายในองค์การ เช่น อายุโดยเฉลี่ยของสมาชิก การแต่งกาย มีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพขององค์การ 
โดยส่วนรวม และมีผลกระทบต่อทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิก   
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 นอกจากนี้ ปัจจัยที่ส่งผลต่อบรรยากาศในองค์กรที่สามารถควบคุมและบริหารได้ ได้แก่ 
1) พฤติกรรมของผู้นำ (leadership practices) โดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมและทัศนคติของที่
ผู้บริหารที่บุคลากรับรู้ได้ถือเป็นปัจจัยที่มีความสำคัญ 2) การจัดการภายในองค์กร (organizational 
arrangements) ปัจจัยด้านนี้จะครอบคลุมทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร การจัดการภายใน
องค์การ ระบบการให้รางวัลและผลตอบแทน นโยบายและวิธีการในการทำงานต่าง ๆ ที่ได้มีการ
กำหนดออกมาเป็ น มาตรฐาน  รวมถึ งสถานที่ และทำเลของการทำงานภ ายในองค์ ก ร  
3) กลยุทธ์ (strategy) กลยุทธ์ขององค์การจะส่งผลกระทบจากบรรยากาศในการทำงาน (climate) 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้ากลยุทธ์นั้นมีความชัดเจนและสื่อสารให้พนักงานได้รับทราบต่อกลยุทธ์นั้น 
(พสุ เดชะรินทร์, 2554) จากการทบทวนวรรณกรรม จะเห็นได้ว่าการสร้างบรรยากาศขององค์การ
เพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งที่สำคัญ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศ
ขององค์การเป็นสิ่งที่ต้องนำมาพิจารณาในการทำงาน ทั้งนี้เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติอยู่ในสถานที่ทำงานที่มี
บรรยากาศการทำงานที่ดี อันจะส่งผลให้การทำงานบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่น 
 การจัดการกลุ่มบุคคลในตามรุ่นอายุมีหลักในการแบ่งตามโดยยึดตามช่วงเวลาที่เกิดตามช่วง
อายุของบุคคล โดยมีความเชื่อว่า กลุ่มคนที่เกิดในรุ่นเดียวกัน เป็นผู้ที่มีประสบการณ์จากเหตุการณ์ใน
สังคมหรือสิ่งแวดล้อมที่คล้ายคลึงกัน จะหล่อหลอมให้เกิดเอกลักษณ์ ทัศนคติ วิถีการดำเนินชีวิตและ
พฤติกรรมที่มีลักษณะร่วมกัน (กัญญดา ประจุศิลป์, 2561) 
 1.  ความหมายของเจนเนอเรชั่น 
    จากการทบทวนมีผู้ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่น (generation) ไว้ดังต่อไปนี้  

     สถาบันวิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล  (2559) กล่าวว่า สังคมทั่วไป 
ประกอบด้วยกลุ่มบุคคลหลากหลายอายุกลุ่มบุคคล แต่ละกลุ่มอายุหรือแต่ละรุ่นมักมีลักษณะที่
แตกต่างกันไป ความแตกต่างของกลุ่มบุคคลแต่ละกลุ่มอายุนั้น ไม่ได้เกิดจากวัยที่แตกต่างกันเพียง
อย่างเดียว หากแต่เป็นความแตกต่างที่เกิดจากรุ่น หรือเจนเนอเรชั่นที่ต่างกัน กล่าวคือกลุ่มบุคคลที่
เกิดในยุคที่ต่างกันจะเติบโตมาในสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ทำ
ให้กลุ่มบุคคลที่เกิดและเติบโตมาต่างยุคต่างสมัย มีลักษณะนิสัยที่แตกต่างกันไป 
  กัญญดา ประจุศิลป (2561) กล่าวว่า การจัดกลุ่มบุคคลตามรุ่นอายุ หรือที่เรียกว่าเจน
เนอเรชั่น หมายถึงกลุ่มบุคคลอายุรุ่นราวคราวเดียวกัน เป็นแนวคิดที่มาจากฝั่งตะวันตก เริ่มที่ประเทศ
สหรัฐอเมริกา จากแนวคิดที่เชื่อว่ากลุ่มบุคคลที่เกิดในรุ่นราวคราวเดียวกัน เป็นผู้ที่มีประสบการณ์จาก
เหตุการณ์ในสังคม หรือสภาพแวดล้อมที่คล้ายคลึงกัน จะหล่อหลอมให้เกิดเอกลักษณ์ ทัศนคติ  
วิถีการดำเนินชีวิต และพฤติกรรมที่มีลักษณะร่วมกัน 

http://www.chulapedia.chula.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B9%8C
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 เซมเก, ไรเนส และฟิลลิปแซค (Zemke, Raines, & Filipczak, 2000) ให้ความหมาย
ของเจนเนอเรชั่นว่า หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีปีเกิดในช่วงเวลาเดียวกัน และมีประวัติศาสตร์ภูมิหลัง 
ตลอดจนประสบการณ์ที่ได้รับในช่วงเวลาเดียวกัน ทำให้เกิดความเหมือนกัน ในเจคติ มุมมอง วิธีการ
ทำงานและบุคลิกภาพ 

 ดัชเชอร์ และโควิน (Duchscher, & Cowin, 2004) ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่น 
ว่าหมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีปีเกิดในช่วงเวลาเดียวกัน มีสภาพแวดล้อมลักษณะสังคมและเหตุการณ์
ความเป็นมาของชีวิตในช่วงเวลาเดียวกัน 

  วิงการ์ เทน (Weingarten, 2009) ให้ความหมายของเจนเนอเรชั่นว่า หมายถึ ง 
กลุ่มบุคคลที่มีปีเกิดในช่วงเวลาเดียวกัน ช่วงของประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมแบบเดียวกัน ซึ่งแต่ละ
ช่วงต่างกันประมาณ 20 ปี 

     สรุปได้ว่า เจนเนอเรชั่น หมายถึง กลุ่มบุคคลที่เกิดและเจริญเติบโตในช่วงเวลาที่
ใกล้เคียงกัน มีลักษณะสังคม ประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมคล้าย ๆ กัน โดยแต่ละช่วงจะมีอายุ
ประมาณ 20-30 ปี ทำให้แต่ละกลุ่มมีลักษณะความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมคล้ายคลึงกัน 

2. การจำแนกเจนเนอเรชั่น 
 ในองค์การที่มีบุคลากรที่มีความหลากหลายเจนเนอเรชั่น ทำให้เกิดความแตกต่าง

ทางด้านความคิด ทัศนคติ และมุมมองในการทำงานที่แตกต่างกัน 
  กัญญดา ประจุศิลป (2561) กล่าวว่า กลุ่มบุคคลตามรุ่นอายุหรือเจนเนอเรชั่นใน 3 รุ่น

อายุ ดังนี้ 1) เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ คือ ผู้ที่เกิดระหว่าง พ.ศ.2486 ถึง พ.ศ. 2503 มีอายุระหว่าง 
58 ถึง 75 ปี ส่วนใหญ่เกษียณอายุ หรืออยู่ในวัยใกล้เกษียณ เกิดในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงสภาพ
เศรษฐกิจหลังสงครามโลกครั้งที่สอง 2) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ คือ ผู้ที่ เกิดระหว่าง พ.ศ. 2504 ถึง 
พ.ศ. 2524 มีอายุระหว่าง 37 ถึง 57 ปี เป็นกลุ่มที่มีอิสระทางความคิด มีความเชื่อมั่นในตนเอง  
3) เจนเนอเรชั่นวาย คือ ผู้ที่ เกิดระหว่าง พ.ศ. 2525 ถึง พ.ศ. 2548 มีอายุระหว่าง 13 ถึง 36 ปี 
เกิดในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 

 กรมสุขภาพจิต (2563) กล่าวว่า การแบ่งกลุ่มประชากรตามแนวคิดนักเศรษฐศาสตร์ 
แบ่งประชากรออกเป็น 4 กลุ่ม โดยใช้อายุเป็นเครื่องมือในการแบ่งกลุ่มที่ว่านี้  คือ กลุ่มที่  1 
เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ หรือ อีกนัยหนึ่งคือกลุ่มผู้สูงวัย ซึ่งได้แก่ กลุ่มบุคคลที่มีอายุระหว่าง  
54-72 ปี กลุ่มที่ 2 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ซึ่งได้แก่ กลุ่มบุคคลที่มีอายุระหว่าง 38-53 ปี กลุ่มที่ 3  
เจนเนอเรชั่นวาย มีอายุระหว่าง 21-37 ปี และกลุ่มท่ี 4 คือ เจนเนอเรชั่นแซด มีอายุระหว่าง 8-20 ปี 

 กานต์พิชชา เก่งการช่าง (2556) กล่าวว่า การจัดกลุ่มบุคคลรุ่นต่าง ๆ ตามเกณฑ์ช่วง
อายุหรือที่เรียกกันว่า เจนเนอเรชั่น โดยมีความคิดริเริ่มมาจากแนวคิดของชาวตะวันตก การจัดกลุ่ม  
ลักษณะนี้ ก่อให้เกิดการศึกษาวิเคราะห์ความแตกต่างด้านความคิดและพฤติกรรม ในการใช้ชีวิต   
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การบริโภคและการทำงานมักแบ่งกลุ่มกัน โดยมองเรื่องอายุบุคคลเป็นเกณฑ์มากกว่าอายุงาน ถ้าจะ
แบ่งกลุ่มคนทำงานตามช่วงอายุให้ชัดเจนยิ่งขึ้น นักวิชาการและนักเขียนจำนวนมากได้ใช้แนวทางการ
แบ่งกลุ่มบุคคลตามแนวคิดตะวันตก แบ่งกลุ่มบุคคลทำงานออกเป็น 3 กลุ่มตามช่วงอายุและ
คุณลักษณะเด่น ได้แก่ เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ (baby boomer) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (generation 
X) เจนเนอเรชั่นวาย (generation Y) 

 เซมเก, ไรเนส และ ฟิลลิปแซค (Zemke, Raines, & Filipczak, 2000) ได้จำแนกรุ่น
อายุโดยแบ่งเป็น 4 รุ่นดังนี้ 1) รุ่นนักอนุรักษ์นิยมหรือรุ่นทหารผ่านศึก (traditionalist or veterans) 
เป็นกลุ่มที่เกิดในช่วง ค.ศ.1922-1945 ส่วนใหญ่เสียชีวิตไปแล้วส่วนที่เหลืออยู่ในช่วงเกษียณอายุหรือ
ช่วงสุดท้ายของการทำงาน 2) เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ (baby boomer) เกิดในช่วง ค.ศ. 1946-
1964 เป็นกลุ่มที่อยู่ในตำแหน่งผู้นำในองค์การ เป็นเจ้าของกิจการ กรรมการบริหารหรือผู้จัดการ  
3) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (generation X) เกิดในช่วง ค.ศ.1965-1979 เป็นกลุ่มที่กำลังก้าวสู่ผู้นำ 
4) เจนเนอเรชั่นวาย (generation Y) เกิดในช่วง ค.ศ.1980-2000 เป็นกลุ่มที่กำลังก้าวสู่วัยทำงานใน
องค์การต่าง ๆ  

 วิงการ์เทน ((Weingarten, 2009) ได้ศึกษาการทำงานของพยาบาล 4 รุ่น ที่ปฏิบัติงาน
ในที่เดียวกัน โดยแบ่งกลุ่มบุคคลเป็น 4 รุ่น ดังนี้ 1) รุ่นทหารผ่านศึก (veterans) เป็นกลุ่มที่เกิด
ในช่วง ค.ศ.1922-1945 คือ พยาบาลอาวุโสที่เกษียณอายุหรือกำลังจะเกษียณ  2) เจนเนอเรชั่น 
เบบี้บูมเมอร์ (baby boomer) เกิดในช่วง ค.ศ.1946-1964 เป็นกลุ่มที่ เป็นหัวหน้าหอผู้ป่วย 
เกิดในช่วงที่มีการลอบสังหารกลุ่มบุคคลทางการเมือง มีการเรียกร้องสิทธิพลเมืองและสิทธิสตรี  
เกิดสงครามเวียดนาม 3) เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ (generation X) เกิดในช่วง ค.ศ.1965-1979 เป็นกลุ่มที่
มองหาความก้าวหน้าในตำแหน่งหัวหน้างาน เกิดในช่วงที่มีการฟ้องร้องประธานาธิบดีนิกสัน  
ยุคกำแพงเบอร์ลิน มีการหย่าร้างสูง มีการเริ่มใช้คอมพิวเตอร์ 4) เจนเนอเรชั่นวาย (generation Y) 
เกิดในช่วง ค.ศ.1980-2000 เป็นพยาบาลน้องใหม่หรือพยาบาลปฏิบัติการ เกิดในยุคสังคมออนไลน์ 
ในช่วงก่อการร้าย มีสงครามอิรัก เกิดภัยพิบัติทางธรรมชาติ มีโรคระบาด 

 จากที่กล่าวมาได้มีนักวิชาการจำแนกเจนเนอเรชั่นไว้แตกต่างกัน ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย
เลือกใช้การจำแนกเจนเนอเรชั่นของเซมเก, ไรเนส และ ฟิลลิปแซค (Zemke, Raines, & Filipczak, 
2000) ซึ่งมีการจำแนกเจนเนอเรชั่นเหมือนกันกับวิงการ์เทน ((Weingarten, 2009) เพ่ือศึกษา 
การทำงานร่วมกันของพยาบาลวิชาชีพที่มีความหลากหลายเจนเนอเรชั่น แต่ในปัจจุบันกลุ่มบุคคล  
วัยทำงานจะอยู่ในช่วง 3 เจนเนอเรชั่น ได้แก่ เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ (baby boomer) มีช่วงอายุ 
59-60 ปี  เจน เนอเรชั่ น เอ็กซ์  (generation X) มี ช่ วงอายุ  43-58 ปี  และเจน เนอเรชั่ น วาย 
(generation Y) มีช่วงอายุ 23-43 ปี จึงเลือกศึกษาพยาบาลวิชาชีพ 3 กลุ่มนี ้
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 3.  คุณลักษณะของแต่ละเจนเนอเรชั่น 
  ช่องว่างระหว่างวัยทำให้กลุ่มบุคคลในสังคมมีความคิด การตัดสินใจ และเรื่องอ่ืน  ๆ  
ไม่เหมือนกัน ฉะนั้น หากจะทำความเข้าใจกลุ่มบุคคลแต่ละช่วงวัยว่าถูกหล่อหลอมมาอย่างไร ก็จะทำ
ให้เข้าใจคุณลักษณะของแต่ละเจนเนอเรชั่น เพ่ือเข้าใจพฤติกรรม ความคิดและทำให้สามารถอยู่ใน
สังคมอย่างเข้าใจและมีความสุขได้ ในที่นี้จะกล่าวถึง 3 เจนเนอเรชั่น ได้แก่ เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย ดังนี้ 

 ลือรัตน์ อนุรัตน์พานิช (2558) ได้กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ มีลักษณะอนุรักษ์
นิยมกึ่งสมัยใหม่ มีความอดทน อุตสาหะ มีมานะพยายาม และความภักดีต่อองค์การ กลุ่มบุคคลรุ่นนี้
มีประสบการณ์ยุคสงครามเย็น เผด็จการทหาร ตั้งแต่สมัยจอมพล ป.พิบูลสงคราม  จอมพลสฤษดิ์  
ธนะรัชต์ และจอมพลถนอม กิติขจร ในด้านเทคโนโลยีจะเริ่มมีโทรทัศน์ขาวดำ วิทยุทรานซิสเตอร์  
จึงทำให้กลุ่มบุคคลรุ่นนี้มีความอดทน ใจเย็นรอคอยได้ ไม่รีบร้อน และไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง 
ลักษณะนิสัยที่โดดเด่น คือ การทำงานหนัก ยอมตายในหน้าที่เพ่ืองาน มัธยัสต์รู้จักใช้จ่าย และเป็น
ผู้นำทางความคิด สำหรับเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ คือ เอ็กซ์ (X) มาจากเครื่องหมายกากบาท ซึ่งสะท้อนว่า
พ่อแม่ยุคนี้มีลูกน้อย เนื่องจากทั้งพ่อและแม่ออกไปทำงานทั้งสองคน บางครอบครัวมีการหย่าร้าง  
จึงทำให้คนรุ่นนี้มีวิญญาณขบถ เป็นนักปฏิวัติ หรือหัวรุนแรง รวมถึงการมีหัวก้าวหน้าชอบความท้า
ทาย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการอยู่บ้านคนเดียวหลังเลิกเรียน เพราะพ่อแม่ยังไม่กลับ ลักษณะที่โดดเด่น
ของกลุ่มบุคคลรุ่นนี้ คือ มีความม่ันใจในตนเองสูงมาก ชอบทำงานแบบชาญฉลาดไม่ยาก จึงทำให้พวก
เขาชอบการเปลี่ยนแปลง ไม่อยู่นิ่ง ชอบพัฒนางาน แต่มีชีวิตที่สมดุลระหว่างงานกับชีวิต และเชื่อว่า
การทำงานหนักเพ่ือการหาเงินและนำเงินที่ได้ไปใช้ในการพักผ่อน กลุ่มบุคคลรุ่นนี้มีประสบการณ์ช่วง
ประชาธิปไตยเบ่งบานในยุค 16 ตุลาคมจนถึงยุคพลเอกเปรม ติณสูลานนท์ เริ่มมีวีดิโอเกม
คอมพิวเตอร์ โซนี่วอล์กแมน กลุ่มบุคคลรุ่นนี้จึงรับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีได้เร็วกว่าเจนเนอ
เรชั่นเบบี้บูมเมอร์ จึงนับว่าเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์จะเป็นตัวเชื่อมระหว่าง เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ และ
เจนเนอเรชั่นอ่ืน ๆ ได้เป็นอย่างดี ส่วนเจนเนอเรชั่นวาย คือผู้ที่เกิดในยุคที่มีโทรศัพท์เคลื่อนที่ 
คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต กลุ่มบุคคลที่ชอบเทคโนโลยี ชอบความเร็วทันทีทันใด ไม่ชอบรอนาน 
ชอบสีสันสดใส บรรยากาศสนุกสนาน ชอบให้เอาอกเอาใจ มีลักษณะการใช้ภาษาที่ไม่เป็นทางการ ไม่
ชื่นชอบความเป็นทางการ มองโลกในแง่ดี มองทุกอย่างแบบสดใสและโลกสวย กลุ่มบุคคลรุ่นนี้มี
เอกลักษณ์ทางการใช้ภาษาแบบสร้างสรรค์ ฉีกกฎเกณฑ์ จึงทำให้เกิดภาษาปากมากมาย จนทำให้กลุ่ม
ขนบนิยมมองว่าเป็นการสร้างภาษาวิบัติ แต่ถ้ามองด้วยมุมมองที่ยอมรับความแตกต่างได้ จะเห็นว่า
เป็นวิวัฒนาการของภาษาที่ยังมีชีวิตอยู่เช่นภาษาไทยของเรา 
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  กัญญดา ประจุศิลป (2561) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ เป็นกลุ่มบุคคลที่ใช้ชีวิต
เรียบง่าย จึงต้องปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงตามความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์การใหม่  ๆ  
หรือเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตที่ต้องใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เป็นกลุ่มบุคคลที่เคารพในกฎเกณฑ์ ทำงานเป็น
ระบบไม่ชอบกิจกรรมที่ยุ่งยากหรือซับซ้อน ไม่เปลี่ยนงานบ่อย และจงรักภักดี ต่อองค์การสูง  
ส่วน เจน เนอเรชั่ น เอ็กซ์  เป็ นกลุ่ มบุ คคลที่ มี อิสระทางความคิด  มีความเชื่ อมั่ น ในตนเอง  
มีความทะเยอทะยานต้องการความก้าวหน้า ให้ความสำคัญกับการแลกเปลี่ยนระหว่างสิ่งตอบแทนที่
ได้รับกับความมุ่งมั่นในการทำงาน มองหาความสมดุลระหว่างชีวิตการงานกับครอบครัว  มีจริยธรรม
ในการทำงาน และมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ และเจนเนอเรชั่นวาย เป็นกลุ่มบุคคลที่ เกิดในช่วง
ที่มีการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว จึงมีความสามารถด้านการใช้เทคโนโลยี และการสื่อสาร
ผ่านสังคมออนไลน์  สามารถที่ทำกิจกรรมหลาย  ๆ อย่างในเวลาเดียวกัน มีทั ศนคติที่ดีต่อ 
การเปลี่ยนแปลง มีความริเริ่มสร้างสรรค์ มีความมั่นใจในตัวเองสูง ชอบความอิสระและท้าทาย 
ต้องการความก้าวหน้าเร็ว ไม่ชอบการผูกมัด ท้าทายกฎระเบียบ มีความจงรักภักดีต่อองค์การต่ำ  
ไม่ค่อยวางแผนระยะยาว หรือไม่คำนึงถึงอนาคตมากนัก นอกจากนี้ บางแนวคิดยังเรียกกลุ่มรุ่นอายุนี้
ตามลักษณะการดำเนินชีวิต คือ กลุ่มรุ่นอายุที่ให้ความสำคัญกับเทคโนโลยีหรือเชื่อมต่อกับสังคม
ออนไลน์ เกือบตลอดเวลา เรียกว่า รุ่นมิลเลนเนียล (generation millennial หรือ gen m)  
ซึ่งเป็นการเรียกประชากรที่เป็นกลุ่มรุ่นอายุที่มีความทับซ้อนกับเจนเนอเรชั่นวาย 

  สรรเพชญ ไชยสิริยะสวัสดิ์ (2562) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์เป็นคนสูงอายุใน
ปัจจุบัน (พ.ศ. 2489-2507) กลุ่มบุคคลนี้เป็นผลผลิตหลังสงครามโลกครั้งที่สอง ที่แต่ละประเทศ
ต้องการเร่งผลิตประชากรเพ่ือมาพัฒนาประเทศที่บอบช้ำ โดยเขาได้รับรู้ถึงความลำบากขอพ่อแม่ 
ความแร้นแค้นทางเศรษฐกิจ ภาวะวุ่นวายต่าง ๆ ทำให้มีความอดทนสูง สู้งาน ชอบทำงานและประสบ
ความสำเร็จด้วยตัวเอง เนื่องจากมีประชากรจำนวนมากที่เกิดในช่วงเดียวกันทำให้มีการแข่งขันสูง 
นอกจากนี้ยังยึดระบบชนชั้น หมายถึง การทำงานเนื่องด้วยสมัยก่อนเทคโนโลยียังไม่ทันสมัยและ
แพร่หลาย ทำให้องค์ความรู้ตกอยู่กับชนชั้นนำหรือชนชั้นปกครอง ดังนั้น เขาจึงเชื่อมั่นและรับฟัง
คำสั่งจากผู้นำหรือหัวหน้างานที่มีองค์ความรู้มากกว่า ขณะเดียวกันคนยุคนี้ใช้ชีวิตเรียบง่าย เป็นคน
เก็บออมมากกว่าใช้จ่าย กลุ่มที่ 2 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ ซึ่งเป็นคนวัยทำงานในยุคปัจจุบัน (พ.ศ.2508-
2522) เป็นผลกระทบจากการผลิตประชากรล้น จนต้องคุมกำเนิด ขณะเดียวกันเทคโนโลยีเริ่มทันสมัย
และแพร่หลายขึ้นและเริ่มมีตัวเลือกมากขึ้น ทำให้กลุ่มบุคคลนี้เริ่มมีความอดทนน้อยลง มักจะตั้ง
คำถามว่าทำไมชีวิตต้องทนในเมื่อมีโอกาสและตัวเลือกมากขึ้น คนเจนเนอเรชั่นนี้ยังทำงานด้วยตัวเอง 
ยึดระบบชนชั้นน้อยลง เก็บออมและใช้เท่าที่มี เลือกทำงานที่ชอบ รักอิสระและมีความคิดสร้างสรรค์
แหวกกรอบ และกลุ่มที่ 3 เจนเนอเรชั่นวาย ซึ่งเป็นคนวัยตั้งแต่มัธยมศึกษาตอนปลายถึงเริ่มทำงาน
ใหม่ (พ.ศ.2523-2540) กลุ่มบุคคลนี้เกิดมาพร้อมเทคโนโลยีทันสมัยและแพร่หลาย รวมทั้งองค์ความรู้  
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ทำให้มีความอดทนเริ่มน้อยลง สมาธิสั้นขึ้น ชอบการคัดลอกและเปลี่ยนงานบ่อย  กลุ่มบุคคลเจนเนอ
เรชั่นนี้ไม่ชอบชนชั้น ซึ่งตรงนี้หมายถึงการทำงานและการใช้ชีวิต โดยชอบการทำงานเป็นทีม ทำงาน
ร่วมกันมากกว่าฟังคำสั่งจากหัวหน้างานหรือผู้นำอย่างเดียวและการบังคับขู่เข็ญจากพ่อแม่  

  อุทิส ศิริวรรณ (2558) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์เป็นกลุ่มบุคคลที่มีชีวิต 
เพ่ือการทำงาน เคารพกฎเกณฑ์กติกา มีความอดทนสูง ทุ่มเทให้กับการทำงานและองค์การมาก 
สู้งาน พยายามคิดและทำอะไรด้วยตัวเอง เป็นเจ้าคนนายคน ถูกครอบครัวสั่งสอนมาให้เป็นคน
ประหยัดอดออม จึงใช้จ่ายเงินอย่างรอบคอบและระมัดระวังคน ส่วนเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  เป็นกลุ่ม
บุคคลที่ความคิดกว้าง ช่วยเหลือตัวเองได้เก่ง มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง ชอบพูดคุยสนทนาแบบ
ผู้ใหญ่ ไขว่คว้าหาความมั่นคงทางอารมณ์และความรู้สึก รอบรู้ ใฝ่ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ สั่งสม
บทเรียนประสบการณ์พัฒนาตนเองต่อเนื่อง ให้ความสำคัญในเรื่องงาน และครอบครัวอย่างทัดเทียม
กัน และเจนเนอเรชั่นวาย เป็นกลุ่มบุคคลที่กล้าแสดงออก มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว ไม่สนใจต่อคำ
วิจารณ์ มีความมั่นใจในตัวเอง ชอบทางลัด สะดวก รวดเร็ว และไฮเทคโนโลยีเป็นที่สุด ทุกคำถามมี
คำตอบในโลกอินเทอร์เน็ต สมัครงานผ่านอินเทอร์เน็ต คุยกันทางอินเทอร์เน็ต เป็นสาวกไอโฟน  
ซัมซุง สมาร์ทโฟนรุ่นต่าง ๆ มีเสียงเพลงเป็นเพ่ือน หางานที่ถูกใจทำโดยต้องใช้ชีวิตสบายไปพร้อม ๆ 
กับค่าตอบแทนสูง ไม่ต้องเข้าออฟฟิศให้ปวดหัว ชุดทำงานขอใส่ตามใจฉัน ขอให้วัดกันที่ผลงาน 
เป็นพอ ไม่ต้องการเวลาทำงานที่แน่นอน งานหนักต้องมาพร้อมกับผลตอบแทนที่ตนพอใจ    

  สุรีพร แซ่หนึงและอารีย์วรรณ อ่วมตานี (2561) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เป็นกลุ่ม
บุคคลที่มีอุปนิสัย ชอบเสี่ยง ชอบความเป็นอิสระ ชอบทำอะไรใหม่ ๆ สนใจเทคโนโลยี ปรับตัวเข้ากับ
การเปลี่ยนแปลงได้ดี พ่ึงพาความรู้และความสามารถของตนเอง ในการดำเนินชีวิตและการทำงาน  
ต้องการสร้างสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตส่วนตัว  จากการมองเห็นพ่อแม่เจนเนอเรชั่น 
เบบี้บูมเมอร์ทุ่มเททำงานหนักมาก จนไม่มีเวลาให้กับครอบครัวและชีวิต ส่วนตัว ทำให้ระดับ 
ความภักดีต่อองค์กรน้อยกว่ากลุ่มบุคคลเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ สำหรับเจนเนอเรชั่นวาย  
เป็นกลุ่มบุคคลที่มีความชื่นชอบและนิยมใช้สินค้าที่มี เทคโนโลยีชั้นสูง ชอบใช้ อินเตอร์เน็ต  
เพ่ือการติดต่อสื่อสารกับเครือข่ายเพ่ือนฝูง เปิดรับสื่อต่าง ๆ เป็นตัวของตัวเองสูง ต้องการการยอมรับ
และความเข้าใจจากกลุ่ม ต้องการให้คนอ่ืนเห็นว่าตนเองเป็นคนสำคัญ ชอบอะไรที่ท้าทาย  
มีความอยากรู้อยากเห็น แต่แฝงไว้ด้วยอารมณ์ที่อ่อนไหวต่อสิ่งเร้า สถานการณ์และความไม่แน่นอน
ของการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เนื่องจากการได้รับการดูแลจากผู้ปกครองอย่างใกล้ชิด จึงมักจะมีเงื่อนไข
ในการทำงานเสมอ มักไม่ค่อยวางแผนในระยะยาว ให้ความสนใจกับผลสำเร็จของงาน หรือความท้า
ทายของเนื้อหาของงานมากกว่าวิธีการทำงาน จึงมีความคาดหวังต่อการประสบความสำเร็จของ
ตนเองสูง ไม่ค่อยอดทนอะไรหากไม่ชอบหรือหมดความสนใจ  ต้องการชีวิตที่ ยืดหยุ่น และ
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สะดวกสบาย เพราะมีพ่อแม่คอยสนับสนุนและให้การช่วยเหลือเกือบทุกอย่าง จึงไม่ชอบเผชิญ  
ความยากลำบากในชีวิต ต้องการงานที่มีความสมดุลกับชีวิตในระดับสูงกว่าเจนเนอเรชั่นอื่น ๆ  
  นอกจากนี้มีนักวิชาการที่กล่าวถึงเจนเนอเรชั่นต่าง ๆ ดังนี้ กานต์พิชชา เก่งการช่าง 
(2556) กล่าวว่า เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ เป็นกลุ่มบุคคลที่มีลักษณะนิสัยมุ่งม่ันกับการทำงาน ทุ่มเท
ให้กับการทำงานและองค์กรอย่างมาก ทำงานหนัก และให้ความสำคัญกับผลงาน แม้ว่าจะต้อ งใช้
ความพยายามและเวลานานกว่าจะประสบความสำเร็จ มีความภักดีต่อองค์กรสูง นอกจากนี้เจนเนอ
เรชั่นเบบี้บูมเมอร์ยังเคารพกฎเกณฑ์ต่าง ๆ และมักปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด มักไม่เปลี่ยนแปลง
ความคิดง่าย ๆ เนื่องจากประชากรในกลุ่มนี้ เป็นผู้กำหนดกฎเกณฑ์หรือแนวทางปฏิบัติต่าง  ๆ  
ที่มีอิทธิพลต่อกระบวนการทำงานในปัจจุบันและ  
  ในเจนเนอเรชั่นวาย กรมสุขภาพจิต (2563) กล่าวว่าเป็นกลุ่มที่มีพ่อแม่เป็นกลุ่มบุคคลที่
เกิดหลังยุคสงครามโลกครั้งที่สอง ถือเป็นยุคที่เศรษฐกิจมีความรุ่งเรือง ทำให้ส่วนใหญ่เจนเนอเรชั่น
วายจึงมาจากครอบครัวที่มีความมั่นคงทางฐานะ มีการศึกษาสูง มีวิถีการดำเนินชีวิตที่ความแตกต่าง
จากคนรุ่นก่อนอย่างชัดเจน มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง และค่อนข้างจะเห็นแก่ตัวเองเป็นศูนย์กลาง 
จึงให้ความสำคัญกับตนเองมากกว่ากลุ่มเจนเนอเรชั่นก่อน ๆ มาก มีพฤติกรรมเสี่ยงทางเพศแบบ
ระมัดระวัง นักวิชาการบางท่านนิยามศัพท์ว่าเป็นเจนเน็ต คือเชี่ยวชาญการสื่อสารทางออนไลน์และ
เทคโนโลยี เชื่อข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต ขณะเดียวกันเจนเนอเรชั่นวายในทางเศรษฐศาสตร์แล้วถือเป็น
กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ของโลก มีกำลังซื้อมหาศาล จึงทำให้ผู้เกี่ยวข้องทางด้านเศรษฐกิจและสังคม
ให้ความสำคัญ ทำความเข้าใจในพฤติกรรมการดำเนินชีวิต ที่ส่วนใหญ่มีแนวคิดของตนเองสูงในการ
ดำเนินชีวิตประจำวัน มีความคล่องตัวสูงในการปรับตัวเข้ากับการเจริญทางเทคโนโลยีของโลก  
เป็นประชากรกลุ่มใหญ่ที่สุดและจะเป็นผู้นำรุ่นต่อไปในการพัฒนาโลกยุคดิจิตอลนั่นเอง  นักวิชาการ
ต่างประเทศ ได้แก่ เซมเก, ไรเนส และ ฟิลลิปแซค (Zemke, Raines, & Filipczak , 2000 อ้างถึงใน 
กัญญดา ประจุศิลป, 2561) กล่าวว่า ลักษณะเจนเนอเรชั่นวาย เป็นคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
มีความเต็มใจในการทำงานสนใจการเรียนรู้ มีทักษะด้านเทคโนโลยีและกีฬา มองโลกในแง่ดี  
ให้ ค วามสำคัญ กับ เพ่ื อนและสั งคม  ชอบทำงาน เป็ นกลุ่ ม และอิสระ ไม่ ชอบการผู กมั ด  
มีความทะเยอทะยานความคาดหวังที่จะได้รับการตอบรับอยู่ตลอดเวลา ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น 
เรียนรู้แนวทางหรือวิธีการที่จะไปสู่สิ่งที่ต้องการ ค่านิยมในการทำงานของกลุ่มบุคคลรุ่นนี้คือมองหา
งานในองค์การที่มั่นคง ต้องการรายได้สูงต้องการความก้าวหน้าเร็ว และต้องการการตอบแทนเป็น
รางวัล 
  สรุปได้ว่าในสามกลุ่มเจนเนอเรชั่น กลุ่มแรกเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ เป็นกลุ่มบุคคลที่
เกิดหลังสงครามโลกครั้งที่สอง ปัจจุบันส่วนใหญ่เกษียณอายุ หรืออยู่ในวัยใกล้เกษียณ กลุ่มบุคคลใน
รุ่นอายุนี้ ใช้ชีวิตเรียบง่าย มีชีวิตเพ่ือการทำงาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา มีความอดทนสูง ทุ่มเทให้กับ
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การทำงานและองค์กรมาก สู้งานทำงานเป็นระบบ ไม่ชอบกิจกรรมที่ยุ่งยากหรือซับซ้อน ไม่เปลี่ยน
งานบ่อย และจงรักภักดีต่อองค์การสูง กลุ่มที่สองเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ คือ กลุ่มบุคคลที่เติบโตโดยต้อง
ดูแลตนเอง ชอบอิสระ ต้องการมีเวลาส่วนตัว ต้องการความสมดุลในชีวิต ความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
ชอบการเปลี่ยนแปลง ไม่อยู่นิ่ง ชอบพัฒนางาน มีความคิดสร้างสรรค์แหวกกรอบ รับการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยีได้เร็ว เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์จะเป็นตัวเชื่อมระหว่างเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์  และ 
เจนเนอเรชั่นอ่ืน ๆ ได้ดี และกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย คือ กลุ่มบุคคลที่โตมาพร้อมกับคอมพิวเตอร์ 
อินเตอร์เน็ต และเทคโนโลยีไอที เชี่ยวชาญการสื่อสารทางออนไลน์และเทคโนโลยี เชื่อข้อมูลทาง
อินเตอร์เน็ต ชอบความเร็ว ทันทีทันใด ไม่ชอบรอนาน ลักษณะการใช้ภาษาที่ไม่เป็นทางการ ไม่ชื่น
ชอบความเป็นทางการ ทำให้มีความอดทนเริ่มน้อยลง สมาธิสั้นขึ้น เปลี่ยนงานบ่อย ชอบการทำงาน
เป็นทีม ชอบทำงานร่วมกันมากกว่าฟังคำสั่งจากหัวหน้างานหรือผู้นำอย่างเดียว กลุ่มบุคคลรุ่นนี้มี
เอกลักษณ์ทางการใช้ภาษาแบบสร้างสรรค์ ฉีกกฎเกณฑ์ ส่วนใหญ่มีแนวคิดของตนเองสูงในการ
ดำเนินชีวิตประจำวันมีความคล่องตัวสูงในการปรับตัวเข้ากับการเจริญทางเทคโนโลยีของโลก  
เป็นประชากรกลุ่มใหญ่ที่สุดและจะเป็นผู้นำรุ่นต่อไป ในการพัฒนาโลกยุคดิจิตอล 
 
บริบทโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง 

 1.  ระดับโรงพยาบาล ประกอบด้วย 4 ระดับ ได้แก่ 1) โรงพยาบาลทั่วไปขนาดเล็ก  
2) โรงพยาบาลทั่วไป 3) โรงพยาบาลศูนย์และ 4) ศูนย์ความเชี่ยวชาญระดับสูง (สำนักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2562) โดยมีรายละเอียดดังนี้  

1.1 โรงพยาบาลทั่วไปขนาดเล็ก เป็นโรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถรองรับผู้ป่วย  
ที่ต้องการการรักษาที่ซับซ้อนระดับเชี่ยวชาญ รองรับผู้ป่วยที่ส่งต่อจากเครือข่ายบริการทุติยภูมิ  
ซึ่งประกอบด้วย แพทย์ผู้เชี่ยวชาญสาขาหลักทุกสาขา และสาขารองในบางสาขาที่จำเป็น  

1.2 โรงพยาบาลทั่วไป เป็นโรงพยาบาลที่มีข้อจำกัดของความสามารถในการรองรับ
ผู้ป่วยที่ต้องการการรักษาที่ซับซ้อนระดับเชี่ยวชาญเฉพาะ จึงประกอบด้วยแพทย์ผู้เชี่ยวชาญทั้งสาขา
หลัก สาขารอง ครบทุกสาขา และสาขาย่อยบางสาขา เป็นศูนย์ความเชี่ยวชาญ 4 สาขาหลักระดับ 2 
หรือ 3 สามารถรองรับผู้ป่วยส่งต่อ ภายในเครือข่ายบริการระดับจังหวัด อย่างน้อย 1แห่ง/จังหวัด 
ทั้งนีโ้รงพยาบาลบางแห่งอาจจัดภารกิจด้านแพทย์ศาสตร์ศึกษา โดยร่วมมือกับมหาวิทยาลัยในพื้นที่ได้  

1.3 โรงพยาบาลศูนย์ เป็นโรงพยาบาลที่มีความสามารถรองรับผู้ป่วยที่ต้องการ 
การรักษาที่ซับซ้อนระดับเชี่ยวชาญและเทคโนโลยีขั้นสูงและมีราคาแพง (advance & sophisticate 
technology) มีภารกิจด้านแพทย์ศาสตร์ศึกษาและงานวิจัยทางการแพทย์ จึงประกอบด้วย แพทย์
ผู้เชี่ยวชาญ ทั้งสาขาหลัก สาขารอง และสาขาย่อยครบทุกสาขาตามความจำเป็น เป็นศูนย์เชี่ยวชาญ
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ใน 4 สาขาหลัก ระดับ 1 หรือ 3 สามารถรองรับผู้ป่วยที่ส่งต่อจากระดับตติยภูมิภายในเขตและเขต
ใกล้เคียง ครอบคลุม 4 - 8 จังหวัด 

1.4 ศูนย์ความเชี่ยวชาญระดับสูง เป็นหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นภายในโรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิ เพ่ือรองรับระบบส่งต่อผู้ป่วย 3 ระดับ 4 สาขา ได้แก่ สาขาโรคหัวใจ สาขาโรคมะเร็ง สาขา
อุบัติเหตุ และสาขาทารกแรกเกิด โดยแต่ละสาขาแบ่งเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

            ระดับ 1  มีขีดความสามารถขั้นสูง ครอบคลุมการรักษาผู้ป่วยในสาขานั้นได้เกือบ
ทั้งหมดเทียบเคียงการดูแลโดยโรงเรียนแพทย์ของมหาวิทยาลัย ครอบคลุมพ้ืนที่ระดับภาค หรือ กลุ่มเขต 

            ระดับ 2  เน้นรองรับการส่งต่อมีขีดความสามารถรองจากระดับ 1 ระดับ 3 เน้น
การดูแลในจังหวัด ดังนั้น โรงพยาบาลประจำจังหวัดทุกจังหวัดจะถูกพัฒนาเป็นอย่างน้อย 

            ระดับ 3  ของศูนย์ความเชี่ยวชาญระดับสูงทั้ง 4 สาขา เพ่ือเป็นหลักประกันว่า
ประชาชนในจังหวัดมีความเท่าเทียมกันในการเข้าถึงบริการพ้ืนฐาน  

 2.  การแบ่งเขตสุขภาพ ตามกระทรวงสาธารณสุข การจัดตั้งเขตสุขภาพถือกำเนิดใน 
พ.ศ. 2531 (สำนักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ, 2562) เพ่ือหวังจะให้เกิดการร่วมใช้ทรัพยากร
ที่มีอย่างจำกัด คือ คน เงิน เครื่องมือแพทย์ ในการจัดสรรบริการที่มีคุณภาพ ได้มาตรฐาน เป็นธรรม  
ใกล้บ้าน และไร้รอยต่อแก่ประชาชน ทั้งยังถือเป็นแนวทางหนึ่งในการแก้ปัญหาผลประโยชน์ทับซ้อน
ของกระทรวงสาธารณสุข เนื่องจากเป็นการกระจายอำนาจ การบริหารจัดการสู่ภูมิภาค ขณะที่การ
กำกับดูแลเป็นหน้าที่ของส่วนกลาง บทบาทของผู้ให้บริการและผู้ควบคุมจึงแยกกันชัดเจน เขตสุขภาพ
มีทั้งหมด 13 เขต โดยกระทรวงสาธารณสุข ได้ปรับเขตบริการในส่วนภูมิภาคให้สอดคล้องกับเขต
บริการของสำนักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ความคาดหวังของการจัดตั้งเขตสุขภาพ ซึ่งแต่ละ
เขตมีประชากรประมาณ 3 - 6 ล้านคนนี้  จึงเป็นทั้งการสร้างความร่วมมือระหว่างกระทรวง
สาธารณสุข และสำนักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ ในการกระจายและบริหารงบประมาณสู่
สถานบริการ และเป็นทั้งการสร้างความร่วมมือในกลุ่มจังหวัดที่จะพัฒนาระบบบริการสุขภาพ ระบบ
สร้างเสริมสุขภาพ ระบบควบคุมป้องกันโรค และระบบยาและการคุ้มครองผู้บริโภค เพ่ือให้ประชาชน
เข้าถึงบริการได้สะดวก ขณะที่สถานบริการก็ควบคุมค่าใช้จ่ายได้สำเร็จ การช่วยเหลือและ 
วางยุทธศาสตร์ร่วมกันยังเป็นกลไกผลักดันให้โรงพยาบาลแต่ละแห่งมีความเป็นเลิศเฉพาะด้านอีกด้วย 
ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ป่วยมีผู้เชี่ยวชาญ ครบทุกสาขาในพ้ืนที่ใกล้เคียงต่อไป (สำนักงานคณะกรรมการ
สุขภาพแห่งชาติ, 2558) โดยเขตสุขภาพใน ภาคเหนือ ประกอบด้วย ภาคเหนือ และภาคเหนือ
ตอนล่าง จำนวน 3 เขต ได้แก่ เขตสุขภาพท่ี 1, 2, และ 3 
 3.  บทบาทหน้าที่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์ บทบาทหน้าที่ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์นั้นเป็นการให้บริการสุขภาพแก่ประชาชนทุกวัยโดยเน้นแก้ไขปัญหาความ
เจ็บป่วยและผลกระทบจากความเจ็บป่วยที่ซับซ้อนรุนแรงจนถึงวิกฤต ต้องการความช่วยเหลือจาก
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บุคลากรด้านสุขภาพที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะทาง ใช้เทคโนโลยีขั้นสูงในการสืบค้นการ
ช่วยเหลือเพ่ือป้องกันโรคและแก้ไข ปัญหาสุขภาพ ครอบคลุมถึงการป้องกันการเจ็บป่วยซ้ำ การฟื้นฟู
สภาพเพ่ือให้ประชาชนมีศักยภาพ สูงสุดหลังการเจ็บป่วยและมีคุณภาพชีวิตที่ดีการบริการสุขภาพใน
ระดับตติยภูมิต้องสามารถ ตอบสนองผู้ที่มีความจำเป็นได้อย่างทั่วถึง และให้บริการทั้งในสถานบริการ
และในที่พักของประชาชน นอกจากนี้ยังต้องมีระบบการดูแลที่ต่อเนื่องและระบบการส่งต่อที่มี
ประสิทธิภาพระหว่างสถานบริการ ในระดับเดียวกันและต่างระดับรวมทั้งมีการถ่ายทอดเทคโนโลยี
ระหว่างกัน ได้แก่ การประเมินภาวะสุขภาพของผู้ป่วยและผลกระทบที่มีต่อผู้ป่วยและครอบครัว
จัดการปัญหาฉุกเฉินและวิกฤตของผู้ป่วยอย่างมีประสิทธิภาพ จัดการและประสานงานในทีมสุขภาพ
เพ่ือให้ผู้ป่วยและครอบครัวได้รับการแก้ไขปัญหา อย่างทันท่วงทีมีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง พัฒนา
ศักยภาพของผู้ป่วยและญาติ ผู้ดูแลให้สามารถดูแลตนเองและพ่ึงพากันได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เหมาะสมกับวิถีชีวิตของตนและชุมชน การพิทักษ์สิทธิของผู้ป่วยและครอบครัว (ชุษณะ มะกรสาร 
และคณะ, 2554)  
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง    
 1.  วิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การ 
  โฉมฤทัย ทองนุช (2556) ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศ
องค์การความเครียดในการปฏิบัติงานและคุณภาพชีวิตในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
รัฐบาลในเขตจังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 311 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐบาลในจังหวัดปทุมธานี มีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมและมีคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง  
2) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพ แผนกและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีผล
ทำให้คุณภาพชีวิตในการทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) การรับรู้
บรรยากาศองค์การโดยรวมและรายด้านทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  4) ความเครียดในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ 
ด้านความสำเร็จและความก้าวหน้าในอาชีพ ด้านสัมพันธภาพและด้านโครงสร้างและบรรยากาศ
องค์การ มีความสัมพันธ์ทางลบกับคุณภาพชีวิตในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   ปานจิตต์ กลันทกพันธ์ (2557) ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การ
กับความสุขในการทำงาน ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง ในสังกัดสำนักการแพทย์ 
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 209 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ผู้ที่ปฏิบัติงานในแผนกที่
ต่างกัน พยาบาลวิชาชีพมีความสุขในการทำงานอยู่ในระดับมาก และบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับดี 
ผู้ที่ปฏิบัติงานในแผนกที่ต่างกัน มีความสุขในการทำงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.05 ส่วนผู้ที่มีอายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มีความสุขในการทำงานไม่แตกต่างกัน  
2) บรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงกับความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงาน ในโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในสังกัดสำนักการแพทย์กรุงเทพมหานคร และบรรยากาศ
องค์การ 3 ด้านสามารถทำนายความสุขในการทำงานได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ประสพ อินสุวรรณ (2557) ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
คุณภาพชีวิตการทำงาน ของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลศรีรัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ 
กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 41 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ
อยู่ระดับปานกลาง การศึกษาระดับบรรยากาศองค์การ พบว่า มีค่าเฉลี่ยระดับสูงและผลการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า  
มีความสัมพันธ์ระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ปัญหาและอุปสรรคที่สำคัญ คือ 
ค่าตอบแทนที่ไม่เพียงพอ และมีการทำงานในสภาพแวดล้อมที่มีความเสี่ยงภัย ข้อเสนอแนะควร
พิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่ เหมาะสมตามภาระงานและความเสี่ยงภัยและจัด
สิ่งแวดล้อมตามมาตรฐานความปลอดภัย 
   กิจจา อ่วมแก้ว (2561) ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศรีสังวรสุโขทัย กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 140 คน 
ผลการศึกษาพบว่า 1) บรรยากาศองค์การตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศรีสังวร
สุโขทัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศรีสังวร
สุโขทัยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การตามการรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพกับความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศรีสังวรสุโขทัย มีความสัมพันธ์
ระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  ชุติมา สุทธิประภา (2561) ทำการศึกษา บรรยากาศองค์การและความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในเครือเอกชนแห่งหนึ่ง กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 143 คน ผล
การศึกษาพบว่า 1) พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้บรรยากาศองค์การ และความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
อยู่ในระดับปานกลาง 2) บรรยากาศองค์การ โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
อยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงานไม่มี
ความสัมพันธ์กับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  3) บรรยากาศองค์การโดยรวมสามารถทำนายความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 58.6 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
  อภิชัย คุณีพงษ์ และคณะ (2561) ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การ ความฉลาดทางอารมณ์ กับความสุขในการทำงานของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชนของจังหวัดชัยนาท กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 158 คน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความสุข 
ในการทำงานอยู่ในระดับมีความสุข มีบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับปานกลาง มีความฉลาดทาง
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อารมณ์อยู่ในระดับมาก บรรยากาศองค์การและความฉลาดทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ใน
ระดับต่ำกับความสุขในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสามารถร่วมกันพยากรณ์
ความสุขในการทำงานของพยาบาล ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนของจังหวัดชัยนาทได้ร้อยละ 
25.1 
  ภนารัตน์ อวนพล (2564) ทำการศึกษา คุณลักษณะส่วนบุคคลและบรรยากาศองค์การ
ที่มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์แห่งหนึ่ง ในภาตะวันออกเฉียงเหนือ 
กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 304 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมระดับบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.87 ระดับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.86 บรรยากาศองค์การ 
มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความรับผิดชอบ มิติความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มิติโครงสร้า ง
องค์การ และมิติรางวัล มีผลและสามารถร่วมกันพยากรณ์ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การได้ร้อยละ 
75.1 ปัญหาที่พบส่วนใหญ่มาจากมิติความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน คือ บุคคลากรในหน่วยงานมีความ
เสี่ยงในการปฏิบัติงานร้อยละ 25.4 
  เชษฐกิตติ์ บุณพสิษฐโศธิน (2564) ทำการศึกษา บรรยากาศองค์การที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะเชิงวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับ  ตติยภูมิแห่งหนึ่งในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 343 คน ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศองค์การใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.26 และสมรรถนะเชิงวิชาชีพในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพระดับปฏิบัติการ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.15 และบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ระดับ
ปานกลางกับการปฏิบัติงานตามสมรรถนะเชิงวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01ทังนี้ตัวแปรที่สามารถร่วมพยากรณ์การปฏิบัติงานตามสมรรถนะเชิง
วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ได้แก่ บรรยากาศองค์การในด้านมิติความอันหนึ่งอัน
เดียวกัน มิติความรับผิดชอบ มิติความอบอุ่น และมิติสนับสนุน ร้อยละ 39.3 
  ฐิตารีย์ ภูฆัง (2565) ทำการศึกษา บรรยากาศองค์การ ความเหนื่อยล้าและการคงอยู่
ของพยาบาลวิชาชีพในเครือโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 
209 คน ผลการศึกษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
ความเหนื่อยล้า ทางอารมณ์อยู่ในระดับปานกลาง การลดค่าความเป็นบุคคลอยู่ในระดับต่ำ  และ
ความสำเร็จส่วนบุคคลอยู่ในระดับสูง ส่วนการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพมี 5 ปัจจัย ได้แก่อายุงาน การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ
และสัมพันธภาพมีผลเชิงบวก ส่วนการลดค่าความเป็นบุคคล และความเหนื่อยล้าทางอารมณ์มีผลเชิง
ลบต่อการคงอยู่โดยร่วมกันทำนายคะแนนการคงอยู่ได้ร้อยละ 36.0 
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 2.  วิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับเจนเนอเรชั่น 
 ปวรมนต์ ทัศนอนันชัย (2557) ทำการศึกษา ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพเจน

เนอเรชั่นวาย โดยใช้เทคนิคเดลฟาย ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้เชี่ยวชาญจำนวน 20 คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร
ทางการพยาบาล ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาจารย์หรือนักวิชาการและพยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย วิธีดำเนินการวิจัยประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 สัมภาษณ์
เกี่ยวกับการบริหารพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย ขั้นตอนที่  2 นำข้อมูลที่ ได้มาวิเคราะห์
สาระสำคัญแล้วนำมาสร้างแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสำคัญ
ของข้อคำถามแต่ละข้อ และคำนวณค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ขั้นตอนที่ 3 นำข้อมูลที่
ได้มาส่งแบบสอบถามไปให้ให้ผู้เชี่ยวชาญยืนยันคำตอบและนำข้อมูลที่ได้มาคำนวณหาค่ามัธยฐานและ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย  
ประกอบด้วย 1) ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย เช่น เข้าใจลักษณะการทำงานของพยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย บริหารงานโดยใช้หลักธรรมาภิบาล 2) ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน 
เช่น ปลูกฝังค่านิยมและการเห็นคุณค่าในวิชาชีพ 3) ด้านการสร้างแรงจูงใจ เช่น ให้ผลตอบแทนอย่าง
รวดเร็ว จัดสวัสดิการให้ดึงดูดใจและ 4) ด้านการสื่อสาร เช่น จัดช่องทางการสื่อสารที่ง่าย ทันสมัย 
และตอบกลับอย่างรวดเร็ว 

 ปริญดา เนตรหาญ (2557) ทำการศึกษา ค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การของพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง 
จำนวน 314 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจน
เนอเรชั่นวาย โดยรวมอยู่ในระดับมาก ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) ค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์การ ระหว่างพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และ 3) ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวายมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การระดับสูงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 สิรินทิพย์ วิจิตกุลธนา (2557) ทำการศึกษา ภาวะผู้นำของผู้บริหารการพยาบาลในการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน โดยใช้เทคนิคเดลฟาย 
ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านภาวะผู้นำของผู้บริหารการพยาบาล จำนวน 21 คน ประกอบด้วย 
ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล กลุ่มผู้ เชี่ยวชาญด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจากองค์กรวิชาชีพ ชมรมพยาบาลเอกชนและสถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านวิชาการในสถาบันการศึกษาที่มีประสบการณ์ด้านการสอนการบริหารทางการ
พยาบาล ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำของผู้บริหารการพยาบาล ในการบริหารพยาบาลวิชาชีพที่มี
ความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาลเอกชน มี 2 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านคุณลักษณะผู้นำ มี 3 ข้อย่อย 
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ได้แก่ คุณลักษณะประจำตัว ความฉลาดทางอารมณ์ และจริยธรรมผู้นำ 2) ด้านพฤติกรรมการนำ 
มี 2 ข้อย่อย ได้แก่  การสร้างทีมงาน และการสร้างแรงจูงใจ 
  สมนันท์ สุทธารัตน์ และกัญญดา ประจุศิลป (2558) ทำการศึกษา ความสัมพันธ์
ระหว่างสภาพแวดล้อมในการทำงาน ภาวะผู้นำของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ
ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 
341 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐอยู่ในระดับสูง 2) สภาพแวดล้อมในการทำงานและภาวะผู้นำ
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพเจน
เนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  

 สุนทรา เชื้อบ้านเกาะ (2560) ทำการศึกษา องค์ประกอบคุณลักษณะของพยาบาล
วิชาชีพไทยรุ่นอายุวาย โรงพยาบาลศูนย์เขตบริการสุขภาพที่ 5 กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 312 คน  
ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบคุณลักษณะของพยาบาลวิชาชีพรุ่นอายุวายโรงพยาบาลศูนย์เขต
บริการสุขภาพที่ 5 มีค่าความแปรปรวนรวมกัน คิดเป็นร้อยละ 54.77 มี 3 องค์ประกอบ 14 ตัวแปร 
ได้แก่ 1) ด้านการแสดงออกที่เหมาะสม เป็นองค์ประกอบที่อธิบายความแปรปรวนได้มากที่สุด (ร้อย
ละ 29.76) มีตัวแปรบรรยาย 5 ตัวแปร 2) ด้านการให้ความสำคัญกับความก้าวหน้าในงาน เป็น
องค์ประกอบอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 15.61 มีตัวแปรบรรยาย 3 ตัวแปร และ 3) ด้านการ
เปิดใจยอมรับการเปลี่ยนแปลงเป็นองค์ประกอบที่อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 9.40 มีตัวแปร
บรรยาย 6 ตัวแปร        
            ภรณ์ทิพย์ คุณพูล (2562) ทำการศึกษา ภาวะผู้นำของหัวหน้าหอผู้ป่วยในการบริหาร

การพยาบาลเจนเนอเรชั่นวาย โดยใช้เทคนิคเดลฟาย เป็นวิจัยเชิงพรรณนา ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้เชี่ยวชาญ
จำนวน 19 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารทางการพยาบาลจำนวน 3 คน หัวหน้าหอผู้ป่วยจำนวน 5 คน 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์จำนวน 1 คน นักวิชาการ อาจารย์สอนการบริหาร
พยาบาล จำนวน 4 คน และพยาบาลเจนเนอเรชั่นวายจำนวน 6 คน วิธีดำเนินการวิจัยประกอบด้วย 
3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 สัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ เกี่ยวกับภาวะผู้นำของหัวหน้าหอผู้ป่วยในการ
บริหารการพยาบาลกลุ่มเจนวาย ขั้นตอนที่ 2 นำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์สาระสำคัญ
แล้วนำมาสร้างแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสำคัญของรายด้าน
ย่อย ของภาวะผู้นำของหัวหน้าหอผู้ป่วยในการบริหารพยาบาลเจนเนอเรชั่นวาย และนำมาคำนวณ
ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  ขั้นตอนที่ 3 นำข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 2 จัดทำเป็น
แบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญยืนยันคำตอบและนำข้อมูลที่ได้มาคำนวณหาค่ามัธยฐานและค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำของหัวหน้าหอผู้ป่วยในการบริหารพยาบาล 
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เจนเนอเรชั่นวาย ประกอบด้วย 8 ด้าน และมีข้อรายการย่อย จำนวน 78 ข้อ ได้แก่ 1) ด้าน
คุณลักษณะของผู้นำ จำนวน 21 ข้อ 2) ด้านวิสัยทัศน์ จำนวน 8 ข้อ 3) ด้านการเสริมแรงบันดาลใจ 
จำนวน 12 ข้อ 4) ด้านการบริการ จำนวน 6 ข้อ 5) ด้านการพัฒนา จำนวน 11 ข้อ 6) ด้านการ
บริหารความขัดแย้ง จำนวน 4 ข้อ 7) ด้านการนิเทศ จำนวน 7 ข้อ และ 8) ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสาร จำนวน 9 ข้อ 
 3.  วิจัยท่ีเกี่ยวข้องระหว่างบรรยากาศองค์การกับเจนเนอเรชั่น 
        ปราณี มีหาญพงษ์ (2560) ทำการศึกษา โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 423 คน ผลการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพ
เจนเนอเรชั่นวายอยู่ในระดับปานกลาง ภาวะผู้นำใฝ่บริการของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีอิทธิพลทางตรงต่อ
บรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการทำงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01  ภาวะผู้นำใฝ่บริการมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร โดยผ่าน
บรรยากาศองค์กร และความพึงพอใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 และ
บรรยากาศองค์กรมีอิทธิพลทางตรงต่อ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  
.01 ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลทางตรง ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 และโมเดลดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย ที่ปฏิบัติงานที่หอผู้ป่วยในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขได้ ร้อยละ 51  
  จันทนา ทองศุภโชค (2565) ทำการศึกษา ความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การกับ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพตามเจเนอเรชั่นโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี 
ณ ศรีราชา กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 226 คน ผลการศึกษาพบว่า 1) บรรยากาศองค์การของพยาบาลทุก
เจเนอเรชั่นอยู่ระดับมาก โดยเจเนอเรชันเอ็กซ์มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ เจเนอเรชันวาย และเจ
เนอเรชันซี  2) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาล อยู่ระดับปานกลาง โดยเจเนอเรชั่นเอ็กซ์มี
ค่าเฉลี่ยความยึดมั่นผูกพันสูงสุด รองลงมา ได้แก่ เจเนอเรชั่นวาย และ เจเนอเรชั่น 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกที่
ระดับ .01 โดยเจเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ส มีค่าสหสัมพันธ์สูงสุด รองลงมา ได้แก่ เจเนอเรชั่นซีและ  
เจเนอเรชั่นวาย  
  จากวรรณกรรมที่ทบทวน สรุปได้ว่าเจนเนอเรชั่นของคนทำให้เกิดความแตกต่างใน
ความภักดีต่อองค์การ ความมุ่งมั่นทุ่มเทให้แก่องค์การ ซึ่งย่อมส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ
โดยรวม บรรยากาศองค์การในมิติต่าง ๆ ก็ส่งผลต่อการทำงานของคน ในแต่ละองค์การจะมี
บรรยากาศองค์การของตนเป็นแบบฉบับ เช่น สไตล์การบริหารงาน ทัศนคติของผู้บริหาร ซึ่งจะเป็น



40 

 

รูปแบบที่ใช้กับบุคลากรทุกคน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจ ที่จะศึกษาว่าบรรยากาศองค์การตามความ
คาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่นโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่งซึ่งประกอบด้วย 
เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย จะมีความเหมือนหรือแตกต่างกัน
อย่างไร ซึ่งจะมีประโยชน์ในการพัฒนารูปแบบการบริหารงานการพยาบาล ที่จะนำศักยภาพสูงสุด
ของพยาบาลทุกรุ่นมาใช้ เพ่ือความสำเร็จของโรงพยาบาลที่จะตอบสนองพันธกิจ เพ่ือประโยชน์ของ
ประชาชนต่อไป 
 
กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่าบรรยากาศองค์การนั้นเป็นปัจจัยที่ทุกองค์การ
ให้ความสำคัญและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากร ซึ่งถ้ามีบรรยากาศองค์การที่ดีจะส่งผลให้
บุคคลากรมีการทำงานที่ดียิ่งขึ้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของ
พยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง โดยตัวแปรที่ศึกษา คือ 
บรรยากาศองค์การตามแนวคิดของลูสสิเออร์ (Lussier, 2019) ที่ได้กล่าวถึง 7 มิติบรรยากาศองค์การ 
ดั งนี้  1) โครงสร้ าง (structure) 2) ค วามรับ ผิ ดชอบ  (responsibility) 3) รางวั ล  (reward) 
4) ค วามอบ อุ่น  (warmth) 5) ก ารสนั บ สนุ น  (support) 6) เอกลั กษ ณ์ ขององค์ การและ 
ความจงรักภักดี (organizational identity and loyalty) 7) ความเสี่ยง (risk) ตัวแปรตาม คือ 
ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น โดยใช้แนวคิดเกี่ยวกับเจนเนอเรชั่นของเซมเก , 
ไรเนส และฟิลลิปแซค (Zemke, Raines, & Filipczak, 2000) ประกอบด้วย 1) พยาบาลวิชาชีพเจน
เนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ (baby boomer) ผู้ที่เกิดในระหว่างปี พ.ศ. 2489 ถึง พ.ศ. 2507 2) พยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่น เอ็กซ์  (generation X) ผู้ที่ เกิดในระหว่างปี  พ.ศ . 2508 ถึง พ .ศ. 2522  
3) พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย (generation Y) ผู้ที่เกิดในระหว่างปี พ.ศ. 2523 ถึง พ.ศ. 2543  
 



 

 

 

บทที่ 3 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวาง  (cross sectional survey)  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 
โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่งโดยมีรายละเอียดและข้ันตอนในการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่สำเร็จการศึกษาทางด้านการพยาบาล
ในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ที่ปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มการพยาบาลประจำโรงพยาบาลศูนย์ เขต
สุขภาพแห่งหนึ่ง ซึ่งมีจำนวน 2 แห่ง และมีพยาบาลวิชาชีพที่อยู่ในเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ เจนเนอ
เรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย ได้แก่ งานการพยาบาลผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานการพยาบาล
ผู้ป่วยนอก งานการพยาบาลผู้ป่วยหนัก งานการพยาบาลผู้ป่วยห้องผ่าตัด งานการพยาบาลผู้ป่วยอายุ
รกรรม งานการพยาบาลผู้ป่วยศัลยกรรม งานการพยาบาลผู้ป่วยสูติ-นรีเวช งานการพยาบาลผู้ป่วย
กุมารเวชกรรม งานการพยาบาลผู้ป่วยออร์โธปิดิกส์ งานการพยาบาลผู้ป่วย โสต ศอ นาสิก จักษุ รวม
ทั้งสิ้น 10 งานการพยาบาล รวมเป็นประชากรพยาบาลวิชาชีพทั้งหมด 1,562 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง คือพยาบาลวิชาชีพที่สำเร็จการศึกษาทางด้านการพยาบาลในระดับปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า ที่ปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มการพยาบาลประจำโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง
เลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยมีเกณฑ์คัดเข้า ( inclusion criteria) ดังนี้  1) เป็นพยาบาลวิชาชีพที่มี
ประสบการณ์การทำงานในโรงพยาบาลศูนย์ ตั้งแต่ 1 ปี ขึ้นไป 2) ปฏิบัติงานเป็นพยาบาลวิชาชีพทำ
หน้าที่ดูแลผู้ป่วยในฝ่ายการพยาบาลตั้ งแต่  1ปี  ขึ้นไป 3) ยินดีให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม เกณฑ์การคัดออก (exclusion criteria) ดังนี้ 1) ผู้ที่ลาศึกษาต่อ 2) ผู้ที่มีตำแหน่ง
บริหารทางการพยาบาล โดยมีขั้นตอนดังนี้  
 1. การกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยคำนวณจากสูตรของทาโร ยามาเน่ มีความคลาด
เคลื่อนที่ระดับ .05 (Yamane, 1973 อ้างถึงใน บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2553) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
จากการคำนวณ จำนวน 318 คน และเพ่ือทดแทนข้อมูลที่อาจไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ ผู้วิจัยจึงเพ่ิมขนาด
กลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 10 (Polit & Beck, 2008) ทำให้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ เป็นจำนวน 
350 คน  
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            2.  วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
  การวิจัยครั้งนี้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (stratified random sampling) ตาม

สัดส่วนของจำนวนพยาบาลวิชาชีพ ดังนี้ 
    2.1  คำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของจำนวนพยาบาลวิชาชีพในแต่ละ

โรงพยาบาล รายละเอียดดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

โรงพยาบาล 
จำนวนพยาบาลวิชาชีพ (คน) 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

 โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพ แห่งที่ 1   902 202 

 โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพ แห่งที่ 2  660 148 

รวม 2 1,562 350 

 
              2.2  คำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของจำนวนพยาบาลวิชาชีพในแต่ละ 
เจนเนอเรชั่น รายละเอียดดังตาราง 3  
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ตาราง 3 จำนวนพยาบาลวิชาชีพท่ีใช้ในการศึกษาในแต่ละเจนเนอเรชั่น  
 

แผนก 

โรงพยาบาลศูนย์เขตสุขภาพแห่งท่ี 1  โรงพยาบาลศูนย์เขตสุขภาพแห่งท่ี 2 

เจนเนอ
เรช่ัน 

เบบี้บูม
เมอร ์

เจนเนอ
เรช่ันเอ็กซ ์

เจนเนอ
เรช่ันวาย 

เจนเนอ
เรช่ัน 

เบบี้บูม
เมอร ์

เจนเนอ
เรช่ันเอ็กซ ์

เจนเนอ
เรช่ันวาย 

อุบัติเหตุและฉุกเฉิน      1 2 7 1 1 4 
ผู้ป่วยนอก              2 11 1 1 10 1 

ผู้ป่วยหนัก             2 18 19 1 13 16 
ห้องผ่าตัดและวสิัญญี                                   1 9 10 - 7 8 
อายุรกรรม             2 23 24 1 10 17 
ศัลยกรรม              2 8 14 1 6 11 
สูติ-นรีเวช             1 6 10 1 5 7 
กุมารเวชกรรม         1 4 8 1 3 11 
ออร์โธปิดิกส์         1 2 6 1 1 5 
จักษ ุโสต ศอ นาสิก         1 3 3 - 2 2 

รวม  

14 86 102 8 58 82 

202 148 

 
             2.3 สุ่มเลือกพยาบาลวิชาชีพในแต่ละเจนเนอเรชั่น โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
โดยจับฉลากจากรายชื่อของพยาบาลวิชาชีพ ให้ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนที่คำนวณได้  
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง
ของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น  
โดยการศึกษาจากเอกสาร ทฤษฎีและการทบทวนรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วนำมาสร้างเป็นข้อ
คำถาม ซึ่งแบบสอบถามนี้ ประกอบไปด้วย 2 ส่วน ได้แก่   
 ส่วนที่  1 เป็นข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบกำหนด 
ตรวจสอบรายการ (check list) สอบถามเก่ียวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด แผนกที่ปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล   
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 ส่วนที่ 2 เป็นข้อคำถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพ
ต่างเจเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ตามแนวคิดของลูสสิเออร์ (Lussier, 2019) 
ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านโครงสร้าง (structure) 2) ด้านความรับผิดชอบ (responsibility) 
3) ด้ าน รางวั ล  (reward) 4) ด้ านความอบ อุ่น  (warmth) 5) ด้ านการสนั บสนุ น  (support) 
6) ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี (organizational identity and loyalty) 7) ด้าน
ความเสี่ยง (risk) ซึ่งแบบสอบถามเป็นคำถามเชิงบวกปลายปิด จำนวน 39 ข้อ ผู้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์
ไว้เป็น 5 ระดับ ของลิเคิร์ท (Likert’s rating scale)  ผู้วิจัยกำหนดค่าน้ำหนักคะแนนของแต่ละระดับ 
โดยการนำคะแนนของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละข้อมารวมกันแล้วหาค่าเฉลี่ย และใช้หลักการแปล
คะแนนค่าเฉลี่ย (ประคอง กรรณสูตร, 2542) ดังนี้  

5  หมายถึง   บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง อยู่ในระดับมากที่สุด  
4  หมายถึง   บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง อยู่ในระดับมาก  

 3  หมายถึง   บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง อยู่ระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง   บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง อยู่ในระดับน้อย  
 1  หมายถึง   บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 
การแปลผลแบบสอบถาม 
 การแปลผลคะแนนบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอ
เรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ดำเนินการโดยนำคะแนนของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละ
ข้อรวมกันแล้วหาค่าเฉลี่ย ใช้หลักการแปลคะแนนค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
 4.21 – 5.00   หมายถึง บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง อยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.41 – 4.20   หมายถึง บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง อยู่ในระดับมาก 
 2.61 – 3.40   หมายถึง บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง อยู่ในระดับปานกลาง 
 1.81 – 2.60   หมายถึง บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง อยู่ในระดับน้อย 
 1.00 – 1.80   หมายถึง บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 ผู้วิจัยตรวจสอบเครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยโดยศึกษาความตรงและความเที่ยงของ
แบบสอบถามของข้อมูลส่วนบุคคล บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจน
เนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง มีข้ันตอนดังนี้ 
 1.  การหาความตรงตามเนื้อหา (content validity) ผู้วิจัยนำแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของข้อคำถาม ความครอบคลุมของเนื้อหา การใช้
ภาษา พร้อมทั้งปรับปรุงแก้ไขตามคำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษา หลังจากนั้นนำแบบสอบถามพร้อม
โครงร่างวิทยานิพนธ์ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่านได้แก่ พยาบาลวิชาชีพระดับ
ผู้บริหารทางการพยาบาลของโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง จำนวน 1 ท่านและ อาจารย์
พยาบาลผู้มีประสบการณ์การสอนสาขาการบริหารทางการพยาบาลที่มีวุฒิการศึกษาไม่น้อยกว่าระดับ
ปริญญาเอก จำนวน 2 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่ เป็น 
การยอมรับกันโดยทั่วไป โดยพิจารณาความตรงของเนื้อหา ความสอดคล้องระหว่าง สาระคำถามกับ
สาระของมิติที่วัด คำนิยามเชิงปฏิบัติการและกรอบทฤษฎีของมิติที่วัด ถือเกณฑ์ความเห็นสอดคล้อง
โดยใช้ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับตัวแปร ประเด็นและมิติของตัวแปรการวิจัย (index 
of congruence: IOC) โดยกำหนดให้ ดัชนีความสอดคล้องที่มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 แสดงถึง
ข้อคำถามหรือประเด็นที่จะทำการรวบรวมข้อมูลมีความตรง ส่วนข้อคำถามที่มีค่าต่ำกว่า 0.5  
ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง ได้ดัชนีความสอดคล้องมีค่า 0.66-1.0 
 2.  การหาความเที่ยง (reliability) ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่าน มาหาค่าความเที่ยงโดยนำไปทดลองใช้ (try out) กับพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ซึ่งมีคุณสมบัติคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน 
ทั้ง 3 เจนเนอเรชั่น แล้วนำผลที่ได้จากการทดสอบมาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม  
โดยการคำนวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ ครอนบาค (cronbach’s alpha coefficient)  
ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป โดยกำหนดเกณฑ์ในการยอมรับว่าเป็นข้อคำถามที่ดี คือ มีค่าไม่ต่ำกว่า 0.7 
(บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2553) ได้ค่าความเท่ียง เท่ากับ 0.82 
 
การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง 
 ผู้วิจัยได้พิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่างตลอดระยะเวลาในการดำเนินการวิจัย โดยข้อมูล 
ทั้งหมดของกลุ่มตัวอย่างจะถูกเก็บเป็นความลับและนำเสนอผลการวิจัยเป็นภาพรวม และผลการวิจัย
ที่ได้นำไปใช้ให้เป็นประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น ดำเนินการเพ่ือขออนุญาตเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 
และได้กำหนดการป้องกันผลกระทบด้านจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นแก่ผู้ตอบแบบสอบถามและ
โรงพยาบาลศูนย์เขตสุขภาพทั้ง 2  แห่ง ดังนี้  
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1. ผู้วิจัยทำการขออนุมัติการทำวิจัย จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยนเรศวรเลขที่ COA No.406/2022 IRB No.P2-2069/2565 วันที่รับรอง 22 กันยายน 
2565 โรงพยาบาลศูนย์เขตสุขภาพทั้ง 2 แห่ง โดยผ่านอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือพิจารณาให้
ความเห็นชอบเรื่องจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ เพ่ือนำไปเป็นหลักฐานประกอบการขออนุเคราะห์เก็บ
ข้อมูลในการวิจัย  

2. มีเอกสารชี้แจงข้อมูล และคำแนะนำแก่ผู้ เข้าร่วมวิจัย (participant information 
sheet) เพ่ือชี้แจงสิทธิ์ของผู้ตอบแบบสอบถามให้ทราบว่า มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจที่จะ 
เข้าร่วมหรือไม่เข้าร่วมในการวิจัย ทั้งนี้ผลของการตัดสินใจจะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงาน  

3. การป้องกันผลกระทบต่อบุคคล ผู้วิจัยได้ให้ผู้ตอบแบบสอบถามตอบแบบสอบถาม  
โดยไม่มีการระบุชื่อ-นามสกุลของผู้ตอบ 

4. มีการปกปิดข้อมูล แบบสอบถามทุกฉบับบรรจุลงในซองเอกสารสีน้ำตาลและแยกซอง
ตามหน่วยงานที่ เก็บแบบสอบถาม ไม่มีการระบุชื่อ -สกุล ของผู้ตอบแบบสอบถามที่หน้าซอง 
เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามใส่แบบสอบถามกลับคืนให้แก่ผู้วิจัย ถือเป็นการปกปิดข้อมูลเป็นความลับ 
และไม่สามารถระบุถึงตัวผู้ตอบแบบสอบถามได้ พร้อมทั้งส่งแบบสอบถามคืนตามเวลาที่กำหนดด้วย
ตนเองโดยจะมีกล่องรับแบบสอบถามคืนที่ฝ่ายการพยาบาล และผู้วิจัยมารับแบบสอบถามคืนจาก
กล่องรับแบบสอบถามที่ฝ่ายการพยาบาลด้วยตนเอง  

5. การป้องกันผลกระทบทางลบต่อภาพลักษณ์ของโรงพยาบาล คำตอบที่ได้รับถูกนำไป
วิเคราะห์ทางสถิติ แปลผลข้อมูลโดยไม่มีการอ้างอิงถึงตัวบุคคล และแผนกหรือโรงพยาบาลที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามสังกัดอยู่ รวมทั้งการรายงานผล ผู้วิจัยนำเสนอผลการวิจัยโดยภาพรวมเท่านั้น  
 
การเก็บรวมรวมข้อมูล    
 ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. จัดทำหนังสือไปยังผู้อำนวยการโรงพยาบาลศูนย์เขตสุขภาพทั้ง 2 แห่ง เพ่ือขอเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากพยาบาลวิชาชีพ ในสังกัดของฝ่ายการพยาบาล  

2. ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ได้ผ่านการพัฒนา และปรับปรุงแล้วไปดำเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยให้ผู้ประสานงานวิจัยนำเอกสารที่แยกซองแบบสอบถามตามหน่วยงานไปแจกให้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง จำนวน 350 คน ระยะเวลาเก็บข้อมูล 3 เดือน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ปิดผนึก
แบบสอบถามก่อนการส่งคืนที่ฝ่ายการพยาบาล     

3. ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามทุกฉบับ และทำการตรวจสอบความครบถ้วน ถูกต้องและ
ลงรหัสแบบสอบถามเพ่ือทำการประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปในการประมวลผล
และจัดทำตารางวิเคราะห์ทางสถิติ เพ่ือนำเสนอและสรุปผลการวิจัย ซึ่งมีการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามใช้สถิติพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ 
สถิติร้อยละ (percentage) ค่าเฉลี่ย (mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
เพ่ือใช้พรรณนา  

2. ข้อมูลเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอ
เรชั่น วิเคราะห์โดยคำนวณค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งโดยรวมรายด้านและรายข้อ 

3. เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของ
พยาบาลวิชาชีพ 3 เจนเนอเรชั่น 7 ด้าน ด้วยสถิติอนุมาน (inferential statistics) โดยใช้สถิติ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง 3 กลุ่ม จากการทดสอบตามข้อตกลงเบื้องต้นของการใช้สถิติพารา
เมตริก พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ความแปรปรวนของข้อมูลทั้ง 3 กลุ่มที่นำมาวิเคราะห์
ไม่เท่ากัน ข้อมูลที่นำมาวิเคราะห์ทั้ง 3 กลุ่มมีความเป็นอิสระต่อกัน และข้อมูลที่นำมาวิเคราะห์เป็น
มาตรวัดระดับอัตราส่วน ดังนั้นจึงใช้สถิติการวิเคราะห์และเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยสถิติ
นอนพาราเมตริก Independent samples Kruskal-Wallis test ทำการทดสอบสมมุติฐานที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติ 0.05  
  



 

 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจแบบภาคตัดขวาง (cross sectional survey) โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น
โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง และเพ่ือเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง
ของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง โดยกลุ่มตัวอย่างเป็ น
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง จำนวน 350 คน จากนั้นนำเสนอ 
ผลวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งมีข้อตกลงเกี่ยวกับการวิเคราะห์และแปลผลด้วยสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 ข้อมูลทั่วไปของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง 
ดังแสดงในตาราง 4 
 
ตาราง 4 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

รายการ ความถี่ ร้อยละ 

เพศ 
  

ชาย   3 0.86 

หญิง    347 99.14 

อายุ (    =39.13, S.D.=9.56) 
 

  

รุ่นอายุ 
  

   59-60 ปี                                                               22 6.29 

   44-58 ปี       144 41.14 

   23-43 ปี          
184 52.57 
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รายการ ความถี่ ร้อยละ 

ระดับการศึกษาสูงสุด 
  

    ปริญญาตรี         336 96 

    ปริญญาโท       14 4 

แผนกที่ปฏิบัติงาน 
  

     งานการพยาบาลผู้ป่วยอายุรกรรม             77 22 

     งานการพยาบาลผู้ป่วยศัลยกรรม              42 12 

     งานการพยาบาลผู้ป่วยสูติ-นรีเวช      30 8.57 

     งานการพยาบาลผู้ป่วยกุมารเวชกรรม      28 8 

     งานการพยาบาลผู้ป่วย โสต ศอ นาสิก จักษุ    11 3.14 

     งานการพยาบาลผู้ป่วยหนัก     69 19.72 

     งานการพยาบาลผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  16 4.57 

     งานการพยาบาลผู้ป่วยนอก         26 7.43 

     งานการพยาบาลผู้ป่วยออร์โธปิดิกส์       16 4.57 

     งานการพยาบาลผู้ป่วยห้องผ่าตัดและวิสัญญี     35 10 

   อายุงานเฉลี่ย (   =15.77, S.D.=9.71)  
 

  

     1-15 ปี         194 55.4 

    16-30 ปี       131 37.4 

    31-45 ปี       25 7.2 

 
จากตาราง 4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (99.14%) อายุเฉลี่ย 39 ปี  

(S.D.=9.56) รุ่นอายุส่วนใหญ่ 23-43 ปี (52.57%) เกือบทั้งหมดจบการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี 
(96.0 %) โดยแผนกที่ปฏิบัติงานมากที่สุดคือแผนกงานอายุรกรรม (22.0%) แผนกที่ปฏิบัติงานน้อย
ที่สุดคือแผนกโสต ศอ นาสิก จักษุ คิดเป็นร้อยละ 3.14 อายุงานเฉลี่ย 15 ปี (S.D.=9.71) มากกว่า 
ครึ่งมีอายุงาน 1-15 ปี ( 55.4 %)    
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ส่วนที่ 2 ระดับบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอ
เรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง 
 ระดับบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 
โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง โดยการหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ
บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น ดังแสดงในตาราง 5-13 
 
ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของ

พยาบาลวิชาชีพในแต่ละเจนเนอเรชั่น จำแนกรายด้าน 
 

บรรยากาศองค์การ 

เจนเนอเรชั่น 
เบบี้บูมเมอร์  

(n=22) 

เจนเนอเรชั่นเอก็ซ์   
(n=144) 

เจนเนอเรชั่นวาย    
(n=184) 

    x̅ (S.D.)     x̅ (S.D.)     x̅ (S.D.) 

1. ด้านโครงสร้างองค์การ 4.36(0.56) 4.36(0.58) 4.20(0.62) 

มากที่สุด มากที่สุด มาก 
2. ด้านความรับผิดชอบ 4.35(0.44) 4.32(0.58) 4.23(0.57) 

มากที่สุด มากที่สุด มากที่สุด 

3. ด้านรางวัล 4.08(0.62) 3.59(0.86) 3.89(0.93) 
มาก มาก มาก 

4. ด้านความอบอุ่น 4.18(0.53) 4.14(0.62) 4.07(0.62) 
มาก มาก มาก 

5. ด้านการสนับสนุน 4.28(0.46) 4.23(0.58) 4.16(0.58) 

มากที่สุด มากที่สุด มาก 
6. ด้านเอกลักษณ์ขององค์การ 

และความจงรักภักดี 
4.25(0.49) 4.12(0.68) 3.81(0.72) 

มากที่สุด มาก มาก 

7. ด้านความเสี่ยง 4.20(0 .55) 4.14(0.63) 3.97(0.64) 
มากที่สุด มาก มาก 

ภาพรวม 
4.24(0.44) 4.18(0.53) 4.05(0.54) 

มากที่สุด มาก มาก 
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 จากตาราง 5 พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอ
เรชั่น ในภาพรวมจำแนกตามเจนเนอเรชั่น พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์อยู่ในระดับมาก

ที่สุด (x̅=4.24, S.D.=0.44) พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอกซ์และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย

อยู่ในระดับมาก (x̅=4.18, S.D.= 0.53, x̅=4.05, S.D.=0.54 ตามลำดับ)  
 

ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง
ของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง โดย
ภาพรวมรายด้าน  (n=350) 

 

รายการประเมิน S.D. ระดับ 

1. ด้านโครงสร้างองค์การ 4.28 มากที่สุด 

2. ด้านความรับผิดชอบ 4.27 มากที่สุด 

3. ด้านรางวัล 3.93 มาก 

4. ด้านความอบอุ่น 4.11 มาก 

5. ด้านการสนับสนุน 4.21 มาก 

6. ด้านเอกลักษณ์ขององค์การ 
และความจงรักภักดี 

3.96 มาก 

7. ด้านความเสี่ยง 4.06 มาก 

รวม 4.12 มาก 

 
 จากตาราง 6 พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพ ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (x̅=4.12, S.D=0.66) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ  

ด้านโครงสร้างองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅=4.28, S.D.=0.60) 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การ ด้านโครงสร้าง
องค์การ  (n=350)  

 

รายการประเมิน 
  

S.D.  ระดับ 

1. มีโครงสร้างการบริหารงานที่มีสายบังคับบัญชา
ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายชัดเจน 

4.36 0.64 มากที่สุด 

2. มีการสื่อสารนโยบายการบริหารงานสู่การ
ปฏิบัติที่ชัดเจน 

4.29 0.7 มากที่สุด 

3. มีแนวทางในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพที่ชัดเจน 

4.36 0.7 มากที่สุด 

4. มีข้ันตอนของการปฏิบัติงานที่ช่วยส่งเสริม 
ให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.28 0.69 มากที่สุด 

5. มีกฎระเบียบที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 4.20 0.75 มาก 

6. มีการอำนวยความสะดวกในการทำงาน 
ที่มีวิธีการปฏิบัติงาน 

4.17 0.77 มาก 

รวม 4.28 0.6 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 7 พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจน

เนอชั่น ด้านโครงสร้างองค์การในภาพรวมอยู่ระดับมากที่สุด (x̅=4.28, S.D.=0.60) เมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมากที่สุด คือ มีโครงสร้างการบริหารงานที่มีสายบังคับ

บัญชาในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายชัดเจน (x̅=4.36, S.D=0.64) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ

ที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ มีการอำนวยความสะดวกในการทำงานที่มีวิธีการปฏิบัติงาน (x̅=4.17, 
S.D.=0.77) 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การ ด้านความ
รับผิดชอบ (n=350) 

  

รายการประเมิน 
  

S.D. ระดับ 

1. มีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ 

4.28 0.69 มากที่สุด 

2. สามารถทำงานสำเร็จตามเวลาที่กำหนด 4.23 0.72 มากที่สุด 

3. มีการกำหนดขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบที่
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 

4.29 0.66 มากที่สุด 

4. เมื่อมีปัญหาในการทำงานสามารถแก้ไขเบื้องต้น 
ได้ด้วยตนเอง 

4.23 0.64 มากที่สุด 

5. สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายได้ตามข้อกำหนดของกฎหมายวิชาชีพ
อย่างถูกต้อง 

4.32 0.62 มากที่สุด 

รวม 4.27 0.57 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 8 พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอ

เรชั่น ด้านความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅=4.27, S.D.=0.57)  เมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การ ด้านรางวัล 
(n=350) 

 

รายการประเมิน 
 

 

S.D. ระดับ 

1. มีการให้รางวัลกับพยาบาลวิชาชีพทุกคน  
อย่างยุติธรรม 

3.94 0.95 มาก 

2. มีระบบการให้ค่าตอบแทนกับพยาบาลวชิาชีพทุก
คนอย่างยุติธรรม 

3.89 1.07 มาก 

3. ได้รับจัดสรรสวสัดิการอย่างเสมอภาค 3.93 0.99 มาก 

4. ได้เลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งตามความรู้ความสามารถ 4.03 0.89 มาก 

5. มีนโยบายการให้รางวัลที่ชัดเจน 3.83 1.01 มาก 

6. มีการลงโทษอยา่งยุติธรรม 3.91 0.93 มาก 

7. ได้รับการปฏบิัติอย่างเทา่เทียมกันในองค์การ 3.95 1.00 มาก 

รวม 3.93 0.89 มาก 
 

 จากตาราง 9 พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอ

เรชั่น ด้านรางวัลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x ̅=3.93, S.D.=0.89) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า  
ทุกข้ออยู่ในระดับมาก 

 

ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การ ด้านความอบอุ่น 
(n=350) 

 

รายการประเมิน               
 

 

S.D. ระดับ 

1. ท่านรู้สึกอบอุ่นใจในการทำงานในองค์การ 3.95 0.81 มาก 

2. ท่านได้รับการยอมรับจากคนในองค์การ 4.13 0.65 มาก 

3. การได้รับคำแนะนำจากเพื่อนร่วมงาน เมื่อเกิดปัญหา 4.25 0.64 มากที่สุด 

4. เมื่อมีปัญหาผู้บังคับบัญชาจะให้การสนับสนนุในการ
แก้ปัญหาจนสำเร็จ 

4.05 0.81 มาก 

5. ท่านได้รับความร่วมมือจากคนในองค์การในการทำงาน 4.15 0.65 มาก 

รวม 4.11 0.62 มาก 
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 จากตาราง 10 พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่าง 

เจนเนอเรชั่น ด้านความอบอุ่นในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.11, S.D.= 0.62) เมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมากที่สุด คือ การได้รับคำแนะนำจากเพ่ือนร่วมงาน  

เมื่อเกิดปัญหา (x̅=4.25, S.D.=0.64) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ รู้สึกอบอุ่นใจ 

ในการทำงานในองค์การ (x̅=3.95, S.D.=0.81) 
 

ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การ ด้านการสนับสนุน  
(n = 350) 

 

รายการประเมิน 
 

 

S.D. ระดับ 
1. ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสแสดงความสามารถ 

ในการทำงาน 
4.20 0.68 มาก 

2. การได้รับการสนับสนนุจากเพื่อนร่วมงานในการ
ปฏิบัติงานให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 

4.19 0.64 มาก 

3. ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจให้ทำงาน 4.16 0.66 มาก 

4. เพื่อนร่วมงานไว้วางใจในความสามารถในการทำงาน 4.22 0.62 มากที่สุด 

5. เพื่อนร่วมงานให้คำแนะนำที่เปน็ประโยชน์ในการ
ทำงาน 

4.26 0.62 มากที่สุด 

6. ผู้บังคับบัญชาให้คำแนะนำที่เปน็ประโยชน์ต่อ
ความสำเร็จของงาน 

4.15 0.74 มาก 

รวม 4.20 0.57 มาก 

 
 จากตาราง 11 พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจน

เนอเรชั่น ด้านการสนับสนุนในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.20, S.D.= 0.57) เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดอยู่ในระดับมากที่สุด คือ เพ่ือนร่วมงานให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์ใน

การทำงาน (x̅=4.26, S.D.=0.62) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดอยู่ในระดับมาก คือ ผู้บังคับบัญชาให้

คำแนะนำท่ีเป็นประโยชน์ต่อความสำเร็จของงาน (x̅=4.15, S.D.=0.74) 
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การ ด้านเอกลักษณ์
ขององค์การและความจงรักภักดี (n=350) 

 

รายการประเมิน 
 

 

S.D. ระดับ 

1. ท่านรู้สึกเปน็ส่วนหนึ่งขององค์การ 4.15 0.73 มาก 

2. ท่านรู้สึกเปน็ส่วนสำคัญในการผลักดันคุณภาพของ
องค์การ 

3.94 0.76 มาก 

3. การที่องค์การของท่านเจริญก้าวหน้าท่านจะได้รับ
ความก้าวหน้า 

3.97 0.8 มาก 

4. ท่านมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององคก์าร 3.73 0.91 มาก 

5. ท่านมีความจงรักภักดีต่อองค์การของท่าน 4.03 0.79 มาก 

รวม 3.96 0.71 มาก 

 
 จากตาราง 12 พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจน

เนอเรชั่น ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.96, 
S.D.=0.71) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก 

 
ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองค์การ ด้านความเสี่ยง  

(n=350) 
 

รายการประเมิน  

 

S.D. ระดับ 

1. องค์การมีแนวทางในการบริหารจัดการความเสี่ยง 4.17 0.67 มาก 

2. องค์การยอมรับความเสี่ยงที่เกิดจากการปฏิบัติ
หน้าที่ของบุคลากร 

4.04 0.74 มาก 

3. องค์การมีการจัดการความปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน 

4.08 0.69 มาก 

4. องค์การมีการจัดสรรงบประมาณในการดูแลความ
ปลอดภัยให้กับบุคลากร 

3.9 0.81 มาก 

5. องค์การมีการเตรียมการระบบการเตือนภัยและภัย
พิบัติ เช่น เพลงิไหม้ โรคระบาดและนำ้ท่วม เปน็ต้น 

4.11 0.71 มาก 

รวม 4.06 0.64 มาก 
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 จากตาราง 13 พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่าง 
เจนเนอเรชั่นโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ด้านความเสี่ยงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅=4.06, S.D.=0.64) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก 
ส่วนที่ 3 เปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่าง

เจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง 
  เปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น

โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง โดยใช้สถิติ  Independent samples Kruskal-Wallis test 
กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังแสดงในตาราง 14  
 

ตาราง 14 เปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 
ด้วยสถิติ Independent samples Kruskal-Wallis test จำแนกรายด้านและโดยรวม 

 

บรรยากาศองค์การ เจนเนอเรชั่นของพยาบาลวิชาชีพ x̅ S.D Sig 

1. ด้านโครงสร้างองค์การ 

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.36 0.56 .048* 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 4.36 0.58  
เจนเนอเรชั่นวาย 4.20 0.62  

2. ด้านความรับผิดชอบ 

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.35 0.44 0.196 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 4.32 0.58  
เจนเนอเรชั่นวาย 4.23 0.57  

3. ด้านรางวัล 
เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.08 0.62 0.709 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 3.95 0.86  
เจนเนอเรชั่นวาย 3.89 0.93  

4. ด้านความอบอุ่น 

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.18 0.53 0.344 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 4.14 0.62  
เจนเนอเรชั่นวาย 4.07 0.62  

5. ด้านการสนับสนนุ 

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.28 0.46 0.613 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 4.23 0.58  
เจนเนอเรชั่นวาย 4.16 0.58  

6. ด้านเอกลักษณ์ของ
องค์การและความ
จงรักภักดี 

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.25 0.49 .000* 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 4.12 0.68 .010* 

เจนเนอเรชั่นวาย 3.81 0.72 
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บรรยากาศองค์การ เจนเนอเรชั่นของพยาบาลวิชาชีพ x̅ S.D Sig 

7. ด้านความเสี่ยง 
เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.2 0.55 .023* 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 4.14 0.63  
เจนเนอเรชั่นวาย 3.97 0.64  

รวม 

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.24 0.4 .048* 

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 4.18 0.5  

เจนเนอเรชั่นวาย 4.05 0.5  

   
จากตาราง 14 พบว่า บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่าง 

เจนเนอเรชั่น ในภาพรวม มีความแตกต่างกันอย่างน้อย 1 คู่ เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านเอกลักษณ์
ขององค์การและความจงรักภักดีมีความแตกต่างกันอย่างน้อย 2 คู่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ด้านโครงสร้างองค์การและด้านความเสี่ยงมีความแตกต่างกันอย่างน้อย 1 คู่ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  

 
ตาราง 15 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยสถิติ Independent samples Kruskal-Wallis 

test โดยภาพรวมจำแนกตามเจนเนอเรชั่น 
 

บรรยากาศองค์การ เจนเนอเรชั่น �̅� 

เจนเนอเรชั่นของพยาบาลวิชาชีพ 

เจนเนอเรชั่น
เบบี้บูมเมอร์ 

เจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์               

เจนเนอเรชั่น
วาย            

1.ด้านโครงสร้าง
องค์การ 

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.36                                                                            
 เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์               4.36   .048 

 เจนเนอเรชั่นวาย            4.2       

2. ด้านเอกลักษณ์
ขององค์การและ
ความจงรักภักดี 

 เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์                  4.25     .000* 
 เจนเนอเรชั่เอ็กซ์                      4.12  

 

.010* 

เจนเนอเรชั่นวาย 3.81       

3. ด้านวิชาชีพ 

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.2       

เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 4.14  
 

.023* 

เจนเนอเรชั่นวาย 3.97       
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บรรยากาศองค์การ เจนเนอเรชั่น �̅� 

เจนเนอเรชั่นของพยาบาลวิชาชีพ 

เจนเนอเรชั่น
เบบี้บูมเมอร์ 

เจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์               

เจนเนอเรชั่น
วาย            

รวม 

เจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 4.24    

เจนเนอเรชั่เอ็กซ์ 4.18  
 

.048* 

เจนเนอเรชั่นวาย 4.05       

 
*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
จากตาราง 15 พบว่า เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยสถิติ  independent 

samples Kruskal-Wallis test จำแนกตามเจนเนอเรชั่น  ค่ าเฉลี่ ยบรรยากาศองค์การตาม 
ความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่นโดยภาพรวม พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอกซ์มี
ความแตกต่างกับพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย และเมื่อพิจารณารายด้าน  พบว่า พยาบาลวิชาชีพ
เจนเนอเรชั่นเอกซ์และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีความคาดหวังแตกต่างกันใน 3 ด้าน ได้แก่ 
ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดีมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ด้านโครงสร้างองค์การและด้านความเสี่ยงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ส่วนพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายมีความ
คาดหวังแตกต่างกัน ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01   
  



 

 

 

บทที่ 5 
 

บทสรุป 
 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัย  เชิงสำรวจแบบภาคตัดขวาง (cross sectional survey)  

มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 
โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง และเพ่ือเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง
ของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ดำเนินการศึกษาวิจัย
ดังนี้ 

 กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง  
จำนวน 350 คน คัดเลือกโดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ดังนี้ 1) ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่ง
ชั้น (stratified random sampling) ตามสัดส่วนของจำนวนพยาบาลวิชาชีพในแต่ละโรงพยาบาล  
2) เลือกพยาบาลวิชาชีพ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง โดยคำนวณขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างตามสัดส่วนของจำนวนพยาบาลวิชาชีพในแต่ละเจนเนอเรชั่นของแต่ละโรงพยาบาลใน
ขั้นตอนที่ 1 ใช้หลักสัดส่วนต่อจำนวนประชากรจำแนกตามสัดส่วนของประชากรแต่ละโรงพยาบาล 
ตามจำนวนผู้ปฏิบัติงานในแต่ละแผนก 3) สุ่มเลือกพยาบาลวิชาชีพในแต่ละเจนเนอเรชั่น โดยวิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบง่ายโดยจับฉลากแบบไม่แทนที่จากรายชื่อของพยาบาลวิชาชีพ ให้ได้จำนวนกลุ่ม
ตัวอย่างตามสัดส่วนที่คำนวณได้  

เครื่องมือที่ ใช้ ในการวิจัยคือแบบสอบถามประกอบด้วย 2 ส่วน ได้แก่  ส่วนที่  1 
แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด แผนกที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล และส่วนที่ 2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง
ของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง เป็นข้อคำถามเกี่ยวกับ
ความคิดเห็น ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของ
พยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น ทั้งหมด 7 ด้าน จำนวน 39 ข้อ โดยผู้วิจัยดำเนินการตรวจสอบและ
หาคุณภาพเครื่องมือด้วยการหาความตรงตามเนื้อหา (content validity) โดยใช้ดัชนีความตรงตาม
เนื้อหา (index of congruence : IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ได้ค่าความตรงตามเนื้อหามีค่าอยู่
ระหว่าง 0.66 - 1.00 จากนั้นปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามคำแนะนำ และการหาค่าความเชื่อมั่น 
(reliability) โดย ผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ซึ่งมีคุณสมบัติคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน 
จากนั้นหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (cronbach’s alpha coefficients) ได้ค่าความ
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เชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.82  ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง ได้รับ
แบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืน มาในระยะเวลาที่กำหนด จำนวน 350 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
ประมวลผลข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป และใช้สถิติในการ
วิเคราะห์การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard 
deviation) การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของ
พยาบาลวิชาชีพ 3 เจนเนอเรชั่น 7 ด้าน ด้วยสถิติอนุมาน (inferential statistics) โดยใช้สถิติ
เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง 3 กลุ่ม จากการทดสอบตามข้อตกลงเบื้องต้นของการใช้สถิติพารา
เมตริก พบว่า ข้อมูลมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ความแปรปรวนของข้อมูลทั้ง 3 กลุ่มที่นำมาวิเคราะห์
ไม่เท่ากัน ข้อมูลที่นำมาวิเคราะห์ทั้ง 3 กลุ่มมีความเป็นอิสระต่อกัน และข้อมูลที่นำมาวิเคราะห์เป็น
มาตรวัดระดับอัตราส่วน ดังนั้นจึงใช้สถิติการวิเคราะห์และเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยสถิติ
นอนพาราเมตริก Independent samples Kruskal-Wallis test ทำการทดสอบสมมุติฐานที่ระดับ
นัยสำคัญทางสถิติ 0.05  
 
สรุปผลการวิจัย  

 ผลการวิจัยนี้ สรุปผลได้ดังต่อไปนี้  
 1.  ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 99.14 อายุ

น้อยที่สุด 23 ปี อายุมากท่ีสุด 60 ปี อายุเฉลี่ย 39 ปี (S.D.= 9.56) รุ่นอายุส่วนใหญ่ 23-43 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 52.57 ระดับการศึกษาสูงสุดส่วนใหญ่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 96.00 โดยแผนกที่
ปฏิบัติงานมากที่สุดคือแผนกงานอายุรกรรมคิดเป็นร้อยละ 22.00 แผนกที่ปฏิบัติงานน้อยที่สุดแผนก
คือโสต ศอ นาสิก จักษุ คิดเป็นร้อยละ 3.10 อายุงานน้อยที่สุด 1 ปี อายุงานมากที่สุด 39 ปี อายุงาน
เฉลี่ย 15 ปี (S.D.=9.71) ช่วงอายุงานส่วนใหญ่ 1-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 55.40    

 2.  บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 
โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ประกอบด้วยทั้งหมด 7 ด้าน ในภาพรวมพบว่า มีบรรยากาศ

องค์การตามความคาดหวังอยู่ในระดับมาก (x̅=4.11, S.D.=0.53) เมื่อจำแนกรายด้าน พบว่า 
ส่วนใหญ่มีบรรยากาศตามความคาดหวังอยู่ ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสู งที่สุด คือ 

ด้านโครงสร้างองค์การและด้านความรับผิดชอบ (x̅=4.28, S.D.= 0.60 และ x̅=4.28, S.D.= 0.57 

ตามลำดับ) ส่วนด้านรางวัลมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด (x̅= 3.93, S.D.=0.89) 
 3.  ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจน

เนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง โดยเปรียบเทียบระหว่างเจนเนอเรชั่นของพยาบาล
วิชาชีพ ในภาพรวม พบว่า มีความแตกต่างกัน 2 คู่ ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็ กซ์กับ
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พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย (p<0.05) และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์กับ
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย (p<0.01) เมื่อแยกบรรยากาศองค์การรายด้าน พบว่า 

3.1  บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และ
เจนเนอเรชั่นวาย แตกต่างกันใน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านเอกลักษณ์ขององค์การ
และความจงรักภักดี  และด้านความเสี่ยง ที่ ระดับนัยสำคัญ (p<0.05) ส่วนพยาบาลวิชาชีพ 
เจนเนอเรชั่นฺเบบี้บูมเมอร์ และเจนเนอเรชั่นวาย แตกต่างกันในด้านเอกลักษณ์ขององค์การและ 
ความจงรักภักดี ที่ระดับนัยสำคัญ (p<0.01) 

3.2 บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นฺ  
เบบี้บูมเมอร์ เจนเนอเรชั่นฺเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย ที่ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านรางวัล ด้านความอบอุ่น และด้านการสนับสนุน  
 
อภิปรายผล  

 จากผลการวิจัยสามารถนำมาอภิปรายผลตามจุดมุ่งหมายการวิจัย ดังต่อไปนี้  
 1.  บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 

โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง  
  การศึกษาบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 

โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง ในครั้งนี้ มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาล
วิชาชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการรับรู้และประสบการณ์ของบุคลากร
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การและลักษณะเฉพาะขององค์การเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
บุคลากรในองค์การซึ่งเป็นรูปแบบและการรวบรวมลักษณะชี้เฉพาะขององค์การที่มีผลกระทบต่อ
แรงจูงใจในการทำงานของบุคลากร (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) ประกอบกับบรรยากาศองค์การเป็น
คุณภาพของสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ที่บุคลากรขององค์การนั้นตระหนักและมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของบุคลากรในองค์การโดยเฉพาะการดำเนินงานภายในองค์การให้เกิดความพึงพอใจและ
ทัศนคติที่ดีในการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย (Lussier, 2019) ความพึงพอใจของบุคลากรจะขึ้นอยู่
กับการรับรู้บรรยากาศองค์การ ผู้บริหารควรเสริมสร้างบรรยากาศองค์การที่ทำให้บุคลากรเกิดความ
พึงพอใจ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการได้เร็วขึ้น (Slocum, & 
Helliegel, 2011) ดังนั้นบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น
จึงอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับกิจจา อ่วมแก้ว (2561) ที่ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
องค์การกับความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศรีสังวร สุโขทัย พบว่า บรรยากาศ
องค์การตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับมาก ความสุขในการทำงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลศรีสังวร สุโขทัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศ
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องค์การกับความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศรีสังวร สุโขทัย มีความสัมพันธ์ใน
ระดับปานกลาง  

  บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น ด้าน

โครงสร้างองค์การ อยู่ในระดับมากที่สุดและมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (x̅=4.28, S.D.=0.60) ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะโครงสร้างองค์การเป็นระดับของการควบคุมสมาชิก มีโครงสร้างองค์การ นโยบายการบริหาร 
และการแบ่งสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน จำนวนของกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติขององค์การให้มีความ
ชัดเจน ซึ่งจะเป็นตัวกำหนดหน้าที่รับผิดชอบและขั้นตอนในการปฏิบัติงาน (Lussier, 2019) ประกอบ
กับโครงสร้างองค์การสะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกว่าบุคลากรได้ถูกจัดระบบไว้เป็นอย่างดี มีคำจำกัด
ความอย่างชัดเจนของบทบาทความรับผิดชอบ ความเป็นโครงสร้างจะสูงเมื่อบุคลากรรู้สึกว่างานได้รับ
การอธิบายอย่างชัดเจน และจะต่ำเมื่อบุคลากรสับสนว่าใครทำงานอะไร และใครมีอำนาจในการ
ตัดสินใจ ความรู้สึกถึงโครงสร้างที่เหมาะสมจะมีผลกระทบอย่างสูงต่อแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) สอดคล้องกับนิชพัฒน์ พัฒนปรีชากุล (2557) ที่ศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยบรรยากาศองค์การและเจนเนอเรชั่นกับความผูกพันองค์การ พบว่า
บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างองค์การสามารถทำนายความผูกพันต่อองค์การได้ และมาลิณี   
ศรีไมตรี (2558) ที่ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ บรรยากาศองค์การ
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติของฝ่ายบริหาร และด้านโครงสร้างองค์การสามารถร่วมกันทำนายพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การได้ จึงเป็นเหตุให้ บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพ
ต่างเจนเนอเรชั่น ด้านโครงสร้างองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด                                                                                                                                                                                                                                                            

  บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น ด้านความ

รับผิดชอบอยู่ในระดับมากที่สุดและมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด (x̅= 4.28 S.D = 0.57) เท่ากันกับด้าน
โครงสร้างองค์การ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความรับผิดชอบเป็นระดับของการควบคุมในงานของตนเอง  
ในการปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถแต่ละคนในองค์การ ตลอดจน
ความสามารถในการแก้ปัญหา และการตัดสินใจในการดำเนินงานที่ตนได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสม 
(Lussier, 2019) ประกอบกับบรรยากาศองค์การ ด้านความรับผิดชอบสะท้อนถึงความรู้สึกของ
บุคลากรในการเป็นเจ้านายของตนเอง และไม่ต้องมีการตรวจสอบซ้ำจากการตัดสินของผู้ อ่ืน 
ความรู้สึกของการมีความรับผิดชอบสูงหมายความว่า บุคลากรรู้สึกได้รับการสนับสนุนให้แก้ปัญหา
ด้วยตนเอง ความรับผิดชอบต่ำชี้ให้เห็นว่า ความเสี่ยงและการทดสอบวิธีการใหม่ ๆ มีแนวโน้มที่จะถูก
ทำให้หมดกำลังใจ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) สอดคล้องกับพรพรรณ สุนทรสุต และประจักร บัวผัน 
(2554) ที่ศึกษา บรรยากาศองค์การและการสนับสนุนจากองค์การ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตาม
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สมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานีพบว่าบรรยากาศองค์การ  
ด้านความรับผิดชอบเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพ   
จึงเป็นเหตุให้ บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น ด้านความ
รับผิดชอบ อยู่ในระดับมากที่สุดและมีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเท่ากันกับด้านโครงสร้างองค์การ        

  บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น ด้านการ

สนับสนุน อยู่ในระดับมากและมีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับสอง (x̅=4.20, S.D=0.57) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
บรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน เป็นระดับของการได้รับความช่วยเหลือจากผู้อ่ืนและการได้รับ
ความร่วมมือจากผู้ที่มีประสบการณ์การได้รับความไว้วางใจ รวมไปถึงการได้รับคำแนะนำที่เป็น
ประโยชน์ต่อการทำงานให้ประสบความสำเร็จ (Lussier, 2019) ประกอบกับบรรยากาศองค์การด้าน
การสนับสนุน สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของความไว้วางใจ และการสนับสนุนซึ่งกันและกันภายใน
กลุ่มทำงาน การสนับสนุนสูง เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่มีการปฏิบัติงานดี และรู้สึกว่า
สามารถขอความช่วยเหลือ โดยเฉพาะจากผู้บังคับบัญชาได้ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) จึงเป็นเหตุให้
บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น ด้านการสนับสนุนอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับ พรพรรณ สุนทรสุต และประจักร บัวผัน (2554) ที่ศึกษา บรรยากาศ
องค์การและการสนับสนุนจากองค์การ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานี พบว่าบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนจากองค์การ
เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพและ มาลิณี ศรีไมตรี 
(2558) ที่ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ บรรยากาศองค์การกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของคณาจารย์ต่างเจนเนอเรชั่นในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
อุบลราชธานีพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การของคณาจารย์ต่างเจนเนอเรชั่น โดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  

  บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น ด้านความ

อบอุ่น อยู่ในระดับมากและมีค่าเฉลี่ยมากเป็นอันดับสาม (x̅=4.11, S.D=0.62)  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
บรรยากาศองค์การ ด้านความอบอุ่น  เป็นระดับของความพึงพอใจต่อมนุษย์สัมพันธ์และ
สภาพแวดล้อมในการทำงานในลักษณะที่แสดงให้เห็นว่า ผู้นำมีการสนับสนุนและมีการให้กำลังใจ
ความรู้สึกที่เป็นมิตรภายใน การยอมรับ ให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน 
(Lussier, 2019) โดยความอบอุ่นมีความสำคัญทางด้านการให้รางวัลแทนการลงโทษในการทำงาน 
ความอบอุ่นในองค์การจะช่วยลดความกังวล ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานลงได้ ผู้ปฏิบัติงานต้องการ
บรรยากาศที่มีความอบอุ่นและการสนับสนุน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้ปฏิบัติงานใหม่ การบังคับบัญชาที่
ไม่ให้ความสำคัญต่อบุคลากร จะส่งผลทางลบต่อองค์กรในระยะยาว (Litwin & Stringer, 1968) 
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สอดคล้องกับพรพรรณ สุนทรสุต และประจักร บัวผัน (2554) ที่ศึกษา บรรยากาศองค์การและการ
สนับสนุนจากองค์การ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
ชุมชน จังหวัดอุดรธานี พบว่าบรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นจากเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพ จึงเป็นเหตุให้บรรยากาศองค์การตามความ
คาดหวังพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น ด้านความอบอุ่นอยู่ในระดับมาก 

 2.  การอภิปรายผลเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพ
ต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง 

   เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่าง
เจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง พบว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และ
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง ด้านโครงสร้างองค์การที่
แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ เป็นกลุ่มบุคคลที่ทำงานด้วยตัวเอง 
ยึดระบบชนชั้นน้อยลง เก็บออมและใช้เท่าที่มี เลือกทำงานที่ชอบ รักอิสระและมีความคิดสร้างสรรค์
แหวกกรอบ (สรรเพชญ ไชยสิริยะสวัสดิ์ , 2562) และ มีอุปนิสัย ชอบเสี่ยง ชอบความเป็นอิสระ  
ชอบทำอะไรใหม่  ๆ สนใจเทคโนโลยี ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้ดี พ่ึงพาความรู้และ
ความสามารถของตนเอง (สุรีพร แซ่หนึง และอารีย์วรรณ อ่วมตานี, 2561)  ส่วนพยาบาลวิชาชีพเจน
เนอเรชั่นวาย เป็นคนที่มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความเต็มใจในการทำงาน สนใจการเรียนรู้ มีทักษะ
ด้านเทคโนโลยีและกีฬา มองโลกในแง่ดี ให้ความสำคัญกับเพ่ือนและสังคม ชอบทำงานเป็นกลุ่มและ
อิสระ ไม่ชอบการผูกมัด มีความทะเยอทะยานความคาดหวังที่จะได้รับการตอบรับอยู่ตลอดเวลา 
ยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน เรียนรู้แนวทางหรือวิธีการที่จะไปสู่สิ่งที่ต้องการ ค่านิยมในการทำงาน
ของกลุ่มบุคคลรุ่นนี้คือมองหางานในองค์การที่มั่นคง ต้องการรายได้สูงต้องการความก้าวหน้าเร็ว และ
ต้องการการตอบแทนเป็นรางวัล (Zemke, Raines & Filipczak , 2000 อ้างถึงใน กัญญดา  
ประจุศิลป, 2561) ซึ่งสอดคล้องกับนิชพัฒน์ พัฒนปรีชากุล (2557) ที่ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยบรรยากาศองค์การและเจนเนอเรชั่นกับความผูกพันองค์การพบว่า ปัจจัยบรรยากาศทั้ง 5 
ปัจจัย ได้แก่ โครงสร้างองค์การ ลักษณะงาน การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพใน
หน่วยงาน และค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยบรรยากาศ
องค์การด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน และด้านโครงสร้างองค์การสามารถทำนายความผูกพันต่อ
องค์การได้ เจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อการรับรู้บรรยากาศองค์การที่ไม่แตกต่างกัน ขณะที่
เจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การที่แตกต่างกัน  และ มาลิณี ศรีไมตรี 
(2558) ที่ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กร บรรยากาศองค์กรกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การพบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การด้านนโยบายและแนวทาง
ปฏิบัติของฝ่ายบริหาร และด้าน โครงสร้างองค์การสามารถร่วมกันทำนายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
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ดีขององค์การได้ โดยที่เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ มีความผูกพันต่อองค์การที่สูงกว่าเจนเนอเรชั่นวาย จึงเป็น
เหตุให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอกซ์กับเจนเนอเรชั่นวายมีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง 
ด้านโครงสร้างองค์การที่แตกต่างกัน 

  เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่าง
เจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง พบว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และ
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง ด้านเอกลักษณ์ของ
องค์การและความจงรักภักดีที่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็น เพราะพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์  
เป็นกลุ่มบุคคลที่มีอิสระทางความคิด มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความทะเยอทะยานต้องการ
ความก้าวหน้า ให้ความสำคัญกับการแลกเปลี่ยนระหว่างสิ่งตอบแทนที่ได้รับกับความมุ่งมั่น  
ในการทำงาน มองหาความสมดุลระหว่างชีวิตการงานกับครอบครัว มีจริยธรรมในการทำงาน 
และมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ส่วนพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีทัศนคติที่ดีต่อการ
เปลี่ยนแปลง มีความริเริ่มสร้างสรรค์ มีความมั่นใจในตัวเองสูง ชอบความอิสระและท้าทาย ต้องการ
ความก้าวหน้าเร็ว ไม่ชอบการผูกมัด ท้าทายกฎระเบียบ มีความจงรักภักดีต่อองค์การต่ำ ไม่ค่อย
วางแผนระยะยาว หรือไม่คำนึงถึงอนาคตมากนัก (กัญญดา ประจุศิลป, 2561) สอดคล้องกับ ปริญดา 
เนตรหาญ (2557) ที่ศึกษา ค่านิยมในงานและความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 
สองรุ่นอายุ ในโรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหานคร พบว่า ค่านิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
เจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวาย โดยรวมอยู่ในระดับมาก ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชั่นวายโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่านิยมในงาน
และความยึดมันผูกพันต่อองค์การ ระหว่างพยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุมีความแตกต่างกัน ค่านิยมใน
งานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวายมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ  
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การระดับสูง  ดังนั้น จึงเป็นเหตุให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และ
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง ด้านเอกลักษณ์ของ
องค์การและความจงรักภักดีที่แตกต่างกัน  

  สำหรับการเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่าง
เจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง พบว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และ
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง ด้านความเสี่ยงที่แตกต่าง
กัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอกซ์  เป็นกลุ่มบุคคลที่มีอิสระทางความคิด  
มีความเชื่อมั่น ในตนเอง มีความทะเยอทะยานต้องการความก้าวหน้า ให้ความสำคัญกับ 
การแลกเปลี่ยนระหว่างสิ่งตอบแทนที่ได้รับกับความมุ่งมั่นในการทำงาน มองหาความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการงานกับครอบครัว มีจริยธรรมในการทำงาน และมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ (กัญญดา  
ประจุศิลป, 2561) ส่วนพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย เป็นกลุ่มบุคคลที่เกิดมาพร้อมเทคโนโลยี
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ทันสมัยและแพร่หลาย รวมทั้งองค์ความรู้ ทำให้มีความอดทนเริ่มน้อยลง สมาธิสั้นขึ้น ชอบ  
การคัดลอกและเปลี่ยนงานบ่อย กลุ่มบุคคลเจนเนอเรชั่นนี้ไม่ชอบชนชั้น ซึ่งตรงนี้หมายถึงการทำงาน
และการใช้ชีวิต โดยชอบการทำงานเป็นทีม ทำงานร่วมกันมากกว่าฟังคำสั่งจากหัวหน้างานหรือผู้นำ 
อย่างเดียวและการบังคับขู่เข็ญจากพ่อแม่ (สรรเพชญ ไชยสิริยะสวัสดิ์ , 2562) สอดคล้องกับ ประสพ 
อินสุวรรณ (2557) ที่ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทำงานของ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มการพยาบาลโรงพยาบาลศรีรัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ พบว่า ระดับคุณภาพชีวิต
การทำงานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ระดับปานกลาง การศึกษาระดับบรรยากาศองค์การ พบว่ามี
ค่าเฉลี่ยระดับสูงและผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิตการทำงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ พบว่า มีความสัมพันธ์ระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001  
ปัญหาและอุปสรรคที่สำคัญคือ ค่าตอบแทนที่ไม่เพียงพอ และมีการทำงานในสภาพแวดล้อมที่  
มีความเสี่ยงภัย ข้อเสนอแนะควรพิจารณาเพ่ิมค่าตอบแทนหรือสวัสดิการที่เหมาะสมตามภาระงาน
และความเสี่ยงภัยและจัดสิ่งแวดล้อมตามมาตรฐานความปลอดภัย ดังนั้น จึงเป็นเหตุให้พยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีบรรยากาศองค์การตาม  
ความคาดหวัง ด้านความเสี่ยงที่แตกต่างกัน 

  นอกจากนี้การเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพ
ต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง พบว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้  
บูมเมอร์ และพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังด้าน
เอกลักษณ์องค์การและความจงรักภักดีท่ีแตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่น
เบบี้บูมเมอร์ เป็นกลุ่มบุคคลที่เคารพในกฎเกณฑ์ ทำงานเป็นระบบไม่ชอบกิจกรรมที่ยุ่งยากหรือ
ซับซ้อน ไม่เปลี่ยนงานบ่อย และจงรักภักดีต่อองค์การสูง ส่วนเจนเนอเรชั่นวาย เป็นกลุ่มบุคคล มี
ทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง มีความริเริ่มสร้างสรรค์ มีความมั่นใจในตัวเองสูง ชอบความอิสระและ
ท้าทาย ต้องการความก้าวหน้าเร็ว ไม่ชอบการผูกมัด ท้าทายกฎระเบียบ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ
ต่ำ (กัญญดา ประจุศิลป, 2561) สอดคล้องกับปราณี มีหาญพงษ์ (2560) ที่ศึกษา โมเดลความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลทั่วไป
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพเจน
เนอเรชั่นวายอยู่ในระดับปานกลาง และจันทนา ทองศุภโชค (2565) ที่ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ของ
บรรยากาศองค์การกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพตามเจเนอเรชั่นโรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ
ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกที่ระดับ .01 โดยเจเนอเรชั่น 
เบบี้บูมเมอร์มีค่าสหสัมพันธ์สูงสุด รองลงมา ได้แก่ เจเนอเรชั่นซีและเจเนอเรชั่นวาย 
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  ในการเปรียบเทียบบรรยากาศตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 
โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง พบว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ พยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง ด้านความ
รับผิดชอบที่ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบ สะท้อนถึง
ความรู้สึกของบุคคลากรในการเป็นเจ้านายของตนเอง และไม่ต้องมีการตรวจสอบซ้ำจากการตัดสิน
ของผู้อ่ืน ความรู้สึกของการมีความรับผิดชอบสูงหมายความว่าบุคคลากรรู้สึกได้รับการสนับสนุนให้
แก้ปัญหาด้วยตนเอง (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2560) สอดคล้องกับ ลูสสิเออร์ (Lussier, 2019) กล่าวว่า
บรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบเป็นระดับของการควบคุมในงานของตนเอง ในการปฏิบัติงาน
ที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถแต่ละคนในองค์การ ตลอดจนความสามารถในการ
แก้ปัญหา และการตัดสินใจในการดำเนินงานที่ตนได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสม สอดคล้องกับ 
พรพรรณ สุนทรสุต และประจักร บัวผัน (2554) ที่ศึกษา บรรยากาศองค์การและการสนับสนุนจาก
องค์การ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัด
อุดรธานี ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานี ได้แก่ บรรยากาศองค์การ มิติความรับผิดชอบ และมิติความ
อบอุ่น การสนับสนุนจากองค์การด้านการบริหาร และด้านเทคโนโลยี  ซึ่งสามารถร่วมกันพยากรณ์ 
การปฏิบัติงาน ตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานีได้ ดังนั้น 
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย 
จึงมีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง ด้านความรับผิดชอบที่ไม่แตกต่างกัน 
      สำหรับการเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่าง
เจนเนอเรชั่นโรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง พบว่า พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ 
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง ด้าน
รางวัลที่ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บรรยากาศองค์การด้านรางวัลเป็นระดับของการได้รับ
รางวัลจากการทำงาน การให้ค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการ และเป็นการได้รั บการลงโทษอย่าง
เหมาะสมในองค์การ (Lussier, 2019)การให้รางวัลและการลงโทษ การเห็นด้วย และการไม่เห็นด้วย 
เน้นความสำคัญของการให้รางวัลแทนการลงโทษ ซึ่งจะเป็นสิ่งกระตุ้นความสนใจของผู้ปฏิบัติงาน 
ทางด้านความสำเร็จความผูกพันจะช่วยลดความล้มเหลวในการทำงาน รวมทั้งแสดงให้เห็นว่า
ผู้ปฏิบัติงาน เห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย ในพฤติกรรมที่เกิดขึ้น (Litwin, & Stringer, 1968 อ้างถึงใน  
ธร สุนทรายุทธ, 2556) สอดคล้องกับ ปวรมนต์ ทัศนอนันชัย (2557) ที่ศึกษา ลักษณะการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายผลการศึกษาพบว่า ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่น
วาย ประกอบด้วย ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย เช่น เข้าใจลักษณะการทำงานของพยาบาล
วิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย บริหารงานโดยใช้หลักธรรมาภิบาล ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน เช่น 



 

 

69 

ปลูกฝังค่านิยมและการเห็นคุณค่าในวิชาชีพ ด้านการสร้างแรงจูงใจ เช่น ให้ผลตอบแทนอย่างรวดเร็ว 
จัดสวัสดิการให้ดึงดูดใจและด้านการสื่อสาร เช่น จัดช่องทางการสื่อสารที่ง่าย ทันสมัย และตอบกลับ
อย่างรวดเร็ว ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
และเจนเนอเรชั่นวาย จึงบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง ด้านรางวัลที่ไม่แตกต่างกัน 

 นอกจากนี้บรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง ด้านความอบอุ่นไม่แตกต่างกันใน
บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่นโรงพยาบาลศูนย์ เขต
สุขภาพแห่งหนึ่ง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ บรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นเป็นระดับของความพึงพอใจ
ต่อมนุษย์สัมพันธ์และสภาพแวดล้อมในการทำงานในลักษณะที่แสดงให้เห็นว่า ผู้นำมีการสนับสนุน
และมีการให้กำลังใจความรู้สึกที่เป็นมิตรภายใน การยอมรับ ให้ความร่วมมือ และช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันในการทำงาน (Lussier, 2019) การรับรู้ของบุคลากรในองค์การ เกี่ยวกับสัมพันธภาพที่ดีภายใน
องค์การ และการได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานรวมถึงผู้ บังคับบัญชา (Kelly, 1980) 
สอดคล้อง กับปาริชาติ เยพิทักษ์ (2561) ที่ศึกษา ปรากฏการณ์ความผาสุกขององค์การที่มี  
ความหลากหลายในช่วงวัยทำงานพบว่า ความผาสุกในองค์การ หมายถึง ความสุขที่เกิดขึ้นจาก  
ความร่วมมือร่วมใจซึ่ง ทำให้เกิดความสามัคคี และบรรยากาศการทำงานที่ดี  จะส่งผลให้เกิด 
ความพึงพอใจในการทำงาน และสามารถปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นที่ยอมรับของคนใน
ทุกระดับ ทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ ความผาสุกขององค์การมีองค์ประกอบ คือ 
ความร่วมมือร่วมใจ บรรยากาศในการทำงานที่มีความสามัคคี การมีส่วนร่วมในการทำงานร่วมกัน 
การให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ความพึงพอใจในหน้าที่การงานในปัจจุบัน  
ทั้งในด้านรายได้และบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ ความสำเร็จในหน้าที่การงานตามที่
คาดหวังและเกิดความภูมิใจในความสำเร็จ ที่ได้รับทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ การได้รับ 
การยอมรับจากบุคคลในทุกระดับทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ ดังนั้น พยาบาลวิชาชีพเจน
เนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ และเจนเนอเรชั่นวาย จึงมีบรรยากาศ
องค์การตามความคาดหวัง ด้านความอบอุ่นที่ไม่แตกต่างกัน 

 ในการเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังด้านการสนับสนุนที่ไม่แตกต่าง
ในบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่นโรงพยาบาลศูนย์ เขต
สุขภาพแห่งหนึ่ง ทั้งนี้เนื่องจากบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุนเป็นระดับของการได้รับความ
ช่วยเหลือจากผู้อ่ืนและการได้รับความร่วมมือจากผู้ที่มีประสบการณ์การได้รับความไว้วางใจ รวมไปถึง
การได้ รับคำแนะนำที่ เป็นประโยชน์ต่อการทำงานให้ประสบความสำเร็จ (Lussier, 2019)  
และสะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของความไว้วางใจ และการสนับสนุนซึ่งกันและกันภายในกลุ่มทำงาน 
การสนับสนุนสูง เมื่อบุคลากรรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนหนึ่งของทีมที่มีการปฏิบัติงานดี และพวกเขา
รู้สึกว่าสามารถขอความช่วยเหลือโดยเฉพาะจากเจ้าได้ เมื่อพวกเขามีความต้องการการสนับสนุนต่ำ 
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เมื่อบุคลากรรู้สึกถูกทอดทิ้งและโดดเดี่ยว มิตินี้ของบรรยากาศองค์การมีความสำคัญเพ่ิมมากขึ้น ใน
รูปแบบการทำธุรกิจ ในปัจจุบัน ซึ่งทรัพยากรมีจำกัดมาก และเงินรางวัลมาจากการทำงานของทีม 
(Stringer, 2002 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล , 2560) สอดคล้องกับ ปราณี มีหาญพงษ์ (2560)  
ที่ศึกษา โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอ
เรชั่นวาย โรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวงสาธารณสุขผลการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กร ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวายอยู่ในระดับปานกลาง ภาวะผู้นำใฝ่บริการของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยมีอิทธิพลทางตรง ต่อบรรยากาศองค์กร ความพึงพอใจในการทำงานและความยึดมั่นผูกพันต่อ
องค์กร ตามลำดับ ภาวะผู้นำใฝ่บริการมี อิทธิพลทางอ้อมต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
โดยผ่านบรรยากาศองค์กร และความพึงพอใจในการทำงาน ตามลำดับ และบรรยากาศองค์กรมี
อิทธิพลทางตรงต่อ ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลทางตรง  
ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร และโมเดลดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวนความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กร ของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย ที่ปฏิบัติงานที่หอผู้ป่วยในโรงพยาบาลทั่วไป  
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขได้ จากผลการวิจัยนี้ ผู้บริหารทางการพยาบาล สามารถพัฒนาความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย ที่ปฏิบัติงานที่หอผู้ป่วยใน โดยให้ความสำคัญ
กับการมีภาวะผู้นำใฝ่บริการของหัวหน้าหอผู้ป่วยความพึงพอใจในการทำงานและบรรยากาศองค์กร 
ดังนั้น จึงเป็นเหตุให้พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเบบี้บูมเมอร์  พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
และเจนเนอเรชั่นวาย มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังด้านการสนับสนุนที่ไม่แตกต่างกัน 

 
ข้อเสนอแนะ  
 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
   สถานบริการสาธารณสุขระดับโรงพยาบาลศูนย์ ภายใต้การกำกับดูแลของผู้บริหาร
ระดับสูงสามารถนำข้อมูลไปใช้ในการพัฒนาบรรยากาศองค์การ ในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านโครงสร้าง
องค์การ ด้านเอกลักษณ์ขององค์การและความจงรักภักดี และด้านความเสี่ยงที่แตกต่างกันให้มี
ประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องตามความคาดหวังของ
พยาบาลวิชาชีพแต่ละเจนเนอเรชั่น อันจะส่งผลดีต่อทุกส่วนงานขององค์การและสำคัญอย่างยิ่งจะ
สามารถรักษาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีคุณภาพให้อยู่กับองค์การต่อไป 
 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1  ควรมีการเก็บข้อมูลเพิ่มเติมในกลุ่มเจนเนอเรชั่นซี ที่เข้ามาปฏิบัติงานใหม่ในสถาน
บริการสาธารณสุข ซึ่งในอนาคตจะมีพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นซี เข้ามาปฏิบัติงานจำนวนมากขึ้น
และคุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นที่แตกต่างกัน อาจมีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวังที่แตกต่าง
กัน 
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  2.2  ควรขยายพ้ืนที่ ในการศึกษาเพ่ิมขึ้น  เช่น พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
โรงพยาบาลศูนย์เขตอ่ืน ๆ โรงพยาบาลศูนย์ความเชี่ยวชาญระดับสูงและโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  
เป็นต้น 
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ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
               เรื่อง บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 

        โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง 
คำชี้แจง  

แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษา ตามหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร แบบสอบถามฉบับนี้   
มีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัย เรื่อง บรรยากาศองค์การ
ตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง  
ซึ่งข้อมูลที่ได้จากความคิดเห็นของท่าน มีค่าอย่างยิ่งต่อการวิจัยนี้ ข้อมูลที่ท่านตอบถือเป็นความลับ 
และขอรับรองว่าจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน หรือสถานที่ปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด 
โดยผู้วิจัยจะนำไปวิเคราะห์ในภาพรวม จึงขอความกรุณาโปรด ตอบให้ครบทุกข้อ  

แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อคำถาม 2  ตอน  ดังนี้  
ตอนที่  1  ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 5 ข้อ  
ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับเรื่อง บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาล

วิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง จำนวน 39 ข้อ  
เมื่อท่านให้ข้อมูลครบถ้วนแล้ว โปรดจัดส่งแบบสอบถามนี้คืน ซึ่งผู้วิจัยได้แนบซองมาพร้อม

กันนี้แล้ว 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอขอบพระคุณมา  

ณ โอกาสนี้  
 

 
            (นางสาวพรรณนิภา จำรูญ) 

 นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยนเรศวร 
          โทรศัพท์ 089-7039742 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง  หน้าข้อความท่ีตรงกับข้อมูลของท่าน 
1.  เพศ 

   ชาย    หญิง  
 
2.  อายุ............ปี (ถ้าเกิน 6 เดือน นับเป็น 1 ปี), พ.ศ. เกิด ..................... 
 
3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 

     ปริญญาตรี 
      ปริญญาโท 
      ปริญญาเอก 

 
4.  แผนกที่ปฏิบัติงาน 

  งานการพยาบาลผู้ป่วยอายุรกรรม                 
  งานการพยาบาลผู้ป่วยศัลยกรรม  
  งานการพยาบาลผู้ป่วยสูติ-นรีเวช 
  งานการพยาบาลผู้ป่วยกุมารเวชกรรม 
  งานการพยาบาลผู้ป่วย โสต ศอ นาสิก จักษุ  
  งานการพยาบาลผู้ป่วยหนัก  
  งานการพยาบาลผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  
  งานการพยาบาลผู้ป่วยนอก  
  งานการพยาบาลผู้ป่วยออร์โธปิดิกส์                   
  งานการพยาบาลผู้ป่วยห้องผ่าตัดและวิสัญญี       

 
5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน .............ป ี(ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแห่งนี้  
นับจำนวนเป็นปี ถ้าเกิน 6 เดือน นับเป็น 1 ปี) 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับเรื่อง บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของพยาบาลวิชาชีพ
ต่างเจนเนอเรชั่น โรงพยาบาลศูนย์ เขตสุขภาพแห่งหนึ่ง 

คำชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อคำถามแต่ละข้อ และทำเครื่องหมาย √ ในช่องคำตอบที่เห็นว่าสอดคล้อง 
กับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงช่องเดียว โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
5  คะแนน  หมายถึง  มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง มากท่ีสุด  
4  คะแนน  หมายถึง  มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง มาก 
3  คะแนน  หมายถึง  มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง ปานกลาง  
2  คะแนน  หมายถึง  มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง น้อย  
1  คะแนน  หมายถึง  มีบรรยากาศองค์การตามความคาดหวัง น้อยที่สุด 
 

บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของ 
พยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 

ระดับความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 

บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของท่านใน 7 ด้าน ต่อไปนี้ ในระดับใด 

1. ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) หมายถึง การมีโครงสร้างองค์การ นโยบายการบริหาร 
และการแบ่งสายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน การมีลำดับขั้นตอนและแบบแผนการในทำงาน ตลอดจน
การมีกฎระเบียบข้อบังคับขององค์การที่อำนวยความสะดวกให้กับการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ 
1.1 มีโครงสร้างการบริหารงานที่มีสายบังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายชัดเจน 
     

1.2  มีการสื่อสารนโยบายการบริหารงานสู่การปฏิบัติที่ชัดเจน      

1.3  มีแนวทางในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ชัดเจน      

1.4  มีข้ันตอนของการปฏิบัติงานที่ช่วยส่งเสริมให้ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

1.5  มีกฎระเบียบที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน      

1.6  มีการอำนวยความสะดวกในการทำงานที่มีวิธีการปฏิบัติงาน 
 

     

 
 

     



 

 

96 

บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของ 
พยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 

ระดับความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 

บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของท่านใน 7 ด้าน ต่อไปนี้ ในระดับใด 

2.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ภาระหน้าที่และขอบเขตความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานที่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของแต่ละคนในองค์การ ความสามารถในการ
แก้ปัญหา และการตัดสินใจ ในการดำเนินงานที่ตนได้รับมอบหมายอย่างเหมาะสม                                                                             

2.1  มีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ      

2.2  สามารถทำงานสำเร็จตามเวลาที่กำหนด      

2.3  มีการกำหนดขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ 

     

2.4  เมื่อมีปัญหาในการทำงานสามารถแก้ไขเบื้องต้นได้ด้วย
ตนเอง 

     

2.5  สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ตาม
ข้อกำหนดของกฎหมายวิชาชีพอย่างถูกต้อง 

     

3.  รางวัล (Reward) หมายถึง การให้รางวัล การให้ค่าตอบแทน การจัดสวัสดิการ การเลื่อนขั้น 
และการลงโทษท่ียุติธรรม และเท่าเทียมกันในองค์การ                                                                                                                                             

3.1  มีการให้รางวัลกับพยาบาลวิชาชีพทุกคน อย่างยุติธรรม      

3.2  มีระบบการให้ค่าตอบแทนกับพยาบาลวิชาชีพทุกคนอย่าง
ยุติธรรม 

     

3.3  ได้รับจัดสรรสวัสดิการอย่างเสมอภาค      

3.4  ได้เลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่งตามความรู้ความสามารถ      

3.5  มีนโยบายการให้รางวัลที่ชัดเจน      

3.6  มีการลงโทษอย่างยุติธรรม      

3.7  ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันในองค์การ      
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บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของ 
พยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 

ระดับความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 

บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของท่านใน 7 ด้าน ต่อไปนี้ ในระดับใด 

4.  ความอบอุ่น (Warmth) หมายถึง การทำงานในลักษณะที่แสดงให้เห็นว่า ผู้นำมีการสนับสนุน
และมีการให้กำลังใจ เพื่อให้เกิดความม่ันใจในการทำงาน ความรู้สึกท่ีเป็นมิตรภายใน การยอมรับ ให้
ความร่วมมือ                                                                                                                
4.1  ท่านรู้สึกอบอุ่นใจในการทำงานในองค์การ      

4.2  ท่านได้รับการยอมรับจากคนในองค์การ      

4.3  การได้รับคำแนะนำจากเพ่ือนร่วมงาน เมื่อเกิดปัญหา      

4.4  เมื่อมีปัญหาผู้บังคับบัญชาจะให้การสนับสนุนในการ
แก้ปัญหาจนสำเร็จ 

     

4.5  ท่านได้รับความร่วมมือจากคนในองค์การในการทำงาน      

5.  การสนับสนุน (Support) หมายถึง การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและจากเพ่ือน
ร่วมงานในการทำงาน การได้รับความไว้วางใจ รวมไปถึงการได้รับคำแนะนำที่เป็นประโยชน์ ต่อการ
ทำงานให้ประสบความสำเร็จ ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน 

5.1  ผู้บังคับบัญชาให้โอกาสแสดงความสามารถในการทำงาน      

5.2  การได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน
ให้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 

     

5.3  ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจให้ทำงาน      

5.4  เพ่ือนร่วมงานไว้วางใจในความสามารถในการทำงาน      

5.5  เพ่ือนร่วมงานให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์ในการทำงาน      

5.6  ผู้บังคับบัญชาให้คำแนะนำที่เป็นประโยชน์ต่อความสำเร็จ
ของงาน 
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บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของ 
พยาบาลวิชาชีพต่างเจนเนอเรชั่น 

ระดับความคาดหวัง 

5 4 3 2 1 

บรรยากาศองค์การตามความคาดหวังของท่านใน 7 ด้าน ต่อไปนี้ ในระดับใด 

6.  เอกลักษณ์ขององค์การ และความจงรักภักดี (Organizational Identity and Loyalty) 
หมายถึง การตระหนักว่าตนเป็นส่วนหนึ่งที่มีค่าขององค์การ มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ และมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การที่ตนทำงานอยู่                                                                                                                                                                                    
6.1  ท่านรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ      

6.2  ท่านรู้สึกเป็นส่วนสำคัญในการผลักดันคุณภาพขององค์การ      

6.3  การที่องค์การของท่านเจริญก้าวหน้าท่านจะได้รับ
ความก้าวหน้า 

     

6.4  ท่านมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ                             

6.5  ท่านมีความจงรักภักดีต่อองค์การของท่าน      

7.  ความเสี่ยง (Risk) หมายถึง การยอมรับความเสี่ยงหรือปัญหาที่อาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติหน้าที่
ของพยาบาลวิชาชีพ ในการสูญเสียงบประมาณในการดำเนินการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับองค์การ 
รวมไปถึงการปฏิบัติงานที่ยึดความปลอดภัยในการทำงานเป็นหลัก                                                                                                                                                                

7.1  องค์การมีแนวทางในการบริหารจัดการความเสี่ยง      

7.2  องค์การยอมรับความเสี่ยงที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของ
บุคลากร 

     
 

7.3  องค์การมีการจัดการความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน      

7.4  องค์การมีการจัดสรรงบประมาณในการดูแลความปลอดภัย
ให้กับบุคลากร 

     

7.5  องค์การมีการเตรียมการระบบการเตือนภัยและภัยพิบัติ เช่น 
เพลิงไหม้ โรคระบาดและน้ำท่วม เป็นต้น 
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