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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดและทดสอบรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพ สังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในประเทศไทย  โดยพัฒนากรอบ
แนวคิดจากทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย ของ ล๊อคและลาธาม (Lock and Latham) ซึ่งแสดงความสัมพันธ์และ
อิทธิพลของตัวแปร 4 ตัว ได้แก่ 1) บรรยากาศด้านจิตใจ 2) ความผูกพันของพนักงาน 3) ความพึงพอใจในงาน 
และ 4) ผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย (Generation 
Y) จ านวน 630 คน วิธีการสุ่มอย่างแบบเป็นระบบ ผลการวิจัยนี้ พบว่า บรรยากาศด้านจิตใจมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน ความผูกพันของพนักงานและความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพมีความสอดคล้องกับบริบทของ
การศึกษา (RMSEA = 0.016) โดยมีข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยควรสร้างบรรยากาศด้าน
จิตใจของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น จึงเป็นประโยชน์ในการ
บริหารและรักษาบุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพให้คงอยู่และการวางแผนอัตราก าลังในปัจจุบันและในอนาคตให้
เพียงพอ 
ค าส าคัญ : 1) เจนเนอเรชั่น วาย 2) ผลการปฏบิัติงาน 3) บรรยากาศด้านจิตใจ 
 
Abstract 

The purposes of this cross-sectional descriptive study are to identify and to test a causal 
model of the health professional personnel performances in the university hospitals in Thailand 
by developing the conceptual framework from Goal Setting Theory (Locke and Latham). This 
study demonstrates the relationship and influence of four variables i.e. psychological climate, 
employee engagement, job satisfaction, and job performance of health professional personnel.  
Sample of this study is 630 generation Y professional nurse by systematic random sampling. The 
finding of this study shows that the psychological climate influences on job performance, 
employee engagement, and job satisfaction with statistical significance .01. This causal model 
has aligned with the empirical data (RMSEA = 0.016). This study proposes that the University 
Hospitals Administrators should encourage the psychological climate for better job performance. 
These findings can be applied to human resource management to retain personnel and to plan 
for manpower for both present and in the future.   
Keywords: 1) Generation Y 2) Job Performance 3) Psychological Climate 
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บทน า 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยเป็นศูนย์บริการ

ทางการแพทย์ระดับตติยภูมิขั้นสูง (Super tertiary 
care) จัดตั้งขึ้นส าหรับการฝึกปฏิบัติทางคลินิก การ
เรียนการสอน การวิจัยส าหรับแพทย์ พยาบาล และ
บุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพอ่ืนๆ เพื่อผลิตบุคลากร
ทางการแพทย์สาขาต่างๆ ปัจจุบันมีการเปิดให้บริการ
ศูนย์โรคเฉพาะทางเพื่อความเป็นเลิศ เช่น ศูนย์
โรคหัวใจ ศูนย์ไตเทียม ศูนย์มะเร็ง เป็นต้น ให้การ
รักษาพยาบาลผู้ป่วยที่มีความซับซ้อนของโรค มีการใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยใช้ทีมบุคลากรวิชาชีพด้าน
สุขภาพที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษมาท างาน
เพื่อให้ผลลัพธ์การรักษาพยาบาลดี ผู้รับบริการพึง
พอใจ ทีมบุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพ ที่มีจ านวนมาก
ที่สุดและขาดแคลนมากที่สุด คือ พยาบาลวิชาชีพ 
(ส านักบริหารการสาธารณสุข ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข, 2556, หน้า 2) พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่
ท างานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยมีสัดส่วนการ
ลาออกมากกว่ าพยาบาลวิช าชีพ ในกระทรวง
สาธารณสุข สาเหตุที่ลาออก เนื่องจากได้งานใหม่ 
ต้องการศึกษาต่อ  ต้องการออกไปประกอบอาชีพ
ส่วนตัว และปัจจัยด้านครอบครัว เช่น การดูแลบิดา
มารดา การติดตามคู่สมรส เป็นต้น พยาบาลวิชาชีพที่
ลาออกส่วนใหญ่มีอายุงาน 1 ปี ถึง 5 ปี (ปริศนา ใจ
บุญ, ประสิทธิ์ เชียงนางาม และปิยธิดา คูหิรัญญรัตน์, 
2554, หน้า 237) เมื่อพิจารณาถึงโครงสร้างอายุของ
พยาบาลวิชาชีพของประเทศไทยในปัจจุบันมีแนวโน้ม
เป็นก าลังคนสูงอายุ  กล่าวคือ พยาบาลวิชาชีพ กลุ่ม
อายุน้อยกว่า 30 ปี มีเพียง 1 ใน 5 (ร้อยละ 19.5)  
ขณะที่พยาบาลวิชาชีพอายุ 30 ปี ถึง 45 ปี ซึ่งเป็น
ก าลังคนกลุ่มใหญ่  มีถึงร้อยละ 57 และพยาบาล
วิชาชีพที่มีช่วงอายุ 45 ปี ถึง 59 ปี มีสัดส่วนสูงถึงร้อย
ละ 23.5 (กฤษดา แสวงดี และคณะ, 2009, หน้า 76)  
ซึ่งในอีก 10 กว่าปีข้างหน้าจะเกิดการขาดแคลน
พยาบาลวิชาชีพเพิ่มมากขึ้น อันอาจจะส่งผลต่อการ
ดูแลผู้ป่วย และผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานใน
ระดับองค์กรและระดับบุคคล 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ ยวข้อง พบว่า  ก ลุ่มอายุ  หรือ เจนเนอเรชั่น 
(Generation) ที่แตกต่างจะมีประสบการณ์ในชีวิตที่
แตกต่างกัน ดังนั้นการรับรู้  ความคิด จะส่งผลถึง

พฤติกรรมที่แสดงออกแตกต่างกันในแต่ละยุคสมัย 
(Kunze, Boehm and Bruch, 2011, p. 266) ความ
แตกต่างของกลุ่มอายุมีผลต่อผลลัพธ์ที่แตกต่างกันใน
แต่ละบริบท (Costanza, et al., 2012, p. 376) กลุ่ม
อายุเดียวกันที่มีประสบการณ์ในช่วงเวลาที่จ าเพาะ จะ
มีทัศนคติที่เหมือนกัน (Costanza, et al., 2012, p. 
376) อายุและประสบการณ์มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในงาน (Wilson, et al., 2008, p. 716) ความ
ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร  (James, McKechnie and 
Swanberg, 2011, p. 173) และผลการปฏิบัติงาน
ขององ ค์กร  (Avolio, Waldman and McDaniel, 
1990, p. 407) พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น 
วาย จะมีภาวะเครียดและความเหนื่อยหน่ายในงาน 
(Burnout) อันเนื่องมาจากสภาพแวดล้อมในที่ท างาน 
ม ากก ว่ า กลุ่ ม วั ย อ่ื น  ( Lavoie-Tremblay, et al., 
2008a, p. 730) ความเครียดในการท างาน เช่น การ
มีบทบาทหน้าที่ไม่ชัดเจน การคาดหวังจากรุ่นพี่ การ
ไม่ได้รับการสนับสนุน การเผชิญสถานการณ์ใหม่ๆ 
เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นแรงกดดันท าให้พยาบาล
วิ ช า ชี พ ข าดคว าม เ ชื่ อ มั่ น ใ นตน เอ ง  ( Lavoie-
Tremblay, et al., 2008b, p. 291; Oermann and 
Garvin, 2002, p. 228) ส่งผลถึงความสามารถในการ
ท างาน ท าให้เกิดความผิดพลาด (Oermann and 
Garvin, 2002 , p. 228)  และผลการปฏิบัติงานที่
เหมาะสม (Laschinger and Finegan, 2005 ,  p. 
439) ดังนั้นถ้าบรรยากาศในที่ท างานไม่สนับสนุนและ
ยืดหยุ่นต่อวิถีชีวิต (Lifestyle) พยาบาลวิชาชีพกลุ่มนี้
จะตัดสินใจย้ายหรือลาออกจากงานได้อย่างรวดเร็ว 
พยาบาลวิ ชาชีพกลุ่ มวั ย เจนเนอเรชั่ น วาย  ใ ห้
ความส าคัญในเร่ืองของทีมงาน โอกาสได้รับการ
ก้าวหน้าในการท างาน การได้รับการสนับสนุนจากพี่
เล้ียงและผู้บริหาร และความเป็นธรรม  (Lavoie-
Tremblay, et al., 2008a, p. 731) น อ ก จ า ก นี้
พยาบาลกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย มีระดับความผูกพัน
ต่ องานน้อยก ว่ า กลุ่ ม วั ย อ่ืน  (Sullivan Havens, 
Warshawsky and Vasey, 2013, p. 936) 
 บุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพโดยเฉพาะ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย มีการลาออก
ในช่ ว งที่ มี ป ระสบการณ์  1  ปี  ถึ ง  5  ปี  พบใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยมากกว่าโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข และพยาบาลกลุ่มนี้มีความ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพ สังกัดโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในประเทศไทย  โดยพัฒนากรอบ
แนวคิดจากทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย ของ ล๊อคและลาธาม (Lock and Latham) ซึ่งแสดงความสัมพันธ์และ
อิทธิพลของตัวแปร 4 ตัว ได้แก่ 1) บรรยากาศด้านจิตใจ 2) ความผูกพันของพนักงาน 3) ความพึงพอใจในงาน 
และ 4) ผลการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย (Generation 
Y) จ านวน 630 คน วิธีการสุ่มอย่างแบบเป็นระบบ ผลการวิจัยนี้ พบว่า บรรยากาศด้านจิตใจมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงาน ความผูกพันของพนักงานและความพึงพอใจในงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของบุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพมีความสอดคล้องกับบริบทของ
การศึกษา (RMSEA = 0.016) โดยมีข้อเสนอแนะว่า ผู้บริหารโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยควรสร้างบรรยากาศด้าน
จิตใจของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น จึงเป็นประโยชน์ในการ
บริหารและรักษาบุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพให้คงอยู่และการวางแผนอัตราก าลังในปัจจุบันและในอนาคตให้
เพียงพอ 
ค าส าคัญ : 1) เจนเนอเรชั่น วาย 2) ผลการปฏบิัติงาน 3) บรรยากาศด้านจิตใจ 
 
Abstract 

The purposes of this cross-sectional descriptive study are to identify and to test a causal 
model of the health professional personnel performances in the university hospitals in Thailand 
by developing the conceptual framework from Goal Setting Theory (Locke and Latham). This 
study demonstrates the relationship and influence of four variables i.e. psychological climate, 
employee engagement, job satisfaction, and job performance of health professional personnel.  
Sample of this study is 630 generation Y professional nurse by systematic random sampling. The 
finding of this study shows that the psychological climate influences on job performance, 
employee engagement, and job satisfaction with statistical significance .01. This causal model 
has aligned with the empirical data (RMSEA = 0.016). This study proposes that the University 
Hospitals Administrators should encourage the psychological climate for better job performance. 
These findings can be applied to human resource management to retain personnel and to plan 
for manpower for both present and in the future.   
Keywords: 1) Generation Y 2) Job Performance 3) Psychological Climate 
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บทน า 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยเป็นศูนย์บริการ

ทางการแพทย์ระดับตติยภูมิขั้นสูง (Super tertiary 
care) จัดตั้งขึ้นส าหรับการฝึกปฏิบัติทางคลินิก การ
เรียนการสอน การวิจัยส าหรับแพทย์ พยาบาล และ
บุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพอ่ืนๆ เพื่อผลิตบุคลากร
ทางการแพทย์สาขาต่างๆ ปัจจุบันมีการเปิดให้บริการ
ศูนย์โรคเฉพาะทางเพื่อความเป็นเลิศ เช่น ศูนย์
โรคหัวใจ ศูนย์ไตเทียม ศูนย์มะเร็ง เป็นต้น ให้การ
รักษาพยาบาลผู้ป่วยที่มีความซับซ้อนของโรค มีการใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยใช้ทีมบุคลากรวิชาชีพด้าน
สุขภาพที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษมาท างาน
เพื่อให้ผลลัพธ์การรักษาพยาบาลดี ผู้รับบริการพึง
พอใจ ทีมบุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพ ที่มีจ านวนมาก
ที่สุดและขาดแคลนมากที่สุด คือ พยาบาลวิชาชีพ 
(ส านักบริหารการสาธารณสุข ส านักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข, 2556, หน้า 2) พบว่า พยาบาลวิชาชีพที่
ท างานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยมีสัดส่วนการ
ลาออกมากกว่ าพยาบาลวิช าชีพ ในกระทรวง
สาธารณสุข สาเหตุที่ลาออก เนื่องจากได้งานใหม่ 
ต้องการศึกษาต่อ  ต้องการออกไปประกอบอาชีพ
ส่วนตัว และปัจจัยด้านครอบครัว เช่น การดูแลบิดา
มารดา การติดตามคู่สมรส เป็นต้น พยาบาลวิชาชีพที่
ลาออกส่วนใหญ่มีอายุงาน 1 ปี ถึง 5 ปี (ปริศนา ใจ
บุญ, ประสิทธิ์ เชียงนางาม และปิยธิดา คูหิรัญญรัตน์, 
2554, หน้า 237) เมื่อพิจารณาถึงโครงสร้างอายุของ
พยาบาลวิชาชีพของประเทศไทยในปัจจุบันมีแนวโน้ม
เป็นก าลังคนสูงอายุ  กล่าวคือ พยาบาลวิชาชีพ กลุ่ม
อายุน้อยกว่า 30 ปี มีเพียง 1 ใน 5 (ร้อยละ 19.5)  
ขณะที่พยาบาลวิชาชีพอายุ 30 ปี ถึง 45 ปี ซึ่งเป็น
ก าลังคนกลุ่มใหญ่  มีถึงร้อยละ 57 และพยาบาล
วิชาชีพที่มีช่วงอายุ 45 ปี ถึง 59 ปี มีสัดส่วนสูงถึงร้อย
ละ 23.5 (กฤษดา แสวงดี และคณะ, 2009, หน้า 76)  
ซึ่งในอีก 10 กว่าปีข้างหน้าจะเกิดการขาดแคลน
พยาบาลวิชาชีพเพิ่มมากขึ้น อันอาจจะส่งผลต่อการ
ดูแลผู้ป่วย และผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานใน
ระดับองค์กรและระดับบุคคล 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ ยวข้อง พบว่า  กลุ่ มอายุ  หรือ เจนเนอเรชั่น 
(Generation) ที่แตกต่างจะมีประสบการณ์ในชีวิตที่
แตกต่างกัน ดังนั้นการรับรู้  ความคิด จะส่งผลถึง

พฤติกรรมที่แสดงออกแตกต่างกันในแต่ละยุคสมัย 
(Kunze, Boehm and Bruch, 2011, p. 266) ความ
แตกต่างของกลุ่มอายุมีผลต่อผลลัพธ์ที่แตกต่างกันใน
แต่ละบริบท (Costanza, et al., 2012, p. 376) กลุ่ม
อายุเดียวกันที่มีประสบการณ์ในช่วงเวลาที่จ าเพาะ จะ
มีทัศนคติที่เหมือนกัน (Costanza, et al., 2012, p. 
376) อายุและประสบการณ์มีความสัมพันธ์กับความ
พึงพอใจในงาน (Wilson, et al., 2008, p. 716) ความ
ผู ก พั น ต่ อ อ ง ค์ ก ร  (James, McKechnie and 
Swanberg, 2011, p. 173) และผลการปฏิบัติงาน
ขององค์ ก ร  (Avolio, Waldman and McDaniel, 
1990, p. 407) พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น 
วาย จะมีภาวะเครียดและความเหนื่อยหน่ายในงาน 
(Burnout) อันเนื่องมาจากสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 
ม ากกว่ า กลุ่ ม วั ย อ่ื น  ( Lavoie-Tremblay, et al., 
2008a, p. 730) ความเครียดในการท างาน เช่น การ
มีบทบาทหน้าที่ไม่ชัดเจน การคาดหวังจากรุ่นพี่ การ
ไม่ได้รับการสนับสนุน การเผชิญสถานการณ์ใหม่ๆ 
เป็นต้น สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นแรงกดดันท าให้พยาบาล
วิ ช า ชี พ ข าดคว าม เ ชื่ อ มั่ น ใ นตน เอ ง  ( Lavoie-
Tremblay, et al., 2008b, p. 291; Oermann and 
Garvin, 2002, p. 228) ส่งผลถึงความสามารถในการ
ท างาน ท าให้เกิดความผิดพลาด (Oermann and 
Garvin, 2002 , p. 228)  และผลการปฏิบัติงานที่
เหมาะสม (Laschinger and Finegan, 2005 ,  p. 
439) ดังนั้นถ้าบรรยากาศในที่ท างานไม่สนับสนุนและ
ยืดหยุ่นต่อวิถีชีวิต (Lifestyle) พยาบาลวิชาชีพกลุ่มนี้
จะตัดสินใจย้ายหรือลาออกจากงานได้อย่างรวดเร็ว 
พยาบาลวิ ชาชีพกลุ่ มวั ย เจนเนอเรชั่ น วาย  ใ ห้
ความส าคัญในเรื่องของทีมงาน โอกาสได้รับการ
ก้าวหน้าในการท างาน การได้รับการสนับสนุนจากพี่
เลี้ยงและผู้บริหาร และความเป็นธรรม  (Lavoie-
Tremblay, et al., 2008a, p. 731) น อ ก จ า ก นี้
พยาบาลกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย มีระดับความผูกพัน
ต่ องานน้อยกว่ า กลุ่ ม วั ย อ่ืน  (Sullivan Havens, 
Warshawsky and Vasey, 2013, p. 936) 
 บุคลากรวิชาชีพด้านสุขภาพโดยเฉพาะ
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย มีการลาออก
ในช่ ว งที่ มี ป ระสบการณ์  1  ปี  ถึ ง  5  ปี  พบใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยมากกว่าโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข และพยาบาลกลุ่มนี้มีความ
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ผูกพันต่อองค์กรในระดับน้อย  (Sullivan Havens 
et.al, 2013, p. 936) จะส่งผลต่อการขยายบริการ
ของโรงพยาบาล โดยเฉพาะการจัดตั้งศูนย์การดูแล
เฉพาะทางเพื่อความเป็นเลิศ ดังนั้นจึงเป็นปัญหาของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ในด้านการวางแผน
อัตราก าลังเพื่อให้มีบุคลากรวิชาชีพเพียงพอในปัจจุบัน
และอนาคต 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ได้แก่ บรรยากาศด้าน
จิตใจ ความผูกพันของพนักงาน และความพึงพอใจใน
งาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ของพยาบาล
วิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย สังกัดโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในประเทศไทย 2) ตรวจสอบความ
สอดคล้องระหว่างรูปแบบสมมติฐานกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 สมมติ ฐ านของการวิ จั ยประกอบด้ วย 
สมมติฐานที่ 1  บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางตรง

ต่อผลการปฏิบัติงาน สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันของ
พนักงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน  
สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรง
ต่อผลการปฏิบัติงาน สมมติฐานที่ 4 บรรยากาศด้าน
จิตใจ มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 5 บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางตรง
ต่อความพึงพอใจในงาน สมมติฐานที่ 6 ความผูกพัน
ของพนักงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจใน
งาน สมมติฐานที่ 7 บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานโดยส่งผ่านความผูกพัน
ของพนักงานและความพึงพอใจในงาน สมมติฐานที่ 8 
ความผูกพันของพนักงาน มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ปฏิบัติงานโดยส่งผ่านความพึงพอใจในงาน สมมติฐาน
ที่ 9 บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
พึงพอใจในงานโดยส่งผ่านความผูกพันของพนักงาน 
(ภาพ 1)  

 

 
PC: บรรยากาศด้านจิตใจ (Psychological climate); EE: ความผูกพันของพนักงาน (Employee 

engagement); JS: ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction); JP: ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 
ภาพ 1: กรอบแนวคิดเชิงสมมตฐิานของรูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุ 

 
 
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  

แต่ละเจนเนอเรชั่น หรือแต่ละกลุ่มอายุนั้น
จะมีประสบการณ์ในชีวิตและการหล่อหลอมจาก
ครอบครัวและทางสังคม ท าให้เกิดความหลากหลาย
ทางความคิดและวิถีชีวิต ที่แตกต่างกัน ดังนั้นการรับรู้ 
ความคิด จะส่งผลถึงพฤติกรรมที่แสดงออกแตกต่าง
กั น ในแต่ ล ะ ยุ ค สมั ย  (Hu, Herrick and Hodgin, 
2004, p. 334) ในแต่ละช่วงอายุ มีการแบ่งกลุ่มคน
ออกเป็น 3 กลุ่มอายุ (Nelsey and Brownie, 2012, 
p. 199) คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 2524 ถึง 

พ.ศ. 2543 เรียกว่า กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย คนกลุ่มนี้ 
เติบโตมาพร้อมกับคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี มี
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญและเรียนรู้เทคโนโลยีได้
อย่างรวดเร็ว มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีลักษณะ
นิสัยชอบแสดงออก ไม่ชอบอยู่ในกรอบ ชอบอิสระ 
ความอดทนต่ าทั้งทางร่างกายและจิตใจ ชอบความ
ชัดเจนในการท างาน เลือกงานที่สร้างความมั่นใจว่าจะ
ให้ความสุขในอาชีพการงานและมีโอกาสก้าวหน้า ให้
ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม การได้รับการ
สนับสนุนจากพี่เลี้ยงรวมถึงความยุติธรรม กลุ่มคนที่
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เกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 2508 ถึง พ.ศ.2523 คือ กลุ่มเจน
เนอเรชั่น เอ็กส์  (Generation X) มีการท างานใน
ลักษณะเรียนรู้และท าทุกอย่างได้เพียงล าพัง ไม่พึ่งพา
ใคร มีความคิดเปิดกว้าง พร้อมรับฟังข้อเสนอแนะเพื่อ
การพัฒนาตนเอง มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
เพื่อการท างานและเพื่ออ านวยความสะดวก จะมอง
หาสภาพแวดล้อมที่ เ อ้ือให้ใช้ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่มีอยู่ในการสร้างงาน กลุ่มคนที่เกิด
ระหว่าง ปี พ.ศ.2489 ถึง พ.ศ.2507 คือ กลุ่มเบบี้    
บูมเมอร์ (Baby Boomer) มีความจงรักภักดี กับ
องค์กรอย่างมาก ท างานหนักเพื่อสร้างความมั่นคง 
ทุ่มเทเวลาให้กับการท างานและองค์กรมาก (Nelsey 
and Brownie, 2012,  p. 199 ; Keepnews, 2010, 
p. 156) 

แนวคิดของผลการปฏิบัติงาน คือ ความ
แตกต่างระหว่างพฤติกรรมกับผลลัพธ์ของการกระท า 
(Campbell , 1990 , p. 699;  Sonnentag and 
Frese, 2002 , p. 6) ไม่ใช่ทุกพฤติกรรมจะอยู่ใต้
แนวคิดของผลการปฏิบัติงาน แต่เป็นพฤติกรรมที่ท า
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และการกระท านั้นต้อง
มีกระบวนการตัดสินใจและการประเมินตามเกณฑ์
ด้วย (Borman and Motowidlo, 1993 , p. 74) 
ประกอบด้วย 1) ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
หมายถึง การได้ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ก าหนดไว้ใบ
พรรณนาลักษณะงานจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ของงานโดยให้ความร่วมมือกับทีมงาน  2) ผลการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ หมายถึง  การ
อาสาสมัครท าในสิ่งที่ไม่ได้ก าหนดไว้โดยไม่ต้องร้องขอ  

แนวคิดบรรยากาศด้านจิตใจ คือ การรับรู้
ท า ง ด้ า น จิ ต วิ ท ย า แ ต่ ล ะ บุ ค ค ล ที่ ส่ ง ผ ล ต่ อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ทัศนคติต่องาน แรงจูงใจ
ในงานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมระดับบุคคลส่งผลต่อ
ผลลัพธ์ระดับบุคคล (Kuenzi and Schminke, 2009, 
p. 638) การรับรู้ของพนักงานต่อสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน ซึ่งประกอบด้วย 1) การจัดการที่ช่วยสนบัสนนุ 
หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีความยืดหยุ่นต่อการท างาน 
รวมถึงให้การสนับสนุนความคิดเห็นและการตัดสินใจ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 2) การก าหนดบทบาทหน้าที่ที่
ชัดเจน หมายถึง ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานอย่าง
ชัดเจนเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ ทั้ งนี้ค านึงถึง
ปริมาณงานและความพยายามของผู้ใต้บังคับบัญชา 

3) การร่วมสนับสนุน หมายถึง ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความรู้ สึ กว่ า งานที่ ท ามีประโยชน์และมีคุณค่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนในการสนับสนุนให้งานที่ท า
บรรลุเป้าหมาย 4) การได้รับการยอมรับ หมายถึง 
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับผิดชอบท างานที่มีความส าคัญ 
จนตนเองได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและ
อ ง ค์ ก ร  5) ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม รู้ สึ ก  ห ม า ย ถึ ง 
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกเป็นอิสระที่ได้แสดงความรู้สึกที่
แท้จริงออกมา 6) ความท้าทาย หมายถึง งานที่ท ามี
ความท้าทาย ซึ่ งท า ใ ห้ผู้ ใต้บั งคับบัญชาต้องใช้
ทรัพยากรทั้งหมดเพื่อให้งานนั้นบรรลุ เป้าหมาย 
(Brown and Leigh, 1996, p. 359) 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 
หมายถึง ระดับการรับรู้ทางบวกที่สัมพันธ์กับงาน 
ประกอบด้วย 1) ความเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการ
ท างาน หมายถึง การใช้พลังงานในระดับสูงในการ
ท างาน 2) การอุทิศตนในการท างาน หมายถึง การมี
ความตั้งใจและแรงบันดาลใจในการท างาน และ 3) 
การให้เวลากับงาน หมายถึง การทุ่มเทเวลาให้กับการ
ท างาน จนเกิดความรู้สึกว่าเวลาหมดไว (Schaufeli, 
et al., 2002, p. 88)  

แนวคิดความพึงพอใจในงาน (Schnake, 
1983, p. 796) คือ สถานะด้านอารมณ์ความรู้สึกใน
การประเมินงานที่ท า รวมถึงปฏิกิริยาความรู้สึกต่อ
งานและทัศนคติต่องาน ประกอบด้วย 1) ความพึง
พอใจภายใน หมายถึง ความพึงพอใจในด้านการได้รับ
ความนับถือจากผู้ร่วมงาน โอกาสของความส าเร็จใน
การท างาน รายได้ที่ได้รับ 2) ความพึงพอใจภายนอก 
หมายถึง ความพึงพอใจในสวัสดิการ มิตรภาพของ
ผู้ร่วมงาน ความเป็นอิสระในงานที่ท า การได้รับโอกาส
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และ 3) ความพึงพอใจในสังคม 
หมายถึง ความพึงพอใจในด้านที่บุคคลอ่ืนๆปฏิบัติต่อ
เรา โอกาสในการได้มีส่วนในการตัดสินใจ ระดับความ
มั่นคงในงานที่ท า  
กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 
 กรอบแนวคิดของการวิจัยนี้ พัฒนามาจาก
ทฤษฎีการตั้ ง เป้ าหมาย (Goal Setting Theory) 
( Locke and Latham, 2013, p. 3) ที่ ก ล่ า ว ถึ ง
ความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมายกับผลการ
ปฏิบัติงาน เป้าหมายต้องสามารถติดตาม ตามกรอบ
ระยะเวลาที่ชัดเจน การตั้งเป้าหมายมีความท้าทาย มี
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ปที่ 9 ฉบับที่ 2
 

 

ผูกพันต่อองค์กรในระดับน้อย  (Sullivan Havens 
et.al, 2013, p. 936) จะส่งผลต่อการขยายบริการ
ของโรงพยาบาล โดยเฉพาะการจัดตั้งศูนย์การดูแล
เฉพาะทางเพื่อความเป็นเลิศ ดังนั้นจึงเป็นปัญหาของ
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ในด้านการวางแผน
อัตราก าลังเพื่อให้มีบุคลากรวิชาชีพเพียงพอในปัจจุบัน
และอนาคต 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษา
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ได้แก่ บรรยากาศด้าน
จิตใจ ความผูกพันของพนักงาน และความพึงพอใจใน
งาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน ของพยาบาล
วิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย สังกัดโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในประเทศไทย 2) ตรวจสอบความ
สอดคล้องระหว่างรูปแบบสมมติฐานกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
 สมมติ ฐ านของการวิ จั ยประกอบด้ วย 
สมมติฐานที่ 1  บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางตรง

ต่อผลการปฏิบัติงาน สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันของ
พนักงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน  
สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรง
ต่อผลการปฏิบัติงาน สมมติฐานที่ 4 บรรยากาศด้าน
จิตใจ มีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 5 บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางตรง
ต่อความพึงพอใจในงาน สมมติฐานที่ 6 ความผูกพัน
ของพนักงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจใน
งาน สมมติฐานที่ 7 บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานโดยส่งผ่านความผูกพัน
ของพนักงานและความพึงพอใจในงาน สมมติฐานที่ 8 
ความผูกพันของพนักงาน มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการ
ปฏิบัติงานโดยส่งผ่านความพึงพอใจในงาน สมมติฐาน
ที่ 9 บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความ
พึงพอใจในงานโดยส่งผ่านความผูกพันของพนักงาน 
(ภาพ 1)  

 

 
PC: บรรยากาศด้านจิตใจ (Psychological climate); EE: ความผูกพันของพนักงาน (Employee 

engagement); JS: ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction); JP: ผลการปฏิบัติงาน (Job performance) 
ภาพ 1: กรอบแนวคิดเชิงสมมตฐิานของรูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุ 
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แต่ละเจนเนอเรชั่น หรือแต่ละกลุ่มอายุนั้น
จะมีประสบการณ์ในชีวิตและการหล่อหลอมจาก
ครอบครัวและทางสังคม ท าให้เกิดความหลากหลาย
ทางความคิดและวิถีชีวิต ที่แตกต่างกัน ดังนั้นการรับรู้ 
ความคิด จะส่งผลถึงพฤติกรรมที่แสดงออกแตกต่าง
กั น ในแต่ ล ะ ยุ ค สมั ย  (Hu, Herrick and Hodgin, 
2004, p. 334) ในแต่ละช่วงอายุ มีการแบ่งกลุ่มคน
ออกเป็น 3 กลุ่มอายุ (Nelsey and Brownie, 2012, 
p. 199) คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 2524 ถึง 

พ.ศ. 2543 เรียกว่า กลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย คนกลุ่มนี้ 
เติบโตมาพร้อมกับคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี มี
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญและเรียนรู้เทคโนโลยีได้
อย่างรวดเร็ว มีความเป็นตัวของตัวเองสูง มีลักษณะ
นิสัยชอบแสดงออก ไม่ชอบอยู่ในกรอบ ชอบอิสระ 
ความอดทนต่ าทั้งทางร่างกายและจิตใจ ชอบความ
ชัดเจนในการท างาน เลือกงานที่สร้างความมั่นใจว่าจะ
ให้ความสุขในอาชีพการงานและมีโอกาสก้าวหน้า ให้
ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม การได้รับการ
สนับสนุนจากพี่เลี้ยงรวมถึงความยุติธรรม กลุ่มคนที่

PC 

JS 

JP 

EE 
H 4 

H 3 H 5 

H 2 
H 1 

H 6 H 7 

H 9 

H 8 

 
 

เกิดระหว่าง ปี พ.ศ. 2508 ถึง พ.ศ.2523 คือ กลุ่มเจน
เนอเรชั่น เอ็กส์  (Generation X) มีการท างานใน
ลักษณะเรียนรู้และท าทุกอย่างได้เพียงล าพัง ไม่พึ่งพา
ใคร มีความคิดเปิดกว้าง พร้อมรับฟังข้อเสนอแนะเพื่อ
การพัฒนาตนเอง มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
เพื่อการท างานและเพื่ออ านวยความสะดวก จะมอง
หาสภาพแวดล้อมที่ เ อ้ือให้ใช้ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่มีอยู่ในการสร้างงาน กลุ่มคนที่เกิด
ระหว่าง ปี พ.ศ.2489 ถึง พ.ศ.2507 คือ กลุ่มเบบี้    
บูมเมอร์  (Baby Boomer) มีความจงรักภักดี กับ
องค์กรอย่างมาก ท างานหนักเพื่อสร้างความมั่นคง 
ทุ่มเทเวลาให้กับการท างานและองค์กรมาก (Nelsey 
and Brownie, 2012,  p. 199 ; Keepnews, 2010, 
p. 156) 

แนวคิดของผลการปฏิบัติงาน คือ ความ
แตกต่างระหว่างพฤติกรรมกับผลลัพธ์ของการกระท า 
(Campbell , 1990 , p. 699;  Sonnentag and 
Frese, 2002 , p. 6) ไม่ใช่ทุกพฤติกรรมจะอยู่ใต้
แนวคิดของผลการปฏิบัติงาน แต่เป็นพฤติกรรมที่ท า
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร และการกระท านั้นต้อง
มีกระบวนการตัดสินใจและการประเมินตามเกณฑ์
ด้วย (Borman and Motowidlo, 1993 , p. 74) 
ประกอบด้วย 1) ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ 
หมายถึง การได้ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ก าหนดไว้ใบ
พรรณนาลักษณะงานจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย
ของงานโดยให้ความร่วมมือกับทีมงาน  2) ผลการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าที่ หมายถึง  การ
อาสาสมัครท าในสิ่งที่ไม่ได้ก าหนดไว้โดยไม่ต้องร้องขอ  

แนวคิดบรรยากาศด้านจิตใจ คือ การรับรู้
ท า ง ด้ า น จิ ต วิ ท ย า แ ต่ ล ะ บุ ค ค ล ที่ ส่ ง ผ ล ต่ อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ทัศนคติต่องาน แรงจูงใจ
ในงานที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมระดับบุคคลส่งผลต่อ
ผลลัพธ์ระดับบุคคล (Kuenzi and Schminke, 2009, 
p. 638) การรับรู้ของพนักงานต่อสิ่งแวดล้อมในการ
ท างาน ซึ่งประกอบด้วย 1) การจัดการที่ช่วยสนบัสนนุ 
หมายถึง ผู้บังคับบัญชามีความยืดหยุ่นต่อการท างาน 
รวมถึงให้การสนับสนุนความคิดเห็นและการตัดสินใจ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 2) การก าหนดบทบาทหน้าท่ีท่ี
ชัดเจน หมายถึง ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานอย่าง
ชัดเจนเพื่อให้ประสบความส าเร็จ ทั้ งนี้ค านึงถึง
ปริมาณงานและความพยายามของผู้ใต้บังคับบัญชา 

3) การร่วมสนับสนุน หมายถึง ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความรู้ สึ กว่ า งานที่ ท ามีประโยชน์และมีคุณค่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนในการสนับสนุนให้งานที่ท า
บรรลุเป้าหมาย 4) การได้รับการยอมรับ หมายถึง 
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับผิดชอบท างานที่มีความส าคัญ 
จนตนเองได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและ
อ ง ค์ ก ร  5) ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม รู้ สึ ก  ห ม า ย ถึ ง 
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกเป็นอิสระที่ได้แสดงความรู้สึกที่
แท้จริงออกมา 6) ความท้าทาย หมายถึง งานที่ท ามี
ความท้าทาย ซึ่ งท า ใ ห้ผู้ ใต้บั งคับบัญชาต้องใช้
ทรัพยากรทั้งหมดเพื่อให้งานนั้นบรรลุ เป้าหมาย 
(Brown and Leigh, 1996, p. 359) 

แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 
หมายถึง ระดับการรับรู้ทางบวกที่สัมพันธ์กับงาน 
ประกอบด้วย 1) ความเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการ
ท างาน หมายถึง การใช้พลังงานในระดับสูงในการ
ท างาน 2) การอุทิศตนในการท างาน หมายถึง การมี
ความตั้งใจและแรงบันดาลใจในการท างาน และ 3) 
การให้เวลากับงาน หมายถึง การทุ่มเทเวลาให้กับการ
ท างาน จนเกิดความรู้สึกว่าเวลาหมดไว (Schaufeli, 
et al., 2002, p. 88)  

แนวคิดความพึงพอใจในงาน (Schnake, 
1983, p. 796) คือ สถานะด้านอารมณ์ความรู้สึกใน
การประเมินงานที่ท า รวมถึงปฏิกิริยาความรู้สึกต่อ
งานและทัศนคติต่องาน ประกอบด้วย 1) ความพึง
พอใจภายใน หมายถึง ความพึงพอใจในด้านการได้รับ
ความนับถือจากผู้ร่วมงาน โอกาสของความส าเร็จใน
การท างาน รายได้ท่ีได้รับ 2) ความพึงพอใจภายนอก 
หมายถึง ความพึงพอใจในสวัสดิการ มิตรภาพของ
ผู้ร่วมงาน ความเป็นอิสระในงานที่ท า การได้รับโอกาส
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และ 3) ความพึงพอใจในสังคม 
หมายถึง ความพึงพอใจในด้านที่บุคคลอ่ืนๆปฏิบัติต่อ
เรา โอกาสในการได้มีส่วนในการตัดสินใจ ระดับความ
มั่นคงในงานที่ท า  
กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 
 กรอบแนวคิดของการวิจัยนี้ พัฒนามาจาก
ทฤษฎีการตั้ ง เป้ าหมาย (Goal Setting Theory) 
( Locke and Latham, 2013, p. 3) ที่ ก ล่ า ว ถึ ง
ความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมายกับผลการ
ปฏิบัติงาน เป้าหมายต้องสามารถติดตาม ตามกรอบ
ระยะเวลาที่ชัดเจน การตั้งเป้าหมายมีความท้าทาย มี
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ความเฉพาะเจาะจง และมีความยาก จะท าให้เกิด
แรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างมากในอันที่จะทุ่มเทการ
ท างานให้ส าเร็จ เป้าหมายที่แตกต่าง แรงจูงใจที่
แตกต่าง รวมถึงความรู้ความสามารถที่ตนเองมีอยู่ จะ
ท าให้ผลลัพธ์ตามที่แต่ละคนก าหนด การตั้งเป้าหมาย
จะน าไปสู่ระดับแรงจูงใจและผลส าเร็จของงานที่สูงขึ้น   
 
วิธีด าเนินการ 

ประชากร: พยาบาลวิชาชีพที่มีช่วงอายุ 22 
ถึง 31 ปี (ที่ เกิดในปี พ.ศ. 2524 ถึง พ.ศ. 2533) 
ท างานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในประเทศไทย 
รวม 7 แห่ง สถานที่ปฏิบัติงานที่หอผู้ป่วยใน ห้อง
ผ่าตัด ห้องคลอด หอผู้ป่วยวิกฤต และหอผู้ป่วยกึ่ง
วิกฤตมีประชากรรวม 3,125 คน  

กลุ่มตัวอย่าง: ได้จากวิธีการสุ่มตัวอย่างเป็น
ร ะ บ บ  ( Systematic random sampling) ใ ห้ ไ ด้
จ านวนตัวอย่างครบตามสัดส่วนที่ค านวณได้ในแต่ละ
โรงพยาบาล รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 888 
คน   

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย:  
 แบบสอบถามมีลักษณะแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 7 ระดับ Rating scale ตามมาตรวัดแบบ
ลิเคอร์ท (Likert scale) รวม 4 ชุด ประกอบด้วย  
 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน  (Lynch, 
Eisenberger and Armeli, 1 9 9 9 ,  p. 472) 
ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ตามใบบรรยายลักษณะงาน จ านวน 10 
ข้อ และ ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี 
จ านวน 6 ข้อ รวมทั้งหมด 16 ข้อ แบบสอบถามมี
ลักษณะเป็น Likert’s scale 7 ระดับ (1 = น้อยที่สุด; 
7 = มากที่สุด) 
 แบบสอบถามบรรยากาศด้านจิตใจ (Brown 
and Leigh, 1996, p. 367) ประกอบด้วย  6 ปัจจัย 
คือ การจัดการที่ช่วยสนับสนุน จ านวน 5 ข้อ การ
ก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน จ านวน 3 ข้อ การร่วม
สนับสนุน จ านวน 4 ข้อ การได้รับการยอมรับ จ านวน 
3 ข้อ การแสดงความรู้สึก จ านวน 4 ข้อ และความท้า
ทาย จ านวน 2 ข้อ รวมทั้งหมด 21 ข้อ แบบสอบถาม
มีลักษณะเป็น Likert’s scale 7 ระดับ (1 = ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง; 7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

แบบสอบถามความผูกพันของพนักงาน ของ 
Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) 
(Schaufeli, Bakker and Salanova, 2006, p. 714) 
ประกอบด้วย ความเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการท างาน 
การอุทิศตนในการท างาน และการให้เวลากับงาน 
ปัจจัยละ 3 ข้อ รวมทั้งหมด 9 ข้อ แบบสอบถามมี
ลักษณะเป็น Likert’s scale 7 ระดับ (0 = ไม่เคยเลย; 
6 = เสมอๆ / ทุกๆวัน) 

แ บ บ ส อบ ถ า ม ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใน ง าน 
(Schnake, 1983, p. 806) ประกอบด้วย ความพึง
พอใจภายใน จ านวน 4 ข้อ ความพึงพอใจภายนอก 
จ านวน 3 ข้อ และความพึงพอใจในสังคม จ านวน 4 
ข้อ รวมทั้งหมด 11 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็น 
Likert’s scale 7 ระดับ (1 = ไม่พึงพอใจอย่างยิ่ง; 7 
= พึงพอใจอย่างยิ่ง ) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล: ผู้วิจัยด าเนินการเก็บ
แบบสอบถามด้วยตนเอง ในเดือนมกราคม ถึง เดือน
มิถุนายน 2556 แบบสอบถามท่ีตอบกลับและมีความ
สมบูรณ์ มีจ านวนทั้งสิ้น 630 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
79.3 ของแบบสอบถามที่แจก 
 
ผลการศึกษา 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ
เฉลี่ย 26.2 ปี กลุ่มอายุที่มีจ านวนมากที่สุดคือ กลุ่ม
อายุ 24 ปี ถึง 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.6  สถานภาพ
โสด ร้อยละ 88.9 (558คน) ส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน
ทางด้านอายุรกรรม ศัลยกรรม และกุมารเวชศาสตร์ 
(ร้อยละ 23.55 20.97 และ 16.45 ตามล าดับ) รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 24,157 บาท ท างานล่วงเวลา เฉลี่ย
เดือนละ 53.32 ชั่วโมง ท างานพิเศษเฉลี่ยเดือนละ 
30.58 ชั่วโมง มีประสบการณ์ในการท างานในวิชาชีพ
พยาบาลเฉลี่ย 3.6 ปี ท าสัญญาจ้างครั้งแรกเฉลี่ย 2 ปี 
และจะต่อสัญญาจ้างคราวละ เฉลี่ย 2.6 ปี เมื่อมี
ปัญหา โดยส่วนใหญ่จะปรึกษาเพื่อน รองลงมาจะ
ปรึกษาหัวหน้า (ร้อยละ 29 และ 19.63 ตามล าดับ) 
จากตาราง 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าผลการ
ปฏิบัติงาน ( X  = 5.10, SD = 0.52) ของตนอยู่ใน
ระดับค่อนข้างมาก กลุ่มตัวอย่างประเมินรับรู้เกี่ยวกับ
บรรยากาศด้านจิตใจ ( X  = 5.11, SD = 0.51) อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยปานกลาง กลุ่มตัวอย่างประเมินตนเอง
ว่าแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนถึงความผูกพัน  ( X  = 

 
 

4.09, SD = 0.97) ต่องานอยู่ในระดับบ่อยๆ/สัปดาห์
ละครั้ง กลุ่มตัวอย่างประเมินความพึงพอใจในงาน     
( X  = 5.13, SD = 0.72) อยู่ในระดับพึงพอใจบ้าง 
(ตาราง 1) 
 การวิจัยครั้งนี้ พบว่า บรรยากาศด้านจิตใจ 
มี อิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ตัวอย่าง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ที่ ระดับ .01 
(สมมติฐานที่ 1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 
0.685  บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผล
การปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง โดยส่งผ่านความ
ผูกพันของพนักงานและความพึงพอใจในงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง เท่ากับ 0.037 (ตาราง 2) (สมมติฐานที่ 7) 
งานวิจัยในสมมติฐานที่ 1 และสมมติฐานที่ 7 เป็นข้อ
ค้นพบใหม่ บรรยากาศด้านจิตใจสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 52.40 
บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางตรงต่อ ความ
ผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 0.552 (สมมติฐานที่ 
4) ซึ่งเป็นข้อค้นพบใหม่ บรรยากาศด้านจิตใจสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงาน
ได้ร้อยละ 30.4 บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในงานของกลุ่มตัวอย่าง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 โดยมีค่ า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.529 (สมมติฐานที่ 5) 
บรรยากาศด้านจิตใจสามารถอธิบายความแปรปรวน

ของความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 58.40 บรรยากาศ
ด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงาน
โดยส่งผ่านความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ากับ 0.183 (ตาราง 2) (สมมติฐานที่ 9) ความผูกพัน
ของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจใน
งาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.332 (สมมติฐานที่ 6) 
นอกจากนี้พบว่า ความผูกพันของพนักงานไม่มี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน (สมมติฐานที่ 2) 
ความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง (สมมติฐานที่ 3) (ภาพ 2) 
 รูปแบบเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ
กลุ่มตัวอย่าง มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยมี ค่า Probability (p) ของรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสมมติฐานเท่ากับ 0.205 (ควรมีค่ามากกว่า 0.05) 
ค่า CMIN/DF เท่ากับ 1.16 (ควรมีค่าน้อยกว่า 3) ค่า 
Goodness of fit index (GFI) เท่ากับ 0.985 (ควรมี
ค่ า ม า ก ก ว่ า  0.9) ค่ า  Adjusted Goodness of fit 
index (AGFI) เท่ากับ 0.970 (ควรมีค่ามากกว่า 0.9) 
แ ล ะ ค่ า  Root Mean Square Error of Approxi-
mation (RMSEA) เท่ากับ 0.016 (ควรมีค่าน้อยกว่า 
0.08) รูปแบบดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 52.40 (ตาราง 3 และ 
ภาพ 2)   

 
ตาราง 1: ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค

  
ตัวแปร 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ค่า
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(SD) 

1 2 3 4 

1 ผลการปฏบิัติงาน (JP) 5.10 0.52 (.848)    
2 บรรยากาศด้านจิตใจ (PC) 5.11 0.51 .425** (.844)   
3 ความผูกพันของพนักงาน (EE) 4.09 0.97 .331** .449** (.894)  
4 ความพึงพอใจในงาน (JS) 5.13 0.72 .241** .560** .561** (.868) 
** = p-value <.01 , ( ) = ค่าสัมประสทิธิ์แอลฟ่าของครอนบคั , n = 630 
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ปที่ 9 ฉบับที่ 2
 

 

ความเฉพาะเจาะจง และมีความยาก จะท าให้เกิด
แรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างมากในอันที่จะทุ่มเทการ
ท างานให้ส าเร็จ เป้าหมายที่แตกต่าง แรงจูงใจที่
แตกต่าง รวมถึงความรู้ความสามารถที่ตนเองมีอยู่ จะ
ท าให้ผลลัพธ์ตามที่แต่ละคนก าหนด การตั้งเป้าหมาย
จะน าไปสู่ระดับแรงจูงใจและผลส าเร็จของงานที่สูงขึ้น   
 
วิธีด าเนินการ 

ประชากร: พยาบาลวิชาชีพที่มีช่วงอายุ 22 
ถึง 31 ปี ( ท่ี เกิดในปี พ.ศ. 2524 ถึง พ.ศ. 2533) 
ท างานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในประเทศไทย 
รวม 7 แห่ง สถานที่ปฏิบัติงานที่หอผู้ป่วยใน ห้อง
ผ่าตัด ห้องคลอด หอผู้ป่วยวิกฤต และหอผู้ป่วยกึ่ง
วิกฤตมีประชากรรวม 3,125 คน  

กลุ่มตัวอย่าง: ได้จากวิธีการสุ่มตัวอย่างเป็น
ร ะ บ บ  ( Systematic random sampling) ใ ห้ ไ ด้
จ านวนตัวอย่างครบตามสัดส่วนที่ค านวณได้ในแต่ละ
โรงพยาบาล รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 888 
คน   

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย:  
 แบบสอบถามมีลักษณะแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 7 ระดับ Rating scale ตามมาตรวัดแบบ
ลิเคอร์ท (Likert scale) รวม 4 ชุด ประกอบด้วย  
 แบบสอบถามผลการปฏิบัติงาน  (Lynch, 
Eisenberger and Armeli, 1 9 9 9 ,  p. 472) 
ประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ ผลการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ตามใบบรรยายลักษณะงาน จ านวน 10 
ข้อ และ ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี 
จ านวน 6 ข้อ รวมทั้งหมด 16 ข้อ แบบสอบถามมี
ลักษณะเป็น Likert’s scale 7 ระดับ (1 = น้อยที่สุด; 
7 = มากที่สุด) 
 แบบสอบถามบรรยากาศด้านจิตใจ (Brown 
and Leigh, 1996, p. 367) ประกอบด้วย  6 ปัจจัย 
คือ การจัดการที่ช่วยสนับสนุน จ านวน 5 ข้อ การ
ก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน จ านวน 3 ข้อ การร่วม
สนับสนุน จ านวน 4 ข้อ การได้รับการยอมรับ จ านวน 
3 ข้อ การแสดงความรู้สึก จ านวน 4 ข้อ และความท้า
ทาย จ านวน 2 ข้อ รวมทั้งหมด 21 ข้อ แบบสอบถาม
มีลักษณะเป็น Likert’s scale 7 ระดับ (1 = ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง; 7 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) 

แบบสอบถามความผูกพันของพนักงาน ของ 
Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9) 
(Schaufeli, Bakker and Salanova, 2006, p. 714) 
ประกอบด้วย ความเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการท างาน 
การอุทิศตนในการท างาน และการให้เวลากับงาน 
ปัจจัยละ 3 ข้อ รวมทั้งหมด 9 ข้อ แบบสอบถามมี
ลักษณะเป็น Likert’s scale 7 ระดับ (0 = ไม่เคยเลย; 
6 = เสมอๆ / ทุกๆวัน) 

แ บ บ ส อ บ ถ า ม ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใน ง าน 
(Schnake, 1983, p. 806) ประกอบด้วย ความพึง
พอใจภายใน จ านวน 4 ข้อ ความพึงพอใจภายนอก 
จ านวน 3 ข้อ และความพึงพอใจในสังคม จ านวน 4 
ข้อ รวมทั้งหมด 11 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็น 
Likert’s scale 7 ระดับ (1 = ไม่พึงพอใจอย่างยิ่ง; 7 
= พึงพอใจอย่างยิ่ง ) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล: ผู้วิจัยด าเนินการเก็บ
แบบสอบถามด้วยตนเอง ในเดือนมกราคม ถึง เดือน
มิถุนายน 2556 แบบสอบถามที่ตอบกลับและมีความ
สมบูรณ์ มีจ านวนทั้งสิ้น 630 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
79.3 ของแบบสอบถามที่แจก 
 
ผลการศึกษา 
 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ
เฉลี่ย 26.2 ปี กลุ่มอายุที่มีจ านวนมากที่สุดคือ กลุ่ม
อายุ 24 ปี ถึง 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.6  สถานภาพ
โสด ร้อยละ 88.9 (558คน) ส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน
ทางด้านอายุรกรรม ศัลยกรรม และกุมารเวชศาสตร์ 
(ร้อยละ 23.55 20.97 และ 16.45 ตามล าดับ) รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 24,157 บาท ท างานล่วงเวลา เฉลี่ย
เดือนละ 53.32 ชั่วโมง ท างานพิเศษเฉลี่ยเดือนละ 
30.58 ชั่วโมง มีประสบการณ์ในการท างานในวิชาชีพ
พยาบาลเฉลี่ย 3.6 ปี ท าสัญญาจ้างครั้งแรกเฉลี่ย 2 ปี 
และจะต่อสัญญาจ้างคราวละ เฉลี่ย 2.6 ปี เมื่อมี
ปัญหา โดยส่วนใหญ่จะปรึกษาเพื่อน รองลงมาจะ
ปรึกษาหัวหน้า (ร้อยละ 29 และ 19.63 ตามล าดับ) 
จากตาราง 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างรับรู้ว่าผลการ
ปฏิบัติงาน ( X  = 5.10, SD = 0.52) ของตนอยู่ใน
ระดับค่อนข้างมาก กลุ่มตัวอย่างประเมินรับรู้เกี่ยวกับ
บรรยากาศด้านจิตใจ ( X  = 5.11, SD = 0.51) อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยปานกลาง กลุ่มตัวอย่างประเมินตนเอง
ว่าแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนถึงความผูกพัน  ( X  = 

 
 

4.09, SD = 0.97) ต่องานอยู่ในระดับบ่อยๆ/สัปดาห์
ละครั้ง กลุ่มตัวอย่างประเมินความพึงพอใจในงาน     
( X  = 5.13, SD = 0.72) อยู่ในระดับพึงพอใจบ้าง 
(ตาราง 1) 
 การวิจัยครั้งนี้ พบว่า บรรยากาศด้านจิตใจ 
มี อิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม
ตัวอย่าง  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ที่ ระดับ .01 
(สมมติฐานที่ 1) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 
0.685  บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผล
การปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง โดยส่งผ่านความ
ผูกพันของพนักงานและความพึงพอใจในงาน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง เท่ากับ 0.037 (ตาราง 2) (สมมติฐานที่ 7) 
งานวิจัยในสมมติฐานที่ 1 และสมมติฐานที่ 7 เป็นข้อ
ค้นพบใหม่ บรรยากาศด้านจิตใจสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 52.40 
บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางตรงต่อ ความ
ผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 0.552 (สมมติฐานที่ 
4) ซึ่งเป็นข้อค้นพบใหม่ บรรยากาศด้านจิตใจสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความผูกพันของพนักงาน
ได้ร้อยละ 30.4 บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพล
ทางตรงต่อความพึงพอใจในงานของกลุ่มตัวอย่าง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 โดยมีค่ า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.529 (สมมติฐานที่ 5) 
บรรยากาศด้านจิตใจสามารถอธิบายความแปรปรวน

ของความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 58.40 บรรยากาศ
ด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อความพึงพอใจในงาน
โดยส่งผ่านความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ากับ 0.183 (ตาราง 2) (สมมติฐานที่ 9) ความผูกพัน
ของพนักงานมีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจใน
งาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.332 (สมมติฐานท่ี 6) 
นอกจากนี้พบว่า ความผูกพันของพนักงานไม่มี
อิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงาน (สมมติฐานที่ 2) 
ความพึงพอใจในงานไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง (สมมติฐานที่ 3) (ภาพ 2) 
 รูปแบบเชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของ
กลุ่มตัวอย่าง มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยมี ค่า Probability (p) ของรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสมมติฐานเท่ากับ 0.205 (ควรมีค่ามากกว่า 0.05) 
ค่า CMIN/DF เท่ากับ 1.16 (ควรมีค่าน้อยกว่า 3) ค่า 
Goodness of fit index (GFI) เท่ากับ 0.985 (ควรมี
ค่ า ม า ก ก ว่ า  0.9) ค่ า  Adjusted Goodness of fit 
index (AGFI) เท่ากับ 0.970 (ควรมีค่ามากกว่า 0.9) 
แ ล ะ ค่ า  Root Mean Square Error of Approxi-
mation (RMSEA) เท่ากับ 0.016 (ควรมีค่าน้อยกว่า 
0.08) รูปแบบดังกล่าวสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 52.40 (ตาราง 3 และ 
ภาพ 2)   

 
ตาราง 1: ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค

  
ตัวแปร 

ค่าเฉลี่ย 
(Mean) 

ค่า
เบี่ยงเบน 
มาตรฐาน 

(SD) 

1 2 3 4 

1 ผลการปฏบิัติงาน (JP) 5.10 0.52 (.848)    
2 บรรยากาศด้านจิตใจ (PC) 5.11 0.51 .425** (.844)   
3 ความผูกพันของพนักงาน (EE) 4.09 0.97 .331** .449** (.894)  
4 ความพึงพอใจในงาน (JS) 5.13 0.72 .241** .560** .561** (.868) 
** = p-value <.01 , ( ) = ค่าสัมประสทิธิ์แอลฟ่าของครอนบคั , n = 630 
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SUPPORT: การจัดการท่ีช่วยสนับสนุน (Supportive management); ROLE: การก าหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจน 

(Role clarity); CONTRI: การร่วมสนับสนุน (Contribution); RECOG: การได้รับการยอมรับ(Recognition); SELF: การแสดง
ความรู้สึก (Self-expression); CHAL: ความท้าทาย (Challenge); VIGOR: ความเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการท างาน (Vigor); 
DEDIC: การอุทิศตนในการท างาน (Dedication); ABSORP: การให้เวลากับงาน (Absorption); INTRIN: ความพึงพอใจภายใน 
(Intrinsic job satisfaction); EXTRIN: ความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic job satisfaction); SOCIAL: ความพึงพอใจในสังคม 
(Social job satisfaction); INROLE: ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีตามใบบรรยายลักษณะงาน (In-role performance); 
EXTRA: ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี (Extra-role performance) 

ภาพ 2: รูปแบบทางเลือกของความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุผลการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง  
จากการตรวจสอบกับสภาพความเป็นจริง 

 

ตาราง 2:  ค่าสถิติวิเคราะห์เปรียบเทียบเส้นทางอิทธิพลระหว่าตัวแปร ของรูปแบบทางเลือก (Alternative 
Model) ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุผลการปฏิบัติงาน 

Casual 
Variable 

Affected variable 
EE JS JP 

TE DE IE TE DE IE TE DE IE 
PC 0.552** 0.552** - 0.712** 0.529** 0.183** 0.722** 0.685** 0.037** 
EE - - - 0.332** 0.332** - 0.067 0.067 - 
JS - - - - - - - - - 

** = p-value < 0.01 
TE : อิทธิพลรวม (Total effect) ; DE : อิทธิพลทางตรง (Direct effect) ; IE : อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 
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ตาราง 3  เปรียบเทียบค่าสถิติของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ระหว่าง รูปแบบตามสมมตฐิาน และ รูปแบบ
ทางเลือก (Alternative Model) 

สถิต ิ  df p-value /DF GFI AGFI RMSEA CFI 
รูปแบบสมมติฐาน 241.61 72 0 3.36 0.941 0.914 0.061 0.976 
รูปแบบทางเลือก 61.20 53 0.205 1.16 0.985 0.97 0.016 0.999 
ระดับที่ยอมรับ     > .05 < 3 > 0.9 > 0.9 < .08 > 0.9 

สรุปและอภิปราย  
 บรรยากาศด้านจิตใจมีอิทธิพลทางตรงต่อ 
ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง
เป็นข้อค้นพบใหม่ การสร้างบรรยากาศในที่ท างานที่มี
ผลต่อจิตใจของพยาบาลกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย จะมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่
ก าหนดไว้ในใบพรรณนาลักษณะงาน (ค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง  เท่ ากับ 0.589)  และผลการปฏิบัติงาน
นอกเหนือบทบาทหน้าที่ (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ากับ 0.725) นอกจากนี้ บรรยากาศด้านจิตใจมี
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานจะท าให้พยาบาล
วิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย อุทิศตนให้กับงาน 
(ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.949) ให้เวลากับ
งาน (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.836) และมี
ความเต็ม เปี่ ยมไปด้ วยพลั ง ในการท างาน (ค่ า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.822)  
 บรรยากาศด้านจิตใจมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความพึงพอใจในงาน ท าให้พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัย
เจนเนอเรชั่น วาย เกิดความพึงพอใจภายใน เกี่ยวกับ
การได้รับความนับถือจากผู้ร่วมงาน โอกาสของ
ความส าเร็จในการท างาน และรายได้ที่ได้รับ (ค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.843) อีกทั้งเกิดความ
พึงพอใจภายนอก เกี่ยวกับสวัสดิการ มิตรภาพของ
ผู้ร่วมงาน ความเป็นอิสระในงานที่ท า การได้รับโอกาส
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 
0.836)   และเกิดความพึงพอใจในสังคม เกี่ยวกับการ
ที่บุคคลอ่ืนๆปฏิบัติต่อเรา โอกาสในการได้มีส่วนใน
การตัดสินใจ ระดับความมั่นคงในงานที่ท า (ค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.785) บรรยากาศด้าน
จิตใจสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึง
พอใจในงานได้ร้อยละ 58.40 สอดคล้องกับหลาย
งานวิจัย (Biswas and Varma, 2007, p. 670; Swift 

and Cambell, 1998, p. 34; Meeusen, et al., 
2011, p. 66)  
 บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ผลการปฏิบัติงาน โดยส่ งผ่ านความผูกพันของ
พนักงานและความพึงพอใจในงาน  ซึ่ งต่างจาก
การศึกษาของบิสวอสและวาร์มา (Biswas and 
Varma, 2007, p. 670) ที่ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของกลุ่มผู้บริหารใน
บริษัทเอกชน พบว่า บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน โดยผ่านความพึงพอใจ
ในงานและความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  ส่วน
การศึกษาของ บราวน์และเลช (Brown and Leigh, 
1996, p. 364) พบว่า บรรยากาศด้านจิตใจ มีผล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน โดยผ่านการมีส่วนร่วม
ในงาน (Job involvement) 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรย่อยของบรรยากาศด้าน
จิตใจ ในพยาบาลกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย ซึ่งจะให้
ความส าคัญกับลักษณะงานที่ท ามากกว่าองค์กร 
( Brown, et al., 2 0 0 9 , p. 10; Shacklock and 
Brunetto, 2012, p. 42) สถานที่ท างานมีอิทธิพลต่อ
ทัศนคติและพฤติกรรมมากกว่าคุณลักษณะส่วนตัว 
(Laschinger and Finegan, 2005, p. 439) จากการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของการ
ร่วมสนับสนุน มีค่าสูงสุดคือ 0.737 ค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทางของการก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน การ
ได้รับการยอมรับ การแสดงความรู้สึก ความท้าทาย มี
ค่าเท่ากับ 0.593 0.536 0.536 และ 0.472 ตามล าดบั 
ส่วน ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของการจัดการที่ช่วย
สนับสนุน มีค่าเท่ากับ 0.446 ซึ่งมีค่าน้อยที่สุด  
 สอดคล้องกับงานวิจัยหลายงานวิจัย ที่พบว่า 
การก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน ในวิชาชีพพยาบาล
จะต้องมีการก าหนดบทบาทความรับผิดชอบอย่าง
ชัดเจน โดยค านึงถึงปริมาณงานและความสามารถใน
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SUPPORT: การจัดการท่ีช่วยสนับสนุน (Supportive management); ROLE: การก าหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจน 

(Role clarity); CONTRI: การร่วมสนับสนุน (Contribution); RECOG: การได้รับการยอมรับ(Recognition); SELF: การแสดง
ความรู้สึก (Self-expression); CHAL: ความท้าทาย (Challenge); VIGOR: ความเต็มเปี่ยมไปด้วยพลังในการท างาน (Vigor); 
DEDIC: การอุทิศตนในการท างาน (Dedication); ABSORP: การให้เวลากับงาน (Absorption); INTRIN: ความพึงพอใจภายใน 
(Intrinsic job satisfaction); EXTRIN: ความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic job satisfaction); SOCIAL: ความพึงพอใจในสังคม 
(Social job satisfaction); INROLE: ผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีตามใบบรรยายลักษณะงาน (In-role performance); 
EXTRA: ผลการปฏิบัติงานนอกเหนือบทบาทหน้าท่ี (Extra-role performance) 

ภาพ 2: รูปแบบทางเลือกของความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุผลการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง  
จากการตรวจสอบกับสภาพความเป็นจริง 

 

ตาราง 2:  ค่าสถิติวิเคราะห์เปรียบเทียบเส้นทางอิทธิพลระหว่าตัวแปร ของรูปแบบทางเลือก (Alternative 
Model) ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุผลการปฏิบัติงาน 

Casual 
Variable 

Affected variable 
EE JS JP 

TE DE IE TE DE IE TE DE IE 
PC 0.552** 0.552** - 0.712** 0.529** 0.183** 0.722** 0.685** 0.037** 
EE - - - 0.332** 0.332** - 0.067 0.067 - 
JS - - - - - - - - - 

** = p-value < 0.01 
TE : อิทธิพลรวม (Total effect) ; DE : อิทธิพลทางตรง (Direct effect) ; IE : อิทธิพลทางอ้อม (Indirect effect) 
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ตาราง 3  เปรียบเทียบค่าสถิติของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ระหว่าง รูปแบบตามสมมตฐิาน และ รูปแบบ
ทางเลือก (Alternative Model) 

สถิต ิ  df p-value /DF GFI AGFI RMSEA CFI 
รูปแบบสมมติฐาน 241.61 72 0 3.36 0.941 0.914 0.061 0.976 
รูปแบบทางเลือก 61.20 53 0.205 1.16 0.985 0.97 0.016 0.999 
ระดับที่ยอมรับ     > .05 < 3 > 0.9 > 0.9 < .08 > 0.9 

สรุปและอภิปราย  
 บรรยากาศด้านจิตใจมีอิทธิพลทางตรงต่อ 
ความผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงาน ซึ่ง
เป็นข้อค้นพบใหม่ การสร้างบรรยากาศในที่ท างานที่มี
ผลต่อจิตใจของพยาบาลกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย จะมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่
ก าหนดไว้ในใบพรรณนาลักษณะงาน (ค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทาง  เท่ ากับ 0.589)  และผลการปฏิบัติงาน
นอกเหนือบทบาทหน้าที่ (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง 
เท่ากับ 0.725) นอกจากนี้ บรรยากาศด้านจิตใจมี
อิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานจะท าให้พยาบาล
วิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย อุทิศตนให้กับงาน 
(ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.949) ให้เวลากับ
งาน (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.836) และมี
ความเต็ม เปี่ ยมไปด้ วยพลั ง ในการท างาน (ค่ า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.822)  
 บรรยากาศด้านจิตใจมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความพึงพอใจในงาน ท าให้พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัย
เจนเนอเรชั่น วาย เกิดความพึงพอใจภายใน เกี่ยวกับ
การได้รับความนับถือจากผู้ร่วมงาน โอกาสของ
ความส าเร็จในการท างาน และรายได้ที่ได้รับ (ค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.843) อีกทั้งเกิดความ
พึงพอใจภายนอก เกี่ยวกับสวัสดิการ มิตรภาพของ
ผู้ร่วมงาน ความเป็นอิสระในงานที่ท า การได้รับโอกาส
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ (ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 
0.836)   และเกิดความพึงพอใจในสังคม เกี่ยวกับการ
ที่บุคคลอ่ืนๆปฏิบัติต่อเรา โอกาสในการได้มีส่วนใน
การตัดสินใจ ระดับความมั่นคงในงานที่ท า (ค่า
สัมประสิทธิ์เส้นทาง เท่ากับ 0.785) บรรยากาศด้าน
จิตใจสามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึง
พอใจในงานได้ร้อยละ 58.40 สอดคล้องกับหลาย
งานวิจัย (Biswas and Varma, 2007, p. 670; Swift 

and Cambell, 1998, p. 34; Meeusen, et al., 
2011, p. 66)  
 บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ผลการปฏิบัติงาน โดยส่ งผ่ านความผูกพันของ
พนักงานและความพึงพอใจในงาน  ซึ่ งต่างจาก
การศึกษาของบิสวอสและวาร์มา (Biswas and 
Varma, 2007, p. 670) ที่ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติงานของกลุ่มผู้บริหารใน
บริษัทเอกชน พบว่า บรรยากาศด้านจิตใจ มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน โดยผ่านความพึงพอใจ
ในงานและความเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  ส่วน
การศึกษาของ บราวน์และเลช (Brown and Leigh, 
1996, p. 364) พบว่า บรรยากาศด้านจิตใจ มีผล
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงาน โดยผ่านการมีส่วนร่วม
ในงาน (Job involvement) 
 เมื่อพิจารณาตัวแปรย่อยของบรรยากาศด้าน
จิตใจ ในพยาบาลกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย ซึ่งจะให้
ความส าคัญกับลักษณะงานที่ท ามากกว่าองค์กร 
( Brown, et al., 2 0 0 9 , p. 10; Shacklock and 
Brunetto, 2012, p. 42) สถานที่ท างานมีอิทธิพลต่อ
ทัศนคติและพฤติกรรมมากกว่าคุณลักษณะส่วนตัว 
(Laschinger and Finegan, 2005, p. 439) จากการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของการ
ร่วมสนับสนุน มีค่าสูงสุดคือ 0.737 ค่าสัมประสิทธิ์
เส้นทางของการก าหนดบทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจน การ
ได้รับการยอมรับ การแสดงความรู้สึก ความท้าทาย มี
ค่าเท่ากับ 0.593 0.536 0.536 และ 0.472 ตามล าดบั 
ส่วน ค่าสัมประสิทธิ์เส้นทางของการจัดการที่ช่วย
สนับสนุน มีค่าเท่ากับ 0.446 ซึ่งมีค่าน้อยที่สุด  
 สอดคล้องกับงานวิจัยหลายงานวิจัย ที่พบว่า 
การก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ชัดเจน ในวิชาชีพพยาบาล
จะต้องมีการก าหนดบทบาทความรับผิดชอบอย่าง
ชัดเจน โดยค านึงถึงปริมาณงานและความสามารถใน
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การท างาน เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพใช้ความพยายาม
จนงานบรรลุเป้าหมายและลดความเครียดในการ
ท างาน (Lavoie-Tremblay, et al., 2008b, p. 291)  
ในกระบวนการดูแลผู้ป่วยจะท างานเป็นทีมที่กลุ่ม
เพื่อนร่วมงานมีช่วงวัยต่างกัน และท างานเป็นทีมสห
สาขาวิชาชีพ อีกทั้งหัวหน้าหอผู้ป่วยจะเป็นกลุ่มวัย
เจนเนอเรชั่น เอกซ์ และเบบี้บูมเมอร์ จะคาดหวังการ
ท างาน (Lavoie-Tremblay, et al., 2008b, p.291) 
การมีสภาพแวดล้อมในที่ท างานให้การยอมรับซึ่งกัน
และกัน   จะท าให้มีความพึงพอใจในงานและเพิ่มการ
ค งอยู่ ข อ งบุ ค ล า กร  ( Lavoie-Tremblay, et al., 
2008b, p. 290; Meeusen, et al., 2011 , p. 66)  
รวมถึงการให้พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น 
วาย ได้แสดงออกถึงศักยภาพที่มีอยู่ เช่น การรับฟัง
ความคิดเห็น (สิทธิศักดิ์ พฤกษ์ปิติกุล , 2555, หน้า 
199) หรือให้ใช้ความสามารถในด้านเทคโนโลยี   เป็น
ต้น  ดังนั้น ผู้บริหารระดับต้นและระดับกลาง ควรให้
การสนับสนุน พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น 
วาย โดยเน้นลักษณะทางด้านสังคม การมีส่วนร่วม 
การได้เรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร พี่เลี้ยง และ
จัดสภาพแวดล้อมที่ สนุก  (Ng, Schweitzer and 
Lyons, 2010, p. 283)  เพราะถ้าขาดการสนับสนุน
จากผู้บริหารจะท าให้เกิดความเครียด ส่งผลท าให้ขาด
ความมั่นใจในการท างาน (Lavoie-Tremblay, et al., 
2008b, p. 291) และผู้บริหารควรแสดงให้เห็นว่างาน
ในวิชาชีพพยาบาลมีความท้าทาย จะท าให้พยาบาล
กลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย มีการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อให้
เกิดทักษะที่หลากหลาย  
 จากการศึกษาของบอยชัค ดัชเชอร์และโค-
วิน  (Boychuk, Duchscher and Cowin,  2004,  p. 
293)  พบว่า ความเครียดในพยาบาลวิชาชีพที่จบใหม่
ส่งผลให้การรู้คุณค่าของตนเองลดลง ท าให้ขาดความ
มั่นใจ ส่งผลต่อการพัฒนาบทบาทความเป็นวิชาชีพ 
(Professional Role) อย่างสมบูรณ์ ดังนั้น การสร้าง
บรรยากาศด้านจิตใจ ควรให้ความส าคัญในเรื่อง การ
จัดการที่ช่วยสนับสนุน การได้รับการยอมรับ ซึ่งโค-
ว า จ า แล ะคณ ะ  ( Khowaja, et.al,  2005, p. 38) 
ศึ กษา ในพยาบาลวิ ช าชีพที่ มี อ ายุ เ ฉลี่ ย  26 ปี  
ประสบการณ์การท างานเฉลี่ย 3 ปี ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยระดับตติยภูมิ พบว่า  การที่พยาบาล

ได้รับการยอมรับ ได้รับการชมเชย และได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บริหารจะมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
 จากการศึกษากลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย ใน
พยาบาลใหม่ พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น 
การสนับสนุนจากผู้ร่วมงานหรือผู้บริหาร ค่าตอบแทน 
ความเครียดจากการท างาน เป็นปัจจัยให้เกิดความ
กดดันและท าให้มีความตั้งใจที่จะลาออก (Lavoie-
Tremblay, et al., 2008b, p. 291)  ด้วยลักษณะ
ของกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย มีความสามารถในการ
ปรับตัวสูงและเก่งในหลายๆด้าน มีความคิดก้าวหน้า 
ชอบหาแนวทางใหม่ๆ มีความเป็นหลากหลาย
วัฒนธรรม เนื่ องจากรับวัฒนธรรม อ่ืนจากยุ ค
โลกาภิวัฒน์ โดยผ่ าน เครือข่ ายสั งคมออนไลน์  
(Weston, 2006 , p. 2)  แต่ มี แ น ว โน้ ม เบื่ อ ง่ า ย  
นอกจากนี้ พยาบาลกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย มีความ
คาดหมายสูง (Ng, et al., 2010, p. 281)  หากไม่ได้
รับการตอบสนอง ผู้บริหารก็ไม่สามารถรักษาบุคลากร
กลุ่มนี้ให้อยู่ในองค์กรได้ อีกประการหนึ่ง กลุ่มวัยเจน
เนอเรชั่น วาย  จะปกป้องและท าตามใจตนเอง ดังนั้น 
เมื่อผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญ จ าเป็นต้องให้
ค าแนะน าและมีการก ากับดูแลเพื่อให้ได้ผลตาม
เป้าหมาย (Hershatter and Epstein, 2010, p. 211) 
 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการ
ปฏิบัติงานตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มี
ความสอดคล้องอยู่ในระดับดีมาก (RMSEA = 0.016) 
เนื่องจากกรอบแนวคิดการวิจัยใช้กรอบทฤษฎีการ
ตั้ ง เ ป้ า หม าย  ( Goal Setting Theory) กล่ า ว ถึ ง
ความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมายกับผลการ
ปฏิบัติงาน ไว้ว่าเป้าหมายเป็นเครื่องแสดงความ
คาดหวังที่จะพัฒนาผลงานให้ดีขึ้น โดยใช้ความ
พยายาม ความสามารถ และประสบการณ์ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของตนเอง ดังนั้นบรรยากาศด้านจิตใจ 
เป็นปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่ท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดการ
รับรู้ในการตั้งเป้าหมายในการท างานซึ่งส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงาน นอกจากนี้สภาพแวดล้อมดังกล่าวจะ
ท าให้พยาบาลเกิดการรับรู้แล้วจะแสดงพฤติกรรมที่
สะท้อนถึงความผูกพันและความพึงพอใจในงาน  
 การศึกษาครั้งนี้มีข้อจ ากัดหลายประการ 
ได้แก่  
 1.  การใช้เครื่องมือวัดโดยอาศัยแนวคิด 
ทฤษฎี  และเครื่องมือวัดจากต่างประเทศ ซึ่ งมี

 
 

วัฒนธรรมและบริบทที่แตกต่างจากประเทศไทย 
รวมถึงวัฒนธรรมของวิชาชีพที่แตกต่างจากการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยเครื่องมือที่ใช้วัดนั้น ใช้ศึกษาใน
กลุ่มธุรกิจและหลากหลายช่วงอายุ  แต่ผู้วิจัยน า
เครื่องมือมาศึกษาในเฉพาะกลุ่มพยาบาลวิชาชีพวัย
เจนเนอเรชั่นวาย 
 2 .   การวั ดผลการปฏิบัติ ง านใ ห้กลุ่ ม
ตัวอย่างเป็นผู้ประเมินเอง อาจเกิดความคลาดเคลื่อน
ในการประเมินตนเอง 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและการน าไป
ปฏิบัติ  
 1.1 ระดับโรงพยาบาล ประกอบด้วย 2 
ส่ วน  ดั งนี้  1) ด้ านการบ ริหารบุคคล  ( Human 
resource management) ผู้บริหาร จ าเป็นต้องมีการ
รักษาบุคลากรให้คงอยู่และมีความสุขในการท างาน 
ดังนั้น ควรประเมินบุคลากร ในด้านการจัดการด้าน
ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง บุ ค ล า ก ร  ( Workforce 
capability) และอัตราก าลังบุคลากร (Workforce 
capacity) ที่ต้องการทั้งในปัจจุบันและในอนาคต  
เพื่อให้มีจ านวนบุคลากรเพียงพอในการปฏิบัติงานใน
ปัจจุบันและในอนาคตเพื่อรองรับการขยายงานตาม
แผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ควรกระตุ้นหรือส่งเสริม
ให้เกิดการสร้างบรรยากาศในการท างานที่สนับสนุน
ให้บุคลากรได้มีโอกาสแสดงออกถึงศักยภาพที่มีอยู่  
เพื่อผลการปฏิบัติงาน รวมถึงเกิดการสร้างความ
ผูกพัน และความพึงพอใจในงาน มีการติดตามและ
พัฒนาบรรยากาศในการท างาน มีการสื่อสารอย่าง
ชัดเจนถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัตงิานและ
ผลตอบแทน ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานต้อง
สะท้อนถึงการให้ผลตอบแทนและความก้าวหน้าใน
วิ ช า ชี พ  2) ด้ า นการพัฒนาบุ คลา กร  ( Human 
resource development) ผู้ บ ริ ห า ร ค ว ร มี ก า ร
ก าหนดการจัดท าแผนการสร้างบุคลากรให้มีความรู้ 
ความช านาญและทักษะที่หลากหลาย โดยการพัฒนา
ความสามารถของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอ
เรชั่นวาย เพื่อเกิดความมั่นใจในการท างานและพร้อม
รับการบริการรูปแบบใหม่ในอนาคต สนับสนุนการจัด
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ โดยมิได้มุ่ งเน้นถึง
ผลตอบแทนที่อยู่แค่ในรูปของเงินเท่านั้น เช่น เพิ่ม

โอกาสการให้ทุนการศึกษาต่อเนื่ อง  มีระบบที่
สนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และการยก
ย่ องชม เชย  ใ ห้ความส าคัญ เกี่ ย วกับการสร้ า ง
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างบุคลากรในองค์กรหรือ
ในกลุ่มวัยต่างๆ มีระบบการประเมินทักษะด้านการ
บริหารในผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางที่ดูแล
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย 
 1.2 ระดับผู้บริหารระดับกลางและ
ระดับต้น เป็นการน านโยบายสู่การปฏิบัติ โดยการ
สร้างบรรยากาศในการท างานให้พยาบาลวิชาชีพกลุ่ม
วัยเจนเนอเรชั่น วาย โดย 1) สร้างโอกาสการมีส่วน
ร่วมในการสนับสนุนงาน เกิดความรู้สึกว่าหน้าที่การ
งานที่ท ามีคุณค่าและตนเองมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งที่จะ
สนับสนุนให้การท างานบรรลุเป้าหมาย มีการก าหนด
บทบาทหน้าท่ีและการมอบหมายงานที่ชัดเจน โดย
ค านึงถึงปริมาณงาน ความสามารถ ในการท างาน 
และกระตุ้นให้ใช้ความรู้ ทักษะของตนเองอย่างเต็ม
ศักยภาพ จะช่วยให้ความเครียดในการท างานลงได้ 
อันจะส่งผลให้เกิดการยอมรับจากทีมงานและทีมสห
สาขาวิชาชีพ ซึ่งการมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ให้การยอมรับซึ่งกันและกัน จะท าให้มีความพึงพอใจ
ในงาน และเพิ่มการคงอยู่ของบุคลากร 2) สนับสนุน
ให้มีการแสดงความรู้สึกและให้รับผิดชอบงานที่มี
ความท้าทาย ซึ่งเหมาะสมกับลักษณะนิสัยของกลุ่มวัย
เจนเนอเรชั่น วาย ท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
พัฒนาทักษะที่หลากหลาย อันจะส่งผลให้เกิดการรับรู้ 
ทัศนคติและพฤติกรรม การได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร ในการท างานที่ส่งผลถึงผลการปฏิบัติงาน 
และการคงอยู่ของบุคลากร 3) วางระบบให้ค าปรึกษา 
ระบบพี่ เ ล้ียง ระบบนิเทศงาน และระบบพัฒนา
บุคลากรให้มีทักษะทางคลินิกที่หลากหลาย  มีการ
สร้างทีมงานที่มีความแตกต่างของวัย และวิชาชีพ 
เพื่อให้ท างานอย่างมีความสุข การสร้างและพัฒนา
ระบบการสื่อสาร 2 ทางที่มีประสิทธิภาพ ผู้บริหาร
ควรเปิดใจรับการเป็นตัวตนของกลุ่มนี้ พร้อมรับฟัง
ความคิดเห็นรวมถึงมีความพร้อมที่จะปรับทัศนคติ
ของตนเอง ให้มีความยืดหยุ่นต่อการท างาน 

2. การวิจัยคร้ังต่อไป 
ควรท าการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi –

Experimental Research) โดยการจัดกระท ากับตัว
แปรต้นบรรยากาศด้านจิตใจ เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า 
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การท างาน เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพใช้ความพยายาม
จนงานบรรลุเป้าหมายและลดความเครียดในการ
ท างาน (Lavoie-Tremblay, et al., 2008b, p. 291)  
ในกระบวนการดูแลผู้ป่วยจะท างานเป็นทีมที่กลุ่ม
เพื่อนร่วมงานมีช่วงวัยต่างกัน และท างานเป็นทีมสห
สาขาวิชาชีพ อีกทั้งหัวหน้าหอผู้ป่วยจะเป็นกลุ่มวัย
เจนเนอเรชั่น เอกซ์ และเบบี้บูมเมอร์ จะคาดหวังการ
ท างาน (Lavoie-Tremblay, et al., 2008b, p.291) 
การมีสภาพแวดล้อมในที่ท างานให้การยอมรับซึ่งกัน
และกัน   จะท าให้มีความพึงพอใจในงานและเพิ่มการ
ค งอยู่ ข อ งบุ ค ล า กร  ( Lavoie-Tremblay, et al., 
2008b, p. 290; Meeusen, et al., 2011 , p. 66)  
รวมถึงการให้พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น 
วาย ได้แสดงออกถึงศักยภาพที่มีอยู่ เช่น การรับฟัง
ความคิดเห็น (สิทธิศักดิ์ พฤกษ์ปิติกุล , 2555, หน้า 
199) หรือให้ใช้ความสามารถในด้านเทคโนโลยี   เป็น
ต้น  ดังนั้น ผู้บริหารระดับต้นและระดับกลาง ควรให้
การสนับสนุน พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น 
วาย โดยเน้นลักษณะทางด้านสังคม การมีส่วนร่วม 
การได้เรียนรู้จากเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหาร พี่เลี้ยง และ
จัดสภาพแวดล้อม ท่ีสนุก  (Ng, Schweitzer and 
Lyons, 2010, p. 283)  เพราะถ้าขาดการสนับสนุน
จากผู้บริหารจะท าให้เกิดความเครียด ส่งผลท าให้ขาด
ความมั่นใจในการท างาน (Lavoie-Tremblay, et al., 
2008b, p. 291) และผู้บริหารควรแสดงให้เห็นว่างาน
ในวิชาชีพพยาบาลมีความท้าทาย จะท าให้พยาบาล
กลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย มีการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อให้
เกิดทักษะที่หลากหลาย  
 จากการศึกษาของบอยชัค ดัชเชอร์และโค-
วิน  (Boychuk, Duchscher and Cowin,  2004,  p. 
293)  พบว่า ความเครียดในพยาบาลวิชาชีพที่จบใหม่
ส่งผลให้การรู้คุณค่าของตนเองลดลง ท าให้ขาดความ
มั่นใจ ส่งผลต่อการพัฒนาบทบาทความเป็นวิชาชีพ 
(Professional Role) อย่างสมบูรณ์ ดังนั้น การสร้าง
บรรยากาศด้านจิตใจ ควรให้ความส าคัญในเรื่อง การ
จัดการที่ช่วยสนับสนุน การได้รับการยอมรับ ซึ่งโค-
ว า จ า แล ะคณ ะ  ( Khowaja, et.al,  2005, p. 38) 
ศึ กษา ในพยาบาลวิ ช าชีพที่ มี อ ายุ เ ฉลี่ ย  26 ปี  
ประสบการณ์การท างานเฉลี่ย 3 ปี ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยระดับตติยภูมิ พบว่า  การที่พยาบาล

ได้รับการยอมรับ ได้รับการชมเชย และได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บริหารจะมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
 จากการศึกษากลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย ใน
พยาบาลใหม่ พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น 
การสนับสนุนจากผู้ร่วมงานหรือผู้บริหาร ค่าตอบแทน 
ความเครียดจากการท างาน เป็นปัจจัยให้เกิดความ
กดดันและท าให้มีความตั้งใจที่จะลาออก (Lavoie-
Tremblay, et al., 2008b, p. 291)  ด้วยลักษณะ
ของกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่นวาย มีความสามารถในการ
ปรับตัวสูงและเก่งในหลายๆด้าน มีความคิดก้าวหน้า 
ชอบหาแนวทางใหม่ๆ มีความเป็นหลากหลาย
วัฒนธรรม เนื่ องจากรับวัฒนธรรม อ่ืนจากยุ ค
โลกาภิวัฒน์ โดยผ่ าน เครือข่ ายสั งคมออนไลน์  
(Weston, 2006 , p. 2)  แต่ มี แ น ว โน้ ม เบื่ อ ง่ า ย  
นอกจากนี้ พยาบาลกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย มีความ
คาดหมายสูง (Ng, et al., 2010, p. 281)  หากไม่ได้
รับการตอบสนอง ผู้บริหารก็ไม่สามารถรักษาบุคลากร
กลุ่มนี้ให้อยู่ในองค์กรได้ อีกประการหนึ่ง กลุ่มวัยเจน
เนอเรชั่น วาย  จะปกป้องและท าตามใจตนเอง ดังนั้น 
เมื่อผู้บริหารมอบหมายงานที่ส าคัญ จ าเป็นต้องให้
ค าแนะน าและมีการก ากับดูแลเพื่อให้ได้ผลตาม
เป้าหมาย (Hershatter and Epstein, 2010, p. 211) 
 รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของผลการ
ปฏิบัติงานตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มี
ความสอดคล้องอยู่ในระดับดีมาก (RMSEA = 0.016) 
เนื่องจากกรอบแนวคิดการวิจัยใช้กรอบทฤษฎีการ
ตั้ ง เ ป้ า หม าย  ( Goal Setting Theory) กล่ า ว ถึ ง
ความสัมพันธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมายกับผลการ
ปฏิบัติงาน ไว้ว่าเป้าหมายเป็นเครื่องแสดงความ
คาดหวังที่จะพัฒนาผลงานให้ดีขึ้น โดยใช้ความ
พยายาม ความสามารถ และประสบการณ์ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของตนเอง ดังนั้นบรรยากาศด้านจิตใจ 
เป็นปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่ท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดการ
รับรู้ในการตั้งเป้าหมายในการท างานซึ่งส่งผลต่อผล
การปฏิบัติงาน นอกจากนี้สภาพแวดล้อมดังกล่าวจะ
ท าให้พยาบาลเกิดการรับรู้แล้วจะแสดงพฤติกรรมที่
สะท้อนถึงความผูกพันและความพึงพอใจในงาน  
 การศึกษาครั้งนี้มีข้อจ ากัดหลายประการ 
ได้แก่  
 1.  การใช้เครื่องมือวัดโดยอาศัยแนวคิด 
ทฤษฎี  และเครื่องมือวัดจากต่างประเทศ ซึ่ งมี

 
 

วัฒนธรรมและบริบทที่แตกต่างจากประเทศไทย 
รวมถึงวัฒนธรรมของวิชาชีพที่แตกต่างจากการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ โดยเครื่องมือที่ใช้วัดนั้น ใช้ศึกษาใน
กลุ่มธุรกิจและหลากหลายช่วงอายุ  แต่ผู้วิจัยน า
เครื่องมือมาศึกษาในเฉพาะกลุ่มพยาบาลวิชาชีพวัย
เจนเนอเรชั่นวาย 
 2 .   การวั ดผลการปฏิบัติ ง านใ ห้กลุ่ ม
ตัวอย่างเป็นผู้ประเมินเอง อาจเกิดความคลาดเคลื่อน
ในการประเมินตนเอง 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1.  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและการน าไป
ปฏิบัติ  
 1.1 ระดับโรงพยาบาล ประกอบด้วย 2 
ส่ วน  ดั งนี้  1) ด้ านการบริ หารบุ คคล  ( Human 
resource management) ผู้บริหาร จ าเป็นต้องมีการ
รักษาบุคลากรให้คงอยู่และมีความสุขในการท างาน 
ดังนั้น ควรประเมินบุคลากร ในด้านการจัดการด้าน
ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ ข อ ง บุ ค ล า ก ร  ( Workforce 
capability) และอัตราก าลังบุคลากร (Workforce 
capacity) ที่ต้องการทั้งในปัจจุบันและในอนาคต  
เพื่อให้มีจ านวนบุคลากรเพียงพอในการปฏิบัติงานใน
ปัจจุบันและในอนาคตเพื่อรองรับการขยายงานตาม
แผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ควรกระตุ้นหรือส่งเสริม
ให้เกิดการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีสนับสนุน
ให้บุคลากรได้มีโอกาสแสดงออกถึงศักยภาพที่มีอยู่  
เพ่ือผลการปฏิบัติงาน รวมถึงเกิดการสร้างความ
ผูกพัน และความพึงพอใจในงาน มีการติดตามและ
พัฒนาบรรยากาศในการท างาน มีการสื่อสารอย่าง
ชัดเจนถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัตงิานและ
ผลตอบแทน ซึ่งการประเมินผลการปฏิบัติงานต้อง
สะท้อนถึงการให้ผลตอบแทนและความก้าวหน้าใน
วิ ช า ชี พ  2) ด้ า นการพัฒนาบุ คลา กร  ( Human 
resource development) ผู้ บ ริ ห า ร ค ว ร มี ก า ร
ก าหนดการจัดท าแผนการสร้างบุคลากรให้มีความรู้ 
ความช านาญและทักษะที่หลากหลาย โดยการพัฒนา
ความสามารถของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอ
เรชั่นวาย เพื่อเกิดความมั่นใจในการท างานและพร้อม
รับการบริการรูปแบบใหม่ในอนาคต สนับสนุนการจัด
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ โดยมิได้มุ่ งเน้นถึง
ผลตอบแทนที่อยู่แค่ในรูปของเงินเท่านั้น เช่น เพิ่ม

โอกาสการให้ทุนการศึกษาต่อเนื่ อง  มีระบบที่
สนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และการยก
ย่ องชม เชย  ใ ห้ความส าคัญ เกี่ ย วกับการสร้ า ง
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างบุคลากรในองค์กรหรือ
ในกลุ่มวัยต่างๆ มีระบบการประเมินทักษะด้านการ
บริหารในผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางที่ดูแล
พยาบาลวิชาชีพกลุ่มวัยเจนเนอเรชั่น วาย 
 1.2 ระดับผู้บริหารระดับกลางและ
ระดับต้น เป็นการน านโยบายสู่การปฏิบัติ โดยการ
สร้างบรรยากาศในการท างานให้พยาบาลวิชาชีพกลุ่ม
วัยเจนเนอเรชั่น วาย โดย 1) สร้างโอกาสการมีส่วน
ร่วมในการสนับสนุนงาน เกิดความรู้สึกว่าหน้าท่ีการ
งานที่ท ามีคุณค่าและตนเองมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งที่จะ
สนับสนุนให้การท างานบรรลุเป้าหมาย มีการก าหนด
บทบาทหน้าที่และการมอบหมายงานที่ชัดเจน โดย
ค านึงถึงปริมาณงาน ความสามารถ ในการท างาน 
และกระตุ้นให้ใช้ความรู้ ทักษะของตนเองอย่างเต็ม
ศักยภาพ จะช่วยให้ความเครียดในการท างานลงได้ 
อันจะส่งผลให้เกิดการยอมรับจากทีมงานและทีมสห
สาขาวิชาชีพ ซึ่งการมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่
ให้การยอมรับซึ่งกันและกัน จะท าให้มีความพึงพอใจ
ในงาน และเพิ่มการคงอยู่ของบุคลากร 2) สนับสนุน
ให้มีการแสดงความรู้สึกและให้รับผิดชอบงานที่มี
ความท้าทาย ซึ่งเหมาะสมกับลักษณะนิสัยของกลุ่มวัย
เจนเนอเรชั่น วาย ท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 
พัฒนาทักษะที่หลากหลาย อันจะส่งผลให้เกิดการรับรู้ 
ทัศนคติและพฤติกรรม การได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บริหาร ในการท างานที่ส่งผลถึงผลการปฏิบัติงาน 
และการคงอยู่ของบุคลากร 3) วางระบบให้ค าปรึกษา 
ระบบพี่ เลี้ยง ระบบนิเทศงาน และระบบพัฒนา
บุคลากรให้มีทักษะทางคลินิกที่หลากหลาย  มีการ
สร้างทีมงานที่มีความแตกต่างของวัย และวิชาชีพ 
เพื่อให้ท างานอย่างมีความสุข การสร้างและพัฒนา
ระบบการสื่อสาร 2 ทางที่มีประสิทธิภาพ ผู้บริหาร
ควรเปิดใจรับการเป็นตัวตนของกลุ่มนี้ พร้อมรับฟัง
ความคิดเห็นรวมถึงมีความพร้อมที่จะปรับทัศนคติ
ของตนเอง ให้มีความยืดหยุ่นต่อการท างาน 

2. การวิจัยคร้ังต่อไป 
ควรท าการวิจัยกึ่งทดลอง (Quasi –

Experimental Research) โดยการจัดกระท ากับตัว
แปรต้นบรรยากาศด้านจิตใจ เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า 
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มหาวิทยาลัยนเรศวร ปีการศึกษา 2555 จ านวน 397 คน ผลการวิจัยพบว่า นิสิตจ านวนสูงสุดอ่านหนังสือพิมพ์
ฉบับออนไลน์มากกว่าฉบับพิมพ์ ความถี่และช่วงเวลาอ่านไม่แน่นอน อ่านหนังสือพิมพ์จ านวน 1 ฉบับในแต่ละ
คร้ังใช้เวลา 16-30 นาที อ่านที่หอพัก วิธีการอ่านคือ อ่านฉบับพิมพ์เฉพาะข่าวบางเร่ืองและบทความบางคอลัมน์
ที่อยากอ่าน เพื่อต้องการรับรู้ข่าวสารที่ทันต่อเหตุการณ์ หนังสือพิมพ์รายวันที่ชอบอ่านคือ ไทยรัฐฉบับพิมพ์ 
เหตุผลที่ชอบอ่านเพราะเสนอข่าวที่เป็นข้อเท็จจริงตรงไปตรงมาโดยสนใจอ่านข่าวบันเทิง บทความ/คอลัมน์ที่เป็น
เกร็ดเรื่องข าขัน และโฆษณาภาพยนตร์เรื่องใหม่ในระดับมาก ผลดีจากการอ่านหนังสือพิมพ์ที่นิสิตเห็นด้วยใน
ระดับมากคือ รู้จกัใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ ส่วนผลเสียที่นิสิตเห็นด้วยในระดับมากคือ การเสนอข่าวที่บิดเบือน
จากข้อเท็จจริง นอกจากนี้นิสิตมีความพึงพอใจต่อการให้บริการหนังสือพิมพ์ของส านักหอสมุด มหาวิทยาลัย
นเรศวรในระดับมากเกือบทุกรายการ ยกเว้น จ านวนโต๊ะและเก้าอ้ีที่นั่งอ่านหนังสือพิมพ์ที่ได้รับการประเมินใน
ระดับปานกลาง 
ค าส าคัญ:  1) การอ่านหนังสือพิมพ์รายวัน 2) นิสิตชั้นปีที่ 1 3) มหาวิทยาลัยนเรศวร   
 
Abstract 
 This research aims to study daily newspapers reading by Naresuan University freshman 
in terms of their behaviors, interests, opinions, and satisfaction of the newspaper service at the 
main library. Three hundred and ninety seven freshmen agreed to participate in this study. The 
findings reveal that many participants preferred online newspapers to the printed version with 
various frequencies and duration spent on reading. They read 1 title per time and used if 
between 16 and 30 minutes at their dormitories. They were interested in some specific news 
and columns for up-to-date information. They preferred the Thairath printed version to other 
titles because of the truth from the news presentation. They were interested in reading the 
entertainment news, comics and new movies advertisements. Spending quality leisure time 
was the most the benefit of newspaper reading. While, the news report with the distortion of 
the truth was the most negative impact.  They were most satisfied with the newspaper service 
at Naresuan University Library, except for the number of tables and chairs available in the 
reading area.   
Keywords:  1) Daily Newspapers Reading 2) Freshmen 3) Naresuan University    
 
 
 
 




