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บทคัดย่อภาษ าไทย  

ปวรมนต์ ทัศนอนันชัย : ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y. (THE 
MANAGEMENT CHARACTERISTICS OF GENERATION Y PROFESSIONAL 
NURSES) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: รศ. ดร.กัญญดา ประจุศิลป, 156 หน้า. 

การวิจัยเชิงพรรณนาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y โดยใช้เทคนิคเดลฟาย ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้เชี่ยวชาญจ านวน 20 คน ประกอบด้วย 
ผู้บริหารทางการพยาบาล  ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  อาจารย์หรือนักวิชาการ  
และพยาบาลวิชาชีพ Generation Y วิธีด าเนินการวิจัยประกอบด้วย 3 ขั้นตอน  คือ ขั้นตอนที่ 1 
สัมภาษณ์เกี่ยวกับการบริหารพยาบาล Generation Y  ขั้นตอนที่ 2 น าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์
สาระส าคัญแล้วน ามาสร้างแบบสอบถามให้ผู้ เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ
ความส าคัญของข้อค าถามแต่ละข้อ และค านวณค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ขั้นตอนที่ 3 
น าข้อมูลที่ได้มาส่งแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญยืนยันค าตอบ และน าข้อมูลที่ได้มาค านวณหา
ค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์เพื่อสรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาพบว่า ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ประกอบด้วย 
1) ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย เช่น เข้าใจลักษณะการท างานของพยาบาล Generation 
Y บริหารงานโดยใช้หลักธรรมาภิบาล 2) ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน เช่น ปลูกฝังค่านิยม 
และการเห็นคุณค่าในวิชาชีพ  3) ด้านการสร้างแรงจูงใจ เช่น ให้ผลตอบแทนอย่างรวดเร็ว จัด
สวัสดิการให้ดึงดูดใจ และ 4) ด้านการสื่อสาร เช่น จัดช่องทางการสื่อสารที่ง่าย ทันสมัย และตอบ
กลับอย่างรวดเร็ว 

สาขาวิชา การบริหารการพยาบาล 

ปีการศึกษา 2556 
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The purpose of this descriptive research was to explor the management 
characteristics of generation y professional nurses. The subject were 20 experts  
including nursing administation, human resource planner, instructors, and 
generation y professional nurses. The Delphi technique consisted of 3 steps. Step 
1, all experts were described about the management characteristics of generation 
y professional nurses. Step 2, data were analyzed by using content analysis for 
developing the rating scales questionnaire. All item in the questionnaire were 
ranked the level of the management characteristics by a prior panel of experts 
Step 3, data were analyzed by using median and interquatile range which was 
developed a new version of the questionnaire. The new questionnaire was sent to 
previous experts to confirm the previous ranked items. Data were analyzed again 
by median and interquatile range to summarize the study. 

The results of this study were presented that the management 
characteristics of generation y professional nurses consisted of 4 components as 
follow : 1) characteristics of head nurse : understanding  generation y 's 
behaviours, using the principles of good governance 2) supervision and delegation 
: taking pride in one 's profession 3) motivation : benefits and welfare facilities, 
and 4) communication : communicating effectively. 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในสภาวการณ์ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างบุคลากรที่มีความหลากหลายทั้งเพศ 
การศึกษา และอายุ ท าให้ในองค์กรมีบุคลากรรุ่นต่างๆ หรือมีอายุที่อยู่ในช่วงแตกต่างกัน ที่เรียกว่า 
รุ่นอายุ (Generation) ซ่ึงแต่ละรุ่นอายุ จะมีบุคลิกภาพ ทัศนคติ นิสยั ความคิดอ่าน ความเชื่อ สไตล์
การใช้ชีวิต มุมมองต่อการท างาน และประสบการณ์ที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งความแตกต่างนี้เกิดจาก 
สภาวะทางเศรษฐกิจ การเมือง สภาพแวดล้อมทางสังคม เทคโนโลยี วัฒนธรรม การอบรมเลี้ยงดู 
และค่านิยมที่หล่อหลอมคนในแต่ละรุ่นอายุ (Zemke, Raines, and Filipczak, 2000 ; ชัยวัฒน์  
ไพนุพงศ์, 2551) และในความแตกต่างกันของบุคลากรแต่ละรุ่นอายุนี้ ท าให้เกิดปัญหาในการท างาน 
ที่มาจากความไม่เข้าใจในคุณลักษณะเฉพาะของคนแต่ละรุ่นอายุ การสื่อสารที่ไม่ตรงกัน  ท าให้เกิด
ช่องว่างระหว่างวัย ส่งผลให้การท างานในหน่วยงานไม่มีความสุข งานขาดประสิทธิภาพ 
(Weingarte, 2009 ; Boychuk and Cowin, 2004) ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ใน
ต่างประเทศจะมีการแบ่งรุ่นอายุ เป็น 4 รุ่น คือ รุ่น Veterans (1922-1945) เกิดในช่วงที่มี
สงครามโลก ปัจจุบันอยู่ในช่วงที่เกษียณ หรือเตรียมตัวเกษียณ ลักษณะเป็นคนที่อุทิศ เสียสละกับ
การท างาน มีความจงรักภักดีสูง รุ่น Baby Boomers (1946-1964) เกิดในช่วงที่มีการเรียกร้องสิทธิ 
และการก่อการร้าย ลักษณะเป็นคนที่บ้างาน ท า งานเป็นระบบ มี เป้าหมายในชีวิต รุ่น    
Generation X (1965-1980) เกิดในช่วงที่มีการหย่าร้างสูง และเริ่มมีการใช้คอมพิวเตอร์ ลักษณะ
เป็นคนที่ขี้สงสัย ชอบอิสระ มองหาความสมดุลระหว่างงานกับครอบครัว และรุ่น  Generation Y 
(1980-2000) เกิดมาในช่วงสังคมออนไลน์ มีภัยพิบัติทางธรรมชาติ ลักษณะเป็นคนที่มีความมั่นใจใน
ตนเองสูง มีความสามารถด้านเทคโนโลยี ต้องการความก้าวหน้าเร็ว ไม่ชอบการผูกมัด ท้าทาย
กฎระเบียบ ชอบอะไรที่ท้าทาย และท ากิจกรรมหลายๆ อย่างในเวลาเดียวกัน (Weingarte, 2009 ; 
Boychuk and Cowin, 2004)   

องค์การหลายแห่งเริ่มมีโครงสร้างของบุคลากรที่เปลี่ยนไป โดยมีกลุ่ม Generation Y คือ 
กลุ่มคนที่มีอายุระหว่าง 21-33 ปี เพ่ิมมากขึ้น ประมาณร้อยละ 20-30 และมีแนวโน้มจะเพ่ิมสูงขึ้น
เรื่อยๆ ท าให้เกิดปรากฏการณ์ “การคละเคล้าที่ไม่เข้ากันของคน 3 รุ่น” ที่มักจะพบในองค์การที่มี
อายุมากกว่า 10 ปี ท าให้มีพนักงานหรือบุคลากรในองค์การผสมผสานกันหลายรุ่นอายุ (เสาวคนธ์  
วิทวัสโอฬาร, 2550) คือ รุ่น Baby boomer ที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-1964 ซึ่งมีอายุตั้งแต่ 50-68 
ปี และอยู่ในระดับผู้บริหาร รุ่น Generation X ที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965-1981 ซึ่งมีอายุตั้งแต่ 35-
49 ปี อยู่ในระดับหัวหน้า และรุ่น Generation Y ที่เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1980-2000 ซึ่งมีอายุตั้งแต่ 
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14-34 ปี ซึ่งเข้ามาเป็นสมาชิกใหม่ ตั้งแต่อายุ 20 ปี  เช่น ในประเทศสหรัฐอเมริกา จะมี รุ่น     
Baby boomer ประมาณร้อยละ 40 หรือเกือบครึ่งหนึ่งของประชากรทั้งหมด ตามมาด้วย รุ่น 
Generation X ที่มีประมาณร้อยละ 30  ซึ่งใกล้เคียงกัน และรุ่น Generation Y ที่มีจ านวน ร้อยละ 20  
ของตลาดแรงงาน (Zemke, 2000 ; Carr-Ruffino, 1999) ส่วนในประเทศไทยปัจจุบัน พบว่ามี       
รุ่น Generation Y มีจ านวน ร้อยละ 20  หรือ ประมาณ 13.8 ล้านคน อุทิศ  ศิริวรรณ , 2555) ท าให้เกิด
ช่องว่างระหว่างวัยขึ้น จากการคิด การพูด การแสดงออกโดยเฉพาะลักษณะบุคลิกภาพและค่านิยม
ที่แตกต่างกันในแต่ละรุ่นในสังคมไทย คนรุ่น Baby boomer และรุ่น Generation X จะมองว่า คน
รุ่น Generation Y เป็นคนก้าวร้าว ขาดความเกรงอกเกรงใจ ขาดสัมมาคารวะ มีความคิดที่ประหลาด                  
ไม่เหมือนใคร ชอบคิดนอกกรอบ ไม่มีความอดทนในการท างาน ชอบเรียกร้อง ต้องการค่าตอบแทน หรือ
เงินเดือนและสวัสดิการสูงๆ ทั้งที่เพ่ิงเริ่มท างานได้ไม่นาน และพร้อมที่จะลาออกได้ตลอดเวลา (ชัยวัฒน์  
ไพนุพงศ,์ 2551)  

จากการศึกษา เรื่อง สถานการณ์ด้านก าลังคนพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย (กฤษดา  
แสวงดี, 2549) พบว่ามีการลาออกโอนย้ายสูงขึ้นเรื่อยๆ และอายุเฉลี่ยของผู้ที่ลาออกจากราชการมี
แนวโน้มลดลงเรื่อยๆ คือ ลาออกในช่วงอายุ 25-29 ปี ร้อยละ 13.2 ซึ่งเป็นการท างานเพียง 2-7 ปี 
และมีแนวโน้มการลาออกในผู้ที่มีระยะเวลาการท างานลดลงเป็น 1-5 ปี (ปริศนา  ใจบุญ และคณะ, 
2553) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของอลิสา  สุคนธรัตน์ (2542) ซึ่งศึกษาโอกาสในการสูญเสีย
ก าลังคนของพยาบาลวิชาชีพในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า กลุ่มตัวอย่างร้อยละ 75 มีความตั้งใจที่
จะลาออกภายใน 5 ปี ทั้งนี้ปัจจัยส่วนใหญ่ที่ท าให้พยาบาลวิชาชีพลาออก เกิดจากความไม่พอใจใน
งาน ไม่พอใจในการบริหารของผู้บริหาร การไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ขาดระบบการประเมินผล
งาน ขาดการส่งเสริมและการสนับสนุนความก้าวหน้าในงาน (จรรยา  จารโยภาส, 2540 ; สุดารัตน์  
วงศ์นัฏจิรา, 2545 ; อมรรัตน์  เพ่ิมสิน, 2545 ; และรัตน์สุดา  จิตระวัง, 2548) และจากงานวิจัย
ของ  Pricewaterhouse Coopers (PwC) (2012) ซึ่งได้ท าการสัมภาษณ์ข้อมูลจากพนักงานที่
ลาออกจากองค์กรต่างๆ จ านวน 19,000 คน พบว่า สาเหตุหลัก คือ ขาดโอกาสในการเติบโต 
นอกจากนี้ยังมีการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลาออกโอนย้ายของพยาบาลวิชาชีพฝ่าย
บริการ โรงพยาบาลสงขลานครินทร์ ของสมสมัย สุธีรศานต์ และจินตนา  วรรณรัตน์ (2551) พบว่า 
สาเหตุการลาออก โอนย้ายของพยาบาล คือ ภาระงานที่หนักเกินไป เหนื่อยมาก ค่าตอบแทนไม่
เหมาะสม เสี่ยงต่อการติดโรค และเสี่ยงต่อการฟ้องร้อง และนายมานิต  นพอมรบดี รัฐมนตรีช่วยว่า
การกระทรวงสาธารณสุข (2556) กล่าวว่า พยาบาลลาออกจากระบบ มากถึง 3,000 คนต่อปี โดยมี
สาเหตุจากภาระงานที่มาก ขาดสวัสดิการและแรงจูงใจ ค่าตอบแทนต่ า และในจ านวนที่ลาออก
พบว่าเป็นพยาบาลจบใหม่ถึง 1,200 คน ท าให้เกิดความสูญเสียอย่างมาก เนื่องจากในการผลิต
พยาบาลจ าเป็นต้องใช้งบประมาณมาก แต่ไม่สามารถรักษาให้พยาบาลคงอยู่ในวิชาชีพได้ 
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จากการศึกษาของรัชฎา  อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา  รุ่งเรือง (2548) ได้ท าการศึกษา
เกี่ยวกับการสร้างความเข้าใจร่วมเกี่ยวกับ Generation Y และให้ข้อเสนอแนะว่าผู้บริหารต้อง
ค านึงถึงความแตกต่าง มีความคิดสร้างสรรค์ และส่งเสริมการเรียนรู้ ส่วน Bruce (2009) ได้กล่าวถึง
สิ่งที่ผู้บริหารควรท าคือ เข้าใจธรรมชาติที่แท้จริงของคน Generation Y หาเวลาพูดคุยตกลงกัน
ตั้งแต่เริ่มแรก และธีระวัฒน์  อนันตวรสกุล (2009) ได้กล่าวถึง ลักษณะของผู้น าที่พนักงานยุค 
Generation Y พึงพอใจ คือ ผู้น าแบบมอบหมายอ านาจ และแนวคิดผู้น าสอดคล้อง (Congruent 
leadership) ของ Stanley (2008) ทีก่ล่าวว่า ภาวะผู้น าทางการพยาบาลที่เหมาะสมกับการบริหาร
คน Generation Y คือ สามารถเข้าถึงได้ง่าย ท างานบนพ้ืนฐานค่านิยมและความเชื่อ สื่อสาร               
อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นแบบอย่างที่ดีทางคลินิก มีอ านาจในการตัดสินใจ มีความชัดเจน และมี
ความรู้ทางคลินิก 

 เสาวคนธ์  วิทวัสโอฬาร (2550) กล่าวถึงมุมมองเรื่องรุ่นอายุว่า คนแต่ละช่วงอายุ ย่อมมี
บุคลิกภาพ ทัศนคติ นิสัย ความคิดความอ่าน ความเชื่อ ความชอบ สไตล์การใช้ชีวิตและมุมมองต่อ
การท างานที่ต่างกัน ซึ่งความต่างที่ว่าเกิดจากสภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี 
วัฒนธรรม และค่านิยมที่หล่อหลอมแต่ละช่วงวัย และความแตกต่างที่เกิดขึ้นเหล่านี้ ย่อมก่อให้เกิด
ความไม่เข้าใจซึ่งกันและกัน ความต้องการที่ไม่เหมือนกัน มีการสื่อสารที่ไม่ตรงกันไม่เข้าใจกัน  
ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งอยู่บ่อยครั้ง Zemke, Raines, and Filipczak (2000) กล่าวว่า การรับรู้
และมุมมองของแต่ละรุ่นอายุที่ต่างกันออกไป เป็นอุปสรรคในการท างานร่วมกัน ซึ่งวิชาชีพพยาบาล
เป็นวิชาชีพหนึ่งที่ต้องมีการท างานเป็นทีม มีการท างานร่วมกับทีมสหสาขาวิชาชีพ ผู้ป่วย และญาติ
หรือผู้ดูแลผู้ป่วย และความไม่เข้าใจกันนี้ท าให้เกิดปัญหาต่างๆ มากมาย ซึ่งมีผลต่อการท างาน
ร่วมกัน  

ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องเข้าใจความแตกต่างของบุคลากรแต่ละรุ่นอายุ เพ่ือให้การท างานเกิด
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในองค์กรพยาบาล ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับหัวหน้าหอผู้ป่วยจะต้อง
บริหารดูแลบุคลากรกลุ่มนี้ซึ่งมีความต้องการ การรับรู้ การปฏิบัติงาน ที่แตกต่างไปจากเดิม รูปแบบ
ในการบริหารจึงน่าจะปรับเปลี่ยน เพ่ือให้ตอบสนองความต้องการของคน Generation Y ทั้งในด้าน
คุณลักษณะหัวหน้าหอผู้ป่วย และลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 

จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาลักษณะการบริหารพยาบาล Generation Y 
เพ่ือให้ผู้บริหารทางการพยาบาลน าไปใช้ในการวางแผนการบริหารบุคลากร Generation Y โดย
ค านึงถึงความแตกต่าง ด้านบุคลิกภาพ ค่านิยม ความเชื่อของคน Generation Y ให้สามารถท างาน
อยู่ในองค์การอย่างมีความสุข และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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วัตถุประสงค์การวิจัย  

เพ่ือศึกษาลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ ได้จากการ
รวบรวมความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ เพื่อให้ได้ข้อมูลส าหรับหัวหน้าหอผู้ป่วย/หัวหน้าหน่วยงาน 
เพ่ือใช้ในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 

2. ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหารทางการพยาบาล ผู้เชี่ยวชาญด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ อาจารย์หรือนักวิชาการ และพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 

3. กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการพยาบาล และผู้เชี่ยวชาญ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงพยาบาล Generation Y จ านวน 20 คน โดยเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง จ าแนกเป็น 5 กลุ่ม  ประกอบด้วย 1) กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับสูง จ านวน 
5 คน 2) กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับต้น – กลาง จ านวน 4 คน 3) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน 4) อาจารย์ หรือนักวิชาการ จ านวน 3 คน และ 5) กลุ่ม
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y จ านวน 3 คน  
 
ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

1. ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง การด าเนินการของผู้บริหารทางการ
พยาบาลระดับต้น คือ หัวหน้าหอผู้ป่วยหรือหัวหน้าหน่วยงาน เพ่ือตอบสนองความต้องการแก่
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y ให้ท างานได้อย่างมีความสุข และปฏิบัติงานได้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร ตามแนวคิดของ Bruce (2009) และ Pace และคณะ (1991) ดังมี
รายละเอียด ดังนี้ 

1.1 ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ หมายถึง 
ลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วยหรือหัวหน้าหน่วยงาน ซึ่งแสดงให้เห็นถึง บุคลิกภาพ ทัศนคติ ค่านิยม 
พฤติกรรม อันเป็นคุณลักษณะที่เหมาะสมในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y  

1.2 ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้หมายถึง 
กระบวนการติดตามผลงาน การชี้แจงแนวทางปฏิบัติ ให้ความช่วยเหลือ แนะน า รวมถึงการกระจาย
งานในหน้าที่ ความรับผิดชอบ และการใหอ้ านาจในการตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนด เพ่ือพัฒนา
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y  
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1.3 ด้านการสร้างแรงจูงใจ ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ หมายถึง สิ่งที่พยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y มีความต้องการ เพ่ือเป็นตัวก าหนดทิศทางหรือทางเลือกในการกระท าพฤติกรรม 
หรือหลีกเลี่ยงสิ่งที่ ไม่พึงประสงค์ ท าให้มีการตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย ท าให้พยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y มีความรับผิดชอบ กระตือรือร้น มุ่งมั่น ที่จะท างานอย่างเต็มความสามารถและมี
ความสุข 

1.4 ด้านการสื่อสาร ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลระหว่างบุคคล การถ่ายทอดข้อมูลโดยผ่านช่องทางหรือสื่อต่างๆ ระหว่างหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยก าหนดแนวทางปฏิบัติ หรือกระท าพฤติกรรมที่ท าให้เกิดความ
เข้าใจตรงกัน 

2. พยาบาลวิชาชีพ Generation Y หมายถึงส าหรับพยาบาลที่ส าเร็จการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี หรือประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร์หรือผดุงครรภ์ชั้นสูง หรือเทียบเท่าปริญญาตรีสาขา
การพยาบาลศาสตร์ หรือสูงกว่า ที่เกิดในช่วงปี พ.ศ.2524-2543 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y ภายในองค์การ  

2. เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การพยาบาลในการธ ารง
รักษาบุคลากร Generation Y 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษา ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ผู้วิจัยได้

ศึกษาค้นคว้าจากต ารา เอกสาร บทความ แนวคิดทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง สรุป
เนื้อหาและสาระส าคัญ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย โดยน าเสนอเป็นล าดับ ดังนี้ 

1. องค์การพยาบาล 
1.1 ความหมายขององค์การพยาบาล 
1.2 โครงสร้างขององค์การพยาบาล 
1.3 การบริหารงานในองค์การพยาบาล 
1.4 บทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ 
1.5 บทบาท หน้าที่ของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

2. แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับการจ าแนกรุ่นอายุ 
2.1 ความหมายของรุ่นอายุ 
2.2 การจ าแนกรุ่นอายุ 
2.3 รุ่น Generation Y 
2.4 แนวคิดการบริหารคน Generation Y 
2.5 Generation Y ในวิชาชีพพยาบาล 

3. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3.3 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3.4 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การพยาบาล 

4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ 
5. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

5.1 ทฤษฎีคุณลักษณะ 
5.2 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
5.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

6. แนวคิดการนิเทศและมอบหมายงาน 
6.1 ความหมายของการนิเทศและมอบหมายงาน 
6.2 คุณลักษณะของผู้นิเทศและมอบหมายงาน 
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6.3 หลักการนิเทศและมอบหมายงาน 
6.4 การนิเทศและมอบหมายงานของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

7. แนวคิดการสร้างแรงจูงใจ 
7.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
7.2 ประเภทของแรงจูงใจ 
7.3 องค์ประกอบที่มีผลต่อการจูงใจ 
7.4 แนวคิด ทฤษฏีแรงจูงใจ 
7.5 การสร้างแรงจูงใจของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

8. แนวคิดการสื่อสาร 
8.1 ความหมายของการสื่อสาร 
8.2 ความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร 
8.3 จุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 
8.4 รูปแบบของการสื่อสาร 
8.5 ประโยชน์ของการสื่อสาร 
8.6 การสื่อสารกับการบริหาร 

9. เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย 
9.1 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 
9.2 คุณลักษณะของเทคนิคเดลฟาย 
9.3 ข้อดีของเทคนิคเดลฟาย 
9.4 ข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟาย 
9.5 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยของเทคนิคเดลฟาย 

10. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
11. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1. องค์การพยาบาล 

1.1 ความหมายขององค์การพยาบาล 
 พจนานุกรรมฉบับราชบัณฑิตยสถานสถาน พ.ศ. 2525 ให้ความหมายไว้ว่า องค์การ หมายถึง 

ศูนย์รวมของกิจการที่ประกอบขึ้นเป็นหน่วยงานเดียวกัน 
 Nunnery (1997) ให้ความหมายไว้ว่า หน่วยงานทางสังคมที่ประกอบด้วยโครงสร้าง หน้าที่ 
และกลุ่มบุคคล 

สุลักษณ์  มีชูทรัพย์ (2539) ให้ความหมายขององค์การพยาบาลไว้ว่า หมายถึง การรวมกลุ่ม
พยาบาลระดับต่างๆ เพื่อให้บริการพยาบาลให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติต่อผู้ป่วย
และผู้ที่ไม่สามารถช่วยตัวเองได้ ทั้งทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม โดยยึดหลักการให้ความ
ปลอดภัย การส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค และคงไว้ซึ่งสุขภาพอนามัยอันดีของประชาชน  

บุญใจ  ศรีสถิตย์นรากูร (2550) ให้ความหมายขององค์การพยาบาลไว้ว่า หมายถึง เป็น
หน่วยงานที่ก่อตั้งขึ้นอย่างเป็นทางการเพ่ือด าเนินพันธกิจด้านบริการพยาบาล โดยมีจุดประสงค์เพ่ือ
ช่วยเหลือผู้ป่วยให้รอดพ้นจากอันตรายและมีชีวิตอย่างผาสุกตามอัตภาพ ร่วมทั้งส่งเสริมคุณภาพชีวิต
ประชาชน  

สรุปได้ว่า องค์การพยาบาล คือ หน่วยงานที่ก่อตั้งขึ้น เพ่ือให้บริการด้านการพยาบาลตาม
วัตถุประสงค์ในการช่วยเหลือผู้ป่วยและประชาชน ให้มีรอดพ้นจากอันตรายและมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

 
1.2 โครงสร้างขององค์การพยาบาล 

 องค์การพยาบาลเป็นระบบปิด ประกอบด้วยบุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับเพ่ือร่วมกัน
ด าเนินพันธกิจขององค์การ ลักษณะของโครงสร้างองค์การพยาบาลที่ดีมีลักษณะดังนี้ (บุญใจ        
ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) 
  1) สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or Line authority) สายการบังคับบัญชา
แสดงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ท าให้ทราบต าแหน่งงานและอ านาจ
บังคับบัญชาที่ลดหลั่นเป็นระดับ 

2) ขอบเขตการควบคุม (Span of control) หมายถึง จ านวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่อยู่
ภายใต้การบังคับบัญชาของผู้บริหารแต่ละต าแหน่ง 

3) ต าแหน่งหลักและต าแหน่งผู้ช่วย (Line position and Staff position)  
ต าแหน่งหลัก (Line position) หมายถึง ต าแหน่งที่เป็นแกนกลางของหน่วยงานมี

อ านาจสั่งการและมีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงต่อบุคลากรพยาบาลในหน่วยงาน 
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ต าแหน่งผู้ช่วย (Staff position) หมายถึงต าแหน่งที่มีหน้าที่ให้ค าปรึกษา และ
ค าแนะน าแก่บุคลากรพยาบาลในหน่วยงานหลัก แต่ไม่มีอ านาจสั่งการบุคลากรพยาบาลในหน่วยงาน
หลัก 

4) เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึง อ านาจสั่งการตาม
ขอบเขตความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชา การสั่งการที่ดี ผู้บังคับบัญชาไม่ควรสั่งการข้ามระดับชั้น
สายบังคับบัญชา เพราะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสับสนในค าสั่งที่ได้รับจากผู้บังคับบัญชาหลายคน 

5) ช่องทางการติดต่อสื่อสาร (Channel of communication) โครงสร้างองค์การ
พยาบาลที่ดีต้องก าหนดช่องทางการติดต่อสื่อสารที่เอ้ืออ านวยในการติดต่อประสานงานระหว่าง
หน่วยงานภายใจองค์การและระหว่างหน่วยงานภายนอกองค์การ 
 สรุปได้ว่า โครงสร้างขององค์การพยาบาล จะประกอบด้วย สายบังคับบัญชา ขอบเขตการ
ควบคุม ต าแหน่ง การบังคับบัญชา และการสื่อสาร เพ่ือใช้ในการด าเนินการตามพันธกิจขององค์การ
พยาบาล 
 

1.3 การบริหารงานในองค์การพยาบาล 
องค์การพยาบาลเป็นองค์การขนาดใหญ่ที่มีความซับซ้อนมาก จึงมีความจ าเป็นต้องจัดระบบ

และระเบียบ ในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารที่มีระดับแตกต่างกันย่อมมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ
แตกต่างกัน ซึ่งประกอบด้วย 2 ลักษณะ คือ บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบตามของเขตการ
ปฏิบัติการพยาบาล และบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบตามต าแหน่งบริหารที่ได้รับมอบหมาย 
โดยทั่วไปองค์การพยาบาลจะแบ่งผู้บริหารการพยาบาลออกเป็น 3 ระดับ คือ ผู้บริหารการพยาบาล
ระดับสูง ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับกลาง และผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น กองการ
พยาบาล (2539) ได้ก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบไว้ดังนี้ 

1) ผู้บริหารการพยาบาลระดับสูง ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล หรือหัวหน้า
ฝ่ายการพยาบาล ปฏิบัติงานในฐานะเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุดทางด้านการพยาบาล มีอ านาจที่หน้าที่
ในฐานะหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาล มีสายบังคับบัญชาขึ้นตรงต่อผู้อ านวยการโรงพยาบาล มีความ
รับผิดชอบในการบริหารการพยาบาลทั้งด้านวิชาการและบริการพยาบาลในโรงพยาบาล เป็นผู้รับ
นโยบายจากผู้บังคับบัญชามาวางแผนก าหนดนโยบายทิศทางและเป้าหมายการพัฒนางานทางการ
พยาบาล มอบหมายงาน ตรวจสอบและควบคุมการปฏิบัติงาน รวมทั้งการพิจารณาแก้ไขปัญหา 
ปรับปรุงการบริการพยาบาลให้ค าแนะน าทางวิชาการและบริหารการพยาบาลแก่เจ้าหน้าที่ทางการ
พยาบาลในกลุ่มงาน ต าแหน่งนี้เป็นต าแหน่งที่ต้องอาศัยประสบการณ์ความช านาญในการบริหารงาน 
ควบคุมบังคับบัญชาเจ้าหน้าที่ทางการพยาบาลทุกระดับโดยตรง 
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2) ผู้บริหารการพยาบาลระดับกลาง ได้แก่ ผู้ช่วยหัวหน้าพยาบาล และหัวหน้างาน 
โดยผู้ช่วยหัวหน้าพยาบาล ท าหน้าที่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นผู้บริหารการพยาบาลที่ได้รับมอบหมาย
อ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบจากหัวหน้าพยาบาลทั้งตามความช านาญในสาขาการพยาบาล    
เฉพาะทาง เช่น ศัลยกรรม อายุรกรรม เป็นต้น ในการควบคุม ก ากับ ดูแล ช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า
และเป็นที่ปรึกษาในการปฏิบัติงานของหัวหน้าหน่วยงาน/หัวหน้าหอผู้ป่วย และเจ้าหน้าที่ทางการ
พยาบาลทุกระดับในสาขาท่ีรับผิดชอบแล้วรายงานโดยตรงต่อหัวหน้าพยาบาล 

หัวหน้างาน รับผิดชอบในการบริหารงานพยาบาลประจ าแผนกการพยาบาลมีหน้าที่
ในการวางแผน มอบหมายงาน ตรวจสอบและควบคุมการปฏิบัติ ตลอดจนให้ค าแนะน าทางวิชาการ
และการบริหารการพยาบาลแก่บุคลากรในแผนกการพยาบาล โดยได้รับการมอบหมายหน้าที่ ความ
รับผิดชอบจากหัวหน้าพยาบาล เป็นผู้น านโยบายและแผนงานจากระดับสูงมาสู่ระดับปฏิบัติการ 
เพ่ือให้เกิดการผสมผสานและด าเนินงานร่วมกันได้อย่างดี ด้วยการควบคุม ก ากับติดตาม สนับสนุน 
ช่วยเหลือและแก้ไขโดยสม่ าเสมอ แล้วรายงานผลการนิเทศต่อหัวหน้าพยาบาลโดยตรง 

3) ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น ได้แก่ หัวหน้าหอผู้ป่วย ปฏิบัติงานในฐานะ
เป็นผู้บริหารการพยาบาลระดับต้น ด าเนินการพยาบาลในระดับหน่วยงาน/หอผู้ป่วย ให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของกลุ่มงานการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังท าหน้าที่บังคับบัญชาเจ้าหน้าที่
ทางการพยาบาลทุกระดับในหน่วยงาน/หอผู้ป่วยที่รับผิดชอบ รวมทั้งเสมียน นักการหรือพนักงานท า
ความสะอาดด้วย ตามอ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารหรือหัวหน้าพยาบาล โดยมีภาระ
หลักคือ การบริหารการบริการพยาบาลในหน่วยงาน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคล่องตัวในการ
ปฏิบัติการพยาบาลทีแต่ละบุคคลต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกับต าแหน่งที่ตนเองด ารงอยู่ และต้องเป็นผู้
เชื่อมโยงงานระดับนโยบายของกลุ่มงานการพยาบาลสู่การปฏิบัติในระดับหน่วยงาน/หอผู้ป่วย รวมทั้ง
เป็นผู้น าในการปฏิบัติการพยาบาล ให้ค าปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการโดยเฉพาะกรณีที่ผู้ปฏิบัติไม่
สามารถแก้ไขปัญหาได้ 

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ผู้บริหารทางการพยาบาลทุกระดับต้องเป็นผู้ที่มีบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบครอบคลุมในทุกๆ ด้านทั้งบทบาททางด้านการบริหารจัดการ และการสนับสนุนการบริการ 
ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ จะเน้นที่กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น เนื่องจากมีบทบาทในการ
บริหารงานที่มีความใกล้ชิดกับพยาบาลวิชาชีพ Generation Y มากที่สุด  

 

 1.4 บทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ 
 Yura and Walsh (1973) ให้ความหมายของการพยาบาล คือ การพยาบาลเป็นศิลปะแห่ง
การช่วยเหลือการให้การดูแล และสอนบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ หรือครอบครัว หรือชุมชน ใน
การที่จะส่งเสริมความมีสุขภาพท่ีดี และบรรเทาอาการจากโรค 
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 Bower and Bevis (1980) กล่าวว่า การพยาบาลเป็นกระบวนการของการท ากิจกรรมต่างๆ 
ที่กระท าต่อผู้รับบริการใน สามระบบ คือ ระบบภายในตัวบุคคล ระบบระหว่างบุคคล และระบบ
ชุมชน เพ่ือส่งเสริมการมีสุขภาพที่ดี ตามศักยภาพของตน จากการป้องกัน การดูแล และการสร้าง
เสริมในการปฏิบัติการพยาบาล  
 พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ์ พ.ศ. 2528 ได้ก าหนดว่า การพยาบาล 
หมายถึง การกระท าต่อมนุษย์เกี่ยวกับการดูแลและการช่วยเหลือ เมื่อเจ็บป่วย การฟ้ืนฟูสภาพการ
ป้องกันโรค และการส่งเสริมสุขภาพรวมทั้งการช่วยเหลือแพทย์กระท าการรักษาโรค  

จึงสรุปได้ว่า การพยาบาล หมายถึง ลักษณะเฉพาะที่มีอยู่ในตัวพยาบาล หรือพฤติกรรมที่
ปฏิบัติเป็นประจ าจนเป็นนิสัย ประกอบด้วย บุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และจิตใจ ค่านิยม อุปนิสัยและ 
ทัศนคติพฤติกรรมหรือการกระท าที่แสดงถึง ความเป็นวิชาชีพ ประกอบด้วย ค่านิยม บรรทัดฐาน 
จรรยาบรรณ มาตรฐานวิชาชีพ มีความเป็นเอกลักษณ์แห่งวิชาชีพ 
 บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ทั้งในโรงพยาบาลและในชุมชนมี
หลายบทบาทซึ่งบางครั้งสามารถท าไปพร้อมๆ กันได้ ทั้งนี้มีนักวิชาการกล่าวถึงบทบาทของพยาบาล
วิชาชีพ ดังนี้ 
 พิรุณ  รัตนวณิช (2545) ได้กล่าวถึงบทบาทหน้าที่ของพยาบาลไว้ ดังนี้ 
  1) วิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพที่ต้องให้บริการแก่ประชาชนอย่างกว้างขวางทั้งใน
สถานพยาบาลและในชุมชนจึงต้องใช้ทั้งศาสตร์สาขาต่างๆ และศิลปะร่วมกัน 
  2) การพยาบาลเป็นการปฏิบัติกับมนุษย์ จึงต้องเข้าใจ และเรียนรู้ธรรมชาติของ
มนุษย์ ทั้ง ชีวิต จิตใจและคุณค่าทางจริยธรรม 
  3) ปฏิบัติการพยาบาลโดยอาศัยกระบวนการพยาบาล บนพ้ืนฐานความแตกต่างของ
มนุษย ์
  4) พยาบาลเป็นผู้ดูแลใกล้ชิด จึงต้องระลึกถึงสิทธิของผู้ป่วย และจ าเป็นต้องให้
ข้อมูลให้มากที่สุดเพื่อให้ผู้รับบริการใช้ในการตัดสินใจ 
  5) ให้การพยาบาลโดยเคารพในศักดิ์ศรีของผู้ป่วย  
  6) รู้จักตนเอง รู้ถึงคุณค่าความรู้สึกของตนเองและยอมรับคุณค่าและศักดิ์ศรีของ
ผู้อื่น คิดถึงใจเขาใจเรา 

7) ให้บริการอย่างครอบคลุมทั้งร่างกาย จิตใจ และสังคม 
สมจิต  หนุเจริญกุล (2544) ได้กล่าวถึงบทบาทที่ส าคัญของพยาบาล ได้แก่ 

 1) เป็นผู้ดูแลเอาใจใส่ การดูแลเอาใจใส่และให้ความสุขสบายรวมไปถึงกิจกรรมการ
รักษาไว้ซึ่งเกียรติยศและศักดิ์ศรีของผู้ใช้บริการ 
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  2) เป็นผู้ติดต่อสื่อสารและช่วยเหลือ การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่
จ าเป็นส าหรับวิชาชีพ เนื่องจากการพยาบาลต้องปฏิบัติกิจกรรมด้วยการติดต่อประสานงาน ทั้งกับ
ผู้ใช้บริการและกับผู้ร่วมงาน 
  3) การเป็นผู้สอน พยาบาลมีบทบาทในการสอนสุขภาพ เนื่องจากสาเหตุของความ
เจ็บป่วยที่เกิดจากวิถีชีวิตและพฤติกรรมเสี่ยงมีมากข้ึน 

 4) การเป็นที่ปรึกษา การให้ค าปรึกษาเป็นกระบวนการช่วยเหลือผู้รับบริการให้
ตระหนักถึงปัญหาที่ก่อให้เกิดความเครียด และการเผชิญกับความเครียด 

 5) การเป็นผู้พิทักษ์สิทธิของผู้ใช้บริการ การส่งเสริมให้ผู้รับบริการ ได้รับบริการที่มี
คุณภาพและตอบสนองความต้องการของผู้ป่วย 

 6) การเป็นผู้น าความเปลี่ยนแปลง การส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงเป็นบทบาทส าคัญ
ในการให้การบ าบัดทางการพยาบาล  

 7) การเป็นผู้น า ในการตัดสินใจก าหนดเป้าหมายและหาแนวทางบรรลุเป้าหมาย 
เพ่ือปรับปรุงสุขภาพและสวัสดิภาพ 
  8) การเป็นผู้จัดการ คือ การวางแผน การให้ทิศทาง การพัฒนาคน การติดตาม
ตรวจสอบ การให้ความดีความชอบ และการเป็นตัวแทนบุคลากร 

 9) บทบาทด้านการวิจัย สามารถวิจัยหรือน าผลการวิจัยไปใช้ในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติการพยาบาล  
 ภิญญา  หนูภักดี (2543) ได้กล่าวว่า บทบาทหน้าที่หลักของพยาบาลวิชาชีพ มี 3 ประการ 
คือ 

 1) บทบาทการเป็นผู้ให้บริการพยาบาล โดยครอบคลุม 4 มิติ คือ การส่งเสริม
สุขภาพ การป้องกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสภาพบุคคลในการปฏิบัติการพยาบาลใช้
กระบวนการพยาบาลเป็นหลัก และรักษามาตรฐานปฏิบัติการพยาบาลไว้ โดยการที่ผู้ปฏิบัติการ
วิชาชีพ มีการพัฒนาตนเอง 

 2) บทบาทการเป็นผู้บริหารการพยาบาล ในระดับต่างๆ ทั้งระดับสูง กลาง และ
ระดับต่ า เพ่ือให้บริการมีคุณภาพและได้มาตรฐาน เป็นที่พึงพอใจต่อผู้รับบริการ 

 3) บทบาทการเป็นนักวิชาการทางการพยาบาล ซึ่งมีบทบาทอิสระในการวางแผน
การศึกษา เพ่ือถ่ายทอด ทั้งทางด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติในการเป็นพยาบาลวิชาชีพให้แก่
พยาบาลรุ่นหลังๆ 
 สรุปได้ว่า บทบาท หน้าที่และความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ คือ การดูแลช่วยเหลือ 
เพ่ือป้องกัน รักษา ฟ้ืนฟู และส่งเสริมสุขภาพ ด้วยความเข้าใจ โดยอาศัยกระบวนการพยาบาลบน
พ้ืนฐานความแตกต่างของมนุษย์ ทั้งยังมีบทบาทในการบริหาร เพ่ือให้การบริการมีคุณภาพได้
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มาตรฐาน และบทบาทนักวิชาการ เพ่ือถ่ายทอดความรู้ ทักษะ สามารถท าวิจัย และน าผลการวิจัยมา
ใช้ 
 

1.5 บทบาท หน้าที่ของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

กองการพยาบาล ส านักงานปลัดประทรวงสาธารณสุข (2542) ก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบของหัวหน้าหอผู้ป่วย ในการด าเนินงานการพยาบาลในหอผู้ป่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
กลุ่มการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังท าหน้าที่บังคับบัญชาเจ้าหน้าที่ทางการพยาบาลทุก
ระดับในหอผู้ป่วยที่รับผิดชอบ รวมทั้งเสมียน นักการหรือพนักงานท าความสะอาดด้วย ตามอ านาจ
หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บริหารหรือหัวหน้าพยาบาล โดยมีภารกิจหลักคือ การบริหารการ
พยาบาลในหอผู้ป่วยเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคล่องตัวในการปฏิบัติการพยาบาลที่แต่ละบุคคลต้อง
ปฏิบัติให้สอดคล้องกับต าแหน่งที่ตนเองด ารงอยู่ และต้องเป็นผู้เชื่อมโยงงานระดับนโยบายกลุ่มงาน
การพยาบาลสู่การปฏิบัติในระดับหอผู้ป่วย รวมทั้งเป็นผู้น าในการปฏิบัติการพยาบาล ให้ค าปรึกษา
และวินิจฉัยสั่งการ โดยเฉพาะกรณีท่ีผู้ปฏิบัติไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติดังนี้ 

1) ด้านการบริหาร หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องมีบทบาทความเป็นผู้น าและเป็นแบบอย่าง
ให้พยาบาลวิชาชีพ มีความสามารถในการจัดการความขัดแย้ง ระหว่างพยาบาลวิชาชีพ และระหว่าง
พยาบาลวิชาชีพกับแพทย์หรือบุคลากรอ่ืน มีความสามารถในการตัดสินใจและแก้ไขสถานการณ์ที่เป็น
ปัญหาในการปฏิบัติงานพยาบาลวิชาชีพ สามารถสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้พยาบาลวิชาชีพร่วมมือ
และยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของงาน มีความสามารถให้ข้อชี้แนะเพ่ือการ
ปรับปรุงตนเองของพยาบาลวิชาชีพแต่ละคนโดยไม่มีข้อขัดแย้ง มีความสามารถในการตรวจสอบ
วิเคราะห์งานและข้อมูลสถิติต่างๆ ของหน่วยงาน เพ่ือใช้ในการวางแผนพัฒนาหน่วยงาน มี
ความสามารถในการน าเสนอรายงานและขอการสนับสนุนจากผู้ร่วมงานและพยาบาลวิชาชีพ มี
ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นและควบคุมก ากับการใช้ทรัพยากรนั้นๆ อย่างคุ้มค่า 
และมีความสามารถในการวางแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

2) ด้านการพยาบาล หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องมีบทบาทความสามารถในการสั่งการและ
มอบหมายงานแก่พยาบาลวิชาชีพ เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงแก่ผู้ใช้บริการ สามารถให้ความ
ช่วยเหลือพยาบาลวิชาชีพในการให้การพยาบาลผู้ป่วยที่มีความซับซ้อนยุ่งยากได้ ทั้งในด้านการ
ประเมินปัญหา วินิจฉัยปัญหา ก าหนดแผนการพยาบาล และประเมินผลการพยาบาล และมี
ความสามารถในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและความรู้ใหม่ๆ มาใช้เพ่ือปรับปรุงคุณภาพการ
พยาบาล 

3) ด้านวิชาการ หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องมีความสามารถในการสอน และฝึกให้พยาบาล
วิชาชีพพัฒนาทักษะและความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน มีความสามารถในการริเริ่ม
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โครงงานหรืองานวิจัยทางการพยาบาลในหน่วยงาน โดยมีการสนับสนุนให้พยาบาลวิชาชีพมีการท า
วิจัย และน าผลการวิจัยมาใช้ในหน่วยงาน มีการแสดงออกถึงการเป็นผู้ใฝ่รู้ ศึกษาค้นคว้าและน ามา
ถ่ายทอดและมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศทางวิชาการ 

แนวคิดของ National League for Nursing (2012) สหรัฐอเมริกา และกองการพยาบาล 
(2548) ได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของพยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วย 3 ด้าน คือ ด้านการพยาบาล 
ด้านการบริหาร และด้านวิชาการ มีการเตรียมข้ึนสู่ต าแหน่ง ดังนี้ 

  1) ด้านการพยาบาล พยาบาลหัวหน้าหอผู้ป่วยต้องเป็นแบบย่างที่ดี และนิเทศงาน
ผู้ใต้บังคับบัญชา จ าเป็นต้องมีความรู้ทางการพยาบาลด้วย สามารถนิเทศงาน ชี้แนะให้กับบุคลากร
ทางการพยาบาล และสามารถท ากิจกรรมการพยาบาลควบคู่กับด้านบริหารเพ่ือให้เกิดการยอมรับ 
สร้างความเชื่อถือให้กับบุคคลอ่ืนได้ 

  2) ด้านการบริหารความรู้จ าเป็นส าหรับหัวหน้าหอผู้ป่วย ได้แก่ การจัดอัตราก าลัง 
การวางแผนงาน การมอบหมายงาน และนิเทศงาน การพัฒนาบุคลากร การวินิจฉัยสั่งการ การจูงใจ 
และการพัฒนา การปฐมนิเทศ การประเมินผลงาน การติดต่อประสานงานการพิจารณาความดี
ความชอบ ยึดหลักการบริหารงานโดยการชี้แนะ การสอน การควบคุม 

  3) ด้านวิชาการ ร่วมมือกับสถาบันการศึกษาทั้งใน และนอกประเทศ ให้ข้อมูลแก่
นักศึกษาพยาบาล จัดสรรสิ่งแวดล้อมสนับสนุนการเรียนรู้ และประสบการณ์สอน รวมถึงการ
ศึกษาวิจัย 

Mathena (2002) ศึกษาสมรรถนะของหัวหน้าหอผู้ป่วย พบว่าสมรรถนะส าคัญที่ท าให้
ประสบความส าเร็จในการกระท าบทบาทหัวหน้าหอผู้ป่วยเรียงจากความส าคัญสูงที่สุดได้แก่ (1) 
ทักษะการติดต่อสื่อสาร (2) ทักษะการเจรจาต่อรอง (3) สามารถคิดอย่างมีวิจารณญาณ (4) สามารถ
จัดการตนเองให้มีความสุขสมดุลระหว่างงานและชีวิตครอบครัว และ(5) สามารถจัดการความขัดแย้ง 

Yoder-Wise & Kowalski (2006) ได้กล่าวถึงสมรรถนะส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลที่ 
American Organization of Nurse Executive ก าหนดไว้ในปี 2005 ดังนี้  

1) สมรรถนะด้านการสื่อสารและการสร้างสัมพันธภาพ (Communications and 
relationship building) ประกอบด้วย การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการสัมพันธภาพ 
การตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม และการสร้างสัมพันธภาพกับบุคลากรทางการแพทย์  
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2) สมรรถนะด้านสภาพแวดล้อมด้านการบริการสุขภาพ ประกอบด้วย มีความรู้ด้าน
เศรษฐศาสตร์สุขภาพ มีความเข้าใจเกี่ยวกับการปกครองมีความรู้และความสามารถในการส่งเสริมให้
เกิดความปลอดภัยต่อผู้ป่วย ตลอดจนการวัดผลลัพธ์  

3) ความเป็นวิชาชีพ ประกอบด้วย การวางแผนการพัฒนาทางอาชีพ จริยธรรม การ
เป็นสมาชิกของสมาคมวิชาชีพ  

4) ทักษะด้านธุรกิจ ประกอบด้วยมีความเข้าใจเกี่ยวกับเศรษฐศาสตร์สุขภาพ 
การตลาดและการบริหารจัดการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  

5) ภาวะผู้น าประกอบด้วย การมีวินัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคล มีความสามารถใน
การคิดเชิงระบบและการวางแผนความส าเร็จ 

Fedoruk (2000) ได้เสนอสมรรถนะของผู้บริหารการพยาบาลในศตวรรษที่  21 ซึ่ง
ประกอบด้วย 3  สมรรถนะหลัก ได้แก่   

1) ทักษะการบริหารงาน ได้แก่  ความสามารถก าหนดทิศทางขององค์การ 
(Establishing direction ability) ประกอบด้วย ความสามารถทางธุรกิจและจัดการงบประมาณ 
(Commercial ability and financial management skill) มีความคิดสร้างสรรค์และสามารถ
คิดค้นนวัตกรรม (Creativity and innovation) ความสามารถวางแผนกลยุทธ์ (Strategic planning 
ability) และทักษะการติดต่อสื่อสาร (Communication skill) 

2) ทักษะการบริหารคน ได้แก่ การจัดการคน (Aligning people) การเสริมสร้าง
ความสามารถ (Enabling) การประสานความสามัคคี (Coalescing) การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
(Motivating)  

3) ทักษะการบริหารตนเอง (Personal skill) ได้แก่ มีความยืดหยุ่นและผ่อนปรน 
(Flexibility and resilience) กล้ากระท าในเรื่องที่ท้าทายความสามารถ (Courage) มีความมุ่งมั่นใน
ความส าเร็จ (Commitment) และสามารถสร้างสัมพันธภาพกับบุคคล (Interpersonal 
relationship) 

Corning (2002) ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารการพยาบาลที่มีภาวะผู้น า พบว่าสมรรถนะของ
ผู้บริหารการพยาบาลที่มีภาวะผู้น า 10 อันดับแรกได้แก่  

1) การสอนงาน (Coaching) หมายถึง สามารถให้ค าแนะน าและชี้แนะแนวทางการ
ปฏิบัติงานแก่บุคลากรพยาบาล  

2) การท างานเป็นทีม (Team work) หมายถึง สามารถท างานกับผู้ร่วมงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ  
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3) การจัดการตนเอง (Self-management) หมายถึง สามารถควบคุมตนเองให้
ท างานแล้วเสร็จทันเวลาที่ก าหนด  

4) การสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) หมายถึง 
สามารถสร้างความไว้วางใจ สามารถติดต่อสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้บุคคลที่มีปฏิสัมพันธ์ด้วย
รู้สึกประทับใจ  

5) เข้าใจผู้อ่ืน (Empathy) หมายถึง สามารถรับรู้สภาวะจิตใจ อารมณ์ และความ
ต้องการของผู้ร่วมงาน มีความเห็นอกเห็นใจและช่วยเหลือด้วยความเต็มใจ  

6) ยืดหยุ่น (Flexible) หมายถึง ไม่ขึงตึงมีเหตุผลปรับเปลี่ยนแผนงานตามความ
เหมาะสม  

7) ตัดสินใจสั่งการ (Decision making) หมายถึง พิจารณา ไตร่ตรองอย่างรอบคอบ
และใช้หลักเหตุผลในการตัดสินใจ  

8) การจัดการ (Management) หมายถึง สามารถจัดการทรัพยากรในองค์การโดย
ใช้กระบวนการจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

9) ความคิด กว้างไกล (Futuristic thinking) หมายถึง มีวิสัยทัศน์ สามารถ
คาดการณ์อนาคตให้ตรงตามความเป็นจริง  

10) การเจรจาต่อรอง (Negotiation) หมายถึง สามารถโน้มน้าวและเจรจาไกล่เกลี่ย
ให้ผู้ร่วมงานยอมตาม คล้อยตามหรือยินยอมกระท า 

 Huston (2008) ได้ศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารทางการพยาบาล และสรุปสมรรถนะของ
ผู้น าทางการพยาบาลปี ค.ศ. 2020 ประกอบด้วย  

1) มุมมองและความคิดที่เปิดกว้างต่อการรักษาพยาบาลและความเป็นมืออาชีพ ซึ่ง
ท าให้ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูง มีความสามารถในการอธิบายและมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อ
สถานการณ์ฉุกเฉินได้อย่างรวดเร็ว  

2) ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีเพ่ือเชื่อมความสัมพันธ์ การสื่อสาร และมีส่วน
ช่วยในการปฏิบัติงานให้ง่ายขึ้น  

3) ความมีเหตุและผล มีขั้นตอนตามหลักวิทยาศาสตร์ ถือเป็นรากฐานส าคัญต่อ
ทักษะในการตัดสินใจอย่างเชี่ยวชาญ  

4) ความสามารถในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรเพ่ือเผยแพร่คุณภาพของการ
รักษาพยาบาลและความปลอดภัยของผู้ป่วยและเจ้าหน้าที่  

5) เข้าใจและสามารถเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการทางการเมืองอย่างเหมาะสม  
6) ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาทักษะการประสานงานและการท างานเป็นทีม  
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7) มีความสามารถในการท าให้เกิดความสมดุลระหว่างการให้อ านาจหน้าที่และ
ระดับความสามารถ  

8) สามารถมองเห็นภาพและปรับตัวให้เข้ากับการรักษาพยาบาลที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลา 
 O’Brien (2010) ได้กล่าวถึง 21 สมรรถนะส าหรับพยาบาลในศตวรรษท่ี 21 ประกอบด้วย  

1) การรวมจริยธรรมของความรับผิดชอบทางสังคมกับการบริการ 

2) การแสดงพฤติกรรมเชิงจริยธรรมในทุกกิจกรรมทางวิชาชีพ  

3) การให้บริการด้วยสมรรถนะเชิงคลินิกและหลักฐานเชิงประจักษ์  

4) การรวมตัวลักษณะที่หลากหลายของสุขภาพในการดูแลทางคลินิก  

5) การประยุกตใ์ช้ความรู้ทางวิทยาศาสตร์แนวใหม่ 

6) การแสดงออกด้านการคิดวิเคราะห์  

7) การสะท้อนและทักษะการแก้ปัญหา ความเข้าใจบทบาทของการดูแลปฐมภูมิ  

8) การเน้นการป้องกันสุขภาพ  

9) การบูรณาการการดูแลพื้นฐานเชิงประชากรกับการบริการในทางปฏิบัติ  

10) การปรับปรุงการเข้าถึงบริการสุขภาพส าหรับการบริการที่ไม่เป็นไปตามที่
ก าหนด  

11) การบริการที่เน้นการเป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคล และครอบครัว  

12) การบริการที่ค านึงถึงการดูแลที่ละเอียดอ่อนต่อวัฒนธรรม  

13) การมีส่วนร่วมกับชุมชนในการตัดสินใจในการดูแลสุขภาพ  

14) การใช้การสื่อสารและเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า  

15) การท างานร่วมกับสหสาขาวิชาชีพ  

16) การให้การดูแลที่มีความสมดุลทั้งความเป็นอัตลักษณ์ส่วนบุคคล วิชาชีพ ระบบ
และความต้องการเชิงสังคม  
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17) ภาวะผู้น าเชิงปฏิบัติการ  

18) รับผิดชอบต่อคุณภาพการดูแลและผลลัพธ์ของสุขภาพทุกระดับ  

19) ท าการพัฒนาคุณภาพอย่างต่อเนื่องของระบบการดูแลสุขภาพ  

20) สนับสนุนนโยบายสาธารณสุขเชิงส่งเสริมและป้องกันสุขภาพของสาธารณะและ  

21) มีความต่อเนื่องเพ่ือการเรียนรู้และช่วยการเรียนรู้ของผู้อ่ืน 

จากที่กล่าวมาพบว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยนั้นจะต้องมีความรู้ด้านการพยาบาลและทักษะในด้าน
การบริหาร ทั้งการบริหารตนเอง บริหารคน และการบริหารงาน เพ่ือน าความรู้และประสบการณ์ไป
นิเทศผู้ใต้บังคับบัญชา และทางด้านวิชาการเพ่ือน าองค์การพยาบาลสู่ความเป็นเลิศในด้านต่างๆ 
นอกจากนี้ ยังต้องมีภาวะผู้น า มีความสามารถด้านการสื่อสาร การจัดการ การสอนงาน มีเหตุและผล 
ยืดหยุ่น มีวิสัยทัศน ์และสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศได้  

 

2. แนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวกับการจ าแนกรุ่นอายุ 

2.1 ความหมายของรุ่นอายุ 
 พจนานุกรมของมหาวิทยาลัย Cambridge ฉบับส าหรับผู้ศึกษาระดับสูง (Cambridge 
Advanced Learner’s Dictionary) (2013) ได้ให้ความหมายของ Generation คือ ประชาชนที่มี
อายุประมาณใกล้เคียงกันในสังคมและภายในครอบครัว หรือช่วงเวลา 23–30 ปี ซึ่งประชากรในชั้น
ลูกเติบโตจนสืบเผ่าพันธุ์มีลูกเป็นของตนเอง  
 Weingarte (2009) ให้ความหมายของ Generation หมายถึง กลุ่มคนที่มีอายุเหมือนกัน 
เกิดในช่วงเวลาเดียวกัน ช่วงของประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมแบบเดียวกัน ซึ่งแต่ละช่วงต่างกัน
ประมาณ 20 ปี 
 Generation หมายถึง กลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกันผู้ซึ่งมีประสบการณ์จากเหตุการณ์หรือ
สภาพแวดล้อมคล้ายๆ กันในสังคมหนึ่งๆ และประสบการณ์ดังกล่าวก่อให้เกิดเอกลักษณ์ในทัศนคติ
และพฤติกรรมร่วมกันในกลุ่มคนรุ่นราวคราวเดียวกัน (The American Heritage Dictionary, 1992 
อ้างใน เดชา  เดชะวัฒนไพศาล, 2552) 
 ซึ่งอาจสรุปได้ว่า Generation คือ กลุ่มคนที่เกิดและเจริญเติบโตในเวลาที่ใกล้เคียงกัน มี
ประสบการณ์ และวัฒนธรรมคล้ายๆกัน โดยแต่ละช่วงจะมีอายุประมาณ 20-30 ปี ท าให้คนแต่ละ
กลุ่มมีลักษณะ ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมคล้ายคลึงกัน 
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 2.2 การจ าแนกรุ่นอายุ 
 แนวคิดในการจ าแนกรุ่นอายุนั้นเป็นการแบ่งกลุ่มคนออกเป็นรุ่นตามช่วงอายุต่างๆ ตามการ
เกิดในช่วงเวลาเดียวกัน  
 Zemke, Raines, and  Filipczak (2000) ได้จ าแนกรุ่นอายุโดยแบ่งเป็น 4 รุ่น ดังนี้ 
  1) Traditionalist หรือ Veterans เป็นกลุ่มที่เกิดในช่วง ค.ศ. 1922-1945 เป็นกลุ่ม
ที่บางคนเสียชีวิตไปแล้ว ส่วนที่เหลือก็อยู่ในช่วงเกษียณอายุ หรือช่วงสุดท้ายของการท างาน 
  2) Baby Boomer เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-1964 เป็นกลุ่มที่อยู่ในต าแหน่งผู้น าใน
องค์การ เป็นเจ้าของกิจการ กรรมการบริหาร หรือผู้จัดการ 
  3) Generation X เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965-1980 เป็นกลุ่มที่ก าลังก้าวสู่ต าแหน่ง
ผู้น า 
  4) Generation Y เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1980-2000 เป็นกลุ่มที่ก าลังก้าวเข้าสู่วัย
ท างานในองค์การต่างๆ   
 Boychuk and Cowin (2004) ได้จ าแนกรุ่นอายุ เป็น 4 รุ่น ดังนี้ 
  1) Veterans รุ่นนี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1925-1945  เป็นรุ่นอนุรักษ์นิยม  
  2) Baby Boomer  เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-1964 เป็นกลุ่มแรงงานส าคัญเติบโตใน
ความร่ ารวย ปลอดภัย พ่อท างานนอกบ้าน เป็นยุคมีการก่อกบฏ มีการเรียกร้องสิทธิต่างๆ และ
ต่อต้านสงคราม 
  3) Generation X เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1965-1980 เป็นกลุ่มที่เกิดในช่วงที่มีการหย่า
ร้างสูง เป็นยุคที่เริ่มมีการใช้คอมพิวเตอร์ 
  4) Generation Y เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1980-2000 เป็นกลุ่มที่เกิดท่ามกลาง         
ยาเสพติดและการระบาดของโรคเอดส์ เกิดมาพร้อมกับสังคมออนไลน์ 
 Weingarte (2009) ได้ท าการศึกษาการท างานของพยาบาล 4 รุ่นที่ปฏิบัติงานในที่เดียวกัน 
โดยแบ่งคนเป็น 4 รุ่น ดังนี้ 
  1) Veterans รุ่นนี้เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1922-1945 คือ พยาบาลอาวุโส ที่เกษียณอายุ 
หรือก าลังจะเกษียณ  

 2) Baby Boomer  เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1946-1964 คือ กลุ่มที่เป็นหัวหน้าหอผู้ป่วย 
เกิดในช่วงที่มีการลอบสังหารคนทางการเมือง มีการเรียกร้องสิทธิพลเมืองและสิทธิสตรี เกิดสงคราม
เวียดนาม 

 3) Generation X เกดิในช่วงปี ค.ศ. 1965-1980 เป็นกลุ่มที่มองหาความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหัวหน้า เกิดในช่วงที่มีการฟ้องร้องประธานาธิบดีนิกสัน ยุคก าแพงเบอร์ลิน มีการหย่าร้าง
สูง มีการเริ่มใช้คอมพิวเตอร์ 
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 4) Generation Y เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1980-2000 คือ พยาบาลน้องใหม่ หรือ
พยาบาลปฏิบัติการ เกิดในยุคสังคมออนไลน์ ในช่วงก่อการร้าย มีสงครามอิรัก เกิดภัยพิบัติทาง
ธรรมชาติ มีโรคระบาด 
 จากที่กล่าวมาจะพบว่ามีนักวิชาการ ได้ท าการจ าแนกรุ่นอายุไว้หลายรุ่นอายุ แต่ในองค์กร
พยาบาลพบว่ารุ่นอายุที่มีจ านวนมากและเป็นปัญหาอยู่ในปัจจุบัน คือ Generation Y ดังนั้นในการ
วิจัยครั้งนี้จึงศึกษาลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ซึ่งหมายถึง กลุ่มคนที่เกิด
ในช่วงปี ค.ศ.1980-2000 (พ.ศ.2524-2543) ตามแนวคิดของ Zemke, Raines, and Filipczak 
(2000) โดยศึกษากลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุอยู่ในช่วง 20-33 ปี 
 
  2.3 รุ่น Generation Y 

Zemke, Raines, and  Filipczak (2000) ได้กล่าวได้ว่า Generation Y เกิดในช่วงปี    
ค.ศ. 1980-2000 เป็นคนมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความเต็มใจในการท างาน และสนใจการเรียนรู้ มี
ทักษะด้านกีฬา เทคโนโลยี ต้องการรายได้สูง ต้องการความก้าวหน้าเร็ว ไม่ชอบการผูกมัด รักอิสระ 
ไม่สู้งาน ค่านิยมในการท างานของคนรุ่นนี้ คือ มองโลกในแงดี เชื่อว่า เศรษฐกิจจะเติบโตขึ้นเรื่อยๆ ให้
ความส าคัญกับเพ่ือนและสังคม มองหางานในองค์การที่มั่นคง ชอบท างานเป็นกลุ่ม มีความ
ทะเยอทะยาน คาดหวังที่จะเห็นการตอบรับอยู่ตลอดเวลา มีจุดมุ่งหมายที่สูงและผลตอบแทนที่คุ้มค่า 
ต้องการความก้าวหน้าและการตอบแทนด้านรางวัล ยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน เรียนรู้วิธีที่จะได้รับ
สิ่งที่ตัวเองต้องการด้วยการน าความคิดเห็นของตนเองและของคนอ่ืนมาปฏิบัติ มีทักษะด้านเทคโนโลยี 
เห็นว่าคอมพิวเตอร์ โทรศัพท์มือถือ แลปท๊อป เป็นเรื่องปกติของชีวิต 

Boychuk and Cowin (2004) ได้กล่าวไว้ว่า Generation Y เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1980-2000 
เป็นกลุ่มที่เกิดท่ามกลางยาเสพติดและการระบาดของโรคเอดส์ เกิดมาพร้อมกับสังคมออนไลน์ ท าให้
กลุ่มนี้ชอบความท้าทาย การผจญภัย 
 Weingarte (2009) กล่าวไว้ว่า Generation Y เกิดในช่วงปี ค.ศ. 1980-2000 คือ พยาบาล
น้องใหม่ หรือพยาบาลปฏิบัติการ เกิดในยุคสังคมออนไลน์ ในช่วงก่อการร้าย มีสงครามอิรัก เกิดภัย
พิบัติทางธรรมชาติ มีโรคระบาด ท าให้คนรุ่นนี้มีความมั่นใจ เรียกร้องสูง ใจร้อน ขาดความจงรักภักดี
ในงาน มีสังคม ชอบความหลากหลาย และมีการศึกษา คนกลุ่มนี้จะมีความคิดว่าไม่จ าเป็นต้องเคารพ
รุ่นพี่ เพราะอายุมากกว่า หรือมีประสบการณ์มากกว่า 

รัชฎา  อสิสนสกุล และอ้อยอุมา  รุ่งเรือง (2548) กล่าวไว้ว่า Generation Y เกิดในช่วงปี 
ค.ศ.1977-1994 มีวัฒนธรรมเป็นแบบสากล มีความสามารถด้านเทคโนโลยี การสื่อสารด้วย
ภาษาต่างประเทศ มีเกียรติยศ อุดมการณ์ มีอิสระทางความคิด และการบริหารจัดการด้วยตัวเอง 
สามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลง ต้องการท างานที่มีความก้าวหน้าสามารถแสดงความคิดเห็นและ
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บริหารจัดการตัวเองได้ในเรื่องเวลาและสถานที่ ให้ความส าคัญต่อสัมพันธภาพที่ดีในท่ีท างาน ติดเกมส์ 
เชื่อมั่นในตนเองสูง ท าให้คนมองว่า เอาแต่ใจตัวเอง เห็นแก่ตัว และชอบสร้างปัญหา 

เสาวคนธ์  วิทวัสโอฬาร (2550 : 21-26) กล่าวไว้ว่า Generation Y คือ คนที่เกิดระหว่างปี 
พ.ศ.2521-2540 มีลักษณะเป็นตัวของตัวเอง ความอดทนต่ า อยากรู้อยากเห็น ท้าทายกฎระเบียบ 
ทะเยอทะยาน คุ้นเคยกับเทคโนโลยี ชอบการเปลี่ยนแปลง กระตือรือร้น มองโลกในแง่ดีมาก มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มั่นใจในตัวเองสูง ไม่เคารพผู้อาวุโสกว่า มีความจงรักภักดีต่อองค์กรต่ า 
 ชัยวัฒน์  ไพนุพงศ์ (2551) กล่าวไว้ว่า Generation Y มั่นใจในตัวเองสูง ต้องการรายได้สูง 
ต้องการความก้าวหน้าเร็ว ไม่ชอบการผูกมัด รักอิสระ ไม่สู้งาน 

ปิยนุช  รัตนกุล (2552) กล่าวไว้ว่า Generation Y เกิดในช่วง ค.ศ.1977-1999 มี
ลักษณะเฉพาะ คือ เติบโตมาในยุคของการเปลี่ยนแปลงอย่างมากของสภาพแวดล้อมทางสังคม 
เศรษฐกิจและการเมือง รวมทั้งเทคโนโลยีที่ก้าวหน้า มีบุคลิกลักษณะด้านหนึ่งตามสมัยนิยม กล้า
แสดงออก ชอบความเป็นคนส าคัญ และชอบความท้าทาย  
 Wrong et al (2008) กล่าวว่า คนกลุ่มนี้ เติบโตมากับเทคโนโลยี รู้จักการใช้อีเมล์ การส่ง
ข้อความ การใช้โทรศัพท์มือถือ ใช้ multimedia บริโภคสื่อทางอินเทอร์เน็ต มากกว่าการดูโทรทัศน์  
แต่มีปัญหาเรื่องการพูด และการเขียน เนื่องจากกลุ่มนี้มักมีภาษาเป็นของตนเองคนกลุ่มนี้รักสนุก 
ชอบความท้าทาย มั่นใจในตนเองสูง ชอบเข้าสังคม มองโลกในแง่ร้าย 
 Olson (2008) กล่าวว่า กลุ่มนี้จะมีพลังงานสูง เบื่อง่าย ขาดความจงรักภักดี มุ่งมั่นที่จะ
ก้าวหน้าในระดับโลก ต้องการผลลัพธ์ที่รวดเร็ว และแรงบันดาลใจจากเวลานอก 

จากที่กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า Generation Y คือ กลุ่มคนที่เกิดในช่วงปี ค.ศ.1978-2000 
(พ.ศ.2520-2543) โดยมีอายุอยู่ในช่วง 20-33 ปี เป็นกลุ่มที่เกิดมาพร้อมกับสังคมออนไลน์ ท าให้กลุ่ม
นี้ชอบความท้าทาย การผจญภัย มีวัฒนธรรมเป็นแบบสากล ต้องการรายได้สูง ต้องการความก้าวหน้า
เร็ว รักอิสระ มีบุคลิกลักษณะด้านหนึ่งตามสมัยนิยม กล้าแสดงออก ชอบความเป็นคนส าคัญ มองโลก
ในแง่ดีมาก มีในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถด้านเทคโนโลยี มีความสามารถในการ
สื่อสารด้วยภาษาต่างประเทศ สามารถแสดงความคิดเห็นและบริหารจัดการตัวเองได้ในเรื่องเวลาและ
สถานที่ ให้ความส าคัญต่อสัมพันธภาพที่ดีในท่ีท างาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร  
 

2.4 แนวคิดการบริหารคน Generation Y 
 สุรพงษ์  มาลี (2551) ได้กล่าวถึง การจัดการความแตกต่างของช่วงอายุ ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลศตวรรษที่ 21 ไว้ว่า การบริหารก าลังคนส าหรับองค์กรที่มีความแตกต่างในช่วงอายุ
ต้องอาศัยกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่การสรรหา การจัดการ การธ ารงรักษา และการ 
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จูงใจคนแต่ละกลุ่ม ซึ่งสามารถสรุป ยุทธศาสตร์ในการบริหารคน Generation Y และการปฏิบัติ ได้
ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ในการบริหารคน Generation Y ประกอบด้วย 
  1) การพัฒนาวิธีการท างานให้รองรับก าลังคนที่มีความยืดหยุ่น เนื่องจากแรงจูงใจ
ส าคัญของคน Generation Y คือ การได้ท างานที่ท้าทายความสามารถและได้ร่วมท างานกับทีม
บริหารที่ชื่นชอบ ท าให้วิธีการท างานมีลักษณะที่ยืดหยุ่นและไร้มิติของเวลาและสถานที่ 
  2) การเป็นพ่ีเลี้ยงให้กับคนที่มีประสบการณ์น้อย เนื่องจากคน Generation Y จะ
เน้นการได้เรียนรู้จากคนที่มีประสบการณ์ที่ชื่นชอบและให้ความเคารพ จึงต้องมีการพัฒนาทักษะการ
เป็นพี่เลี้ยงและการให้ค าปรึกษาทั้งแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
  3) การสร้างความยืดหยุ่นในการท างาน เนื่องจากคน Generation Y เชื่อว่าการ
ส่งเสริมความยืดหยุ่นคือ ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน ระหว่างฝ่ายบริหารกับผู้ปฏิบัติงาน กล่าว คือ 
ผู้บังคับบัญชาต้องยอมให้ใช้วิธีการท างานที่ยืดหยุ่นเพ่ือบรรลุเป้าหมาย โดยไม่ลงไปควบคุมในเรื่อง
จุกจิก เรื่องเล็กๆ  
  4) การสร้างบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมที่มุ่งเน้นความร่วมมือ โดยผู้บริหารต้องฟังให้
มากขึ้น พูดให้น้อยลง ชี้น าน้อยลง ปรับตัวได้เร็วและเปลี่ยนแนวคิดโดยไม่ยึดติดกับของเก่า เน้น
ความคิดสร้างสรรค์และ นวัตกรรม 
 การปฏิบัติในการบริหารคน Generation Y 
  1) ท าความเข้าใจกับความแตกต่างของแต่ละช่วงอายุ โดยจะต้องสามารถระบุ
บุคลิกภาพและคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ส าคัญของแต่ละช่วงวัยและยอมรับความแตกต่างดังกล่าว  
  2) ระบุว่าค่านิยมหลักของ Generation Y คืออะไร โดยต้องมีความชัดเจนเกี่ยวกับ
ทัศนคติที่ส าคัญ แรงจูงใจ ความคาดหวังในงานและอาชีพ ความจงรักภักดีและความทุ่มเทต่อองค์กร 
ขวัญและก าลังใจ ความไว้เนื้อเชื่อใจ ความพึงพอใจในงาน และจริยธรรมในการท างาน 
  3) ใช้การสื่อสารที่มีประสิทธิผล เพ่ือช่วยลดความขัดแย้งในองค์การ 
  4) พัฒนากลยุทธ์การบริหารและสร้างภาวะผู้น า 
 Bruce (2009) ที่ปรึกษาด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้กล่าวถึง 
คน Generation Y เกี่ยวกับการบริหารมนุษย์งาน เพ่ือที่เปลี่ยนความเชื่อเดิมๆ ท าให้เกิดการยอมรับ 
และเข้าใจ Generation Y และเสนอสิ่งที่ผู้บริหารควรท าคือ การเข้าใจธรรมชาติที่แท้จริงของ คน 
Generation Y หาเวลาพูดคุยตกลงกันตั้งแต่เริ่มแรกในเรื่องต่อไปนี้ 
  1) การยืดหยุ่น เรื่องสถานที่ท างาน เช่น การปล่อยให้นั่งท างาน ตามใจชอบ เปิด
เพลงเบาๆ เข้าท างานสายได้ ท างานทางอินเตอร์เน็ต หรือท างานอยู่ที่บ้านได้ โดยผลงานยังคงยอด
เยี่ยมเหมือนเดิม 
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  2) การเติมความรู้ให้พนักงานอย่างสม่ าเสมอ สิ่งที่คน Generation Y กังวลมาก
ที่สุด คือ ความล้าสมัย บริษัทจึงต้องเตรียมหัวข้อฝึกอบรมเอาไว้ เพ่ือเน้นย้ าให้เพ่ือนร่วมงานให้มีการ
ส่งต่อความรู้ให้ 
  3) การเข้าถึงตัวผู้บริหารระดับสูงหรือคนที่มีอ านาจในการแก้ปัญหาได้ เพราะคน 
Generation Y ต้องการค าตอบจากคนท่ีแก้ปัญหาได้จริงและมีความรวดเร็ว 
  4) การให้อ านาจในการท างาน เพราะว่าคน Generation Y เชื่อว่าความส าเร็จ 
แบบขั้นบันได้จะน าไปสู่ความส าเร็จที่สูงกว่า และไม่สนใจเลยว่าขั้นบันไดนั้นจะมีความสูงขนาดไหน 
แต่ต้องการให้ผู้บริหารองค์การได้เห็นว่าได้ท างานนั้นอย่างจริงจังตลอดเวลา ขอบข่ายหน้าที่ความ
รับผิดชอบ ที่มีอยู่ต้องให้อ านาจอย่างเต็มที่ เพ่ือที่จะได้ ด าเนินการท างาน ควบคุมผลงาน ให้ออกมา
ตามท่ีองค์การต้องการ พร้อมที่จะให้หัวหน้าได้ตรวจสอบ 
  5) การแก้ปัญหาและการปรับตัว ปัญหาของคน Generation Y มักพบในถานที่
ท างาน คือ การปฏิสัมพันธ์กับคนในองค์การไม่ค่อยดี ไม่สนใจล าดับขั้นหรือการบังคับบัญชา การ
ท างานจะใช้ความเป็นเพ่ือนในที่ท างาน หัวหน้าจึงควรสอนวิธีการปรับตัวและวิธีการเอาตัวรอดในที่
ท างาน โดยเริ่มต้นตั้งแต่การพิจารณาบทบาทหน้าที่ของตนเอง การท างานร่วมกับผู้อ่ืน การแก้ปัญหา
เฉพาะหน้า โดยเปิดให้มีการประชุมย่อย เพ่ือสอนงานในเรื่องเหล่านี้จากผู้มีประสบการณ์อย่างแท้จริง 
  6) การบริหารตนเอง ความเชื่อที่ดูเหมือนว่า คน Generation Y ไม่เคารพผู้อาวุโส
กว่า ซึ่งคนพันธ์นี้จะได้รับการเลี้ยงดูมาดี ดูแลอย่างใกล้ชิดจากพ่อและแม่ ผู้ปกครองและครู ต่างให้
ความชื่นชมและเห็นความส าคัญของพวกเขามาก ผู้บริหารรุ่นเก่าไม่ควรมองข้ามเรื่องนี้ ด้วยเพียง
เหตุผล ว่าผ่านโลกมาน้อยไม่มีประสบการณ์ คน Generation Y ชอบผนวกสไตล์ของตัวเอง เข้าชีวิต
การท างานมักมีปัญหาด้านการบริหารเวลา จึงสรุปได้ว่าของขวัญที่ดีที่สุด ที่หัวหน้างานจะให้ได้ คือ 
การสอนให้รู้จักแยกแยะสิ่งต่างๆที่เป็นประโยชน์และ ไม่เป็นประโยชน์ออกจากกัน อีกทั้งสอนวิธีการ
จัดการเวลาที่ไร้ประโยชน์ออกไป เช่น การประเมินตนเอง การวางแผนและการท าตารางตรวจสอบ 
  7) การเป็นผู้น าที่เข้มแข็ง ลูกน้อง Generation Y ต้องการท างานอยู่ ภายใต้หัว
หน้าที่ มีความโปร่งใสไม่ควรบ่น ผู้ใต้บังคับบัญชาว่าท าไม่ไม่ท าสิ่งที่ควรท า ควรบอกไปตรงๆ เลยว่า
ต้องการอะไรบ้าง ความเด็ดขาด เมื่อออกกฎใดๆ มาแล้ว ต้องรักษากฎอย่างเคร่งครัด ไม่ล าเอียง และ
จ าไว้อย่างหนึ่งว่า การเชิญพนักงานที่ไม่ปฏิบัติตามกฎหรือไม่ท างาน จะท าให้พนักงานที่เหลืออยู่ขยัน
มากขึ้น และให้มุ่งมั่นที่วิธีการแก้ปัญหา ไม่ใช่ตัวปัญหา 
  8) การเปลี่ยนงานบ่อย คน Generation Y มักโดนต่อว่าอยู่บ่อยครั้งว่า เป็นคน
เหยียบขี้ไก่ไม่ฝ่อ ไม่สู้งานหนัก ชอบแต่งานเบาๆ แต่ที่จริงแล้ว Generation Y จะลาออกก็ต่อเมื่อรู้สึก
ว่า ท างานแล้วไม่มีความสุข หรือท างานหนักมากไปก็ไม่ได้อะไร 
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 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า การบริหารคน Generation Y คุณลักษณะของผู้บริหารจ าเป็นต้อง
มีความเข้าใจความแตกต่างของแต่ละช่วงอายุ รู้จักยืดหยุ่นในการท างาน มีการใช้การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ มีการสร้างเสริมแรงจูงใจ สามารถนิเทศจากประสบการณ์และมอบหมายงานอย่างเป็น
ระบบ   
 

2.5 Generation Y ในวิชาชีพพยาบาล 
 ปัจจุบันโครงสร้างบุคลากรภายในองค์การพยาบาลมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม คือ ใน
องค์การหนึ่งๆ จะประกอบพยาบาล 3 Generation ที่ท างานร่วมกัน ซึ่งในแต่ละองค์การก็จะมี
สัดส่วนของบุคลากรแตกต่างกันไป เช่น ในองค์การของรัฐบาล จะประกอบด้วยพยาบาล 3 
Generation โดยมี พยาบาลอาวุโส คือ Baby boomer พยาบาล ระดับกลาง คือ Generation X 
และพยาบาลน้องใหม่ คือ Generation Y ที่มีจ านวนมากที่สุดในบางองค์การ ส่วนในองค์การเอกชน
จะมี รุ่น Baby Boomer น้อยกว่า ซึ่งพยาบาลในแต่ละ Generation จะมีลักษณะ บุคลิกภาพ การ
เรียนรู้ การสื่อสาร และการท างานที่ไม่เหมือนกัน จึงมีเสียงบ่นจากรุ่นพ่ีว่า เด็กใหม่ ไม่มีความ
รับผิดชอบ ขาดความเคารพ ขี้เกียจ ท างานเพ่ือเงิน จึงท าให้เกิดปัญหาในองค์การ ซึ่งเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารทางการพยาบาลที่จะต้องหาบริหารจัดการให้บุคลากรในองค์การสามารถท างานร่วมกันได้  

จากการทบทวนวรรณกรรม เยาวลักษณ์  โพธิดารา (2554) พบว่า นักศึกษาพยาบาล 
Generation Y มีความเป็นตัวของตัวเอง คิดเร็ว ท าเร็ว ปรับปรุงเร็ว ชอบความท้าทาย มีวิถีชีวิตที่
ทันสมัย นิยมสื่อสารผ่านเทคโนโลยีที่ก้าวล้ ายุค มีความมั่นใจในตัวเองสูง คิดนอกกรอบ เชี่ยวชาญ
เทคโนโลยี แต่มีความสนใจสิ่งแวดล้อมลดลง มีสมาธิสั้น ดังนั้นการสอน ผู้สอนต้องให้ความรัก 
ก าลังใจ ให้รางวัลเมื่องานส าเร็จ มอบงานที่ท้าทาย ไม่น่าเบื่อ กิจกรรมการสอนต้องเร้าใจ ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาของ Melanie et al. (2008) ได้ศึกษาเรื่อง Creating a Healthy 
Workplace for New-Generation Nurses ในพยาบาลจบใหม่ จ านวน 309 คน พบว่า พยาบาล 
Generation Y ต้องการให้องค์กรยอมรับผลงาน และต้องการค่าตอบแทนที่เหมาะสม นอกจากนั้น
ความเครียดเกิดจากภาระงานมาก ข้อจ ากัดเรื่องเวลาและผู้ป่วยที่ซับซ้อนขึ้น ผู้บริหารทางการ
พยาบาลควรมีการปรับปรุงทิศทางและพัฒนากลยุทธ์เฉพาะ Generation Y เพ่ือการจัดการกับความ
ไม่สมดุลของงานกับผลตอบแทน และสามารถเปลี่ยนแปลงบางอย่างเพ่ือเพ่ิมสิ่งตอบแทนภายใต้
ทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัด 
 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ในองค์การวิชาชีพการพยาบาลในปัจจุบันมี เริ่มมีพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y เข้ามาเป็นสมาชิกในองค์การ ซึ่งมีบุคลิก ลักษณะ การท างาน และการด าเนินชีวิตที่
แตกต่างจากพยาบาลรุ่นอื่น  
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3. แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 3.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 Dessler (1988) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นความพยาบาลที่จะปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน โดยการให้ความรู้ เปลี่ยนทัศนคติ และเพ่ิมทักษะความสามารพในการท างาน 
 สุภาพร  พิศาลบุตร (2546) ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ ภารกิจ
หน้าที่ส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลปะในการจัดการวางแผนคน การสรรหา 
คัดเลือก และการบรรจุบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงาน พร้อมทั้งสามารถใช้
ประโยชน์ให้เกิดผลสูงสุด ธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรเหล่านั้นเพื่อผลส าเร็จขององค์การ 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2547) ได้กล่าวถึงการจัดการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการ
เกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การรักษา และการยุติการจ้างบุคลากรของ
องค์การ จุดมุ่งหมายของการจัดการบุคลากร/ทรัพยากรมนุษย์ คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพ การ
ปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การภายใต้จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวน        
การจัดการบริหารบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย การสรรหา การคัดเลือก บุคลากรให้มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่การท างาน มีการพัฒนาบุคลากรในด้านความรู้ความสามารถ ทักษะและวิธีการท างาน 
รวมถึงการจูงใจ และรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การ 
 
 3.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ในปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นนโยบายที่มีความส าคัญเพราะผลงานของ
หน่วยงานจะดีหรือไม่นั้นย่อมเกิดจากผู้ปฏิบัติงานในองค์การมีความรู้ความสามารถมากน้อยเพียงใด 
โดยทุกองค์การย่อมต้องการบุคลากรที่มีคุณภาพ ดังนั้น ทุกหน่วยงานจึงถือว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เป็นวิธีหนึ่งที่ท าให้บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้า ได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นและเป็นการเพ่ิมผลผลิต
ของหน่วยงาน ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นหัวใจส าคัญของการบริหารให้ได้
ผลส าเร็จและเป็นงานที่ท้าทายความสามารถของผู้บริหารเพราะคนเป็นสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ มีความ
แตกต่างกัน ทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ ความต้องการ ค่านิยม การศึกษา ความเชื่อและภูมิหลังของ
การอบรมเลี้ยงดู ดังนั้น คนซึ่งมีความละเอียดอ่อนยุ่งยากซับซ้อนในตัวเองจนยากที่จะเข้าใจ และ
ประมาณได้ จึงจ าเป็นต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนมีความเข้าใจตรงกัน 
มีอุดมการณ์ความเชื่อ และความศรัทธาเหมือนกัน เพื่อให้งานบริการพยาบาลแก่ผู้ป่วยมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล ตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 
 สมชาย  หิรัญกิตติ (2542) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการท างาน เป็นสิ่ง
ส าคัญและมีความจ าเป็นที่ต้องกระท าให้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์การสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพ่ือความอยู่รอดและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ ในการ
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บริหารทรัพยากรมนุษย์ควรจะศึกษาในประเด็นต่างๆ คือ ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ลักษณะของสายงานที่ปรึกษาของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ อ านาจหน้าที่ของสายงานหลักเทียบกับสายงานที่ปรึกษา หน้าที่ความรับผิดชอบของการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารตามสายงานหลัก ความรับผิดชอบของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของแผนกทรัพยากรมนุษย์ และความร่วมมือของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสายงานหลัก
และสายงานที่ปรึกษา 
 จึงสามารถกล่าวได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นและเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่ง 
เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม การเมือง การมีโอกาสได้รับข้อมูล
ข่าวสาร ความเจริญก้าวหน้าของเทคโนโลยี และความเจริญก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์และ
การแพทย์ มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีความยุ่งยากซับซ้อนในการปฏิบัติงาน ประกอบกับความ
มุ่งหวังขององค์การที่ต้องการบริหารที่มีประสิทธิภาพ และลักษณะงานมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  
ท าให้ต้องมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้เกิดความรู้ ความสามารถ ความเข้าใจเป้าหมายของ
องค์การ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัว และมีประสิทธิภาพทันต่อเหตุการณ์ เกิดผลดีต่อ
บุคลากร องค์การ และผู้รับบริการ 
 
 3.3 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 Muller (1976) กล่าวว่า องค์การจ าเป็นต้องมีการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือที่จะน ามาใช้
ให้เป็นประโยชน์อย่างสูงสุด ซึ่งจะประสบผลส าเร็จหรือไม่ ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ 6 ประการ คือ 
  1) การท าให้บรรยากาศขององค์การเอ้ืออ านวยต่อการพัฒนา ได้แก่ การก าหนด
ความรับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นของฝ่ายบริหารอย่างชัดเจน จัดท าระบบการให้
รางวัล ระบบการจัดสรรเงินและเวลาให้เหมาะสมกับกระบวนการพัฒนา 
  2) การอธิบายงาน การก าหนดความต้องการขององค์การทั้งในปัจจุบัน และอนาคต 
และก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าของอาชีพของพนักงานด้วย 
  3) การคัดเลือกบุคคล เพ่ือให้ได้บุคคลที่มีคุณภาพ คุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่ง
ต่างๆ ที่ก าหนดไว้ สามารถท าได้สองทางคือ การคัดเลือกจากภายใน และการคัดเลือกจาก
บุคคลภายนอก การคัดเลือกบุคคลภายในนี้เป็นเรื่องส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะเป็น
การเปิดช่องทางที่ชอบธรรมให้กับพนักงานในการพัฒนาหรือก้าวหน้าขึ้นในองค์การ ส่วนการคัดเลือก
จากบุคคลภายนอกนั้น สะท้อนให้เห็นถึงความต้องการขององค์การที่เกี่ยวกับงานในปัจจุบัน 
  4) การก าหนดระดับศักยภาพของพนักงาน เพ่ือประเมินความรู้ความสามารถ 
  5) การให้โอกาสส าหรับการพัฒนาแก่บุคลากรในการร่วมสร้างงาน 
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  6) การก าหนดระบบการให้รางวัลตอบแทนอย่างอยุติธรรม เป็นปัจจัยที่ส าคัญมาก 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หลักประกันที่ยุติธรรมในการให้ผลประโยชน์กับพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นในรูปที่จับ
ต้องได้หรือไม่ก็ตาม เพราะเป็นสิ่งสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาของพนักงาน 
 Knowles (1974 อ้างถึงใน เชี่ยวชาญ  อาศุวัฒนกุล, 2530) ได้แบ่งขั้นตอนของกระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ ออกเป็น 7 ประการ คือ 
  1) การสร้างบรรยากาศขององค์การที่เอ้ืออ านวยหรือมีส่วนช่วยต่อการเรียนรู้ คือ 
ก าหนดกรอบนโยบายการพัฒนาที่จะช่วยสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ 
  2) การสร้างกลไกส าหรับการวางแผนร่วมกัน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
กิจการใดๆ ก็ตาม จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันในกิจการนั้นๆ 
  3) การหาความจ าเป็นส าหรับการเรียนรู้ 
  4) การก าหนดวัตถุประสงค์ของโครงการควรจะเป็นเรื่องที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของบุคคลในองค์การด้วย 
  5) การก าหนดรูปแบบของการเรียนรู้ 
  6) การปฏิบัติตามโครงการที่ได้ก าหนดไว้ 
  7) การประเมินผลโครงการ 
 Pace และคณะ (1991) เป็นแนวคิดพ้ืนฐาน เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์บรรลุ
วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย 7 ประการ 
  1) การตระหนักและยอมรับในคุณค่าของปัจเจกบุคคล เป็นปัจจัยในการก าหนด
คุณภาพขององค์การ 
  2) บุคลากรเป็นทรัพยากรขององค์การที่ท าให้องค์การบรรลุความส าเร็จทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต จึงต้องมีการเตรียมบุคลากรให้ได้รับการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถและ
ความคิด 
  3) สภาพแวดล้อมที่ดีของงาน คุณภาพชีวิตการท างาน ต้องได้รับการปรับปรุงอยู่
เสมอ 
  4) ความพึงพอใจของบุคลากร องค์การต้องสร้างความพึงพอใจและ ความรู้สึกที่ดีใน
การท างานให้แก่บุคลากรในองค์การ ความส าเร็จของบุคลากรมาจากความพอใจในงานที่บุคคลนั้น
กระท า 
  5) ความต้องการการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมความรู้และทักษะที่จ าเป็นต้องใช้
ในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
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  6) การเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขและสถานการณ์ต่างๆ ทั้งขององค์การและสิ่งแวดล้อมที่
ก่อให้เกิดความจ าเป็นในการเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรในส่วนต่างๆ ขององค์การ ส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงเหล่านั้น 
  7) การจัดการทรัพยากรมนุษย์มิใช้เพียงการฝึกอบรม แต่ครอบคลุมถึง ความเข้าใจ
ในพฤติกรรมมนุษย์ การปฏิสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ และความเข้าใจในศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ 

รัชฎา อสิสนธิสกุล (2554) การบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management - 
HCM) คือ การบริหารจัดการเพ่ือสร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งเป็นการรวม
กิจกรรมอย่างกว้างขวาง นับตั้งแต่การก าหนดและสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถดีที่สุด 
(talent) การรักษาบุคลากร การพัฒนาและจูงใจให้บุคลากรแสดงศักยภาพสูงสุดของตนเองได้ ผู้ที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์จ าเป็นต้องมีแนวคิดที่สร้างสรรค์ มีแรงขับ ความกระตือรือร้น 
และให้ความส าคัญต่อการมุ่งสู่ความส าเร็จที่เป็นเลิศ แนวคิดเรื่องการบริหารแบบปัจเจกบุคคลนี้ท าให้
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องปรับเปลี่ยนการปฏิบัติหลายประการได้แก่ 
  1) การสรรหาและคัดเลือก การสรรหาและคัดเลือกจะมุ่งเน้นการคัดเลือกบุคลากรที่
มีศักยภาพสูง หรือมี ความสามารถที่จะพัฒนาตนเองได้ตามทิศทางที่องค์การต้องการ คุณสมบัติของ
พนักงานจะถูกก าหนดพร้อมกับแหล่งการสรรหาที่เฉพาะเจาะจง เช่นสถาบันการศึกษา ที่มีสาขาวิชา
ที่ได้รับการยอมรับ นอกจากนี้คุณสมบัติที่มีความหลากหลายทั้งในเรื่องความรู้  ทักษะ และ
ประสบการณ์ในธุรกิจจะได้รับความสนใจมากข้ึน 
  2) การพัฒนาศักยภาพ การพัฒนาจะมุ่งเน้นการพัฒนาจากบุคลากรที่มีความ
ช านาญและความสามารถเฉพาะด้าน เป็นการพัฒนาเพื่อสร้างทักษะหลากหลาย (multi-skilled) โดย
ผ่านการวิเคราะห์ความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะอย่างเป็นระบบ วิธีการพัฒนาจะใช้
เทคโนโลยีมากขึ้น และผู้เรียนจะเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านหลักสูตรต่างๆ ที่จัดท าไว้ รวมทั้งการจัด
กิจกรรมบริหารความรู้ (knowledge management) ผู้บริหาร หัวหน้างาน และพนักงาน จะมี
บทบาทร่วมกันมากขึ้นในการก าหนดเนื้อหาและวิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับพนักงานแต่ละคน 
ผู้บริหารและหัวหน้างานมีบทบาทในการเป็นผู้สอนแนะ (coaching) พร้อมกับการส่งเสริมให้ 
พนักงานเรียนรู้ด้วยตนเอง 
  3) การจัดสวัสดิการและผลตอบแทน ผลประโยชน์ตอบแทนจะถูกออกแบบเพ่ือใช้
เป็นกลยุทธ์ในการจูงใจเฉพาะบุคคล ซึ่งมีความต้องการและคุณลักษณะพ้ืนฐานแตกต่างกัน การจัด
สวัสดิการแบบ cafeteria ที่ก าหนดงบประมาณของแต่ละบุคคล และให้พนักงานเลือกประเภท
สวัสดิการที่ต้องการด้วยตนเอง เริ่มได้รับความสนใจมากขึ้น นอกจากนี้การบริหารผลตอบแทนจะ
เชื่อมโยงกับการบริหารผลการปฏิบัติมากขึ้น 
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  4) การจูงใจ การจัดสวัสดิการด้านการศึกษาต่อในระดับสูง การฝึกอบรม และ
ผลตอบแทนที่จูงใจจะเป็นปัจจัยส าคัญที่บุคลากรให้ความสนใจ รวมทั้งการบริหารจัดการที่ให้
พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจด้วยตนเองมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของคนรุ่นใหม่ซึ่งมีความ
คิดเห็นและมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
 ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นการจัดการที่ผู้บริหารองค์การจ าเป็นต้องมีส่วน
เกี่ยวข้องอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคนี้จึงเป็นภารกิจที่ส าคัญของผู้บริหาร
ทุกระดับที่ต้องท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิดกับนักทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของตนเอง เพ่ือวางแผน
และด าเนินการสร้างบุคลากรที่มีศักยภาพและสร้างผลผลิตสูงสุดให้กับองค์การ นอกจากนี้ การมอง
บุคลากรในเชิงของการเป็นทุนเพ่ือสร้างรายได้และความเติบโตขององค์การแล้ว แนวคิดการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เริ่มให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นปัจเจกบุคคล (individual) แทนการ
บริหารจัดการแบบกลุ่ม ซึ่งมีการปฏิบัติและการก าหนดผลตอบแทนในลักษณะเหมือนกันที่มีความ
สะดวกต่อผู้ด าเนินการ แต่ไม่สามารถตอบสนองและสร้างความพึงพอใจของบุคลากรที่มีความ
แตกต่างกันได้ โดยเฉพาะอาจไม่สามารถจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงขององค์การไว้ได้ 
เพราะองค์การไม่สามารถก าหนดผลตอบแทนในระดับที่บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเกิดความพอใจ หาก
ยังคงแนวคิดท่ีจะให้ในลักษณะเท่ากันเพื่อความยุติธรรมอีกต่อไป การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงต้องมี
การปรับเปลี่ยนให้ทันกับสถานการณ์ปัจจุบันเช่นกัน  เช่น การสรรหาและคัดเลือกต้องเน้นคนที่มี
ศักยภาพมีความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งงานนั้นๆ และเมื่อคัดเลือกมาแล้วต้องมีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์นั้นๆ อยู่เสมอ อาทิเช่น มีการส่งเสริมการฝึกอบรมทักษะที่เกี่ยวกับต าแหน่งงาน
เพ่ือให้เกิดการพัฒนามากยิ่งขึ้น หรือ ภายในองค์กรมีการจัดสวัสดิการต่างๆ ให้กับพนักงาน เพ่ือสร้าง
แรงจูงใจในการท างานอย่างเช่น สวัสดิการในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น หรือ การเพ่ิมค่าตอบแทน
ที่สูงขึ้นให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล ซึ่งเป็นการเพ่ิมแรงจูงใจให้พนักงานอยู่
กับองค์กรไปนานๆ ซึ่งถือว่าเป็นการรักษาต้นทุนภายในองค์กรอีกแบบหนึ่ง เพราะว่าถ้าหากมีการย้าย
งานของพนักงานที่มีความรู้ความสามารถภายในองค์กรบ่อยๆ องค์กรต้องเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา
ใหม่ และต้องสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมพนักงานใหม่ ดังนั้น ภายในองค์กรจึงต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนการบริหารงานบุคคลอยู่เสมอ เพ่ือเป็นการรักษาต้นทุนมนุษย์ที่มีศักยภาพความรู้
ความสามารถให้อยู่กับองค์กรต่อไป 
 

3.4 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การพยาบาล 
 พยาบาลวิชาชีพเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์การพยาบาล จึงเป็นกลุ่มที่สามารถสร้างสรรค์
ผลงาน คุณภาพการท างาน และสร้างความเจริญก้าวหน้าให้องค์การได้ดีที่สุด (พวงรัตน์         
บุญญานุรักษ์, 2546) ในอนาคตองค์การพยาบาลจ าเป็นต้องมีบุคลากรที่ใฝ่รู้ เรียนรู้ด้วยตนเอง และมี
วิจารณญาณในการใช้ความรู้ความสามารถของตน เพ่ือการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นผู้บริหาร
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องค์การจึงต้องมีการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ทั้งในระบบและนอกระบบการศึกษา และมีการสร้าง
เสริม รักษา และท านุบ ารุงบุคลากรอย่างต่อเนื่อง และก้าวไกลไปพร้อมกับการพัฒนาของวิทยาการ
และเทคโนโลยีด้านสุขภาพ (ทัศนา  บุญทอง, 2543) ดังนั้น ผู้บริหารองค์การจึงจ าเป็นต้องมีความรู้
ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือใช้ในการบริหารบุคลากรที่มีความหลากหลายได้
อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
  3.4.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การพยาบาล 
  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การพยาบาล หมายถึง กระบวนการที่
ประกอบด้วย การคาดการณ์แนวโน้มของบริบทสังคมที่กระทบต่อการจัดการบุคลากรพยาบาล การ
วางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
จ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่เป็นธรรม รวมทั้งการจัดสวัสดิการที่เหมาะสม เพ่ือเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน และท าให้บุคลากรพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ ตลอดจนสามารถ
ผลิตผลงานที่มีคุณภาพบรรลุตามเป้าหมายขององค์การพยาบาล 

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การพยาบาล จ าแนกเป็น  
   1)  ผู้ปฏิบัติงานระดับวิชาชีพ ได้แก่ ผู้บริหารทางการพยาบาล และ
พยาบาลประจ าการ 
   2) ผู้ปฏิบัติงานระดับที่ไม่ใช่วิชาชีพ ได้แก่ พยาบาลเทคนิค ผู้ช่วยพยาบาล 
และพนักงานหอผู้ป่วย 
 
  3.4.2 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การพยาบาล 
  กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การพยาบาลประกอบด้วย ขั้นตอนต่างๆ 
(นงนุช  วงษ์สุวรรณ, 2552) ดังนี้  
   1) การคาดการณ์แนวโน้มการเปลี่ยนแปลง คือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่เหมาะสมกับบริบทในสังคมปัจจุบัน และแนวโน้มในอนาคต จ าเป็นต้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การและสภาพแวดล้อมภายในองค์การ เพ่ือน าข้อมูลมาใช้คาดการณ์แนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อการด าเนินพันธกิจขององค์การพยาบาล 
   2) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ การวิเคราะห์ก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
เปรียบเทียบกับความต้องการก าลังคนในอนาคต ซึ่งท าให้ทราบจ านวนความต้องการบุคลากรส าหรับ
น าไปใช้วางแผนและจัดเตรียมบุคลากรพยาบาลที่มีความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมกับแผนกลยุทธ์
ขององค์การ รวมทั้งจัดเตรียมการสรรหาอัตราก าลังบุคลากรพยาบาลให้เพียงพอกับความต้องการใน
ปัจจุบันและในอนาคต 
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   3) การสรรหาบุคลากร คือ การแสวงหาบุคลากรพยาบาลที่มีความรู้
ความสามารถและมีเจตคติที่ดีต่องานให้มาสมัครงาน เพ่ือเพ่ิมโอกาสแก่ผู้บริหารการพยาบาลในการ
พิจารณาคัดเลือกบุคลากรพยาบาลที่มีความเหมาะสมที่สุดเข้าปฏิบัติงานในองค์การ 
   4) การคัดเลือก คือ กระบวนการพิจารณาคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถ
และประสบการณ์ของผู้สมัคร เพ่ือคัดสรรบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน 
   5) การปฐมนิเทศ คือ ก่อนเริ่มปฏิบัติงาน บุคลากรพยาบาลใหม่ควรได้รับ
การปฐมนิเทศ เพ่ือทราบข้อมูลขององค์การ เช่น วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย วัฒนธรรม กฎระเบียบ 
และสวัสดิการ โครงสร้างองค์การ และหน้าที่รับผิดชอบ รวมทั้งวิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งช่วยให้บุคลากร
พยาบาลใหม่สามารถเรียนรู้งานที่รับผิดชอบและสามารถปรับตัวเข้ากับผู้ร่วมงาน 
   6) การทดลองปฏิบัติงาน คือ ก่อนบรรจุบุคลากรพยาบาลเข้าท างานใน
องค์การ ควรให้บุคลากรพยาบาลที่ผ่านการคัดเลือกทดลองปฏิบัติงาน เพ่ือประเมินว่าผลการ
ปฏิบัติงานผ่านเกณฑ์หรือไม่ หากผลการปฏิบัติงานไม่ผ่านเกณฑ์ ให้ยุติการจ้างหรือไม่บรรจุเข้าท างาน 
แต่หากผลการปฏิบัติงานผ่านเกณฑ์ ให้บรรจุเข้าท างานเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถให้สูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง 
   7) การพัฒนา คือ การเตรียมความพร้อม การเพ่ิมพูนความรู้ เจตคติ และ
ทักษะการปฏิบัติ ซึ่งเป็นขั้นตอนส าคัญของกระบวนการการจัดการทรัพยากรมนุษย์  และ การ
ฝึกอบรมและพัฒนา หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือให้บุคลากรพยาบาลมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา
ทักษะที่จ าเป็นในการท างาน รวมทั้งเพ่ิมพูนความถนัด และความเชี่ยวชาญให้เพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ โดยจัด
บริหารวิชาการในหน่วยงาน การอบรมหลักสูตรระยะสั้น และการศึกษาต่อเนื่อง 
   8) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือน าผลการประเมินมาใช้ประโยชน์ใน
การบรรจุเข้าท างาน การพัฒนาความรู้ความสามารถ และการปรับปรุงการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
   9) การธ ารงรักษา คือ เมื่อองค์การได้ลงทุนค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากร
พยาบาลให้มีความรู้ความสามารถแล้ว เพ่ือความคุ้มค่าใช้จ่ายในการด าเนินโครงการพัฒนาบุคลากร 
องค์การจ าเป็นต้องธ ารงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีศักยภาพให้คงอยู่ในองค์การและมีความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ 
 จากที่กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การพยาบาล เป็น
กระบวนการที่ใช้ในการคาดการณ์แนวโน้มที่มีผลกระทบต่อการจัดการบุคลากรในหน่วยงาน ท าให้
เห็นถึงแนวทางในการท างาน เพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน และธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่
ในหน่วยงานและท างานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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4. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ 

 สภาวการณ์ที่ท้าทายต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การในยุคใหม่ จะอยู่ภายใต้
บริบทและเงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมด้านต่างๆ ที่เป็นสิ่งที่ท้าทาย ความรู้
ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งข้ึนอยู่กับปัจจัย (สุรพงษ์  มาลี, 2551) ดังต่อไปนี้ 
  1) การปรับโครงสร้างใหม่ขององค์การ เป็นการปฏิบัติเพ่ือรองรับสภาวการณ์
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น มุ่งหวังให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเสริมสร้างศักยภาพในการแข่งขัน
สูง ขณะเดียวกันจะส่งผลกระทบด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยตรง โดยการปรับโครงการใหม่ต้อง
ค านึงถึงสิ่งเหล่านี้ คือ การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจของบุคลากร บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ
งานของบุคลากร การเปลี่ยนแปลงและพัฒนางานอาชีพ อ านาจ สถานภาพ ชื่อเสียงของบุคลากร การ
เปลี่ยนแปลงค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล การเปลี่ยนแปลงบทบาทบุคลากร และผู้บริหาร  
และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ 
  2) การแข่งขันระดับโลก แนวโน้มการด าเนินธุรกิจปัจจุบัน จะเน้นการแข่งขันแบบ
พันธมิตรสร้างธุรกิจและรวมตัวระดับนานาชาติ จึงนับเป็นอีกมิติหนึ่งที่จะช่วยผลักดันให้ธุรกิจเติบโต
และก้าวหน้าไปพร้อมๆ กับเทคโนโลยีและวิทยาการต่างๆ 
  3) ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี การสร้างเสริมศักยภาพบุคลากร ให้ก้าวหน้าด้าน
เทคโนโลยีเป็นสิ่งที่องค์การจ าเป็นต้องรีบด าเนินการ เพราะผลกของความก้าวหน้าจะเป็นแรงผลักดัน
ให้มีการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
  4) ความท้าทายด้านคุณภาพ เพ่ือรองรับมาตรฐานสากล การบริหารจัดการได้มีการ
พัฒนาเข้าสู่แนวทางการประกันสุขภาพอย่างทั่วหน้า ซึ่งจะเน้นความมีคุณภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์การที่ขอการรองรับมาตรฐานสากล รวมถึงคุณภาพของบุคลากรในองค์การ ให้พร้อมรับกับระบบ
ที่มีมาตรฐานเป็นสากล  
  5) ความมุ่งหวังของบุคลากร ปัจจุบันประชากรส่วนใหญ่ได้รับการสนับสนุนส่งเสริม
ด้านการศึกษา การเรียนรู้มากขึ้น ส่งผลให้ความคาดหวังค่านิยมของบุคลากรเปลี่ยนแปลงไป คือ ทุก
คนต้องการความมั่นคง การมีส่วนร่วมในองค์การ การมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ท าให้ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์จะต้องปรับแนวปฏิบัติต่อบุคลากรใหม่ในลักษณะที่เอื้อประโยชน์มากขึ้น 
 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่นั้น ต้องค านึงถึงเหตุปัจจัย
ต่างๆ ที่ส่งผลต่อองค์การเป็นส าคัญ ไม่ว่าจะเป็นปัจจัยจากภายในองค์การ และปัจจัยจากภายนอก
องค์การ โดยในการวิจัยครั้งนี้สนใจศึกษา คุณลักษณะของผู้น า การนิเทศและมอบหมายงาน การ
สร้างแรงจูงใจ และการสื่อสาร เนื่องจากเป็นลักษณะที่ส าคัญและจ าเป็นในการบริหารทางการ
พยาบาล 
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5. แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

 5.1 ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait theory) 
 ทฤษฎีนี้จะอธิบายถึงคุณลักษณะต่างๆ ของผู้น าที่ประสบผลส าเร็จโดยมองว่า คุณลักษณะ
ของผู้น า คือ ลักษณะความสามารถในการน าและด าเนินกิจกรรมให้กลุ่มหรือหน่วยงานบรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนด รวมทั้งสามารถแก้ปัญหา และสร้างขวัญก าลังใจให้เกิดขึ้นได้ (นิตยา          
ศรีญาณลักษณ์, 2554) 
 คุณลักษณะภาวะผู้น าของ Kotter (1990) พบว่า ผู้น าที่ประสบความส าเร็จมีลักษณะส าคัญ 
6 ประการ คือ 
  1) ลักษณะด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย เป็นผู้มีอ านาจ ชอบความส าเร็จ มีความ
ทะเยอทะยาน 
  2) ลักษณะด้านอารมณ์ ประกอบด้วย มีความมั่นคงทางอารมณ์ เป็นคนมองโลกใน
แง่ดี 
  3) ลักษณะด้านความคิด ประกอบด้วย ฉลาดกว่าบุคคลทั่วไป มีความสามารถใน
การวิเคราะห์จากระดับปานกลางถึงระดับมาก มีความสามารถในการหยั่งรู้ในระดับมาก 
  4) ลักษณะด้านปฏิสัมพันธ์ ประกอบด้วย มีรูปลักษณ์ที่ดีเป็นที่ดึงดูดใจผู้พบเห็น 
มองผลประโยชน์องค์การในมุมกว้าง 
  5) ลักษณะด้านความรู้ ประกอบด้วย มีความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่ตนปฏิบัติ มีความรู้
เกี่ยวกับองค์การของตน  
  6) ลักษณะด้านมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย สามารถร่วมมือกับบุคลากรส่วนใหญ่
ขององค์การ สามารถร่วมมือกับบุคคลที่อยู่ในองค์การประเภทเดียวกัน 
 คุณลักษณะผู้น าของ Kirkpatrick and Locke (1991) พบว่าผู้น าที่จะประสบผลส าเร็จใน
การท างานสูง จะต้องมีคุณสมบัติที่ส าคัญ 6 ประการ คือ 
  1) มีแรงจูงใจสูง คือ เป็นผู้ที่มีความพยายามในการท างานสูงมากที่จะท างานให้
บรรลุความส าเร็จ เป็นผู้ที่มีความทะเยอทะยาน มีพลังในการท างาน เป็นผู้ไม่เคยเหน็ดเหนื่อยในการ
ท างาน และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์อยู่เสมอ 
  2) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะน าผู้อ่ืน คือ มีความต้องการอย่างแรงกล้า 
แสดงให้เห็นถึงความเต็มใจที่พร้อมจะเข้าไปรับผิดชอบ 
  3) มีความซื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี คือ สร้างความไว้วางใจให้ผู้อ่ืนเกิดความเชื่อถือ ไม่มี
เล่ห์เหลี่ยมกับผู้ใต้บังคับบัญชา แสดงออกถึงความเสมอต้นเสมอปลายในการท างาน แสดงให้เห็นว่า
ค าพูดและการปฏิบัติสอดคล้องกันตลอดเวลา 
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  4) มีความเชื่อมั่นในตนเอง คือ ต้องแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในตนเอง เพ่ือที่จะท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ ว่าการก าหนดเป้าหมายและการตัดสินใจของผู้น าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 
  5) มีความฉลาด คือ รวบรวมสังเคราะห์และตีความสารสนเทศท่ีมีอย่างมากมายหรือ
มีอยู่อย่างจ ากัด เพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ แก้ปัญหา และตัดสินใจที่ถูกต้อง 
  6) มีความรู้เกี่ยวกับงานในหน้าที่ คือ มีความรอบรู้เกี่ยวกับงานในองค์การ ตลอดจน
เทคนิคในการท างาน และมีความรู้ลึกซึ้งในการท างาน ท าให้สามารถตัดสินใจ และเข้าใจถึงแนวทาง
ของการน าผลการตัดสินใจไปประยุกต์ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 คุณลักษณะภาวะผู้น าของ Gardner (1990) ได้แบ่งคุณลักษณะภาวะผู้น า ออกเป็น 9 
คุณลักษณะคือ  
  1) ความเห็นพ้องทางค่านิยม คือ ต้องมีการทบทวนค่านิยมใหม่อยู่เสมอ เพ่ือปรับให้
สอดคล้องกับปัจจุบัน โดยสามารถก าหนดเป็นนโยบายและน าไปสู่การปฏิบัติได้ด้วย 
  2) การจูงใจ คือ ต้องจูงใจบุคลากรในการท างาน ช่วยแก้ปัญหาสังคม มองไป
ข้างหน้าด้วยความมั่นใจ มีความหวังและพลัง 
  3) ก าหนดภาพในอนาคตของเป้าหมาย คือ ต้องก าหนดวิสัยทัศน์ที่ดีให้แก่องค์กร
และน าไปสู่การปฏิบัติได้ 
  4) การจัดการ คือ ก าหนดเป้าหมาย วางแผนงาน จัดล าดับความส าคัญ มีการ
ตัดสินใจที่เหมาะสมและฉับไว  
  5) ความเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือความส าเร็จของงาน คือ ต้องสร้างความยุติธรรม 
หาทางประนีประนอมให้ทุกคนมีความสามัคคี เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
  6) การอธิบาย คือ ต้องสอนหรืออธิบายให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ง่าย ใช้การติดต่อสื่อสารที่ดี 
  7) การแสดงสัญลักษณ์แห่งความเป็นผู้น า คือ ต้องเป็นตัวแทนที่จะสร้างองค์กรให้มี
ชื่อเสียง เป็นที่ยอมรับแก่คนทั่วไป 
  8) เป็นตัวแทนกลุ่ม คือ ต้องใจกว้าง เป็นที่พ่ึงของคนอ่ืนได้ 
  9) การสร้างสิ่งใหม่ๆ คือ ต้องรู้จักสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพ่ือกระตุ้นให้เกิดศักยภาพ 
สนับสนุนให้เกิดความหลากหลาย มีทางเลือกและเปลี่ยนแปลงไปได้ตามความต้องการของสังคม 
 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้น าที่จ าเป็นจะต้องมี คือ ความเชื่อมั่น รู้จักงานที่
ท าเป็นอย่างดี มีความคิดสร้างสรรค์ มองการณ์ไกล มีความสามารถในด้านการสื่อสาร การสร้าง
แรงจูงใจ สามารถอธิบายหรือสอนคนอ่ืนได้ และต้องมีความรู้ ฉลาด มีไหวพริบด้วย   
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 5.2 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 Burn (1978) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้น า
ค้นหาความต้องการ และแรงจูงใจของผู้ตาม และพยาบาลให้ผู้ตามได้รับการตอบสนอง รวมถึงการ
กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านึกในความต้องการ และพัฒนาตามจนบรรลุศักยภาพของตนเอง 
 Gormez-Meji, Balkin and Cardy (2008) กล่าวว่า เป็นลักษณะของผู้น าที่น าหรือ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ให้แก่องค์กร โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความสามารถที่มีอยู่ออกมา สร้าง
แรงจูงใจในการท างาน  
 เนตร์พัณณา  ยิราช (2550) ให้ความหมายไว้ว่า เป็นผู้น าที่ใช้การแลกเปลี่ยนกับสิ่งจูงใจ ให้ผู้
ตามทราบว่าต้องท างานอะไร ใช้อ านาจหน้าที่ ในการสั่งการ โดยแลกเปลี่ยนกับรางวันที่จะได้รับจาก
งาน  
 จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง ลักษณะของผู้น าที่สามารถค้นหา และ
ตอบสนองความต้องการของผู้ตาม และสามารถกระตุ้นหรือจูงใจให้ผู้ตาม ส านึกในคุณค่าของ
จุดมุ่งหมาย และวิธีการบรรลุตามเป้าหมาย เพ่ือให้ได้มาซึ่งความส าเร็จขององค์กร 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้มีการพัฒนาขึ้นโดย Burn (1978) จากการวิจัยเชิงพรรณนาใน
ผู้น าทางการเมือง ซึ่งสามารถแบ่งภาวะผู้น าเป็น 2 รูปแบบ คือ 
  1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง ผู้น าที่
ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม กระตุ้นผู้ตามให้เกิดความส านึกของ
ความต้องการ พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองความต้องการที่สูงขึ้น และหาวิธีการพัฒนาผู้ตาม  
ให้ได้รับการพัฒนาจนสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่ 
  2) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) หมายถึง รูปแบบภาวะ
ผู้น าซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ที่อยู่บนพ้ืนฐานการแลกเปลี่ยน ซึ่งเป้าหมายของผู้น า
และผู้ตามไม่ได้เป็นเป้าหมายร่วมกัน และไม่ได้ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 Bass and Avolio (1994) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า มี
องค์ประกอบเพ่ิมขึ้นจากเดิมที่ศึกษา ในปี ค.ศ. 1985 อีก 1 องค์ประกอบ รวมเป็น 4 องค์ประกอบ 
โดยให้ชื่อย่อว่า 4I’S (Four I’s) ซึ่งองค์ประกอบที่เพ่ิมขึ้น คือ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 
motivation) และนอกจากนี้องค์ประกอบที่ 1 คือ การสร้างบารมี หรือ การมีอิทธิพลตามอุดมคติ 
(Idealized influence) (Bass and Avolio, 1999)  
  1) อิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized influence) หมายถึง การที่ผู้น าได้รับความ
เชื่อถือ ศรัทธา และได้รับความเคารพจากผู้ตาม และท าให้ผู้ตามอยากเลียนแบบ ซึ่งตรงกับคุณสมบัติ
ทางบารม ี
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  2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถึง การสร้างแรง
บันดาลใจเป็นสิ่งที่มีบทบาทส าคัญ เป็นจุดส าคัญในการพัฒนาวิสัยทัศน์ หน้าที่ของผู้น า คือ การสร้าง
ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ผู้ตาม การที่ผู้น าจะท างานใดให้ส าเร็จได้ต้องอาศัยพลังอ านาจของ
ตนเองที่มีอยู่ในการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การกระตุ้นทาง
ปัญญาเป็นสิ่งส าคัญของการปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะต้องอาศัยผู้น าที่มีความมั่นคง 
เด็ดเดี่ยว อดทน มีความละเอียด และยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ และยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ใหม่ๆอยู่เสมอ 
  4) การค านึกถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผู้น าต้อง
ค านึงถึงความรู้ ความสามารถ และความแตกต่างของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน ในการปฏิบัติสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งเพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 Hill and Mcshane (2008) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีดังนี้ 
  1) มีวิสัยทัศน์ มองเป็นภาพขององค์กรในอนาคตท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง    
กลยุทธ์และโครงสร้าง รวมทั้งวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือความส าเร็จ 
  2) มีการสื่อสารวิสัยทัศน์ขององค์กรสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา และใช้โอกาสที่มีในการ
สื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ถึงวิสัยทัศน์ขององค์กร และค่านิยมที่ต้องปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์
ขององค์กร 
  3) มีพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่าง ผู้น าที่ได้รับการยอมรับและประสบความส าเร็จ
จะต้องปฏิบัติงานเป็นแบบอย่างแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติอย่างจริงจังและ
สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 
  4) เสริมสร้างพลังอ านาจในตนเองให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเป็นเครื่องมือที่จะท า
ให้บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กรได้ เช่น การจัดอบรมพัฒนาความรู้ ความสามารถของบุคลากรให้เพ่ิมข้ึน 
  5) มีความมุ่งมั่นเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ทั้งของกระบวนการท างาน และ
โครงสร้างขององค์กร ผู้น าจะแสดงให้พนักงานเห็นถึงความมุ่ งมั่น โดยแสดงออกทางการกระท า 
เพราะเชื่อว่าหากปราศจากการกระท าที่เป็นรูปธรรมแล้ว ไม่นานผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะหมดความ
เชื่อถือศรัทธาในการเปลี่ยนแปลง 
  6) เป็นผู้น าที่มีความซื่อสัตย์ เนื่องจากพนักงานจะไม่เชื่อฟังผู้น าที่ตนไม่ไว้วางใจ 
ดังนั้นความยุติธรรม จึงเป็นสิ่งส าคัญ 
  7) ต้องน าพาองค์กรให้อยู่รอด ประสบความส าเร็จทั้งด้านประสิทธิภาพ และ     
ประสิทธิพลในระยะยาว หลังจากที่ผู้น าได้สร้างการเปลี่ยนแปลงของโครงสร้าง และระบบงานใหม่ๆ 
ในองค์กรแล้ว องค์กรก็ยังสามารถท างานได้อย่างต่อเนื่อง 
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 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น เป็นระบบที่จะให้มีการพัฒนาทั้ง
ผู้น าและผู้ตามไปพร้อมๆ กัน และผู้น าที่มีลักษณะของระบบค่านิยมและอุดมการณ์ของตนเองที่
เข้มแข็งจะส่งผลให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจ และปฏิบัติงานไปในแนวทางที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร  
 

5.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ปัจจุบันเป็นช่วงของการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว พยาบาลต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง

อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การพยาบาลจึงต้องมีการปรับเปลี่ยนอย่างต่อเนื่องเช่นกัน ผู้น าทางการพยาบาล
หรือหัวหน้าหอผู้ป่วยจึงควรเตรียมความพร้อมเพ่ือบริหารการเปลี่ยนแปลงซึ่ง เป็นสิ่งที่ท้าทาย
ความสามารถของผู้บริหารทางการพยาบาล ดังนั้นพยาบาลจึงจ าเป็นต้องมีทักษะดังต่อไปนี้  (นิตยา  
ศรีญาณลักษณ,์ 2554) 

 1) มีทักษะในการเชื่อมโยงความรู้และแนวคิดต่างๆ ที่เกี่ยวกับวิชาชีพและต่าง
วิชาชีพ และสามารถผสมผสานความรู้ในการวิเคราะห์แก้ไขสถานการณ์รอบตัวได้ 

 2) สร้างความเชื่อม่ันและศรัทธา และมีก าลังใจอยู่เสมอ 
 3) มีประสิทธิภาพในการสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันในทุกระดับชั้น 
 4) มีทักษะในการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรคล้อยตาม 
 5) สามารถตัดสินใจและบริหารความขัดแย้งได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 6) มีความยืดหยุ่น เปิดโอกาสทางความคิด และมีความสุขุมรอบคอบต่อการ

เปลี่ยนแปลง 
 7) สามารถควบคุมการต่อต้านท่ีอาจเกิดขึ้นได้ทุกกรณี 
 8) สามารถสร้างวิสัยทัศน์ให้สอดคล้องกับองค์การด้วยความคิดที่ให้ประโยชน์

หลากหลาย 
จากที่กล่าวมา ผู้บริหารทางการพยาบาล หรือหัวหน้าหอผู้ป่วยจ าเป็นต้องมีการพัฒนาตนเอง

เพ่ือเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ทั้งการสร้างวิสัยทัศน์ การจัดการความขัดแย้ง    
การสร้างแรงจูงใจ การสื่อสาร และการเชื่อมโยงความรู้เพ่ือแก้ไขสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้น 

  
6. แนวคิดการนิเทศและมอบหมายงาน 

 6.1 ความหมายของการนิเทศและการมอบหมายงาน 
 การนิเทศ มาจากภาษาอังกฤษว่า “Supervision” จาก Webster’s Dictionary หมายถึง 
กระบวนการปฏิบัติกิจกรรม สั่งงานและตรวจตรางานที่บุคคลกระท า (พวงรัตน์  บุญญานุรักษ์, 2539) 
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 Burton and Bruckner (1955) ได้ให้ความหมายของการนิเทศว่า การให้บริการเกี่ยวกับ
ความช านาญทางเทคนิคด้านวิชาการในการเรียนการสอน และการปรับปรุงสภาพการเรียนและความ
เจริญเติบโตของผู้เรียน  

Mooth and Ritvo (1966) กล่าวว่า การนิเทศไม่ใช่ต าแหน่ง ไม่ใช่งาน แต่เป็นขบวนการ
ปฏิบัติที่ไม่อยู่นิ่ง ซึ่งผู้นิเทศได้ปฏิบัติกิจกรรมโดยพยายามกระตุ้น และร่วมงาน ในการพัฒนาบุคลากร
ใต้บังคับบัญชา โดยถือเอาบุคคลเป็นศูนย์กลาง และจะต้องยึดหลงัการเจริญงอกงามของความรู้ ซึ่ง

ขึน้อยูก่บัความต้องการและแรงกระตุ้นของมนษุย์ 

เพ็ญจันทร์  แสนประสาน (2554) กล่าวไว้ว่า การนิเทศคือ กลไกที่สนับสนุนการปฏิบัติเชิง
วิชาชีพภายใต้เงื่อนไขที่ผู้รับการนิเทศสามารถแลกเปลี่ยนความสามารถในคลินิก ความสามารถด้าน
การท างานในองค์กร ความสามารถด้านการพัฒนา และการจัดการด้านอารมณ์ กับบุคลาการใน
วิชาชีพอ่ืนๆในบรรยากาศแห่งความมั่นคง เชื่อมั่น ที่จะพัฒนาให้เกิ ดความรู้และทักษะ โดย
กระบวนการจะต้องน าสู่การตระหนักในการรับผิดชอบเชิงวิชาชีพ และสะท้อนผลการปฏิบัติร่วมกัน 
ระหว่างผู้นิเทศกับผู้รับการนิเทศ 

หรรษา  เทียนทอง (2556) กล่าว่า การนิเทศคือ กระบวนการควบคุมคุณภาพ ส่งเสริม
สนับสนุน การสะท้อนกลับในเชิงลึก การให้ค าแนะน า ให้มุมมองที่เฉพาะซึ่งต้องอาศัยความเชี่ยวชาญ 
เพ่ือให้พยาบาลผู้ปฏิบัติงานเห็นความส าคัญ เรียนรู้ ที่จะปรับปรุง ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
และสามารถปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง บรรลุผลสัมฤทธิ์   

ศิริพร  พงศ์ศรีโรจน์ (2543) ได้กล่าวว่า การมอบหมายงาน หมายถึง การก าหนดความ
รับผิดชอบและอ านาจหน้าที่ โดยตัวผู้บังคับบัญชาให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือการกระจายหน้าที่ 
ความรับผิดชอบ และอ านาจในการตัดสินใจ ภายในขอบเขตที่ก าหนดให้ผู้ ร่ วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติ 

อ านาจ  วัดจินดา (2555) กล่าวว่า การมอบหมายงาน คือ การกระจายงานในหน้าที่ ความ
รับผิดชอบ และอ านาจการตัดสินใจภายในขอบเขตที่ก าหนด ให้ผู้อื่นปฏิบัติ 

ดังนั้น การนิเทศ และการมอบหมายงาน จึงหมายถึง การให้ความรู้ การสอนและการก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบรวมทั้งการให้อ านาจในการตัดสินใจ แก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เห็น
ความส าคัญ เรียนรู้ ที่จะปรับปรุง ก่อให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และสามารถปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพสูง บรรลุผลสัมฤทธิ์   
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6.2 คุณลักษณะของผู้นิเทศและมอบหมายงาน 
 ในด้านพฤติกรรมการบริหารงานผู้นิเทศและมอบหมายงาน ต้องมีคุณลักษณะที่มีบุคลิกภาพ
เป็นผู้น า ซึ่งมีคุณสมบัติพิเศษกว่าคนอ่ืน มีความสามารถผ่านการเรียนรู้ และมีประสบการณ์ ได้
จ าแนกงานของภาวะผู้น ามีคุณสมบัติ 9 อย่าง (สมสมัย  สุธีศานต์, 2551) คือ 

1) ก าหนดวิสัยทัศน์ที่ดีในเป้าหมาย เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติได้โดยก าหนดเป็นแผน
ระยะสั้น ระยะยาว อย่างชัดเจน 

2) ยอมรับในค่านิยมของพ้ืนที่/หน่วยงาน เพ่ือทบทวนและปรับค่านิยมนั้นๆ ให้
สอดคล้องกับยุคกับสมัย สามารถอธิบายและท าความเข้าใจกับแต่ละหน่วยงานที่ต้องเข้าไปนิเทศได้ 

3) การจูงใจ จะต้องใช้ความสามารถด้านนี้ ในการเปลี่ยนทัศนคติของคน แก้ปัญหา
ในทีม การกระตุ้นหรือโน้มน้าว เพ่ือให้เกิดก าลังใจและมีพลังในการแก้ปัญหาและพัฒนาตนเอง 

4) การจัดการ การนิเทศต้องใช้ความเป็นผู้บริหาร คือ มีการวางแผนการท างาน 
ก าหนดนโยบาย เลือกวิธีการนิเทศ 

5) สร้างความสามัคคีและรวมใจผู้ปฏิบัติในการท างานเพ่ือความส าเร็จ เ พ่ือช่วยลด
ความขัดแย้ง สร้างความสามัคคี โดยให้ความยุติธรรม สร้างความไว้วางใจในหน่วยงาน 

6) การอธิบายที่เข้าใจง่าย ช่วยให้การสื่อสารในหน่วยงานประสบผลส าเร็จ สามารถ
อธิบายและสอนให้เข้าใจในทางเดียวกันไม่มีข้อขัดแย้งกัน 

7) การให้สัญลักษณ์ของผู้นิเทศ ต้องสร้างสัญลักษณ์ที่เป็นผู้น าพร้อมที่จะเป็นผู้ให้
ตลอดเวลา 

8) เป็นตัวแทนกลุ่ม ต้องเป็นผู้น าในการน าเสนอและรายงานผลลัพธ์ 
9) การสร้างนวัตกรรมเพ่ือเป็นแนวทางปฏิบัติใหม่  

 
 6.3 หลักการนิเทศและมอบหมายงาน 
 สมสมัย  สุธีศานต์ (2551) ได้ให้หลักในการนิเทศ ไว้ดังนี้ คือ 

1) ให้ความส าคัญต่อบุคคลเชื่อในการท างานแบบประชาธิปไตย 
2) ผู้น าต้องเป็นลักษณะจูงใจให้ความร่วมมือ 
3) ต้องให้การยอมรับและให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
4) มุ่งความสัมพันธ์ การจูงใจ และการมีส่วนร่วม 
5) เน้นความต้องการ และความแตกต่างของบุคคล 
6) เน้นการจัดระบบงาน การชี้น า การสนับสนุน และการติดตามผลงาน 
7) ให้ความช่วยเหลือ 
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นิตยา  ศรีญาณลักษณ์ (2554) ได้กล่าวว่า หลักการนิเทศ ผู้นิเทศต้องมีหลักการนิเทศ 5 
ประการ คือ 

 1) หลักปรัชญาการนิเทศ เป็นการน าหลักวิทยาศาสตร์มาใช้ในการแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนอย่างมีเหตุผล การนิเทศจะประสบความส าเร็จได้จะต้องให้ผลที่พัฒนาทั้งด้านคนและงาน โดย
มุ่งให้ผู้ปฏิบัติได้ท างานบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานและพัฒนาตนเองด้วยความพึงพอใจ 

 2) หลักจิตวิทยาในการนิเทศ การนิเทศเป็นการกระท าโดยตรงหรือเกี่ยวข้องโดยตรง
กับคน ซึ่งแต่ละคนย่อมมีความแตกต่างกันทั้งด้านร่างกาย อารมณ์ สังคม ดังนั้นผู้นิเทศจึงต้อง
พิจารณาและใช้จิตวิทยาอย่างสูงในขณะนิเทศ  

 3) หลักการเป็นผู้น า คือ การใช้ความรู้ความสามารถ และการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ 
เป็นการน างานไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 

 4) หลักการมนุษย์สัมพันธ์ ผู้นิเทศจะต้องใช้มนุษย์สัมพันธ์อย่างสูง เพ่ือก่อให้เกิด
ความเข้าใจและยอมรับในบทบาทภารกิจของแต่ละบุคคล 

 5) หลักการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
Power (1999) ได้กล่าวว่า หลักของการนิเทศการพยาบาล ประกอบด้วย 

1) การนิเทศควรสะท้อนถึงการปฏิบัติการพยาบาลของผู้ปฏิบัติงาน 
2) การนิเทศควรเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาทักษะ 
3) การนเิทศควรอยู่บนพื้นฐานของทักษะที่จะประยุกต์ใช้ได้ 
4) การนิเทศควรเป็นการช่วยเหลือสนับสนุนผู้รับการนิเทศและมีการยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง 
5) การนิเทศควรให้ความส าคัญต่อผู้ป่วยเป็นอันดับแรก 
6) การนิเทศควรกระตุ้นให้มีการปฏิบัติที่ปลอดภัย 

 นอกจากหลักในการนิเทศแล้วผู้บริหารทางการพยาบาลจ าเป็นต้องค านึงถึงปัจจัยใน       
การมอบหมาย ซึ่งเป็นกิจกรรมที่มักจะท าควบคุมคู่กันเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายของ
หน่วยงาน ซึ่งมีนักวิชาการกล่าวไว้ ดังนี้ 

อ านาจ  วัดจินดา (2555) ได้กล่าวไว้ว่า การมอบหมายงานจะมีประโยชน์ต้องค านึงถึงปัจจัย
บางประการที่ส าคัญ คือ 

 1) ต้องใส่ใจและค านึงว่าควรเลือกคนที่เหมาะสมมารับผิดชอบงานเพ่ือประกัน
ความส าเร็จ และลดความเสี่ยง  

 2) งานที่ต้องมีผู้ปฏิบัติร่วมกันหลายคนควรค านึงถึงหลักการท างานเป็นทีมคือต้อง
พิจารณาคนที่สามารถท างานร่วมกันได ้
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 3) ควรก าหนดวัตถุประสงค์และผลที่คาดว่าจะได้รับที่แน่นอน และการติดตาม
ประเมินผลเป็นสิ่งส าคัญเพราะเป็นการลดความเสี่ยงหรือความเสียหายที่เกิดขึ้นหากผู้ที่ได้รับ
มอบหมายมีความสามารถไม่พอ ไม่ตั้งใจ หรือไม่มีความรับผิดชอบ  

 4) อ านาจและหน้าที่ควรเป็นของคู่กับความรับผิดชอบ จึงควรมีการก าหนดอ านาจ
หน้าที่ที่ชัดเจน 
 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ในการนิเทศและการมอบหมายงาน จะต้องค านึงถึงลักษณะของ
ผู้ปฏิบัติงานและจัดรูปแบบการนิเทศ และมอบหมายงานให้เหมาะสม โดยใช้วิธีการจูงใจ เพ่ือให้เกิด
การยอมรับและให้ความร่วมมือ และเน้นระบบการช่วยเหลือ แนะน า สนับสนุน และติดตามผลงาน 
 

6.4 การนิเทศและมอบหมายงานของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
การนิเทศและมอบหมายงานเป็นกิจกรรมส าคัญและจ าเป็นในงานการพยาบาล ซึ่งจะท าให้

การด าเนินงานต่างๆ ของหน่วยงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยผู้บริหารหรือหัวหน้าหอผู้ป่วย
จ าเป็นต้องมีทักษะทั้งในด้านการพยาบาล ด้านการจัดการ ด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้านวิชาการ และ
สิ่งที่หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องค านึงถึง คือ 

 1) ต้องมอบหมายตามหน้าที่ ความรับผิดชอบที่ก าหนด 
 2) จัดการตามความเหมาะสมและความสามารถ 
 3) ให้แต่ละบุคคลมีปริมาณงาน มาก-น้อย ใกล้เคียงกัน 
 4) มอบหมายงานและสอนงานตามล าดับการบังคับบัญชา  
 5) ต้องชัดเจน เข้าใจง่าย ว่าต้องท าอย่างไร เสร็จเมื่อไร และจุดประสงค์ต้องการ

อะไร 
 6) ต้องมีระบบการกับควบคุม เพ่ือตรวจสอบว่างานได้ด าเนินไปตามวัตถุประสงค์ที่

ก าหนดไว้หรือไม่ และมีการแก้ไขทันที่หากผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถปฏิบัติได้ 
จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า การนิเทศและการมอบหมายงานในการพยาบาลเป็นสิ่งส าคัญ ซึ่ง

ผู้บริหารทางการพยาบาลหรือหัวหน้าหอผู้ป่วยจะต้องมีความใส่ใจ เข้าใจในลักษณะของบุคลากร 
เพ่ือให้การนิเทศ และการมอบหมายงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
7. แนวคิดการสร้างแรงจูงใจ  

 7.1 ความหมายของแรงจูงใจ  
 Domjan (1996) ให้ความหมายว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรมการกระท าหรือ
กิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
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Formaally (Schermerhon, 2005) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจเป็นแรงผลักดันส่วนบุคคล
รวมถึงความมุ่งมั่น ความพยายามท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
 วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2547) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และเพ่ือตอบสนองความต้องการของ
พนักงานผู้นั้นด้วย การจูงใจในองค์การจึงมีผลตามมา ทั้งผลงานที่ให้กับองค์การในขณะที่พนักงานผู้
นั้นก็ได้ผลตอบแทนด้วย 
 ดังนั้น แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันที่ท าให้บุคคลมีความมุ่งมั่น ความพยายาม เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง หรือเป้าหมายขององค์กร และแสดงพฤติกรรมที่จะท าให้บรรลุ
เป้าหมายนั้น 
 
 7.2 ประเภทของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจ แบ่งตามลักษณะออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายนอก และแรงจูงใจภายใน 

1) แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจที่ใช้สิ่งเร้าจากภายนอกมากระตุ้นให้เกิด เป็นสิ่ง
ผลักดันภายนอกตัวบุคคล น าไปสู่การเกิดพฤติกรรมตอบสนองต่อแรงจูงใจนั้น แรงจูงใจภายนอก 
ได้แก่ เงินเดือน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ค าติชม การให้รางวัล และการท าโทษ เป็นต้น 

 2) แรงจูงใจภายใน เป็นแรงกระตุ้นที่เกิดขึ้นในตัวบุคคล โดยไม่ต้องใช้สิ่งจูงใจใดๆ 
มากระตุ้น ซึ่งเกิดจากเจตคติ ความสนใจ ความพอใจ ความต้องการของบุคคล ได้แก่ ความต้องการ 
ความสนใจ เจตคติ และความทะเยอทะยาน เป็นต้น 
 
 7.3 องค์ประกอบท่ีมีผลต่อการจูงใจ  
 พฤติกรรมต่างๆ ของบุคคลที่ได้แสดงออกมานั้น มีสาเหตุเนื่องมาจากแรงจูงใจ แรงจูงใจใน
การที่น าพฤติกรรมย่อมก่อให้เกิดการเรียนรู้  และสะสมประสบการณ์ได้อย่างรวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพมากกว่าบุคคลที่ไม่มีแรงจูงใจ ลักษณะของแรงจูงใจของบุคคลจึงขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ
ดังนี้ (วิเชียร  วิทยอุดม, 2554) 
  1) ธรรมชาติของแต่ละบุคคล แต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป 
พฤติกรรมนั้นจะมีลักษณะเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตนที่ไม่เหมือนกัน ซึ่งขึ้นอยู่กับ แรงขับ เป็นสภาวะที่
เกิดจากความไม่สมดุลของร่างกาย ความวิตกกังวล  
  2) สภาพแวดล้อมต่างๆ ของสิ่งแวดล้อม สถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อมที่
ต่างกันย่อมเป็นผลให้บุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจที่ต่างกัน เช่น การแข่งขัน ความร่วมมือร่วมใจ การ
ตั้งเป้าหมายในชีวิต และความทะเยอทะยาน 
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  3) ความเข้มของแรงจูงใจ เป็นปริมาณหรือความมากน้อยของแรงจูงในที่มีอยู่ในตัว 
ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ คือ การเสริมแรง และความสนใจของบุคคลเป็นส าคัญ  
 
 7.4 แนวคิด ทฤษฏีแรงจูงใจ 

7.4.1 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow, 1970)  
เป็นนักจิตวิทยากลุ่มมนุษย์นิยม ทฤษฏีของเขาได้ชื่อว่าทฤษฏีล าดับความต้องการ 

โดยอธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการเป็นล าดับขั้น ซึ่งพบว่า บุคคลมักดิ้นรนตอบสนองความต้องการ
ขั้นต่ าสุดก่อน เมื่อได้รับการตอบสนองแล้วจึงแสวงหาความต้องการข้ันสูงขึ้นไปตามล าดับ ดังนี้ 

1) ความต้องการทางด้านร่างกาย เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ 
ได้แก่ ความต้องการในเรื่องของอากาศ ความต้องการอาหาร น้ า เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค 
และความต้องการทางเพศ เป็นต้น 

2) ความต้องการความมั่นคงและความปลอดภัยในชีวิต ได้แก่ ความ
ต้องการอยู่อย่างมั่นคง และความปลอดภัยจากการถูกท าร้ายร่างกาย หรือถูกขโมยทรัพย์สิน ห รือ
ความมั่นคงในการท างานและการมีชีวิตอยู่อย่างมั่นคงในสังคม 

3)  ความต้องการด้านสังคม ได้แก่ ความต้องการที่จะให้สังคมยอมรับว่าตน
เป็นส่วนหนึ่งของสังคม 

4)  ความต้องการที่จะมีเกียรติยศชื่อเสียง ความต้องการดีเด่นในเรื่องใด
เรื่องหนึ่งที่ที่จะให้ได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืน ความต้องการด้านนี้เป็นความต้องการระดับสูงที่
เกี่ยวกับความมั่นใจในตัวเองในเรื่องของความรู้ ความสามารถ และความส าเร็จของบุคคล 

5) ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน คือความอยากรู้ อยากเข้าใจ อยากมี
ความสามารถ อยากมีประสบการณ์ 

6) ความต้องการทางสุนทรียะ ได้แก่ ความต้องการด้านความดี ความงาม 
คุณธรรม และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 

7) ความต้องการความส าเร็จ หรือความสมบูรณ์แบบในชีวิต 
ความต้องการทั้ง 7 ขั้นของมาสโลว์นั้น บุคคลจะกระท าการเพ่ือสนองความต้องการ

ในล าดับแรกก่อน แล้วจึงดิ้นรนเพ่ือสนองความต้องการถัดมาเป็นล าดับ 
 

  7.4.2 ทฤษฎี Existence Relatedness Growth Theory ของ Clayton 
Alderfer (1972) 

พัฒนามาจากทฤษฎีความต้องการของ Maslow โดยให้ข้อเสนอเกี่ยวกับความ
ต้องการพื้นฐาน 3 อย่าง ดังนี้ 
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   1) ความต้องการการด ารงชีวิต เป็นความต้องการที่จะตอบสนองเพ่ือให้มี
ชีวิตอยู่ต่อไป ได้แก่ ความต้องการอาหาร น้ า ที่พักอาศัย ความปลอดภัยทางร่างกาย 
   2) ความต้องการมีสัมพันธภาพกับคนอ่ืน เป็นบทบาทที่ซับซ้อนเกี่ยวกับคน
และความพึงพอใจ การปฏิสัมพันธ์กันในสังคมน ามาสู่เรื่องเกี่ยวกับอารมณ์ การเคารพนับถือ การ
ยอมรับ และความต้องการเป็นเจ้าของ ท าให้เกิดความพึงพอใจในบทบาทการท างานกับตัวพนักงาน
เองรวมทั้งครอบครัวและเพ่ือน 
   3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า เป็นความต้องการสูงสุด เช่น ได้รับ
การยกย่อง ประสบความส าเร็จในชีวิต ความเจริญก้าวหน้า ซึ่งต้องใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ ความ
ต้องการนี้ประกอบด้วย การท้าทายอิสรภาพของตัวเองที่จะท าให้ความสามารถนั้นเกิดความเป็นจริง
ได ้
  ทฤษฎีนี้ กล่าวว่า ความต้องการของมนุษย์จะเป็นไปตามล าดับ 3 ขั้น แต่อาจมีความ
ต้องการที่ควบคู่กันไปในแต่ละขั้น ไม่จ าเป็นต้องตอบสนองในขั้นที่ต่ ากว่าครบถ้วนก่อน จึงมีความ
ต้องการในขั้นที่สูงขึ้นไป  
 
  7.4.3 ทฤษฏีสองปัจจัยของ Herzberg (1996)  

เน้นอธิบายและให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการ ได้แก่ ตัวกระตุ้น และการ
บ ารุงรักษา สองปัจจัยดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผู้บริหารองค์การ 
ควรพิจารณาเพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน 
   1) ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น ท าให้บุคคลเกิดความพอใจ แต่แม้ว่าการไม่มีปัจจัย
นี้ก็ไม่ใช่สาเหตุที่ท าให้ไม่พอใจเสมอไป ตัวกระตุ้นประกอบด้วย ปัจจัย 6 ประการ ดังนี้ ความสัมฤทธิ์
ผล คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าท างานได้ส าเร็จ ซึ่งอาจจะทั้งหมดหรือบางส่วน การยอมรับนับ
ถือจากผู้อื่น คือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าความส าเร็จนั้นมีคนอ่ืนรับรู้ มีคนยอมรับ ลักษณะงาน
ที่น่าสนใจ คือ พนักงานความต้องมีความรู้สึกว่างานที่ท ามีความน่าสนใจ น่าท า ความรับผิดชอบ คือ 
พนักงานความต้องมีความรู้สึกว่ามีสิ่งที่จะต้องรับผิดชอบต่อตนเองและต่องาน โอกาสที่จะ
เจริญก้าวหน้า คือพนักงานควรต้องรู้สึกว่า มีศักยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าในงาน การเจริญเติบโต คือ 
พนักงานจะต้องตระหนักว่ามีโอกาสเรียนรู้เพ่ิมขึ้นจากงานที่ท า มีทักษะหรือความเชี่ยวชาญจากการ
ปฏิบัติงาน 
   2) ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา ปัจจัยด้านนี้ช่วยให้พนักงานยังคงท างานอยู่
และรักษาไว้ไม่ให้ออกไปท างานที่อ่ืน เมื่อไม่ได้จัดให้พนักงานจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการ
ท างาน การบ ารุงรักษา ประกอบด้วย 10 ประการ ดังนี้ 
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    1) นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมีการ
สื่อสารที่ดียิ่งกับพนักงาน พนักงาน ก็มีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร และนโยบายบริหารงานบุคคล 
    2) การนิเทศงาน คือ พนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารตั้งใจสอนและ
แจกจ่ายหน้าที่ความรับผิดชอบ 
    3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน คือพนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อ
หัวหน้างาน 
    4) ภาวการณ์ท างาน คือ พนักงานรู้สึกดีต่องานที่ท า และ
สภาพการณ์ของที่ท างาน 
    5) ค่าตอบแทนการท างาน คือพนักงานรู้สึกว่าเงื่อนไขค่าตอบแทน
การท างานมีความเหมาะสม 
    6) ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน คือ พนักงานมีความรู้สึกที่
ดีต่อกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน 
    7) ชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สึกว่างานทั้งด้านชั่วโมงการท างาน 
การย้ายงาน ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 
    8) ความสัมพันธ์กับลูกน้องคือ หัวหน้างานมีความรู้สึกที่ดีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
    9) สถานภาพ คือ พนักงานรู้สึกว่ามีต าแหน่งงานที่ด ี
    10) ความมั่นคง คือ พนักงานมีความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัยในงานที่
ปฏิบัติและงานมีความมั่นคง 
  สรุปได้ว่า ทฤษฎีสองปัจจัย ประกอบด้วยปัจจัย 2 ประการ คือ ปัจจัยด้าน
ตัวกระตุ้น เช่น ความพึงพอใจ การได้รับการยอมรับ เป็นต้น และปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา เช่น 
ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หรือหัวหน้า เป็นต้น ซึ่งส่งผลท าให้งานส าเร็จ
ลุล่วง 
 
  7.4.4 ทฤษฎีความคาดหวัง ของ Victor Vroom (1964) 

ผู้ที่ให้ต้นก าเนิดแห่งแนวคิดนี้คือ Edward Tolman แต่ผู้ที่ได้เผยแพร่และสร้าง
ทฤษฎี คือ Victor Vroom โดยที่ Vroom ให้ทรรศนะเกี่ยวกับสมมุติฐาน 4 ประการที่เป็นบ่อเกิด
แรงจูงใจในการท างาน กล่าวคือ 

1) การคาดหวังว่าเมื่อแสดงพฤติกรรมไปแล้วจะท าสิ่งนั้นได้หรือไม่ มีความรู้
ความสามารถและมีสิ่งเอื้ออ านวยความสะดวกท่ีจะแสดงพฤติกรรมเพียงพอที่จะด าเนินได้มากเพียงใด
และมีบทบาทท่ีสามารถแสดงความสามารถท าได้ดีเพียงใด 
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2) การคาดหวังว่าเมื่อท างานนั้นแล้วท าได้ดีเพียงใด 
3) การคาดหวังว่าเมื่อท างานนั้นได้แล้วจะได้ผลลัพธ์อย่างที่ต้องการหรือไม่ 
4) การแปลผลลัพธ์ที่ได้จากการกระท า ถ้าผู้ปฏิบัติงานเห็นว่ากระท าแล้วมี

ค่า ผู้ปฏิบัติงานก็อยากท า แต่ถ้าไม่มีค่าก็ไม่สนใจ จึงสรุปได้ว่าคนเรามีแรงจูงใจในการกระท าสิ่งใด ๆ 
ย่อมมีความคาดหวังตามเงื่อนไขข้างต้น เพราะหากขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใดไปแล้วแรงจูงใจย่อมขาดหายไป
ด้วย เมื่อดูตามสภาพแล้วทฤษฎีเน้นเรื่องการพัฒนา โดยที่ Vroom เน้นว่า มนุษย์ควรรู้จักตนเอง รู้
ขีดจ ากัดและความสามารถของตน 

Bartal and Matin (1991 อ้างถึงใน พิไลวรรณ จันทรสุกรี, 2540) ได้กล่าวถึง
ทฤษฎีความคาดหวังตามแนวคิดของ Vroom ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 

1) ความคาดหวังในความพยายามต่อการกระท าหรือการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าว่าตนเองพยายามต่อกระท าพฤติกรรมได้ตามความสามารถ
แล้วโอกาสที่จะกระท าสิ่งนั้นได้ส าเร็จมีมากน้อยเพียงใด เป็นการคิดก่อนจะท าสิ่งต่าง ๆ ว่าสามารถท า
ได้หรือไม ่

2) ความคาดหวังในการกระท าต่อผลลัพธ์หรือผลของการปฏิบัติงาน 
หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าก่อนกระท าพฤติกรรมว่าถ้าหากกระท าพฤติกรรมนั้นแล้วจะ
ได้ผลลัพธ์แก่ตนเองในทางที่ดีหรือไม่ 

3) ความคาดหวังในคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัล หมายถึง คุณค่าจากผล
ของการกระท าท่ีเกิดแก่บุคคลที่แสดงพฤติกรรมนั้น 

ดังนั้นทฤษฎีความคาดหวัง Vroom หรือ Expectation Theory บางทีเรียกว่า VET 
Theory และได้ก าหนดเป็นสูตรไว้ดังนี้ 

แรงจูงใจ = คุณค่าของผลลัพธ์ x ความคาดหวัง x ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ 
1) คุณค่าของผลลัพธ์ แต่ละบุคคลจะขึ้นอยู่กับความปรารถนาหรือความ

ต้องการ ถ้าต้องการมากจะมีค่าเป็นบวก แต่เฉย ๆ ไม่รู้สึกยินดียินร้าย จะมีค่าเป็นศูนย์ และถ้าไม่ชอบ
หรือไม่ต้องการจะมีค่าติดลบ 

2) ความคาดหวัง คือความน่าจะเป็นที่การกระท าอย่างหนึ่งจะมีโอกาสที่ท า
ให้เกิดผลลัพธ์ในระดับแรกมากน้อยเพียงใด ถ้าคนเชื่อแน่ว่า หากท างานเต็มที่จะสามารถท าให้ได้ผล
ผลิตสูงอย่างแน่นอน ความคาดหวังจะเท่ากับหนึ่ง ในทางตรงกันข้าม ถ้าเชื่อว่าถึงแม้จะพยายาม
ท างานหนักสักเพียงใดก็ไม่สามารถท าผลงานออกมาในปริมาณสูงได้เลย ความคาดหวังก็จะเท่ากับ
ศูนย ์

3) ความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ อธิบายได้ว่า แรงจูงใจของ
แต่ละคนจะมากหรือน้อยย่อมขึ้นอยู่กับผลที่ได้รับ หรือที่คิดว่าสมควรจะได้รับเมื่อกระท าการนั้น
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ส าเร็จตามเป้าหมายแล้ว ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่า ส่วนหนึ่งของแรงจูงใจที่บุคคลจะมีหรือไม่ หรือมีมาก
น้อยย่อมข้ึนกับความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์ 
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีความคาดหวัง คือ แรงจูงใจในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งของมนุษย์จะมากหรือ
น้อยข้ึนอยู่กับความคาดหวังต่อความสามารถในการกระท าให้บรรลุผลส าเร็จ และคาดหวังต่อผลลัพธ์ 
 
  7.4.5 ทฤษฏีความเสมอภาค (Equity Theory) 
  Adams (1965) เป็นผู้พัฒนาทฤษฏีนี้ โดยมีพ้ืนฐานมาจากการศึกษากระบวนการ
เปรียบเทียบทางสังคม โดยประเมินถึงความสัมพันธ์ทางสังคมกับสิ่งที่คาดหวังว่าคุ้มค่ากับสิ่งที่ลงทุน
ไปหรือไม่  โดยตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของข้อสมมติฐานที่ว่า สิ่งที่คนได้รับมีความสัมพันธ์กับผลตอบแทน
อย่างไร อะไรคือสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับจากงานและองค์การ สิ่งที่ได้ลงทุนไปคุ้มกับสิ่งตอบแทนที่ได้รับ
จากงานหรือองค์การอย่างไร 
  โดย Adams ได้อธิบายรายละเอียดของทฤษฎีความเสมอภาคไว้ดังนี้ 
  1) กระบวนการเปรียบเทียบ หมายถึง การเปรียบเทียบความสัมพันธ์ของการลงทุน
ในงานกับสิ่งที่ได้ตอบแทนหรือผลลัพธ์ที่ได้ เป็นการประเมินเปรียบเทียบความสัมพันธ์โดยยึดในเรื่อง
สังคมเป็นมาตรฐานมากกว่าที่จะก าหนดมาตรฐานการชี้วัดที่แน่นอน เช่น ผลลัพธ์ที่ได้กับที่คนอ่ืนได้ 
ว่ามากน้อยแตกต่างกันอย่างไร 
  2) สิ่งที่ได้ลงทุน หมายถึง ปัจจัยหรือองค์ประกอบของตัวบุคคลที่มีความเกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กันกับการท างาน ไม่ว่าจะเป็นความพยายาม ความตั้งใจ การอุทิศตนในการท างาน การศึกษา 
การใช้ทักษะ หรือศักยภาพที่ตนมี เวลา ต้นทุนของช่วงโอกาสที่มีคุณค่าส าหรับตนเอง 
  3) สิ่งที่ได้ตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ทั้งหมดที่บุคคลจะได้รับ
จากองค์การนั้น เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ ต าแหน่งหน้าที่การงาน บทบาทในหน้าที่ 
ความก้าวหน้ามั่นคง เกียรติยศ และชื่อเสียงที่ได้รับ 
  ความเสมอภาค จะมีอยู่เมื่อผู้ปฏิบัติงาน เห็นว่า อัตราส่วนของสิ่ งที่ใส่เข้าไป เช่น 
ความพยายาม กับสิ่งที่ได้รับตอบแทน เช่น รางวัล มีค่าเท่ากันเมื่อเทียบอัตราส่วนเปรียบเทียบกับคน
อ่ืน 
  การเปรียบเทียบตัวเองกับผู้อ่ืนที่ท างานในระนาบเดียวกัน ท าให้เกิดการรับรู้ 3 แบบ 
คือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต่ าไป ผลตอบแทนสูงไป ดังนี้ 
  1) ผลตอบแทนเหมาะสม ผู้ใต้บังคับบัญชา รับรู้ว่าตัวป้อนและผลตอบแทนมีความ
เหมาะสมกัน แรงจูงใจยังคงมีอยู่ เชื่อว่าคนอ่ืนที่ได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็นเพราะเขามีตัวป้อนที่สูงกว่า 
เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกว่า เป็นต้น 
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  2) ผลตอบแทนต่ าไป เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าตนได้รับผลตอบแทนที่ต่ าไป 
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพ่ิมผลตอบแทน 
(เรียกร้องค่าตอบแทนเพ่ิม) ลดตัวป้อน (ท างานน้อยลง มาสาย หรือขาดงานบ่อยครั้ง พักครั้งละ
นานๆ) อ้างเหตุผลให้ตนเองเปลี่ยนแปลงตัวป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้ท างานมากขึ้น หรือ
รับค่าจ้างน้อยลง) เปลี่ยนงาน (ขอย้ายไปหน่วยงานอ่ืน ออกไปหางานใหม่) เปลี่ยนบุคคลที่
เปรียบเทียบ (ยังมีคนที่ได้รับ น้อยกว่า) 
  3) ผลตอบแทนสูงไป การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสูงไปไม่มีปัญหาต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชามากนัก แต่อย่างไรก็ตาม พบว่าพนักงานมักจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีเหล่านี้ คือ 
เพ่ิมตัวป้อน (ท างานหนักข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน) อ้างเหตุผล
ให้ตนเอง (เพราะเก่ง) พยายามเพ่ิมผลตอบแทนให้ผู้อื่น (ควรได้รับเท่ากัน) 

สรุปได้ว่า ทฤษฎีความเสมอภาค คือ การที่บุคคลจะเปรียบเทียบตัวป้อนของเขา คือ ความ
พยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญา ความสามารถ กับผลตอบแทนที่ได้รับ เช่น การ
ยกย่องชมเชย ค านิยม ค่าจ้างค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจากหัวหน้า
งาน เป็นต้น กับบุคคลอ่ืนที่ท างานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็นเพ่ือนร่วมงาน หรือกลุ่มพนักงานที่
ท างานในหน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงาน ซึ่งแม้ความเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่อาจรับรู้ว่า
ไม่เสมอภาคได้ เมื่อเป็นเช่นนั้น พนักงานจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเอง เพ่ือท าให้รู้สึกว่าเกิด
ความเสมอภาค ดังนั้น ในการปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาจะต้องท า ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าได้รับการปฏิบัติต่ออย่างยุติธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืน 

 
  7.4.6 ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
  เป็นทฤษฎีที่ใช้กระตุ้นแรงจูงใจของบุคคล โดยใช้หลักการเรียนรู้ตามเงื่อนไข ซึ่ง
สามารถแบ่งเป็นประเภท ได้ Skinner (1948) ดังนี้ 
  1) การเสริมแรงทางบวก คือ การให้สิ่งจูงใจที่ผู้ปฏิบัติงานต้องการหรือชื่นชอบ เช่น 
เงิน รางวัล ค ายกย่อง ค าชมเชย โล่ และเข็มเชิดชูเกียรติ เป็นต้น โดยมีจุดประสงค์เพ่ือกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานคงพฤติกรรมที่ดี แรงจูงใจในการท างานให้ดียิ่งข้ึนเรื่อยๆ รวมทั้งเพ่ิมการกระท าพฤติกรรม
ที่ดีให้เพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ 
  2) การเสริมแรงทางลบ คือ การก าหนดเงื่อนไขที่ผู้ปฏิบัติงานไม่ต้องการหรือไม่ชอบ 
เช่น ไม่เพ่ิมเงินเดือน หากผู้ปฏิบัติงานไม่สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
  3) การระงับพฤติกรรม คือ การกระท า เพ่ือสลายหรือยุติหรือลดการกระท า
พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ เช่น การหยุดพูดชั่วคราว หรือเรียกชื่อผู้เข้าร่วมประชุมที่พูดคุยกัน เป็นต้น 
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  4) การลงโทษ คือ การกระท าเพ่ือลดการกระท าหรือพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ ซึ่งมี
หลายวิธี เช่น การข่มขู่ โดยการก าหนดโทษทางวินัย ตัดเงินเดือน โยกย้าย และให้ออก เป็นต้น  
 สรุปได้ว่า ทฤษฎีการเสริมแรง เป็นการกระท าบางสิ่งบางอย่าง เพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมที่ดีและลด
พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ด้วยวิธีต่างๆ  
 

7.5 การสร้างแรงจูงใจของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
วิชาชีพการพยาบาลเป็นงานที่ต้องเผชิญกับความเครียดตลอดเวลา เพราะเป็นงานที่เกี่ยวข้อง

กับความเป็นความตายของมนุษย์ ต้องพบกับปัญหาต่างๆมากมาย ซึ่งอาจท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิด
ความเบื่อหน่ายในการท างาน ผู้บริหารทางการพยาบาลหรือหัวหน้าหอผู้ป่วยจึงจ าเป็นต้องสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งมีวิธีการ (นิตยา  ศรีญาณลักษณ์, 2554) ดังนี้ 
  1) หัวหน้าต้องพยายามท าความรู้จักและเป็นกันเองกับพยาบาลผู้ใต้บังคับบัญชาแต่
ละคนให้มากที่สุด 
  2) ศึกษาความต้องการและความสนใจของพยาบาลหรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีผลต่อ
การท างาน 

3) ให้พยาบาลผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอการท างานที่มีความส าคัญหรือท้าทาย
ความสามารถ 

4) พยาบาลวิเคราะห์หาจุดอ่อนและจุดเด่นในการปฏิบัติงานของแต่ละคน และ
หาทางให้เขามีโอกาสได้ใช้จุดเด่นในกางท างานให้มากที่สุด 

5) ชมเชยหรือแสดงพฤติกรรมยอมรับทันที่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานได้ดี 
6) ต้องมีความม่ันใจว่าผู้ท างานทุกคนต้องได้รับผลตอบแทนที่เสมอภาค 
7) การสอนงานและแนะน าวิธีการท างานในส่วนที่ผู้ใต้บังคับบัญชาท าผิด หรือส่วนที่

เป็นจุดอ่อนในการท างานต้องปฏิบัติอย่างนิ่มนวลและจริงใจ 
8) พยายามเปิดโอกาสให้พยาบาลผู้ใต้บังคับบัญชาได้ตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วย

ตนเองให้มากที่สุด 
9) พยายามกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นที่มีต่อการท างาน วิธีการท างาน

หรือปัญหาต่างๆ ในการท างานให้มากที่สุด 
10) ระบบข้อมูลข่าวสารต้องทั่วถึง เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดข่าวลือ หรือความเข้าใจผิด 
11) ช่วยแก้ปัญหาพยาบาลหรือผู้ร่วมงานเท่าที่ท าได้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องส่วนตัวหรือ

เรื่องงาน 
12) สร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี ไม่ว่าจะเป็นสภาพที่ท างาน และความ

ปลอดภัยในการท างาน 
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 จากที่กล่าวมา สรุปได้ว่า การสร้างแรงจูงใจในการท างานเป็นหน้าที่ส าคัญประการหนึ่งของ
ผู้บริหาร เพ่ือให้บุคลากรหรือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ โดยผู้บริหาร
จะต้องท าด้วยความจริงใจ และเข้าใจในลักษณะของบุคลากรแต่ละคน 
 
8. แนวคิดการสื่อสาร 

8.1 ความหมายของการสื่อสาร 
Aristotle (1906) ได้นิยามว่า การสื่อสาร คือ การแสวงหาวิธีการชักจูงใจที่พึงมอยู่ทุก

รูปแบบ 
สุรัตน์  ตรีสุกล (2550) ให้ความหมายว่า การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการในการถ่ายทอด

หรือแลกเปลี่ยนสารระหว่างคู่สื่อสาร โดยผ่านสื่อ เพื่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน 
อุบลรัตน์  ศิริยุวศักดิ์ (2550) กล่าวว่า การสื่อสารของมนุษย์เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ เป็น

กระบวนการในการถ่ายทอดความรู้สึกนึกคิด อารมณ์ ข่าวสารข้อมูล ความรู้ ภูมิปัญญา ค่านิยมความ
เชื่อ เป็นการถ่ายทอดจากอีกคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง เพ่ือเชื่อมโยงความสัมพันธ์  

นิตยา  ศรีญาณลักษณ์ (2552) ให้ความหมายไว้ว่า การสื่อสาร คือ กระบวนการถ่ายทอด
ข้อมูล และความเข้าใจจากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่ง โดยอาศัยช่องทางการติดต่อสื่อสาร และ
สัญลักษณ์ต่างๆ เพ่ือให้ถึงผู้รับอย่างรวดเร็วและถูกต้อง 

ดังนั้น การสื่อสาร คือ กระบวนการถ่ายทอดข้อมูลจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง โดย
ผ่านสื่อ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความรู้ ทัศนคติ พฤติกรรม เกิดความเข้าใจ และมีการโต้ตอบกัน
ระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร 

  
8.2 ความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร 
ในการบริหารการพยาบาล จะต้องมีการติดต่อเกี่ยวข้องกับบุคคลหลายฝ่ายทั้งในองค์การ

พยาบาลและหน่วยงานอื่น เพ่ือให้การบริการมีประสิทธิภาพ การติดต่อสื่อสารจึงมีความส าคัญดังนี้ 
 1) เป็นการหาข้อมูลในการด าเนินงาน ข้อมูลต่างๆ ช่วยในการตัดสินใจในการ

ด าเนินงาน เป็นสิ่งจ าเป็นในการบริหาร ผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นต้องอาศัยการติดต่อสื่อสารเพ่ือใช้ใน
การหาข้อมูล 

 2) เป็นเทคนิคในการบริหารงาน เพราะนโยบายต่างๆ ค าสั่ง ระเบียบ ข้อบังคับที่
ผู้บริหารจะต้องแจ้งให้ผู้ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบ จ าเป็นต้องอาศัยเทคนิคในการ
ติดต่อสื่อสาร 

 3) เป็นการกระตุ้นและจูงใจการท างาน ในการท างานมักจะเกิดปัญหาความเข้าใจซึ่ง
กันและกัน หรือขัดแย้งกัน ทั้งอาจเป็นเพราะไม่เข้าใจในแผนงาน หรือเกิดความลังเลใจไม่แน่ใจในสิ่งที่
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ตนปฏิบัติอยู่นั้น จะถูกต้องหรือไม่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่กล้าปฏิบัติตามความรู้สึกนึกคิดของตน 
การติดต่อสื่อสารจะช่วยให้เข้าใจตรงกัน การปฏิบัติงานก็จะด าเนินไปตามแผนที่วางไว้ 

 4) เป็นการเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นและทัศนคติ การที่บุคลากรในองค์การมีความ
ขัดแย้งกัน มีความคิดเห็นและทัศนคติที่ไม่ตรงกัน องค์การนั้นจะประสบความล้มเหลวในการท างาน 
ผู้ที่สามารถช่วยเปลี่ยนแปลงความคิดเห็นและทัศนคติของบุคลากรในองค์การได้  

 5) เป็นการสร้างความเข้าใจให้บุคลากรภายนอก การติดติดสื่อสารกับชุมชนที่อยู่
นอกสถานศึกษา จะสามารถสร้างความเข้าใจอันดีต่อชุมชนท าให้ชุมชนมีทัศนคติที่ดี 
 

8.3 จุดมุ่งหมายของการสื่อสาร 
การสื่อสารในองค์กรมีความจ าเป็น ในการบริหารการพยาบาล โดยมีจุดมุ่งหมาย ที่สรุปได้ 5 

ประการ (วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย, 2551) คือ 
 1) เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงาน เพ่ือประโยชน์ในการตัดสินใจ 

วินิจฉัย และสั่งการ อันจะน ามาซึ่งคุณภาพของการบริการงานพยาบาล 
2) เป็นเครื่องมือช่วยสร้างความสัมพันธ์ และความเข้าใจที่ดีทั้งภายในและภายนอก

องค์กร การสื่อสารช่วยให้เกิดความเข้าใจตรงกัน มีเจตคติที่ดีต่อกัน น ามาซึ่งความสนิทสนม ความ
ไว้วางใจกระตุ้นให้ผู้บริหารระดับต่างๆ ผู้ร่วมงาน ผู้รับบริการ ญาติ และผู้ที่เกี่ยวข้องเกิดการ
ประสานงานที่ดี มีความร่วมมือร่วมใจ และพอใจที่จะปฏิบัติงาน และปฏิบัติตามค าแนะน า เพ่ือให้มา
การด าเนินงานการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 

3)  การมอบอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ เป็นไปอย่างมีระบบ มีการบันทึก และ
การรายงานอย่างมีระเบียบแบบแผน 

4) เป็นเครื่องมือในการควบคุมการปฏิบัติงานตามขอบเขตและสายการบังคับบัญชา
เพ่ือให้เกิดเอกภาพในการบริหาร 

5) ช่วยให้เกิดการพัฒนาและการท างานที่มีประสิทธิภาพ การที่บุคลากรขององค์กร
ทุกระดับสามารรถสื่อสารได้อย่างเสรี มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันมีความกล้าที่จะสื่อสาร เกิดการ
ร่วมแรงร่วมใจในการท างาน ย่อมน าไปสู่การเสนอความคิดสร้างสรรค์  

 
8.4 รูปแบบของการสื่อสาร 
โดยทั่วไปรูปแบบของการสื่อสารแบ่งได้ 2 รูปแบบ (นิตยา  ศรีญาณลักษณ์, 2554)คือ 
 1) การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ เป็นการติดต่อสื่อสารที่หน่วยงานจัดให้มีขึ้น

ตามต าแหน่งหน้าที่ภายในองค์การ โดยวางกฎ ระเบียบ และวิธีการไว้เป็นหลัก ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นไป
ตามโครงสร้างขององค์การ สายการบังคับบัญชาและอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบพบอยู่โดยทั่วไป 
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 2) การติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ การติดต่อสื่อสารจะไม่มีระเบียบแบบแผน 
อาจจัดขึ้นตามความต้องการของบุคลากรในองค์การ เกิดจากความมักคุ้น เป็นเครือญาติ มีความ
คิดเห็นเหมือนกันหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน การสื่อสารแบบนี้ช่วยให้งานคล่องตัวขึ้น 
มีความรวดเร็ว ส่วนใหญ่มักติดต่อโดยทางวาจา ความน่าเชื่อของข่าวสารอาจถูกต้องน้อยกว่างเป็น
ทางการ แต่จะมีส่วนช่วยท าความเข้าใจและแก้ปัญหาต่างๆ ในองค์การได้ 

 
8.5 ประโยชน์ของการสื่อสาร 
จากที่กล่าวมาการสื่อสารที่ดีย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ในการบริหารการพยาบาลมากมาย ดังนี้  
 1) ช่วยให้เกิดความร่วมมือประสานงานที่ดี ซึ่งจะท าให้การบริหารการพยาบาลมี

ประสิทธิภาพ 
 2) ช่วยให้การวินิจฉัยสั่งการเป็นไปได้รวดเร็วขึ้น 
 3) ช่วยให้การนิเทศการพยาบาลให้ผลดีโดยอาศัยการสื่อสารอย่างใกล้ชิด 
 4) ช่วยให้เกิดความสามัคคีในหมู่พยาบาลและผู้ร่วมงานอ่ืนๆ 
 5) ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
 6) สามารถเก็บข้อมูลและข่าวสารต่างๆ ไว้เป็นหลักฐานในการปฏิบัติงานต่อไป 
 7) สร้างความสัมพันธ์ระหว่างพยาบาล ผู้ให้บริการกับผู้รับบริการ คือ ผู้ป่วยอันจะ

เป็นประโยชน์ในการรักษาพยาบาล 
 8) ช่วยให้ได้ทราบปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน เพ่ือจะได้น ามาแก้ไขได้

ทันท่วงที อันเป็นประโยชน์ในการบริหารการพยาบาลให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 
8.6 การสื่อสารกับการบริหาร 
การติดต่อสื่อสารในการบริหาร หรือการติดต่อสื่อสารในองค์กรสามารถแบ่งเป็น 4 ประเภท 

คือ (พูนสุข  สังข์รุ่ง, 2550) 
 1) การสื่อสารแนวดิ่ง เป็นการสื่อสารจากบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งที่สูงกว่าไปยังบุคคล

ที่อยู่ในต าแหน่งต่ ากว่า เพ่ือแจ้งข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการท างาน สาเหตุของการท างาน นโยบายและ
แนวทางปฏิบัติขององค์กร และการประเมินคุณภาพของบุคลากร ซึ่งรูปแบบนี้ท าให้ขาดความเป็น
กันเองกับผู้ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูลที่มากเกินไป  

 2) การสื่อสารแนวตั้ง เป็นการสารสื่อสารจากบุคคลที่อยู่ในระดับที่ต่ ากว่าไปยัง
บุคคลที่อยู่ในระดับที่สูงกว่า ได้แก่ การแจ้งสิ่งที่ผู้ปฏิบัติได้ด าเนินการ อธิบายปัญหาในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ซึ่งการสื่อสารรูปแบบนี้จะช่วยให้ผู้ที่เกี่ยวข้องหรือผู้บริหาร
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น าไปใช้ในการตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ และท าให้ทราบว่าผู้ปฏิบัติเข้าใจค าสั่ง
หรือนโยบายมากน้อยเพียงใด  

3) การสื่อสารในแนวนอน เป็นการสื่อสารระหว่างบุคคลที่มีระดับเดียวกัน เป็นการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างพนักงานที่ท างานในหน่วยเดียวกัน มีผู้บังคับบัญชาเดียวกัน เพ่ือ
ประสานงาน แลกเปลี่ยนข้อมูล แก้ไขปัญหา สร้างความเข้าใจร่วมกัน ขจัดข้อขัดแย้ง หรือพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งเป็นการสื่อสารที่เป็นไม่เป็นทางการ 

4) การสื่อสารในแนวไขว้ เป็นการสื่อสารเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลข้ามหน้าที่กัน 
ระหว่างบุคคลที่ต่างหน้าที่กันหรือระหว่างบุคคลที่อยู่ต่างหน่วยงาน  
 วิธีการสื่อสารที่ใช้ในองค์การพยาบาล มีหลากหลายวิธี (นิตยา  ศรีญาณลักษณ์, 2554) ดังนี้ 
  1) ค าพูดหรือวาจา ซึ่งใช้มากถือเป็นเรื่องส าคัญในการที่จะส่งเสริมความเข้าใจที่ดี มี
อิทธิพลต่อทัศนคติ ความร่วมมือ และปฺฏิกิริยาต่างๆ 
  2) การเขียนหรือใช้ลายลักษณ์อักษร เช่น จดหมาย บันทึกข้อความ ประกาศต่างๆ 
เป็นต้น ซึ่งเป็นไปตามสายบังคับบัญชา เพ่ือการปฏิบัติที่ถูกต้อง ชัดเจน และสะดวกในการน ามาใช้ 
หรือจัดเก็บข้อมูล 
  3) สื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นการติดต่อสื่อสารที่มีความส าคัญในปัจจุบัน เช่น การใช้
คอมพิวเตอร์ การส่งจดหมายทางอิเล็กทรอนิกส์  
 จากที่กล่าวมาการสื่อสารในองค์การมีหลายวิธีและหลากหลายประเภท ทั้งทางวาจา การ
เขียน การส่งผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ ลักษณะของสิ่งที่จะ
สื่อและจุดมุ่งหมายในการสื่อสาร 
 
9. เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย 

 เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi technique) เรียกอีกอย่างหนึ่งได้ว่า เทคนิคการวิจัย
เชิงอนาคตแบบเดลฟาย จัดได้ว่าเป็นวิธีการวิจัยในสามประเภทที่แบ่งโดยใช้เวลาเป็นเกณฑ์จ าแนก 
ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงอนาคตนี้ เริ่มมีรูปแบบระเบียบวิธีที่ชัดเจนมากขึ้นเป็นล าดับนับจากปลาย
ทศวรรษที่ 1940 โดยถูกน าไปใช้ประโยชน์เพื่อก าหนดนโยบายและวางแผน เดลฟายกลายเป็นวิธีวิจัย
ประเภทหนึ่งที่ได้รับความนิยม และสนใจของนักวิทยาศาสตร์และนักสังคมศาสตร์ในปัจจุบัน โดย
ครอบคลุมทั้งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับปรัชญา และเทคนิควิธีการอีกหลากหลายประเภท เนื่องจาก
ประโยชน์ที่เด่นชัดก็คือการสร้างความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับอนาคตได้ดีขึ้น ความสามารถในการ
บรรยายทางเลือกอนาคตที่เป็นไปได้ใน แต่ละทางเลือก อันจะน าไปสู่เตรียมรับสถานการณ์ที่จะ
เกิดข้ึนในอนาคต ควบคุมและผลักดันรวมทั้งการวางแผนอนาคตให้เป็นไปในทางที่พึงประสงค์ (จุมพล  
พูลภัทรชีวิน, 2547) 
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  เทคนิคเดลฟายเป็นวิธีการวินิจฉัยหรือตัดสินใจปัญหาต่างๆอย่างเป็นระบบโดยไม่มีการ
เผชิญหน้ากันโดยตรงของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญเช่นเดียวกันกับการระดมสมองท าให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน
สามารถแสดงความคิดเห็นของตนเองอย่างเต็มที่และอิสระโดยไม่ต้องค านึงถึงความคิดเห็นของผู้อ่ืน
นอกจากนี้ผู้เชี่ยวชาญยังมีโอกาสกลั่นกรองความคิดเห็นของตนอย่างรอบคอบท าให้ได้ข้อมูลที่
น่าเชื่อถือและน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจในด้านต่างๆได้ 
 
 9.1 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของเทคนิคเดลฟาย ดังนี้ 
 Decanis (1970 อ้างใน ขนิษฐา  วิทยานุมาส, 2530) กล่าวว่า เทคนิค เดลฟาย เป็นการ
บันทึกเรื่องราวต่างๆ ที่จะเป็นไปได้ในอนาคต เทคนิคนี้มุ่งลดผลกระทบหรืออิทธิพลจากผู้อื่น 
 สุวดี  ทวีบุตร (2540) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟาย เป็นกระบวนการรวบรวมความคิดเห็นหรือ
การตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เกี่ยวกับเหตุการณ์หรือแนวโน้มที่เกิดขึ้นในอนาคต 
 จึงสรุปได้ว่า เทคนิคเดลฟาย คือ กระบวนการที่ใช้หาค าตอบในเหตุการณ์ หรือสถานการณ์ 
ต่างๆ ที่จะเป็นไปในอนาคต ตามความคิดเห็น ที่สอดคล้องกันของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้ได้ค าตอบที่
เป็นเอกฉันท์  
 
 9.2 คุณลักษณะของเดลฟาย  
  1) เทคนิคเดลฟายเป็นเทคนิคที่มุ่งแสวงหาข้อมูลจากความคิดเห็นของกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งด้วยการตอบแบบสอบถามดังนั้นผู้เชี่ยวชาญจึงจ าเป็นต้องตอบ
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้ก าหนดขึ้นในแต่ละขั้นตอนการตอบหรือการตัดสินใจของผู้เชี่ยวชาญจะมี
ความถูกต้องและความตรงสูงเมื่อผู้เชี่ยวชาญนั้นเป็นที่ผู้ที่มีความรู้และมีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่
ศึกษา 
  2) เป็นเทคนิคที่ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนที่ร่วมในการวิจัยจะไม่ทราบว่าใครเป็นใครบ้าง
ที่มีออกความเห็นและไม่ทราบว่าแต่ละคนมีความคิดเห็นในแต่ละข้ออย่างไรซึ่งนับว่าเป็นการขจัด
อิทธิพลของกลุ่มที่ส่งผลต่อความคิดเห็นของตน 
  3) เทคนิคเดลฟายนี้ได้ข้อมูลมาจากแบบสอบถามหรือรูปแบบอย่างอ่ืนที่ไม่ต้องให้
ผู้เชี่ยวชาญมาพบกันโดยผู้เชี่ยวชาญจะต้องตอบแบบสอบถามครบทุกขั้นตอนเพ่ือให้ได้ความเห็นที่
ถูกต้องเชื่อถือได้จึงต้องมีการใช้แบบสอบถามหลายๆรอบซึ่งโดยทั่วไปแบบสอบถามในรอบที่ 1 มัก
เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิดและในรอบต่อๆไปจะเป็นแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 
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  4) เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนได้ตอบแบบสอบถามโดยกลั่นกรองอย่างละเอียด
รอบคอบและให้ค าตอบได้มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันยิ่งขึ้นผู้ ท าวิจัยจะแสดงความคิดเห็นที่
ผู้เชี่ยวชาญเห็นสอดคล้องกันในค าตอบแต่ละข้อของแบบสอบถามที่ตอบลงไปในครั้งก่อนแสดงในรูป
สถิติคือค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์แล้วส่งกลับให้ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน พิจารณาว่าจะคง
ค าตอบเดิมหรือเปลี่ยนแปลงใหม่ 
  5)  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์จะเป็นสถิติเบื้องต้นคือการวัดแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง
ได้แก่ฐานนิยม (Mode) มัธยฐาน (Median) ค่าเฉลี่ย (Mean) และการวัดการกระจายของข้อมูลคือ
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile range) 
 
 9.3 ข้อดีของเทคนิคเดลฟาย 
  1) สามารถรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญจ านวนมากได้อย่างกว้างขวาง
โดยไม่ต้องจักการประชุม ลดข้อจ ากัดในด้านสภาพภูมิศาสตร์ในการเดินทาง ประหยัดเวลา และ
ค่าใช้จ่าย 
  2) ค าตอบที่ได้จากผู้เชี่ยวชาญมีความน่าเชื่อถือ เพราะผู้เชี่ยวชาญสามารถแสดง
ความคิดเห็นได้อย่างอิสระ ไม่ถูกครอบง าทางความคิด 
  3) ข้อสรุปที่ได้จากเทคนิคเดลฟาย ผ่านการไตร่ตรองอย่างรอบคอบหลายขั้นตอน 
ท าให้ค าตอบที่ได้มีความน่าเชื่อถือมาก 
  4) เป็นเทคนิคที่มีขั้นตอนการด าเนินการไม่ซับซ้อนเกินไป และให้ผลอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 9.4 ข้อจ ากัดของเทคนิคเดลฟาย 
  1) ผู้วิจัยเป็นผู้ก าหนดกรอบให้ผู้เชี่ยวชาญตอบ นอกจากจะขัดกับข้อตกลงเบื้องตน
ของการวิจัยอนาคตที่ว่า พยายามหาทางเลือกของแนวโน้มทุกทางที่เป็นไปได้ แล้วยังเป็นการจ ากัด
กรอบความคิดของผู้เชี่ยวชาญ เป็นการปิดปังความคิดท าให้ความคิดท่ีได้ถูกจ ากัดในกรอบ 
  2) การคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญ ต้องเลือกผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้หรือเชี่ยวชาญในเรื่องที่
ศึกษาอย่างแท้จริง มีความสามารถและประสบการณ์ตลอดจนเห็นความส าคัญและยินดีให้ความ
ร่วมมือ จึงจะท าให้ข้อมูลที่ได้น่าเชื่อถือ 
  3) การตอบแบบสอบถามซ้ าหลายรอบเพ่ือให้เกิดความเที่ยงของค าตอบ แม้จะเป็น
วิธีการที่ดีแต่อาจท าให้ผู้เชี่ยวชาญรู้สึกถูกรบกวนมากเกินไป เกิดความเบื่อหน่ายและอาจไม่ให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามรอบต่อๆไป 
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  4) การวิจัยแบบเดลฟายนั้นมุ่งท านายเหตุการณ์อนาคต ค าตอบของผู้เชี่ยวชาญ 
อาจเป็นการแสดงความหวังหรืออุดมคติของผู้ตอบเกี่ยวกับประเด็นนั้นๆ มากกว่าการท านายความ
เป็นไปได้ของเหตุการณ์ในอนาคต 
  5) ผู้วิจัยขาดความรอบคอบ หรือมีความล าเอียงในการพิจารณาวิเคราะห์ค าตอบ 
  6) แบบสอบถามที่ส่งไปสูญหายระหว่างทาง หรือไม่ได้รับค าตอบกลับมาครบในแต่
ละรอบ 
  7) ผลการวิจัยเป็นความรู้สึก มากกว่าเป็นวิทยาศาสตร์  
  แม้ว่าเทคนิคเดลฟายจะมีข้อจ ากัดที่ไม่สามารถแก้ได้หมด แต่การที่รู้ถึงข้อจ ากัดจะ
เป็นการช่วยให้สามารถพิจารณาน าเทคนิคนี้ไปใช้ได้อย่างเหมาะสม และหาทางป้องกันและลดข้อ
ก าจัดนั้น 
 
 9.5 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยของเทคนิคเดลฟายมีขั้นตอน ดังนี้ 
  9.5.1 ก าหนดปัญหาที่จะศึกษาปัญหาที่จะวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟายควรเป็นปัญหาที่
ยังไม่มีค าตอบที่ถูกต้องแน่นอนและสามารถวิจัยปัญหาได้จากการให้ผู้เชี่ยวชาญในสาขานั้นๆเป็นผู้
ตัดสินประเด็นปัญหาควรจะน าไปสู่การวางแผนนโยบายหรือการคาดการณ์ในอนาคต   

9.5.2 การเลือกกลุ่มผู้ เชี่ยวชาญขั้นตอนนี้มีความส าคัญมากเนื่องจากคุณ
ลักษณะเฉพาะของการวิจัยแบบเทคนิคเดลฟายคือการอาศัยข้อคิดเห็นจากการตอบของผู้เชี่ยวชาญ
ผลการวิจัยจะน่าเชื่อถือหรือไม่ขึ้นอยู่กับว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่เลือกสรรมานั้นสามารถให้ข้อมูลที่
น่าเชื่อถือได้เพียงใดดังนั้นสิ่งที่ผู้วิจัยจะต้องค านึงถึงในการเลือกกลุ่มผู้เชี่ยวชาญได้แก่ความสามารถ
ของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญความร่วมมือของผู้เชี่ยวชาญ และวิธีการเลือกผู้เชี่ยวชาญเป็นต้น 
  9.5.3 การท าแบบสอบถาม ในกระบวนการท าวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟาย จะให้
ผู้เชี่ยวชาญตอบแบบสอบถามจ านวน 3 รอบ ดังนี้ 
    1)  การสร้างแบบสอบถามรอบที่ 1การท าแบบสอบถามฉบับแรกโดยทั่วไป
แบบสอบถามฉบับแรกเป็นแบบสอบถามปลายเปิดและเป็นการถามแบบกว้างๆให้ครอบคลุมประเด็น
ปัญหาที่จะวิจัยนั้น เพ่ือระดมความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญโดยทางไปรษณีย์ที่สอดซองซึ่งจ่าหน้า
และปิดดวงตราไปรษณีย์ เพ่ืออ านวยความสะดวกแก่ผู้เชี่ยวชาญก าหนดเวลาในการส่งค าตอบนี้คืน
ภายใน 2 สัปดาห์ถ้าผู้เชี่ยวชาญคนใดไม่ส่งคืนควรทวงถามส าหรับการวิเคราะห์ค าตอบแบบสอบถาม
รอบแรกผู้วิจัยจะต้องรวบรวมความคิดเห็นและวิเคราะห์โดยละเอียดและน ามาสังเคราะห์เป็นประเด็น
โดยตัดข้อมูลที่ซ้ าซ้อนออกเพ่ือน าไปสร้างแบบสอบถามในรอบต่อไป 
    2)  การสร้างแบบสอบถามรอบที่ 2 โดยการน าค าตอบที่วิเคราะห์ได้จาก
รอบแรกมา สร้างเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน (Rating scale) อาจใช้ 5 ระดับเพ่ือให้
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ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนให้น้ าหนักความส าคัญของแต่ละข้อ รวมทั้งเหตุผลที่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยของแต่
ละข้อลงในช่องว่างที่เว้นไว้ตอนท้ายประโยชน์ หรือควรแก้ไขส านวนผู้เชี่ยวชาญให้เสนอแนะเพ่ิมเติม
ได้ แล้วส่งแบบสอบถามในรอบนี้ให้ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิม และอ านวยความสะดวกในการส่งคืนทาง
ไปรษณีย์เช่นเดียวกับรอบแรก และส าหรับการวิเคราะห์ค าตอบจากแบบสอบถามรอบที่ 2 โดยการน า
ค าตอบแต่ละข้อมาหาค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile rang) 
     3)  การวิเคราะห์ในรอบที่ 3 น าค าตอบแต่ละข้อจากการวิเคราะห์รอบที่ 2 
โดยพิจารณาจากค่าพิสัยระหว่างควอไทล์กล่าวคือถ้าค่าพิสัยระหว่างควอไทล์แคบแสดงว่าค าตอบที่
วิเคราะห์ได้นั้นมีความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่สอดคล้องกันซึ่งถ้าผู้วิจัยได้ข้อมูลเพียงพอก็อาจสรุป
ผลการวิจัยได้รอบนี้เลยแต่ถ้าถ้าค่าพิสัยระหว่างควอไทล์กว้าง (มีค่ามาก) แสดงว่า ค าตอบที่วิเคราะห์
แบบสอบถามรอบที่ 3 โดยมีข้อความเดียวกันกับแบบสอบถามรอบที่ 2 แต่เพ่ิมต าแหน่งของค่ามัธยม
ฐานค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และเครื่องหมายแสดงต าแหน่งที่ผู้ เชี่ยวชาญท่านนั้นๆได้ตอบใน
แบบสอบถามรอบที่ 2 ลงไปแล้วส่งกลับไปให้ผู้เชี่ยวชาญท่านนั้นได้ยืนยันค าตอบเดิมหรือ
เปลี่ยนแปลงค าตอบใหม่ 
 กล่าวโดยสรุปเทคนิคเดลฟายเป็นเทคนิคที่มุ่งแสวงหาข้อมูลจากความคิดเห็นของกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเกี่ยวกับเหตุการณ์ซึ่งจะเกิดขึ้นในอนาคตข้อมูลนั้นได้จากการตอบ
ค าถามของผู้เชี่ยวชาญหลายครั้งจนได้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกันโดยไม่มีการประชุมหรือการ
เผชิญหน้ากันของผู้เชี่ยวชาญนับว่าเป็นการขจัดอิทธิพลของกลุ่มที่ส่งผลต่อความคิดเห็นของตน 
 
10. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 คะนึงนิจ  อุณหโชค (2546) ได้ท าการศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มงานการ
พยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล ในช่วงพุทธศักราช 2550-2554 เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของกลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล ในช่วงพุทธศักราช 2550-2554  โดยใช้เทคนิค EDFR 
โดยมีผู้เชี่ยวชาญในการให้ข้อมูล 21 คน ผลการวิจัยพบว่า แนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
กลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐบาล ในช่วงพุทธศักราช 2550-2554 มี 6 กระบวนการ คือ 1) 
การวางแผน ใช้หลักการความมีส่วนร่วมของทุกฝ่าย 2) การคัดเลือก ใช้กระบวนการคัดเลือกหลาย
กระบวนการอย่างเสมอภาค 3) การพัฒนาบุคลากร เสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรพัฒนาตนอง 
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และพัฒนาความสามารถด้วยการให้โอกาสในการปฏิบัติงาน
ต่างๆ ที่ท้าทาย 4) การประเมินผล แบบ 360 องศา 5) การให้รางวัล ที่ยุติธรรมตามผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล และ 6) ธ ารงรักษา มีการสร้างบรรยากาศที่มีความเคารพซึ่งกันและกันอย่างเท่าเทียม จัด
สวัสดิการและสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย 
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รัชฎา  อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา  รุ่งเรือง (2548) ได้ศึกษา การสร้างความเข้าใจร่วม
เกี่ยวกับ Generation Y เพ่ือการประยุกต์ใช้ในที่ท างาน เป็นการศึกษารวบรวมความเข้าใจที่มีต่อ
คุณลักษณะของบุคลากรวัยท างานที่อยู่ใน Generation Y โดยกลุ่มตัวอย่างจากสถานประกอบการทั้ง
ภาครัฐและเอกชน จ านวน 3 องค์กร รวม 15 คน โดยรวมรวมข้อมูลจาก การศึกษาแนวคิด หลักการ 
จากหนังสือ และบทความในวารสาร เอกสารวิชาการ ภาคนิพนธ์ และข้อมูลอ้างอิงที่เกี่ยวข้องจาก
เครือข่ายอินเตอร์เน็ต ผลการศึกษา พบว่า ค าจ ากัดความของ Generation Y ยังไม่แพร่หลายและ
เป็นที่เข้าใจโดยทั่วไป ในทัศนะของบุคคลกลุ่มต่าง ที่มีความแตกต่างด้านสถานภาพการท างาน อายุ 
และลักษณะของธุรกิจ ท าให้เกิดมุมมองที่เกี่ยวข้องกับความรู้ความสามารถที่มีต่อ Generation Y ทั้ง
ในส่วนที่มีความเหมือนและความแตกต่างกัน ความคาดหวังของกลุ่มผู้บริหาร และกลุ่มพนักงานที่มี
ความอาวุโสกว่ามีความแตกต่างจาก Generation Y การเตรียมความพร้อมด้านการบริหารจัดการมี
เพียงบางส่วนที่ค านึงถึงคุณสมบัติของพนักงานใหม่ที่เข้าสู่องค์การมากกว่าการเตรียมความพร้อมเพ่ือ 
Generation Y โดยเฉพาะ และความต้องการของ Generation Y มีความต้องการนอกเหนือจากที่
องค์การเตรียมไว้ 
 ชัยวัฒน์  ไพนุพงศ์ (2551) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
Generation Y เพ่ือประโยชน์ในการรักษาและดึงดูดพนักงานให้ท างานกับองค์กร กลุ่มตัวอย่าง คือ 
พนักงานที่อยู่ในตลาดแรงงานทั้งภาครัฐและเอกชน ที่เป็นพนักงานที่มีอายุ 21-28 ปี จ านวน 400 คน 
พบว่า ปัจจัย 5 อันดับแรก ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม     
Generation Y คือ 1) ค่าตอบแทน 2) การปรับเงินเดือนประจ าปีตามผลการปฏิบัติงาน 3) การ
ส่งเสริมและพัฒนาให้มีความรู้ 4) ความสมดุลในชีวิตท างานและส่วนตัว และ 5) ลักษณะงานที่มี  
ความท้าทาย และผลการศึกษาในเรื่องของปัจจัยที่พนักงานกลุ่ม Generation Y ให้ความส าคัญใน
การพิจารณาเข้าร่วมงานกับองค์การใดองค์การหนึ่ง พบว่า มีการให้ความส าคัญปัจจัย 6 ด้าน สูงสุด 
คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านองค์การและนโยบายในการบริห ารงาน ปัจจัยด้าน
ความก้าวหน้าและโอกาสได้เรียนรู้  ปัจจัยด้านหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน และปัจจัยด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ นอกจากนี้ยังพบว่า เหตุผลที่ท าให้พนักงานกลุ่มนี้ อยากเปลี่ยนงานมี 6 
ประเด็น คือ ต้องการค่าตอบแทนที่ดีกว่า ต้องการต าแหน่งงานที่สูงขึ้น งาน เดิมไม่ท้าทาย
ความสามารถ ต้องการเวลาท างานที่ยืดหยุ่น การเดินทางไม่สะดวก และปัญหากับเพื่อนร่วมงาน 
 เดชา  เดชะวัฒนไพศาล (2552) ได้ท าการส ารวจเปรียบเทียบการรับรู้คุณลักษณะของ 
Generation Y และแรงจูงใจในการท างานจากมุมมองของระหว่าง Generation ต่างๆ ที่ก าลังท างาน
ร่วมกันในปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่าง Generation Y 101 ตัวอย่าง และ Generation X รวมกับ      
Baby boomer 102 ตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างแต่ละ Generation มีมุมมองต่อคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของ Generation Y ในหลายปัจจัยแตกต่างกัน สื่อให้เห็นถึงช่องว่างในการรับรู้ที่แตกต่าง
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กัน ผลการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานพบว่า Generation Y เพศชายและเพศ
หญิงให้ความส าคัญกับแรงจูงใจ โดยภาพรวมแล้วไม่แตกต่างกัน แต่  Generation Y เพศชายให้
ความส าคัญกับความเป็นอิสระในการท างาน ท าเลที่ตั้งของส านักงานและความสวยงามทันสมัยของ
สถานทีท่ างานมากกว่าเพศหญิง  
 พรรณวดี  สถิตถาวร และประจวบ  เพ่ิมสุวรรณ (2553) ได้ศึกษาทัศนคติของคนรุ่น 
Generation Y ต่อการท างานในระบบราชการ ในนักศึกษาระดับปริญญาตรี -โท มหาวิทยาลัย
กรุงเทพ วิทยาเขตกล้วยน้ าไท ที่มีอายุระหว่าง 18-32 ปี จ านวน 400 คน พบว่า คนรุ่น    
Generation Y มีทัศนคติอยู่ในระดับปานกลางต่อการท างานในระบบราชการ อันเนื่องมาจากงาน
ราชการยังมีอุปสรรคหรือมีข้อจ ากัดการท างานหลายประการ 

ธีรวัฒน์  อนันตวรสกุล (2554) ได้ศึกษา ลักษณะพฤติกรรมของผู้น าที่พนักงานยุค 
Generation Y พึงพอใจ ซึ่งมีวัตถุประสงค์ที่จะศึกษารูปแบบผู้น า และลักษณะของพฤติกรรมของผู้น า
ที่พนักงานในยุค Generation Y พึงพอใจ ที่จะร่วมงานด้วย โดยท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 
Generation Y ในประเทศไทยจ านวน 415 คน พบว่า Generation Y พึงพอใจรูปแบบผู้น าแบบ
มอบหมายอ านาจ และพฤติกรรมการน าที่ให้ความชัดเจนแก่พนักงานในเรื่องความรับผิดชอบ และ
อนุญาตให้ตัดสินใจว่าจะท างานให้ส าเร็จอย่างไร เป็นพฤติกรรมที่กลุ่มตัวอย่างพึงพอใจมากที่สุด 
รองลงมาคือ รูปแบบผู้น าแบบผู้ฝึกสอน และผู้น าแบบส่งเสริมสนับสนุนตามล าดับ ส่วนรูปแบบสั่งการ
บังคับบัญชา เป็นรูปแบบที่ Generation Y พึงพอใจน้อยที่สุด นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
บางประการ เช่น อายุ รายได้ ต าแหน่งงานของ Generation Y มีผลท าให้เกิดความแตกต่างในความ
พึงพอใจในผู้น ารูปแบบต่างๆ 

เยาวลักษณ์  โพธิดารา (2554) ได้ศึกษาการจัดการศึกษาทางการพยาบาลส าหรับนักศึกษา 
Generation Y ด้วยวิธีการสังเคราะห์ข้อมูล พบว่า จากบุคลิกภาพและลักษณะของนักศึกษาพยาบาล 
Generation Y มีความเป็นตัวของตัวเอง คิดเร็ว ท าเร็ว ปรับปรุงเร็ว ชอบความท้าทาย มีวิถีชีวิตที่
ทันสมัย นิยมสื่อสารผ่านเทคโนโลยีที่ก้าวล้ ายุค มีความมั่นใจในตัวเองสูง คิดนอกกรอบ เชี่ยวชาญ
เทคโนโลยี แต่มีความสนใจสิ่งแวดล้อมลดลง มีสมาธิสั้น ดังนั้นการสอน ผู้สอนต้องให้ความรัก 
ก าลังใจ ให้รางวัลเมื่องานส าเร็จ มอบงานที่ท้าทาย ไม่น่าเบื่อ กิจกรรมการสอนต้องเร้าใจ ผู้สอนต้อง
ปรับตัวหรือเข้าใจนักศึกษาพยาบาล Generation Y ให้ลึกซึ้ง และมีการคิดค้นนวัตกรรม หรือพัฒนา
วิธีการสอนและรูปแบบการสอนใหม่ๆ ซึ่งไม่ควรใช้การสอนบรรยายเพียงอย่างเดียว ควรมีการปรึกษา
ผู้เชี่ยวชาญด้านต่างๆ เช่น ด้านเทคโนโลยีทางการศึกษา ด้านนวัตกรรมทางการศึกษา เป็นต้น ในการ
มีส่วนร่วมในการจัดการเรียนการสอน เพื่อให้ผู้สอนมีทักษะทางเทคโนโลยีใหม่ๆ เพ่ือเป็นประโยชน์ใน
การพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอนที่สอดคล้องกับคุณลักษณะของนักศึกษาพยาบาล 
Generation Y 
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Melanie et al. (2008) ได้ศึกษาเรื่อง Creating a Healthy Workplace for New-
Generation Nursesในพยาบาลจบใหม่ จ านวน 309 คน  เพ่ือหารูปแบบของสิ่งแวดล้อมในการท าที่
สนับสนุนด้านจิตวิทยาต่อพยาบาลรุ่นใหม่ โดยมีกลยุทธ์ในการบริหารงานที่ประสิทธิภาพมุ่งเน้นไปที่ 
3 ส่วนหลัก คือ พัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากร พัฒนาสนับสนุนทีมที่มีอยู่ให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น ลดจ านวนการลาออก ผลการวิจัย พบว่า ร้อยละ 56.7  ท างานมากกว่าหรือเท่ากับ 2 ปี ร้อยละ 
40.7 ท างาน 2-3 ปี ร้อยละ 58.3 มีอิสระในการตัดสินใจต่ า ร้อยละ 57.6 ได้รับการสนับสนุนน้อย 
ร้อยละ 29.4 มีความตึงเครียดในงานสูง และร้อยละ 58.6ไม่มีความสมดุลระหว่างงานกับค่าตอบแทน 
พยาบาล Generation Y ต้องการให้องค์กร น าเสนอผลงานของเขา และต้องการค่าตอบแทน  
นอกจากนั้นความเครียดเกิดจากภาระงานมาก ข้อจ ากัดเรื่องเวลาและผู้ป่วยที่ซับซ้อนขึ้น ผู้บริหาร
ทางการพยาบาลควรมีการปรับปรุงทิศทางและพัฒนากลยุทธ์เฉพาะ Generation Y เพ่ือการจัดกร
กับความไม่สมดุลของงานกับผลตอบแทน และเราจะสามารถ เปลี่ยนแปลงอะไรได้บ้างเพ่ือเพ่ิมสิ่ง
ตอบแทนภายใต้ทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัด 

Melanie and Marian (2007) ได้ศึกษา อุปสรรคเข้าถึงงานวิจัยของพยาบาล ใน พยาบาล
จ านวน 1100 คน เพ่ือศึกษาอุปสรรคที่ท าให้โรงพยาบาลชุมชน ไม่สามารถเข้าถึงงานวิจัย โดยใช้
เครื่องมือ “The BARRIERS to Research Utilization Scale” พบว่า อุปสรรค คือ ลักษณะองค์กร
ไม่เอ้ืออ านวย คือไม่มีเวลาในการให้ไปศึกษา และแม้จะศึกษามาก็ท าอะไรไม่ได้ (เปลี่ยนแปลงอะไร
ไม่ได้) สิ่งที่ค้นพบ พยาบาล Generation X (อายุ 30-45ปี) พยายามปรับตัวให้เข้ากับงาน แต่ 
Generation Y พยายามปรับงานให้เข้ากับชีวิตส่วนตัว 
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ตารางท่ี 1 ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y จากการทบทวนวรรณกรรม 
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1. ด้านการนิเทศ √  √ √     √ 
2. ด้านการมอบหมายงาน   √ √ √  √  √ 
3. ด้านการสื่อสาร    √     √ 
4. ด้านการสร้างแรงจูงใจ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 
5. ด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพ √ √ √ √ √   √ √ 

  
จากการทบทวนวรรณกรรม ศึกษาค้นคว้าจากต ารา เอกสารวิชาการ บทความ งานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับลักษณะการบริหารคน Generation Y และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากการทบทวน
วรรณกรรม โดยใช้ตามแนวคิดและผลการวิจัยของ รัชฎา  อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา  รุ่งเรือง 
(2548), Bruce (2009), Melanie et al. (2008) และ Pace และคณะ (1991) น ามาบูรณาการ
ร่วมกับการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ สามารถน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ ดังนี้  
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11. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 

ลักษณะการบรหิารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
จากการทบทวนวรรณกรรม โดยใช้ตามแนวคิด
และผลการวิจัยของ รัชฎา   อสิสนธิสกุล และ
อ้อยอุมา  รุ่งเรือง (2548), Bruce (2009), 
Melanie et al. (2008) และ Pace และคณะ 
(1991) ประกอบด้วย 

1. ด้านการนิเทศ 
2. ด้านการมอบหมายงาน 
3. ด้านการสื่อสาร 
4. ด้านการสร้างแรงจูงใจ 
5. ด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

ลักษณะการบรหิารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 

ตามแนวคิดของผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 กลุ่ม 
1. ผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับสงู 
2. ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับตน้ 

– กลาง 
3. ผู้เชี่ยวชาญด้านการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์  
4. อาจารย์หรือนักวิชาการ 
5. พยาบาลวิชาชีพ Generation Y 

 

ลักษณะการบรหิารพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y 
1. ด้าน 
2. ด้าน 
. 
. 
. 
n .  ด้าน 



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา

ลักษณะการบริหารพยาบาล Generation Y โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย มีวิธีการด าเนินการ
วิจัย ดังนี้ 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหารทางการพยาบาล  ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์  อาจารย์หรือนักวิชาการ และพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 

กลุ่มตัวอย่าง  
กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 20 คน จากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตาม

การศึกษาของ Macmillan (1971 อ้างถึงใน ขนิษฐา  วิทยาอนุมาส, 2530) ที่ การคัดเลือก
ผู้เชี่ยวชาญเป็นการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยก าหนดคุณสมบัติผู้มีประสบการณ์ด้านการบริหาร
บุคลากร Generation Y  ได้มาจากการค้นหาประวัติการท างาน ผลงานที่ปรากฏเอกสารที่เผยแพร่
ทางวิชาการ และจากผลงานที่ได้รับรางวัล หลังจากนั้นติดต่อทางโทรศัพท์เพ่ือสอบถามความสมัครใจ
ในการเข้าร่วมเป็นผู้เชี่ยวชาญในงานวิจัยนี้ โดยก าหนดคุณสมบัติผู้มีประสบการณ์ในแต่ละกลุ่มดังนี้ 
 1. กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับสูง จ านวน 5 คน มีคุณสมบัติ ดังนี้ 
  1.1 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือสูงกว่า และได้รับการศึกษา/อบรมเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับการบริหารการพยาบาล  
  1.2 มีประสบการณ์ในการท างาน ในต าแหน่งบริหารทางการพยาบาลระดับสูง เช่น
หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล ไม่น้อยกว่า 3 ปี 
  1.3 มีหน้าที่รับผิดชอบ และ/หรือมีส่วนร่วมในการบริหารทางการพยาบาล 
 ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับสูงในการวิจัยนี้ ได้แก่ หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล รอง
ผู้อ านวยการฝ่ายการบริการพยาบาล ซึ่งเป็นผู้มีประสบการณ์ในการบริหารพยาบาล 
 2. กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับต้น – กลาง จ านวน 4 คน มีคุณสมบัติ ดังนี้ 
  2.1 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือสูงกว่า และได้รับการศึกษา อบรมเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับการบริหารการพยาบาล  
  2.2 มีประสบการณ์ในการท างาน ในต าแหน่งบริหารทางการพยาบาลระดับต้น -
กลาง ไม่น้อยกว่า 3 ปี 
  2.3 มีหน้าที่รับผิดชอบ และ/หรือมีส่วนร่วมในการบริหารทางการพยาบาล 
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 ผู้บริหารทางการพยาบาลระดับต้น – กลาง ในการวิจัยนี้ ได้แก่ หัวหน้าหน่วยงาน หัวหน้าหอ
ผู้ป่วย ผู้ตรวจการพยาบาล ซึ่งเป็นผู้มีประสบการณ์ในการบริหารทางการพยาบาลและเป็น
ผู้บังคับบัญชาที่ใกล้ชิดกับพยาบาลวิชาชีพ Generation Y  
  3. กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน มีคุณสมบัติ ดังนี้ 
  3.1 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือสูงกว่า และได้รับการศึกษา/ บรมเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
  3.2 มีประสบการณ์ในการท างาน ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ไม่น้อยกว่า 3 ปี 
  3.3 มีหน้าที่รับผิดชอบ และ/หรือมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 ผู้เชี่ยวชาญด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ในการวิจัยนี้ ได้แก่ บุคคลที่ท างานด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ทั้งภายในองค์กรพยาบาล และหน่วยงานภายนอก ผู้วิจัยก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 5 คน มากกว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญในกลุ่มอ่ืนๆ เพราะหน่วยงานภายนอกมีบุคลากร 
Generation Y จ านวนมากท าให้มีประสบการณ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งอาจจะน ามาปรับ
ใช้กับองค์กรพยาบาลได ้
  4. อาจารย์หรือนักวิชาการ จ านวน 3 คน คุณสมบัติ ดังนี้ 
  4.1 มีวุฒิการศึกษาในระดับปรญิญาโทขึ้นไป 
  4.2 มีประสบการณ์ด้านการสอน และการบริหารการพยาบาล ไม่น้อยกว่า 5 ปี 
  4.3 มีหน้าที่รับผิดชอบ และ/หรือมีส่วนร่วมในการบริหารการพยาบาล/การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์
 อาจารย์ หรือนักวิชาการ ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ นักวิชาการ อาจารย์ ที่ มีประสบการณ์ด้าน
การสอน และการบริหารการพยาบาล หรือเขียนบทความวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการพยาบาล/
การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
     5. กลุ่มพยาบาลวิชาชีพ Generation Y จ านวน 3 คน มีคุณสมบัติดังนี้ 
  5.1 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือสูงกว่า ในสาขาวิชาการพยาบาล 
  5.2 เป็นผู้ได้รับรางวัลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานในระดับหน่วยงานจากผู้บริหาร 
เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้รับบริการ 
 พยาบาลวิชาชีพ ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพที่ เกิดในช่วง พ.ศ. 2524-2543 
หรือมีอายุตั้งแต่ 20-32 ปี ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานเป็นที่ยอมรับในหน่วยงาน ซึ่งผู้วิจัยก าหนดกลุ่ม
ตัวอย่างกลุ่มนี้ เ พ่ือศึกษาความคิดเห็น และความต้องการเกี่ยวกับลักษณะการบริหารที่    
Generation Y ต้องการ 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ 1 ชุด และแบบสอบถาม 2 ชดุ 
ดังนี้  
 ชุดที่ 1 แบบสัมภาษณ์ เป็นข้อค าถามปลายเปิด เพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์ ในการรวบรวม
ข้อมูลรอบที่ 1  
 ชุดที่ 2 แบบสอบถาม ในลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญ
ประมาณค่าแนวโน้มความน่าจะเป็นของลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ในแต่ละ
ด้าน ในการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 2  
 ชุดที่ 3 แบบสอบถาม ในลักษณะมาตราส่วน 5 ระดับ โดยเพ่ิมค่ามัธยฐานของผู้เชี่ยวชาญ 
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของผู้เชี่ยวชาญของข้อค าถามแต่ละข้อ และต าแหน่งของความคิดเห็น
ของผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนเพ่ือให้ได้ทราบค าตอบของตนเอง และของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดก่อน
ทบทวนค าตอบของตนเอง เพ่ือยืนยันหรือเปลี่ยนแปลงค าตอบการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 3 
 
การสร้างเครื่องมือ 

 การสร้างแบบสัมภาษณ์ รอบท่ี 1 
 เพ่ือก าหนดแนวคิด ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ตามความคิดเห็น
ของผู้เชี่ยวชาญ มีวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นที่ 1 ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากต าราการบริหารทรัพยากรมนุษย์ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ และน ามาบูรณาการเพ่ือให้ได้แนวคิดเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
และลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
 ขั้นที่ 2 สร้างแบบสัมภาษณ์ จากการบูรณาการเอกสารในขั้นที่ 1 เป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด ก าหนดเป็น 2 ตอนดังนี้ 
    ตอนที่  1 ข้อมูลทั่วไป ได้แก่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่งปัจจุบัน สถานที่ปฏิบัติงาน  
ประสบการณ์ในการท างาน วุฒิการศึกษา และความเชี่ยวชาญเฉพาะ ให้ผู้เชี่ยวชาญกรอกรายละเอียด
ในช่องว่าง เพ่ือเป็นข้อมูลอ้างอิงถึงคุณสมบัติผู้เชี่ยวชาญ 
    ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เป็นค าถามปลายเปิด ตามแนวคิดของ Bruce (2009) และ 
Pace และคณะ (1991) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็น โดยอิสระจากข้อค าถามดังนี้ 

1) ท่านคิดว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมีลักษณะ
อย่างไร 
 ขั้นที่ 3 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างขึ้น ไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความครอบคลุมของ
ข้อค าถาม  
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 การสร้างแบบสอบถาม รอบที่ 2 
 การสร้างแบบสอบถามรอบที่ 2 เรื่อง ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y
ตามแนวคิดของ Bruce (2009) และ Pace และคณะ (1991) มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญ
ประมาณค่าแนวโน้มความน่าจะเป็นของลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ในแต่ละ
ด้าน โดยมีข้อค าถามเป็นรายการความน่าจะเป็นที่เกิดจากการวิเคราะห์การสัมภาษณ์รอบที่ 1 และมี
ข้อค าถามปลายเปิดเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นหรือให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอย่างอิสระ มี
วิธีการสร้างแบบสอบถามดังนี้ 
  1. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และค าตอบของผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 1 น ามา
วิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) น าข้อความที่มีเนื้อหาในลักษณะเดียวกันมารวมกันเข้าด้วยกัน 
จัดหมวดหมู่เปรียบเทียบกับแนวคิดของ Bruce (2009) และ Pace และคณะ (1991) และจากการ  
บูรณาการเอกสารและทบทวนวรรณกรรม ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้านการนิเทศ ด้านการ
มอบหมายงาน ด้านการสื่อสาร ด้านการสร้างแรงจูงใจ และด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพ โดยผู้วิจัยน า
ด้านการนิเทศและการมอบหมายงานรวมกัน เนื่องจากผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเป็นเรื่องที่ส่วนใหญ่
จะท าไปพร้อมกัน และน าด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพ รวมกับด้านการสร้างแรงจูงใจ เนื่องจาก
ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการธ ารงรักษาบุคลากรสามารถน ามารวมกันได้ และเพ่ิม
ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วยเนื่องจากเป็นด้านที่ส าคัญในการบริหารบุคลากร สรุปรวมได้
ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ทั้งหมด 4 ด้าน รวม 83 ข้อ 

1) ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย   จ านวน  18 ข้อ 
2) ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน   จ านวน  33  ข้อ 
3) ด้านการสร้างแรงจูงใจ    จ านวน   22 ข้อ 
4) ด้านการสื่อสาร     จ านวน  10  ข้อ 

   2. จัดท าแบบสอบถามในลักษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)   
5 ระดับ โดยก าหนดข้อความความน่าจะเป็น เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นว่าแต่ละข้อความ              
มีความน่าจะเป็นอยู่ในระดับใด ตั้งแต่ระดับมากที่สุด - น้อยที่สุด (คะแนนตั้งแต่ 5 - 1) ดังตัวอย่าง
ดังนี้ 
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ 

ข้อเสนอแนะ 
5 4 3 2 1 

ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน       
1. สายการบังคับบัญชาชัดเจน       
 …………….       

83. เปิดโอกาสให้น าผลการประเมิน
มาใช้ในการพัฒนาตนเอง 

      

 
เกณฑ์การพิจารณาระดับความส าคัญของลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 

ในการตอบแบบค าถามรอบที่ 2 มีดังนี้ 

 5  หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
   Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวมากที่สุด 

  4  หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
    Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวมาก 
  3  หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
    Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวปานกลาง 
  2  หมายถึง ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
    Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวน้อย 
  1  หมายถึง  ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
    Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวน้อยที่สุด 

 3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความครอบคลุม 
ของเนื้อหา ความถูกต้องของข้อความลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y  
  4. ปรับแก้ข้อความตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา ให้ข้อความลักษณะการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y มีความชัดเจน น าไปใช้เก็บข้อมูลรอบที่ 2 (รายละเอียดของ
แบบสอบถามดังภาคผนวก ค) 
 
 การสร้างแบบสอบถาม รอบที่ 3 
 การสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 เรื่องลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
เป็นแบบสอบถามที่ปรับแก้ไขจากแบบสอบถามรอบที่ 2 มีจุดมุ่งหมายเพ่ือยืนยันความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับแนวโน้มความน่าจะเป็นของแต่ละข้อของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญและของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ส าหรับให้ผู้เชี่ยวชาญประกอบการพิจารณาตัดสินยืนยันความเหมาะสมในลักษณะการ
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บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ตามความคิดเห็นเดิมหรือพิจารณาเปลี่ยนแปลงระดับความ
น่าจะเป็นให้สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ มีวิธีการสร้างแบบสอบถามดังนี้ 
  1. น าค าตอบที่ได้จากแบบสอบถามรอบที่ 2 ตามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ มา
ค านวณค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquatile range) ของข้อความแต่
ละข้อ สรุปข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญจากแบบสอบถามรอบที่ 2 วิเคราะห์ ร่วมกับข้อเสนอแนะของ
อาจารย์ที่ปรึกษา พิจารณาความเหมาะสมในการปรับแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ 
  2. สร้างแบบสอบถามจากข้อความเดิม แต่มีการปรับปรุงข้อความ รวมข้อความและ
เพ่ิมข้อความ ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญจากรอบที่ 2  แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับเหมือนรอบที่ 2 แต่เพ่ิมต าแหน่งของค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และ
ต าแหน่งที่ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนตอบ ในรอบที่ 3 มีทั้งหมด 4 ด้านคงเดิม ประกอบด้วยข้อความย่อย 
71 ข้อ และมีการปรับข้อความย่อยดังนี้ 

1) ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย ปรับข้อความตามข้อเสนอแนะ 2 ข้อ 
เพ่ิมเติม 1 ข้อ รวมข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ 

2) ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน ปรับข้อความตามข้อเสนอแนะและรวมเป็น
ข้อเดียวกัน 4 ข้อ และปรับย้ายข้อความไปด้านการสร้างแรงจูงใจ 3 ข้อ รวมข้อค าถาม จ านวน 27 
ข้อ 

3) ด้านการสร้างแรงจูงใจ ปรับข้อความตามข้อเสนอแนะและรวมเป็นข้อเดียวกัน 
3 ข้อ ปรับย้ายมาจากด้านการนิเทศและมองหมายงาน 3 ข้อ เหลือข้อค าถาม จ านวน 17 ข้อ 

4) ด้านการสื่อสาร ปรับข้อความตามข้อเสนอแนะและรวมเป็นข้อเดียวกัน 2 ข้อ 
เหลือข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ 

3. ให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ สรุปข้อเสนอแนะของผู้ เชี่ยวชาญจาก
แบบสอบถามรอบที่ 2 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะร่วมกับอาจารย์ที่ปรึกษา พิจารณาความเหมาะสมใน
การปรับแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ 

4. ค่ามัธยฐาน (Median) ค่าพิสัยควอไทล์ (Inter quartile rang) แสดงความ
สอดคล้องกันของแต่ละข้อความของการตอบและต าแหน่งค าตอบของผู้เชี่ยวชาญในรอบที่ 2 แสดงไว้
ในแบบสอบถามรอบที่ 3 ด้วย เครื่องหมายดังตัวอย่างดังต่อไปนี้  

ค่ามัธยฐาน (Md) ใช้สัญลักษณ์  
    ค่าพิสัยควอไทล์ (IR) ใช้สัญลกัษณ์ 
    ต าแหน่งค าตอบของท่านในรอบที่ผ่านมา ใช้สัญลักษณ์  x 
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ข้อ ลักษณะการบริหารพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y 

ระดับความคิดเห็น ความเห็น 
ของผู้เชี่ยวชาญ 

หมายเหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 
 
 
1. 

ด้านการนิเทศและ
มอบหมายงาน 
การจัดอัตราก าลังที่
เหมาะสมกับปริมาณงาน 
 

 
 

 
 

X 
 

    
 

4.65 

 
 

1.07 

 

 
โดยค าตอบของผู้ เชี่ยวชาญที่อยู่ในค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของข้อความนั้น 

หมายความว่า ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญสอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ไม่ต้องให้
เหตุผลประกอบ แต่ถ้าค าตอบของผู้เชี่ยวชาญอยู่นอกพิสัยระหว่างควอไทล์ หมายความว่า ความ
คิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญคนนั้นไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่ม ขอให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงเหตุผล
ประกอบในข้อนั้นๆ 
  5. แบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 3 (รายละเอียดของ
แบบสอบถามดังภาคผนวก ค) 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลรอบท่ี 1  
  1.1 ด าเนินการท าหนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญจากคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์ 
มหาวิทยาลัย ถึงผู้เชี่ยวชาญที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 20 คน 
  1.2 ติดต่อผู้เชี่ยวชาญทางโทรศัพท์ แนะน าตัวและนัดหมายการส่งเอกสาร 
รายละเอียด เกี่ยวกับข้อมูลประชากรตัวอย่าง แบบสัมภาษณ์รอบที่ 1 และโครงร่างวิทยานิพนธ์ให้
ผู้เชี่ยวชาญได้ศึกษาก่อนการนัดหมายสัมภาษณ์ 
  1.3 การส่งเอกสาร น าส่งด้วยตนเอง 10 คน ส่งทางไปรษณีย์ 10 คน พร้อมทั้งนัด
หมาย วัน เวลา ที่จะสัมภาษณ์ และขออนุญาตติดต่อทางโทรศัพท์เพ่ือทบทวนก าหนดนัดหมาย
ล่วงหน้าก่อนถึงวันนัด ซึ่งผู้เชี่ยวชาญทุกคนให้ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
  1.4 การตรียมตัวก่อนการสัมภาษณ์ โดยจัดเตรียมอุปกรณ์เครื่องบันทึกเสียง 
กระดาษส าหรับจดบันทึกย่อ หนังสือแสดงความยินยอมเข้าร่วมการวิจัย (Consent form) เป็น
ผู้เชี่ยวชาญในการวิจัย โทรศัพท์ไปสอบถามเพ่ือยืนยันก าหนดการนัดหมายล่วงหน้าอย่างน้อย 1 วัน 
การเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ ด าเนินการ ดังนี้ 
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   1) การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญด้วยตนเอง จ านวน 8 คน โดยในวันนัด
สัมภาษณ์เดินทางไปยังสถานที่นัดหมายก่อนเวลาประมาณ 30 นาที ตรวจสอบความพร้อมของ
อุปกรณ์เครื่องบันทึกเสียงและเอกสารอีกครั้ง โทรศัพท์ติดต่อผู้เชี่ยวชาญเมื่อถึงเวลานัด เพ่ือขอพบ
และเริ่มท าการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้มีการแนะน าตัว บอกถึงรายละเอียดโครงการวิจัย เหตุผลและ
ประโยชน์ของการวิจัย วิธีการวิจัยที่ต้องมีการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 1 ครั้งและตอบ
แบบสอบถามอีก 2 ครั้ง ขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญเซ็นใบยินยอมเข้าร่วมการวิจัยด้วยความ
สมัครใจ ซึ่งผู้เชี่ยวชาญทุกคนมีความยินดีและสมัครใจให้ความร่วมมือในการวิจัย โดยใช้เวลาในการ
สัมภาษณ์ประมาณ 45 – 60 นาท ี
   2) การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญทางโทรศัพท์ จ านวน 8 คน ผู้วิจัยมีการเตรียม
ตัวเหมือนกับการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง เพียงแต่ไม่ต้องเดินทางไปพบ และเพ่ิมเติมในเรื่องตรวจสอบ
ความพร้อมของโทรศัพท์ การบันทึกเสียงด้วยโทรศัพท์ ให้มีความพร้อมและแบตเตอรี่ไม่หมดระหว่าง
การสัมภาษณ์ รายละเอียดการสัมภาษณ์เช่นเดียวกับการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง 
   3) ในกรณีที่ผู้เชี่ยวชาญที่ไม่สะดวกในการให้สัมภาษณ์และต้องการเขียน
แสดงความคิดเห็น จ านวน 4 คน โดยให้เหตุผลว่า จะแสดงความคิดเห็นได้ครอบคลุมมากกว่า สะดวก 
รวดเร็ว และประหยัดเวลากว่าการสัมภาษณ์  ผู้วิจัยจะส่งข้อความที่เป็นแบบสัมภาษณ์ไปให้
ผู้เชี่ยวชาญพร้อมเอกสารอ่ืนๆ โดยจะเตรียมซองเปล่าจ่าหน้าซองถึงผู้วิจัย ติดแสตมป์ให้ส่งกลับแบบ
จดหมายด่วนพิเศษ (EMS) และขอความอนุเคราะห์ให้ผู้เชี่ยวชาญตอบกลับไม่เกินสองสัปดาห์หลังจาก
ได้รับแบบสัมภาษณ์ และขออนุญาตติดต่อทางโทรศัพท์ เมื่อมีข้อสงสัยหรือต้องการข้อมูลเพ่ิมเติม 
  1.5 ในการสัมภาษณ์ด้วยตนเองและสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ ขออนุญาตบันทึกเทป
และจดบันทึกย่อระหว่างการสัมภาษณ์ ค าถามตามแนวทางที่ก าหนดไว้ในแบบสอบถามแสดงความ
สนใจ ตั้งใจฟัง สรุปตามประเด็น สอบถามรายละเอียดเพ่ิมเติมจนครอบคลุมประเด็นทั้งหมด เพ่ือให้
ได้ข้อมูลที่ถูกต้องตรงกับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญมากที่สุด โดยไม่มีการถามน า รวมทั้งเปิดโอกาส
ให้ผู้เชี่ยวชาญได้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมตามความต้องการ โดยใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 
30-45 นาที หลังจากสัมภาษณ์ ผู้วิจัยชี้แจงถึงการเก็บข้อมูลรอบต่อไป รวมทั้งวัน เวลา ที่จะส่ง
แบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ขออนุญาตติดต่อทางโทรศัพท์หากต้องการข้อมูลเพ่ิมเติม ยืนยัน
ว่าจะลบท าลายเทปทิ้งทันทีหลังสิ้นสุดการวิจัย และกล่าวขอบคุณผู้เชี่ยวชาญ  
  1.6 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 1 ตั้งแต่ 3 กรกฎาคม 2556 ถึง      
7 สิงหาคม 2556 ใช้ระยะเวลาทั้งสิ้น 36 วัน 
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2. การเก็บรวบรวมข้อมูลรอบท่ี 2  
 2.1 ส่งแบบสอบถามชุดที่ 2 ให้ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มเดิมทั้งหมด พร้อมทั้งแนบซองเปล่า

จ่าหน้าซองถึงผู้วิจัย ติดแสตมป์ให้ผู้เชี่ยวชาญตอบกลับทางไปรษณีย์ด่วนพิเศษทุกฉบับ เพ่ือให้
ความส าคัญของลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y จากการสังเคราะห์การสัมภาษณ์
ในรอบท่ี  1 โดยน าส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ 16 คน และน าส่งด้วยตนเองจ านวน 4 คน ใช้เวลา 
3 วัน และก าหนดวัน เวลา ในการรับแบบสอบถามกลับทางไปรษณีย์ภายใน 2 สัปดาห์ เมื่อครบ
ก าหนดตามวัน เวลา หากยังไม่ได้รับแบบสอบถามกลับคืนจากผู้เชี่ยวชาญคนใด ผู้วิจัยได้ติดตาม
สอบถามทางโทรศัพท ์

 2.2 เมื่อครบก าหนดเวลาได้รับแบบสอบถามกลับคืน จ านวน 11 ชุด ยังไม่ได้รับอีก 
9 ชุด เนื่องจากผู้เชี่ยวชาญบางคนติดภารกิจ ไม่สามารถส่งแบบสอบถามกลับมาได้ตามก าหนด ผู้วิจัย
จึงติดตามสอบถามทางโทรศัพท์จนได้รับคืนมาทั้งหมดอีก 9 ชุด รวมได้รับแบบสอบถามคืนทั้งหมด 
20 ชุด 

 2.3 ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บข้อมูลรอบที่ 2 ตั้งแต่ 6 ตุลาคม 2556 ถึง             
11 พฤศจิกายน 2556 รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 36 วัน รวมแบบสอบถามท่ีได้รับคืนในรอบนี้ 20 ฉบับ 
 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 3   
 3.1 ส่งแบบสอบถามชุดที่ 3 ให้ผู้เชี่ยวชาญกลุ่มทั้งหมด โดยใส่ซอง แนบซองเปล่าจ่า

หน้าซองถึงผู้วิจัย ติดแสตมป์ให้ผู้เชี่ยวชาญตอบกลับทางไปรษณีย์ด่วนพิเศษทุกฉบับ เพ่ือยื่นยัน
ความส าคัญของลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยน าส่งแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์ 16 คน และน าส่งด้วยตนเองจ านวน 4 คน ใช้เวลา 2 วัน และก าหนดวัน เวลา ในการรับ
แบบสอบถามกลับทางไปรษณีย์ภายใน 2 สัปดาห์ เมื่อครบก าหนดตามวัน เวลา หากยังไม่ได้รับ
แบบสอบถามกลับคืน ผู้วิจัยไดต้ิดตามสอบถามทางโทรศัพท์ 

 3.2 เมื่อครบก าหนดเวลาได้รับแบบสอบถามกลับคืน จ านวน 15 ชุด ยังไม่ได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนอีก 5 ชุด เนื่องจากผู้เชี่ยวชาญบางคนติดภารกิจ ไม่สามารถส่งแบบสอบถาม
กลับมาได้ตามก าหนด ผู้วิจัยจึงติดตามสอบถามทางโทรศัพท์จนได้รับคืนมาทั้งหมดอีก 5 ชุด รวม
ได้รับแบบสอบถามคืนทั้งหมด 20 ชุด 

 3.3 ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บข้อมูลรอบที่ 3 ตั้งแต่ 26 พฤศจิกายน 2556 ถึง 19 
ธันวาคม 2556 รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 23 วัน รวมแบบสอบถามท่ีได้รับคืนในรอบนี้ 20 ฉบับ 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

การศึกษานี้ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจ านวน 3 รอบ โดยในรอบแรกเป็นการสัมภาษณ์และ
ตอบแบบสอบถามปลายเปิด รอบท่ี 2 และ รอบท่ี 3 เป็นการตอบแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ
ค่า ซึ่งการวิเคราะห์ข้อมูลของแต่ละรอบ ดังนี้ 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลรอบท่ี 1  
ถอดเทปการสัมภาษณ์ที่เป็นความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทุกคน ทันทีหลังการสัมภาษณ์

สิ้นสุด น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) เปรียบเทียบกับแนวคิดจากการ   
บูรณาการเอกสารและจากการทบทวนวรรณกรรม ตรวจสอบความครบถ้วนของเนื้อหา หากเนื้อหาใด
ยังไม่ครอบคลุม น ากลับไปสอบถามเพ่ิมเติมจากผู้เชี่ยวชาญหรือสอบถามเพ่ิมเติมทางโทรศัพท์ จนได้
เนื้อหาครอบคลุมการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ตามกรอบแนวคิดของ Bruce (2009) 
และ Pace และคณะ (1991) และจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งเดิมประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้าน
การนิเทศ ด้านการมอบหมายงาน ด้านการสื่อสาร ด้านการสร้างแรงจูงใจ และด้านความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ  

 
การวิเคราะห์ข้อมูลรอบท่ี 2  
จากการรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามรอบที่ 2 ผู้วิจัยน ามาค านวณหาค่ามัธยฐาน และ

ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ เพ่ือน าไปสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 ดังนี้ 
1. ค่ามัธยฐาน ค านวณจากสูตร (กานดา พูนลาภทวี, 2539) 

Md = L +  i (N/2 – ∑F)    
          f  
Md  คือ  ค่ามัธยฐาน 
L  คือ  ขีดจ ากัดล่างที่แท้จริงของคะแนนในชั้นที่มีมัธยฐาน 
N   คือ  จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
∑F คือ  ความถี่สะสมจากคะแนนต่ าสุดถึงคะแนนที่เป็น 

ขีดจ ากัดบนของคะแนนในชั้นก่อนชั้นที่มีมัธยฐาน 
f  คือ  ความถี่ของคะแนนในชั้นที่มีมัธยฐาน 
i   คือ ความกว้างของอันตรภาคชั้น 

  



 73 

การแปลความหมายค่ามัธยฐาน (กานดา พูนลาภทวี, 2539) 
ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง 4.50 ขึ้นไป  หมายถึง  กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าการ

     บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมี
     ลักษณะตามข้อความดังกล่าวมากที่สุด 

3.50 – 4.49           หมายถึง  กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าการ
     บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมี
     ลักษณะตามข้อความดังกล่าวมาก  
 2.50 – 3.49         หมายถึง  กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าการ
     บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมี
     ลักษณะตามข้อความดังกล่าวปานกลาง 
 1.50 – 2.49         หมายถึง  กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าการ
     บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมี
     ลักษณะตามข้อความดังกล่าวน้อย 
 1.00 – 1.49         หมายถึง  กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าการ
     บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมี
     ลักษณะตามข้อความดังกล่าวน้อยที่สุด 
 

 2. ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ค านวณจากสูตร (ขนิษฐา  วิทยาอนุมาส, 2530) 
   IR = Q3 – Q1 
  โดยค านวณหา Q3 และ Q1 จากสูตร 
 
  Q1  = LQ1  + i     N/4 – F       
        fQ1 

 
 

Q1   คือ  ค่าควอไทล์ต าแหน่งที่ 1 
LQ1 คือ ขีดจ ากัดล่างที่แท้จริงของชั้นที่ควอไทล์ที่ 1 อยู่ 
N คือ จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
F คือ ความถี่สะสมของชั้นก่อนควอไทล์ที่ 1 
 fQ1 คือ ความถี่ของคะแนนในชั้นควอไทล์ที่ 1 
 i คือ ความกว้างของอันตรภาคชั้นควอไทล์ที่ 1 
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Q3  = LQ3 +  i   3/4 N – F       
        fQ3 

 

Q3   คือ  ค่าควอไทล์ต าแหน่งที่ 3 
LQ3 คือ ขีดจ ากัดล่างที่แท้จริงของชั้นที่ควอไทล์ที่ 3 อยู่ 
N คือ จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
F คือ ความถี่สะสมของชั้นก่อนควอไทล์ที่ 3 
 fQ3 คือ ความถี่ของคะแนนในชั้นควอไทล์ที่ 3 
 i คือ ความกว้างของอันตรภาคชั้นควอไทล์ที่ 3 

  การแปลความหมายค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Inter quartile rang : IR) (ขนิษฐา  
วิทยาอนุมาส, 2530) 
  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ที่มีค่าไม่เกิน 1 หมายความว่า   ความเห็ นของกลุ่ ม
ผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ข้อความดังกล่าว มีความ
สอดคล้องกัน 
  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ที่มีค่ามากกว่า 1 หมายความว่า  ความเห็ นของกลุ่ ม
ผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ข้อความดังกล่าว ไม่มีความ
สอดคล้องกัน 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลรอบท่ี 3 
 จากการรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามรอบที่ 3 ผู้วิจัยน ามาค านวณค่ามัธยฐานและค่า
พิสัยระหว่างควอไทล์ของแต่ละข้ออีกครั้ง เพ่ือสรุปผลการวิจัย โดยพิจารณาจากผลการค านวณในแต่
ละข้อความที่มีค่ามัธยฐานมากกว่า 3.50 พิจารณาความสอดคล้องของข้อความจากค่าพิสัยควอไทล์
น้อยกว่า 1 และค าตอบที่มีการเปลี่ยนแปลงไม่เกินร้อยละ 15 ถือว่าเป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ 
(Linestone and Turoff, 1975) 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลรอบที่ 3 พบว่า ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
ตามค่ามัธยฐานจากมากไปหาน้อย ข้อความที่มีค่ามัธยฐานตั้งแต่ 4.50 ขึ้นไป แสดงถึงกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ
มีความคิดเห็นสอดคล้องกันระดับมากที่สุด ข้อความที่มีความมัธยฐานตั้งแต่ 3.50-4.49 แสดงถึงกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันในระดับมาก ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ค่าพิสัยควอไทล์ของทุก
ข้อความมีค่าน้อยกว่า 1 และการเปลี่ยนแปลงค าตอบของผู้เชี่ยวชาญร้อยละ 8.54 (ดังแสดงใน
ภาคผนวก จ) ผู้วิจัยจึงยุติการส่งแบบสอบถามและสรุปผลการวิจัย 
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การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง 

 ผู้วิจัยค านึงถึงการพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ หลังจากได้รับการอนุมัติจากคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมในคน กลุ่มสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เมื่อวันที่ 6 มิถุนายน พ.ศ. 
2556 และได้รับอนุญาตให้เก็บข้อมูล ผู้วิจัยน าเอกสารชี้แจงข้อมูลส าหรับกลุ่มประชากรหรือผู้ที่มีส่วน
ร่วมในการวิจัย (Information sheet) ประกอบด้วย วัตถุประสงค์การวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย โดยให้
ผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยทราบว่าผู้เข้าร่วมมีสิทธ์ที่จะปฏิเสธที่จะเข้าร่วมหรือถอนตัวจากการวิจัยได้ทุก
ขณะ และแบบสอบถามไม่มีการระบุชื่อ-นามสกุลของผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย แบบสอบถามจะเก็บเป็น
ความลับและท าลายเทปบันทึกเสียงการสัมภาษณ์ทิ้งทันทีเมื่อสิ้นสุดกระบวนการวิจัย ผลการวิจัยจะ
สรุปและน ามาวิเคราะห์ในภาพรวม ที่ไม่สามารถเชื่อมโยงอ้างอิงไปถึงผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยได้ 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา

ลักษณะการบริหารพยาบาล Generation Y โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย ในการรวบรวมความ
คิดเห็นที่เป็นฉันทามติของผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 20 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารทางการพยาบาล กลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาจารย์หรือนักวิชาการ และกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y โดยท าการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรอบท่ี 1 

การวิเคราะห์ข้อมูลรอบที่ 1 มีจุดมุ่งหมายเพ่ือรวบรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ 
ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยใช้แบบสัมภาษณ์ปลายเปิด เพ่ือให้
ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นอย่างกว้างขวางภายในกรอบที่ก าหนด ผู้วิจัยถอดเทปการสัมภาษณ์
ทันทีหลังสิ้นสุดการสัมภาษณ์ น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) เปรียบเทียบกับ
กรอบแนวคิดบูรณาการจากการทบทวนวรรณกรรม ได้ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y จ านวน 4 ด้าน และลักษณะย่อยจ านวน 83 ข้อ น าไปสร้างเป็นข้อค าถามใน
แบบสอบถามรอบท่ี 2 ดังนี้ (รายละเอียดดังภาคผนวก จ) 

1. ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย  ประกอบด้วยลักษณะย่อย จ านวน 18 ข้อ คือ 1)
เข้าใจลักษณะการท างานของพยาบาล Generation Y 2) มีความไวและตื่นตัวต่อเหตุการณ์ และ
บรรยากาศที่ส่งผลต่อการท างาน  3) สนใจและสามารถใช้เทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม 4) เปิดโอกาส
ให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเข้าถึงได้ง่าย 5) พร้อมให้การสนับสนุนและให้ค าปรึกษาแก่พยาบาล   
Generation Y ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 6) มีความยืดหยุ่น รู้จักอะลุ่มอล่วย เปลี่ยนแปลงได้ตาม
เหตุผล 7) สามารถเผชิญและจัดการกับความเครียดของตนเองได้ 8) ซื่อสัตย์ โปร่งใส ตรวจสอบได้ 9) 
มีความรับผิดชอบสูง 10) น่าเชื่อถือและน่าไว้วางใจ 11) มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 12) มีเหตุผล ใช้
ข้อมูลในการตัดสินใจ 13) มนุษย์สัมพันธ์ดี 14) บริหารงานโดยหลักธรรมาภิบาล 15) เป็นแบบอย่างที่
ดี ทั้งเรื่องงานและความประพฤติส่วนตัว 16) ระบุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ของงานที่ต้องการปฏิบัติ
ให้ชัดเจน 17) ก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน และ18) ใช้กลยุทธ์กระตุ้นการสร้าง
ความร่วมมือภายในทีมและการแข่งขันระหว่างทีม  

2. ด้านการนิเทศและการมอบหมายงาน ประกอบด้วยลักษณะย่อย จ านวน 33 ข้อ คือ 1) มี
สายการบังคับบัญชาชัดเจน 2) มีอัตราก าลังเหมาะสมตามปริมาณภาระงาน 3) ส่งเสริมให้พยาบาล 
Generation Y มีโอกาสพัฒนาตนเอง 4) ส่งเสริมให้พยาบาล Generation Y มีโอกาสในการพัฒนา
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ความรู้ ความช านาญในการปฏิบัติงานในหน้าที่ 5) ส่งเสริมให้พยาบาล Generation Y พัฒนาความรู้ 
ความเชี่ยวชาญใหม่ๆ อยู่เสมอ เช่น การศึกษา ดูงาน ฝึกอบรม 6) อบรมพยาบาลพ่ีเลี้ยงที่จะ
มอบหมายให้มาดูแลพยาบาล Generation Y ให้มีความเข้าใจในความแตกต่างของพยาบาลแต่ละรุ่น
อายุ 7) เลือกวิธีการสอนงาน ที่เหมาะสม เป็นต้น 8) สอนงานโดยใช้ระบบพ่ีเลี้ยง 9) นิเทศงานโดยใช้
กรณีศึกษาเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ได้  10) พัฒนาความรู้เกี่ยวกับ 
จริยธรรม จรรยาบรรณ วิชาชีพ 11) ปลูกฝังค่านิยมและการเห็นคุณค่าในวิชาชีพ 12) พัฒนาทักษะใน
การบริหารจัดการตนเองให้เกิดสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 13) เน้นการเรียนรู้จากการถ่ายทอด
ประสบการณ์ มากกว่าทฤษฎี 14) พัฒนาทักษะในการตัดสินใจ 15) พัฒนาพยาบาล Generation Y 
หลากหลายวิธีเพ่ือให้เกิดท้าทายสนุกสนาน 16) จัดกิจกรรมเพ่ือปลูกฝังความมีน้ าใจ และการท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน 17) ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมของหน่วยงาน 18) อธิบายให้
บุคลากรมีความชัดเจนในวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร 19) สร้างบรรยากาศในหน่วยงานให้
บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง 20) เปิดโอกาสให้มีการประเมินตนเอง 21) มีการแจ้ง
และตกลง เรื่องที่จะประเมิน วิธีการระยะเวลาประเมิน ก่อนทุกครั้ง  22) ให้ข้อมูลการประเมิน
ย้อนกลับแก่พยาบาล Generation Y 23) ประเมินตามวิธีการและขั้นตอนที่แจ้งให้ทราบล่วงหน้า 
และ สามารถเปิดเผยข้อมูลได้ 24) มุ่งเน้นการประเมินผลลัพธ์ มากกว่าพฤติกรรม 25) แจ้งผลการ
ประเมินทั้งด้านดีและโอกาสการพัฒนา พร้อมระบุเหตุผล 26) เปิดโอกาสให้น าผลการประเมินมาใช้
ในการพัฒนาตนเอง 27) มอบหมายงานเป็นทีม โดยพิจารณาคนที่สามารถร่วมงานกันได้  28) 
สนับสนุนให้คนแต่ละรุ่นอายุมีโอกาสท างานร่วมกัน 29) มอบอ านาจอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร 30) 
เปิดโอกาสให้วางแผนการท างานของตนเอง โดยก าหนดเวลาและกฎเกณฑ์ให้อย่างชัดเจน 31) 
มอบหมายงานด้วยวิธีการขอความร่วมมือ มากกว่าการสั่งการ 32) มอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถ และ33) จัดตารางการปฏิบัติงาน แบบยืดหยุ่น เข้ากับวิถีชีวิตของพยาบาล 
Generation Y 

3. ด้านการสร้างแรงจูงใจ ประกอบด้วยลักษณะย่อย จ านวน 22 ข้อ คือ 1) ยกย่องชมเชย
พยาบาล Generation Y ที่มีผลงานดีเด่น 2) ชมเชยผ่านสื่อต่างๆ ขององค์กร เช่น ทาง E-mail ทาง
อินเตอร์เน็ต  เฟสบุ้ค 3) ชมเชยหรือให้รางวัลอย่างรวดเร็วเมื่อพยาบาล Generation Y ท าความดี 4) 
ชมเชยหรือให้รางวัลแก่พยาบาล Generation Y ที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร 5) ชมเชยหรือให้
รางวัลเมื่อพยาบาล Generation Y ปฏิบัติบรรลุ เป้าหมายและประสิทธิภาพสูงในการท างาน 6) จัด
กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์การ เช่น การสังสรรค์ หรือ การไปเที่ยวต่างจังหวัด 7) จัดสถานที่
ท างาน ให้ สะดวก สวยงาม ทันสมัย 8) วางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างชัดเจน เป็นรูปธรรม 9) 
วางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพตั้งแต่เข้าปฏิบัติงานและมีการปรับให้เหมาะสมทุกปี  10) สร้าง
วัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความสามัคคี ร่วมมือกันท างาน ไม่มีการขัดแย้งกันในหน่วยงาน 11) จัด
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สวัสดิการให้เหมาะสมกับความต้องการของแต่ละบุคคล เช่น หอพักที่ทันสมัย อินเตอร์เน็ตความเร็ว
สูง ห้องพักผ่อน ห้องออกก าลังกาย 12) ติดตามปรับปรุง อัตราเงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ สวัสดิการ 
ให้พยาบาล Generation Y รู้สึกทัดเทียมกับที่อ่ืน 13) ก าหนดค่าตอบแทนล่วงเวลาอย่างเหมาะสม 
14) จ่ายโบนัสอย่างยุติธรรมและยึดตามผลการปฏิบัติงาน 15) เพ่ิมค่าตอบแทนในกลุ่ม Talent ที่มี
ผลงาน 16) ให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมายระยะสั้น เช่น ตั๋วชมภาพยนตร์ บัตร
รับประทานอาหาร ทัวร์ท่องเที่ยวต่างประเทศ 17) ให้ของขวัญในวันส าคัญ เช่น วันเกิด หรือ วัน
ส าเร็จการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 18) จัดวันหยุดพักผ่อน ประจ าปีให้สมดุลกับการท างาน 19) เน้น
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ตามวิถีชีวิตของแต่ละบุคคล 20) จัดสิ่งแวดล้อมการท างานที่ดี 
เอ้ืออ านวยต่อการท างานและวิถีชีวิตของแต่ละบุคคล 21) จัดให้มีชมรมต่างๆ เพ่ือให้พยาบาล 
Generation Y ได้มีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกัน และ22) สร้างบรรยากาศองค์กร โปร่งใส ยุติธรรม ไม่
เลือกปฏิบัติ 

4. ด้านการสื่อสาร ประกอบด้วยลักษณะย่อย จ านวน 10 ข้อ คือ 1) จัดช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารที่สื่อสารได้ง่าย 2) มีช่องทางติดต่อสื่อสารหลายช่องทาง 3) จัดให้มีช่องทางการสื่อสาร
สื่อสารผ่านสื่อสังคม online ต่าง ๆ เช่น ทวิตเตอร์ ไลน์ เฟสบุ๊ค อินสตาแกรม เป็นต้น 4) มีช่องทาง
การสื่อสารข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ ตลอดเวลา 5) มีช่องทางการสื่อสาร เพ่ือเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นภายใต้ขอ้ตกลง กฎกติกา 6) มีช่องทางให้แสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็น 7) จัดเวที
เพ่ือตกลงเกี่ยวกับ กฎระเบียบ ข้อปฏิบัติต่างๆ อย่างชัดเจนก่อนการท างาน 8) สร้างบรรยากาศ ให้
บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 9) ปฐมนิเทศชี้แจงเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ สวัสดิการ 
และความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างชัดเจน และ10) ให้ความส าคัญกับข้อมูลที่ได้รับและมีการตอบกลับ
อย่างรวดเร็ว 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรอบที่ 2 
 น าค าตอบที่ได้จากแบบสอบถามรอบที่ 2 มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยการค านวณหาค่ามัธยฐาน  
และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ของข้อค าถามแต่ละข้อ หาค่ามัธยฐานมีค่าตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป ค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1 แสดงว่ากลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันหลังการวิเคราะห์ข้อมูล
พบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
สอดคล้องกันทุกข้อ น าไปสร้างเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าพร้อมแสดง ค่ามัธยฐาน 
ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และต าแหน่งคะแนนที่ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนตอบในรอบที่ 2 ให้ผู้เชี่ยวชาญ
กลุ่มเดิม น าไปเก็บข้อมูลรอบที่ 3 เพ่ือยืนยันค าตอบและให้เหตุผลประกอบค าตอบที่อยู่นอกค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรอบที่ 3 
 น าแบบสอบถามรอบที่ 3 มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยการค านวณหาค่ามัธยฐาน และค่าพิสัย    
ควอไทล์เช่นเดียวกับการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายในรอบที่ 2 ข้อความที่มีค่ามัธยฐานตั้งแต่ 
3.5 -4.49 แสดงถึงกลุ่มผู้เชี่ยวชายมีความเห็นสอดคล้องกันในระดับมาก และข้อความที่มีค่ามัธยฐาน
ตั้งแต่ 4.50 ขึ้นไป แสดงถึงกลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันระดับมากที่สุด ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 พบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อ
ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y สอดคล้องกันทุกข้อ และพบว่า ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญเปลี่ยนแปลง ร้อยละ 8.45 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ที่สามารถสรุปผลการวิจัยได้ ผู้วิจัยจึงยุติการส่ง
แบบสอบถาม น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลรอบที่ 3 มาสรุปเป็นผลการวิจัย 

ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y จากการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย 
ลักษณะการบริหาร 4 ด้าน มีลักษณะย่อย 71 ข้อ  เรียงล าดับความส าคัญของลักษณะ และลักษณะ
ย่อยตามค่ามัธยฐานจากมากไปหาน้อย คือ 1) ด้านคุณลักษณะหัวหน้าหอผู้ป่วย จ านวน 20 ข้อ2) 
ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน จ านวน 27 ข้อ 3) ด้านการสร้างแรงจูงใจ จ านวน 17 ข้อ 4) ด้าน
การสื่อสาร จ านวน 7 ข้อ  

สรุปผลการวิจัย โดยแสดงการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ในรูปของ
ตาราง และแสดงสรุปผลการวิจัยจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลรอบที่ 3 เป็นรายด้าน เรียงล าดับ
ความส าคัญของลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y แต่ละด้าน และลักษณะย่อย 
ตามค่ามัธยฐานจากมากไปหาน้อยได้ดังต่อไปนี้ 
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1. ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ตารางท่ี 2   ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และระดับความส าคัญของลักษณะการ

บริหารพยาบาลวิชาชีพ  Generation Y ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย จาก
ข้อมูลรอบที่ 2 และรอบที่ 3 

ข้อ ลักษณะการบริหาร 
รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR 
ระดับ

ความส าคัญ 
Md IR 

ระดับ
ความส าคัญ 

1.  เข้าใจลักษณะการท างานของพยาบาล 
Gen Y   

5 0 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

2.  เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าถึง
ได้ง่าย 

5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

3.  มีความยืดหยุ่น  รู้จักอะลุ่มอล่วย 
เปลี่ยนแปลงได้ตามเหตุผล 

5 0 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

4.  มีความรับผิดชอบสูง 5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 
5.  มีความรอบรู้ในทุกเรื่อง 5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 
6.  มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 
7.  มีเหตุผล ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ 5 0.75 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 
8.  มีมนุษย์สัมพันธ์ดี 5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 
9.  บริหารงานโดยหลักธรรมาภิบาล 5 0.75 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 
10.  ระบุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ของงาน

ที่ต้องการทีช่ัดเจน 
5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

11.  ก าหนดบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากรแต่ละระดับ
ไดช้ัดเจน 

5 0 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 2 ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านลักษณะของหัวหน้า

หอผู้ป่วย พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีให้ความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ ทั้งในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 
โดยลักษณะการบริหารที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นตรงกัน ได้แก่  เข้าใจลักษณะการท างานของพยาบาล 
Generation Y, เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าถึงได้ง่าย, มีความยืดหยุ่น รู้จักอะลุ่มอล่วย 
เปลี่ยนแปลงได้ตามเหตุผล, มีความรับผิดชอบสูง, มีความรอบรู้ในทุกเรื่อง, มีวุฒิภาวะทางอารมณ์, มี
เหตุผล ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ, มีมนุษย์สัมพันธ์ดี, บริหารงานโดยหลักธรรมาภิบาล, ระบุ
วัตถุประสงค์และผลลัพธ์ของงานที่ต้องการที่ชัดเจน และก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของ
บุคลากรแต่ละระดับไดช้ัดเจน 
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2. ด้านการนิเทศและการมอบหมายงาน  
ตารางท่ี 3  ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และระดับความส าคัญของลักษณะการ

บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน จากข้อมูล
รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 

ข้อ ลักษณะการบริหาร 
รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR 
ระดับ

ความส าคัญ 
Md IR 

ระดับ
ความส าคัญ 

1.  ปลูกฝังค่านิยมและการเห็นคุณค่าใน
วิชาชีพ 

5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

2.  ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในงาน
และกิจกรรมของหน่วยงาน 

5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

3.  อธิบายให้บุคลากรมีความชัดเจนใน
วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร 

5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

4.  สร้างบรรยากาศในหน่วยงานให้
บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะ
พัฒนาตนเอง 

5 0.75 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

5.  เปิดโอกาสให้มีการประเมินตนเอง 5 0.75 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 
6.  ให้ข้อมูลการประเมินย้อนกลับแก่

พยาบาล Gen Y  
5 0.75 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

7.  ประเมินตามวิธีการและขั้นตอนที่แจ้ง
ให้ทราบล่วงหน้า และสามารถ
เปิดเผยข้อมูลได้ 

5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

8.  แจ้งผลการประเมินทั้งด้านดีและ
โอกาสการพัฒนา พร้อมระบุเหตุผล 

5 0 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

9.  มอบหมายงานเป็นทีม  4 1 มาก 4 0 มาก 
 

จากตารางที่ 3 ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านการนิเทศและ
มอบหมายงาน พบว่า ผู้เชี่ยวชาญให้ความส าคัญในระดับมากที่สุด และระดับมาก โดยลักษณะการ
บริหารที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นตรงกัน ได้แก่ ปลูกฝังค่านิยมและการเห็นคุณค่าในวิชาชีพ, ส่งเสริมให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมของหน่วยงาน, อธิบายให้บุคลากรมีความชัดเจนในวิสัยทัศน์
และเป้าหมายขององค์กร, สร้างบรรยากาศในหน่วยงานให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนา
ตนเอง, เปิดโอกาสให้มีการประเมินตนเอง , ให้ข้อมูลการประเมินย้อนกลับแก่พยาบาล     
Generation Y, ประเมินตามวิธีการและขั้นตอนที่แจ้งให้ทราบล่วงหน้า และ สามารถเปิดเผยข้อมูลได้
, แจ้งผลการประเมินทั้งด้านดีและโอกาสการพัฒนา พร้อมระบุเหตุผล และมอบหมายงานเป็นทีม    
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3. ด้านการสร้างแรงจูงใจ  

ตารางท่ี 4  ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และระดับความส าคัญของลักษณะการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านการสร้างแรงจูงใจ จากข้อมูลรอบท่ี 2 และ
รอบท่ี 3 

ข้อ ลักษณะการบริหาร 
รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR 
ระดับ

ความส าคัญ 
Md IR 

ระดับ
ความส าคัญ 

1.  ให้ผลตอบแทนอย่างรวดเร็ว 5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 
2.  วางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่าง

ชัดเจน เหมาะสม 
5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

3.  สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความ
สามัคคี ร่วมมือกันท างาน ไม่มีการ
ขัดแย้งกันในหน่วยงาน 

5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

4.  สนับสนุนการจัดสวัสดิการให้ดึงดูดใจ 
เช่น หอพักท่ีทันสมัย อินเทอร์เน็ต
ความเร็วสูง ห้องพักผ่อน ห้องออก
ก าลังกาย 

5 0.75 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4 ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

พบว่า ผู้เชี่ยวชาญให้ความส าคัญในระดับมากที่สุดทุกข้อ ทั้งในรอบที่ 2 และรอบที่ 3  โดยลักษณะ
การบริหารที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นตรงกัน ได้แก่ ให้ผลตอบแทนอย่างรวดเร็ว, วางแผนความก้าวหน้าใน
วิชาชีพอย่างชัดเจน เหมาะสม, สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความสามัคคี ร่วมมือกันท างาน ไม่มีการ
ขัดแย้งกันในหน่วยงาน และสนับสนุนการจัดสวัสดิการให้ดึงดูดใจ เช่น หอพักที่ทันสมัย อินเทอร์เน็ต
ความเร็วสูง ห้องพักผ่อน ห้องออกก าลังกาย 
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4. ด้านการสื่อสาร  
ตารางท่ี 5  ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และระดับความส าคัญของลักษณะ      

การบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านการสื่อสาร จากข้อมูลรอบที่ 2 และ       
รอบท่ี 3 

ข้อ ลักษณะการบริหาร 
รอบท่ี 2 รอบท่ี 3 

Md IR 
ระดับ

ความส าคัญ 
Md IR 

ระดับ
ความส าคัญ 

1. จัดช่องทางการติดต่อสื่อสารที่
สื่อสารได้ง่าย 

5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

2. สร้างกลุ่มสื่อสารทางสื่อสังคม
ออนไลน์ให้มีความทันสมัยและมี
ความเร็วสูง 

5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

3. มีช่องทางให้แสดงความคิดเห็น 
และรับฟังความคิดเห็น 

5 0 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

4. มีช่องทางการสื่อสาร เพ่ือเปิด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็นภายใต้
ข้อตกลง กฎกติกา  

5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

6. ให้ความส าคัญกับข้อมูลที่ได้รับและ
มีการตอบกลับอย่างรวดเร็ว 

5 1 มากที่สุด 5 0 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 5 ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านการสื่อสาร พบว่า 

ผู้เชี่ยวชาญให้ความส าคัญในระดับมากที่สุดทุกข้อ ทั้งในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 โดยลักษณะการ
บริหารที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นตรงกัน ได้แก่ จัดช่องทางการติดต่อสื่อสารที่สื่อสารได้ง่าย, สร้างกลุ่มสื่อสาร
ทางสื่อสังคมออนไลน์ให้มีความทันสมัยและมีความเร็วสูง, มีช่องทางให้แสดงความคิดเห็น และรับฟัง
ความคิดเห็น, มีช่องทางการสื่อสาร เพ่ือเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นภายใต้ข้อตกลง กฎกติกา  

และให้ความส าคัญกับข้อมูลที่ได้รับและมีการตอบกลับอย่างรวดเร็ว 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพ่ือศึกษาลักษณะการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยใช้เทคนิคเดลฟาย โดยการรวบรวมความคิดเห็นที่เป็น
ฉันทามติของผู้เชี่ยวชาญที่เก่ียวข้องกับการบริหารการพยาบาลและการบริหารทรัพยากรมนุษย์น ามา
เป็นข้อสรุปในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัย จากการศึกษา
ค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการพยาบาล การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ลักษณะของ Generation Y ทั้งในและต่างประเทศมาบูรณาการ เพ่ือก าหนดเป็น
กรอบในการวิจัย มีการเก็บข้อมูลโดยการรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่มผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 3 รอบ 
โดยการสัมภาษณ์ 1 ครั้ง และตอบแบบสอบถามอีก 2 ครั้ง 
 ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการพยาบาล และผู้เชี่ยวชาญ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงพยาบาล Generation Y จ านวน 20 คน  จ าแนกเป็น 5 กลุ่ม ได้แก่ 
1) กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับสูง จ านวน 5 คน 2)  กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับ
ต้น–กลาง จ านวน 4 คน 3) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน 4) 
อาจารย์หรือนักวิชาการ จ านวน 3 คน และ 5) กลุ่มพยาบาลวิชาชีพ Generation Y  จ านวน 3 คน 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ 1 ชุด และแบบสอบถาม 2 ชุด 
ดังนี้ ชุดที่ 1 แบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์และข้อค าภามปลายเปิด เพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์ หรือ
ให้ผู้เชี่ยวชาญเขียนตอบ ในการรวบรวมข้อมูลรอบที่ 1 ชุดที่ 2 แบบสอบถามในลักษณะมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญประมาณค่าแนวโน้มความน่าจะเป็นของการบริหารพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y ในแต่ละด้าน และรายการในการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 2 ชุดที่ 3 
แบบสอบถามในลักษณะมาตราส่วน 5 ระดับ โดยเพ่ิม ค่ามัธยฐานของผู้เชี่ยวชาญ และค่าพิสัย
ระหว่าง ควอไทล์ของผู้ เชี่ยวชาญของข้อค าถามแต่ละข้อ และต าแหน่งของความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญได้ทราบค าตอบของตนเอง และของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญทั้งหมดก่อนทบทวนค าตอบของ
ตนเอง เพ่ือยืนยันหรือเปลี่ยนแปลงค าตอบการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบที่ 3 

ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูลทั้ง 3 รอบ รวมทั้งสิ้น 95 วัน ระยะเวลาในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลรอบที่ 1 ตั้งแต่ 3 กรกฎาคม 2556 ถึง 7 สิงหาคม 2556  ใช้ระยะเวลาทั้งสิ้น 36 วัน 
ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บข้อมูลรอบที่ 2 ตั้งแต่ 6 ตุลาคม 2556 ถึง 11 พฤศจิกายน 2556 รวม
ระยะเวลาทั้งสิ้น 36 วัน รวมแบบสอบถามที่ได้รับคืนในรอบนี้ 20 ฉบับ ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บ
ข้อมูลรอบที่ 3 ตั้งแต่ 26 พฤศจิกายน 2556 ถึง 19 ธันวาคม 2556 รวมระยะเวลาทั้งสิ้น 23 วัน รวม
แบบสอบถามที่ได้รับคืนในรอบนี้ 20 ฉบับ 
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สรุปผลการวิจัยลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y เรียงล าดับลักษณะการ
บริหารแต่ละด้าน และเรียงล าดับลักษณะการบริหารย่อยตามค่ามัธยฐานจากมากไปหาน้อย ลักษณะ
ที่มีค่ามัธยฐานตั้งแต่ 3.50-4.49 แสดงถึงกลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันในระดับมาก
และลักษณะที่มีค่ามัธยฐานตั้งแต่ 4.50 ขึ้นไป แสดงถึงกลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันใน
ระดับมากท่ีสุด 
 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ประกอบด้วย ลักษณะการ
บริหาร 4 ด้าน และมีลักษณะย่อยที่ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นตรงกันทั้งหมด 29 ข้อ โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 

1. ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย จ านวน 11 ข้อ เป็นลักษณะที่ผู้เชี่ยวชาญให้
ความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ ทั้งในรอบท่ี 2 และรอบที่ 3 และผู้เชี่ยวชาญเห็นตรงกัน ได้แก่ 
1) เข้าใจลักษณะการท างานของพยาบาล Generation Y 2) เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าถึงได้
ง่าย 3) มีความยืดหยุ่น รู้จักอะลุ่มอล่วย เปลี่ยนแปลงได้ตามเหตุผล 4) มีความรับผิดชอบสูง 5) มี
ความรอบรู้ในทุกเรื่อง 6) มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 7) มีเหตุผล ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ 8) มีมนุษย์
สัมพันธ์ดี 9) บริหารงานโดยหลักธรรมาภิบาล 10) ระบุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ของงานที่ต้องการให้
ชัดเจน และ11) ก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรแต่ละระดับได้ชัดเจน (ตารางที่ 2) 

2. ด้านการนิเทศและการมอบหมายงาน จ านวน 9 ข้อ เป็นลักษณะที่มีผู้เชี่ยวชาญให้
ความส าคัญในระดับมากที่สุดและมาก โดยลักษณะการบริหารที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นตรงกัน ได้แก่ 1) 
ปลูกฝังค่านิยมและการเห็นคุณค่าในวิชาชีพ 2) ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมของ
หน่วยงาน 3) อธิบายให้บุคลากรมีความชัดเจนในวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร 4) สร้าง
บรรยากาศในหน่วยงานให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง 5) เปิดโอกาสให้มีการ
ประเมินตนเอง 6) ให้ข้อมูลการประเมินย้อนกลับแก่พยาบาล Generation Y 7) ประเมินตามวิธีการ
และขั้นตอนที่แจ้งให้ทราบล่วงหน้า และ สามารถเปิดเผยข้อมูลได้ 8) แจ้งผลการประเมินทั้งด้านดี
และโอกาสการพัฒนา พร้อมระบุเหตุผล และ9) งานมอบหมายงานเป็น (ตารางที่ 3) 

3. ด้านการสร้างแรงจูงใจ จ านวน 4 ข้อ เป็นลักษณะที่ผู้เชี่ยวชาญให้ความส าคัญอยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกข้อทั้งในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 และผู้เชี่ยวชาญเห็นตรงกัน ได้แก่ 1) ให้ผลตอบแทนอย่าง
รวดเร็ว 2) วางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างชัดเจนเหมาะสม 3) สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิด
ความสามัคคี ร่วมมือกันท างาน ไม่มีการขัดแย้งกันในหน่วยงาน และ4) สนับสนุนการจัดสวัสดิการให้
ดึงดูดใจ เช่น หอพักท่ีทันสมัย อินเตอร์เน็ตความเร็วสูง ห้องพักผ่อน ห้องออกก าลังกาย (ตารางที่ 4) 
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4. ด้านการสื่อสาร จ านวน 5 ข้อ ผู้เชี่ยวชาญให้ความส าคัญในระดับมากที่สุดทุกข้อ ทั้งใน
รอบที่ 2 และรอบที่ 3 โดยลักษณะการบริหารที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นตรงกัน ได้แก่ 1) จัดช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารที่สื่อสารได้ง่าย 2) สร้างกลุ่มการสื่อสารทางสื่อสังคมออนไลน์ให้มีความทันสมัย และมี
ความเร็วสูง 3) มีช่องทางให้แสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็น 4) มีช่องทางการสื่อสาร เพ่ือ
เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นภายใต้ข้อตกลง กฎกติกา และ5) ให้ความส าคัญกับข้อมูลที่ได้รับและ
มีการตอบกลับอย่างรวดเร็ว (ตารางที่ 5) 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการวิจัยที่พบในการศึกษานี้ ผู้วิจัยน าเสนอการอภิปรายผลการวิจัยตามประเด็น ดังนี้ 
1. ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
จากการศึกษาลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านคุณลักษณะของ

หัวหน้าหอผู้ป่วย พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน และมีลักษณะที่ส าคัญที่สุด ได้แก่ การ
เข้าใจในลักษณะการท างานของพยาบาล Generation Y เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าถึงง่าย มี
ความยืดหยุ่น รู้จักอะลุ่มอล่วย เปลี่ยนแปลงได้ตามเหตุผล มีความรับผิดชอบสูง มีเหตุผล ใช้ข้อมูลใน
การตัดสินใจ ระบุวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน และมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากร
แต่ละระดับได้ชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดการบริหารของ Bruce (2009) ที่เสนอสิ่งที่ผู้บริหารควร
ท าคือ การเข้าใจธรรมชาติที่แท้จริงของ คน Generation Y หาเวลาพูดคุยตกลงกันตั้งแต่เริ่มแรกใน
เรื่องข้อตกลงต่างๆ สอดคล้องกับ สุรพงษ์  มาลี (2551) ที่กล่าวว่า ผู้บังคับบัญชาต้องยอมให้ใช้วิธีการ
ท างานที่ยืดหยุ่นเพื่อบรรลุเป้าหมาย โดยไม่ลงไปควบคุมในเรื่องจุกจิก เรื่องเล็กๆ และจากแนวคิดของ
Kotter (1990) กล่าวว่า ผู้น าที่ประสบความส าเร็จมีลักษณะส าคัญ คือ ต้องมีความมั่นคงทางอารมณ์ 
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เป็นคนมองโลกในแง่ดี มีความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่ตนปฏิบัติ อภิปรายได้ว่า ในการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y จ าเป็นต้องมีลักษณะดังกล่าว สอดคล้องกับการศึกษาของ 
ธีรวัฒน์  อนันตวรสกุล (2554) ที่ได้ศึกษาลักษณะพฤติกรรมของผู้น าที่พนักงานยุค Generation Y 
พึงพอใจพบว่า ผู้น าแบบมอบหมายอ านาจ และพฤติกรรมการน าที่ให้ความชัดเจนแก่พนักงานในเรื่อง
ความรับผิดชอบ และอนุญาตให้ตัดสินใจแนวทางการท างานให้ส าเร็จ ซึ่งในฐานะผู้บริหารทางการ
พยาบาลจึงควรมีการจัดการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วย โดยมีการจัด
เนื้อหาการอบรม เกี่ยวกับลักษณะของ Generation Y เพ่ือให้เกิดความเข้าใจใน Generation Y มาก
ขึ้น ลดปัญหาระหว่างการท างาน และท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
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2. ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน  
จากการศึกษาลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านการนิเทศและ

มอบหมายงาน พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน และลักษณะที่มีความส าคัญมากที่สุด 
ได้แก่ ปลูกฝังค่านิยมและการเห็นคุณค่าในวิชาชีพ  อธิบายให้บุคลากรมีความชัดเจนในวิสัยทัศน์และ
เป้าหมายขององค์กร เปิดโอกาสให้มีการประเมินตนเอง ให้ข้อมูลการประเมินย้อนกลับแก่พยาบาล 
Generation Y พร้อมระบุเหตุผล (MD = 5, IR = 0) อภิปรายได้ว่า จากการศึกษาของ รัชฎา       
อสิสนธิสกุล และอ้อยอุมา  รุ่งเรือง (2548) พบว่า Generation Y มีอิสระทางความคิด และการ
บริหารจัดการด้วยตนเอง แต่ยังขาดประสบการณ์ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดของ สมสมัย  สุธีศานต์ 
(2551) ที่กล่าวว่า ต้องมีการนิเทศและมอบหมายงานต้องมุ่งความสัมพันธ์ การจูงใจ และการมี     
ส่วนร่วม เน้นความต้องการ และความแตกต่างของบุคคล และจาก Levinson (1996) ที่กล่าวว่า คน
รุ่นใหม่เป็นกลุ่มคนที่มีความอิสระสูง ดังนั้นเมื่อเข้ามาอยู่ในองค์กร จึงมีความคาดหวังที่สูงกว่าแค่
ปัจจัยพื้นฐาน แต่คาดหวังว่าจะสามารถท างานได้อย่างอิสระ ในการท างานให้ส าเร็จและเป็นที่ยอมรับ 
ในฐานะผู้บริหารจึงควรมีการจัดการวางแผนในการพัฒนาศักยภาพของพยาบาลตลอดเวลา เพราะ
การพยาบาลเป็นการดูแลผู้ป่วยแบบองค์รวม ซึ่งต้องอาศัยทั้งความรู้และประสบการณ์ โดยในปัจจุบัน
มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นมากมาย ท าให้เกิดโรคใหม่ๆ และผู้ป่วยมีความซับซ้อนขึ้น ผู้เชี่ยวชาญจึงมี
ความเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความช านาญในงานที่ตนปฏิบัติ ซึ่งผู้บริหารจ าเป็นต้อง
บริหารจัดการให้ พยาบาล Generation Y มีทักษะต่างๆ เพ่ิมขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ Pace และคณะ 
(1991) ที่กล่าวว่า บุคลากรเป็นทรัพยากรขององค์การที่ท าให้องค์การบรรลุความส าเร็จทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต จึงต้องมีการเตรียมบุคลากรให้ได้รับการเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถและ
ความคิด  ดังนั้นในฐานะหัวหน้าหน่วยงาน หรือผู้บริหารระดับต้น จึงจ าเป็นต้องมีการนิเทศ และ
มอบหมายงานให้เหมาะสมกับลักษณะของ Generation Y ที่มีความแตกต่างๆ กับ Generation 
อ่ืนๆ ควรมีการจัดฝึกอบรมที่แตกต่าง เช่น การอบรมเรื่อง คุณค่าวิชาชีพ วัฒนธรรมในการท างาน 
ส าหรับ Generation Y  

 
2. ด้านการสร้างแรงจูงใจ 
จากการศึกษาลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านการสร้างแรงจูงใจ 

พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องและมีความส าคัญมากที่สุด ได้แก่ การให้ผลตอบแทนอย่าง
รวดเร็ว วางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างชัดเจนเหมาะสม สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความ
สามัคคี ร่วมมือกันท างาน ไม่มีการขัดแย้งกันในหน่วยงาน  จัดสวัสดิการให้เหมาะสมกับความต้องการ
ของแต่ละบุคคล  (MD = 5, IR = 0) ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom หรือ 
Expectation theory (1964) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจของแต่ละคนจะมากหรือน้อยย่อมขึ้นอยู่กับผลที่
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ได้รับ หรือที่คิดว่าสมควรจะได้รับเมื่อกระท าการนั้นส าเร็จตามเป้าหมายแล้ว ซ่ึงส่วนหนึ่งของแรงจูงใจ
ที่บุคคลจะมีหรือไม่ หรือมีมากน้อยย่อมขึ้นกับความสัมพันธ์ระหว่างการกระท ากับผลลัพธ์  และจาก
การศึกษาของ ชัยวัฒน์  ไพนุพงศ์ (2551) เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
กลุ่ม Generation Y พบว่า ปัจจัย 5 อันดับแรก ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่ม Generation Y คือ 1) ค่าตอบแทน 2) การปรับเงินเดือนประจ าปีตามผลการ
ปฏิบัติงาน 3) การส่งเสริมและพัฒนาให้มีความรู้ 4) ความสมดุลในชีวิตท างานและส่วนตัว และ 5) 
ลักษณะงานที่มีความท้าทาย ตามที่ Zemke, Raines, and Filipczak (2000) กล่าวว่า   
Generation Y เป็นคนมีความเชื่อมั่นในตนเอง ต้องการรายได้สูง ต้องการความก้าวหน้าเร็ว ไม่ชอบ
การผูกมัด รักอิสระ ไม่สู้งาน มองหางานในองค์การที่มั่นคง มีความทะเยอทะยาน คาดหวังที่จะเห็น
การตอบรับอยู่ตลอดเวลา มีจุดมุ่งหมายที่สูงและผลตอบแทนที่คุ้มค่า ต้องการความก้าวหน้าและการ
ตอบแทนด้านรางวัล  ยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน และการศึกษาของรัชฎา  อสิสนธิสกุล และ   
อ้อยอุมา  รุ่งเรือง (2548) ที่พบว่า การจัดสวัสดิการและผลตอบแทน จะถูกออกแบบเพ่ือใช้เป็นกล
ยุทธ์ในการจูงใจเฉพาะบุคคล ซึ่งมีความต้องการและคุณลักษณะพ้ืนฐานแตกต่างกัน  ก าหนด
งบประมาณด้านสวัสดิการของแต่ละบุคคล และให้พนักงานเลือกประเภทสวัสดิการที่ต้องการด้วย
ตนเอง (cafeteria welfare) และการจูงใจ โดยการจัดสวัสดิการด้านการศึกษาต่อในระดับสูง การ
ฝึกอบรม และผลตอบแทนที่จูงใจจะเป็นปัจจัยส าคัญที่บุคลากรให้ความสนใจ รวมทั้งการบริหาร
จัดการที่ให้พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจด้วยตนเองมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ Melanie et al. 
(2008) ที่ได้ศึกษาเรื่อง Creating a Healthy Workplace for New-Generation Nurses ใน
พยาบาลจบใหม่ จ านวน 309 คน พบว่า พยาบาล Generation Y ต้องการให้องค์กร ยอมรับใน
ผลงาน และต้องการค่าตอบแทน  ดังนั้นผู้บริหารทางการพยาบาลควรน าแนวคิดทฤษฎีการเสริมแรง
ของ Skinner (1948)  เพ่ือเพ่ิมพฤติกรรมที่ดีและลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ด้วยวิธีต่างๆ และควร
มีการปรับปรุงทิศทางและพัฒนากลยุทธ์ในด้านของสวัสดิการ และการสร้างแรงจูงในการท างานให้
สอดคล้องกับการด าเนินชีวิตของพยาบาลวิชาชีพ Generation Y เพ่ือให้เกิดความสมดุลในการท างาน
และการด าเนินชีวิต เน้นการสร้างแรงจูงใจ และธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในหน่วยงานต่อไป 

 
4.  ด้านลักษณะการสื่อสาร   
จากการศึกษา พบว่า ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ด้านลักษณะการ

สื่อสาร พบว่า ผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันและลักษณะย่อยที่ส าคัญมากที่สุดได้แก่ การ
จัดการสื่อสารที่สะดวกรวดเร็ว เข้าถึงง่าย โดยผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น line,   
E-mail และ Facebook (MD = 5, IR = 0) ซึ่งสามารถอภิปรายได้ว่า การสื่อสาร เป็นปัญหาส าคัญ
ในปัจจุบัน เนื่องจากความแตกต่างทั้งทางด้านอายุ ทัศนคติ และการรับรู้ ดังที่ Zemke, Raines, and  
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Filipczak (2000) กล่าวว่า การรับรู้และมุมมองของแต่ละรุ่นอายุที่ต่างกันออกไป เป็นอุปสรรคในการ
ท างานร่วมกัน ซึ่งวิชาชีพพยาบาลเป็นวิชาชีพหนึ่งที่ต้องมีการท างานเป็นทีม มีการท างานร่วมกับ
ทีมสหสาขาวิชาชีพ ผู้ป่วย และญาติหรือผู้ดูแลผู้ป่วย และการสื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญ และจาก
การศึกษาของรัชฎา  อสิสนสกุล และอ้อยอุมา  รุ่งเรือง (2548) พบว่า คน Generation Y จะมีโลก
ส่วนตัวสูง อยู่กับอุปกรณ์สื่อสารตลอดเวลา เพื่อติดตามข่าวสาร หรือเหตุการณ์ใหม่ๆ ท าให้เกิดปัญหา
ในที่ท างาน ซ่ึงวิชาชีพการพยาบาลเป็นงานที่กระท ากับคน จ าเป็นต้องใช้ความเอาใจใส่ เอ้ืออาทร ใช้
สติและสมาธิในการท างาน หากผิดพลาดจะก่อให้เกิดผลเสียต่างๆ มากมาย เนื่องจากการท างานของ
พยาบาลส่วนใหญ่ใช้การติดต่อสื่อสาร หรือการประสานงานทั้งระหว่างหน่วยงาน และภายใน
หน่วยงาน ซึ่งจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญมีความคิดเห็นว่าการให้ข้อมูลการสื่อสารที่เหมาะกับ 
Generation Y คือ จัดช่องทางการติดต่อสื่อสารที่สื่อสารได้ง่าย จัดให้มีช่องทางการสื่อสารหลายช่อง
ทางผ่านสื่อสังคม online ต่างๆ มีช่องทางการสื่อสารข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ ตลอดเวลา มีช่องทางให้
แสดงความคิดเห็น และรับฟังความคิดเห็น  มีช่องทางการสื่อสาร เพื่อเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น
ภายใต้ข้อตกลง กฎกติกา สร้างบรรยากาศ ให้บุคลากรสามารถแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 
ปฐมนิเทศชี้แจงเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ สวัสดิการ และความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างชัดเจน ให้
ความส าคัญกับข้อมูลที่ได้รับและมีการตอบกลับอย่างรวดเร็ว และด้วยลักษณะของ Generation Y ที่
มีการใช้เทคโนโลยีอยู่ตลอดเวลา ซึ่งสอดคล้องกับ Boychuk and Cowin (2004) ที่กล่าวว่า 
Generation Y เกิดมาพร้อมกับสังคมออนไลน์ ดังนั้น ในฐานะผู้บริหารระดับต้น จึงควรมีการ
ปรับเปลี่ยนการสื่อสารแบบเดิม จาก หนังสือเวียน บอร์ดประกาศ มาเป็นวิธีการสื่อสารผ่านระบบ  
online ท าให้การสื่อสารรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากขึ้น และด้วยความแตกต่างระหว่างช่วงวัย 
การสื่อสารที่มีประสิทธิผล จะช่วยลดความขัดแย้งในการท างานได้ และมีการจัดเวทีท าความตกลง
เกี่ยวกับ กฎระเบียบ ข้อปฏิบัติต่างๆ อย่างชัดเจนก่อนการท างานรวมถึงก าหนดข้อตกลงเรื่องการใช้
เครื่องมือสื่อสารต่างๆ ระหว่างปฏิบัติงาน เพื่อหาแนวทางการสื่อสารร่วมกัน 

  
ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. เป็นแนวทางในการเตรียมผู้บริหารทางการพยาบาลยุคใหม่ ให้มีความเข้าใจความแตกต่าง
ในการบริหารบุคลากรพยาบาลที่มีความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุ 

2. เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลในการจัดระบบการสื่อสาร โดยใช้สื่อสังคม
ออนไลน์ และเทคโนโลยีสมัยใหม่ในการสื่อสาร 

3. เป็นแนวทางในการจัดสวัสดิการทางเลือกท่ีเหมาะสมส าหรับทุกรุ่นอายุ เพ่ือสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานและธ ารงรักษาบุคลากร 

4. เป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรม ในการเตรียมผู้บริหารทางการพยาบาล 
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ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  
 ผลของการวิจัยลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y  น าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Factor analysis) เพ่ือก าหนดองค์ประกอบของการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
Generation Y 
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รายนามและประวัติผู้เชี่ยวชาญ 

รายนามผู้เชี่ยวชาญที่ให้การสัมภาษณ์และตอบแบบสอบถาม จ านวน 20 คน มีรายนาม
ต่อไปนี้ 

1. กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับสูง จ านวน 5 คน ได้แก่ 
1.1  ดร.สมสมัย   สุธีศาสตร์ 
1.2  นางจินตนา     บุญจันทร์ 
1.3 นาวาโทหญิงกิติมา  อรุณรัตนโนภาส 
1.4 นางอัจฉรา   คงกิตติมากุล 
1.5 นางกนกพร    แจ่มสมบูรณ์ 

2. กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับต้น – กลาง จ านวน  4 คน  ได้แก่ 
2.1 นางสาวสุมิตรา     สร้อยอินทร ์
2.2 นางส าเนียง     วสันต์ชื่น 
2.3 นาวาโทหญิงครองใจ  กาศเจริญ 
2.4 พันโทหญิงอัจฉรา  สุขมาก 

3. กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน ได้แก่ 
3.1 ดร.นนทวัฒน์   สุขผล 
3.2 ว่าที่ร้อยตรีอิทธินันท์  สันทัศ 
3.3 ร้อยต ารวจเอกหญิงรุจิรา  สูงใหญ่ 
3.4 นาวาโทหญิงนันทิรา  ธีรเนตร 
3.5 นางพรวรินทร์   นุตราวงศ ์

4. อาจารย์หรือนักวิชาการ จ านวน 3 คน  ได้แก่ 
4.1 นาวาเอกหญิงดร. ธนพร  แย้มสุดา 
4.2 ดร.วรรณภา   ประไพพานิช 
4.3 รองศาสตราจารย์ปรางทิพย์ อุจะรัตน์ 

5. กลุ่มพยาบาลวิชาชีพ Generation Y  จ านวน 3 คน ได้แก่ 
5.1 เรือตรีหญิงทิพวัลย์  วงค์ค าปัน 
5.2 นางสาวพิมลรัตน์   ค าแก้ว 
5.3 นางสาวเพ็ญประภา  พลอยวงษ ์
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ประวัติผู้เชี่ยวชาญ 
1. กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับสูง  

1.1  ดร.สมสมัย สุธีศาสตร์ 
ต าแหน่งปัจจุบัน  รองหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลด้านวิจัย โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
สถานที่ปฏิบัติงาน  ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
ประสบการณ์ในการท างาน  20  ปี 
วุฒิการศึกษา  Ph.D.  Nursing Science คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการพัฒนาคุณภาพ และการบริหารการพยาบาล 

1.2  นางจินตนา   บุญจันทร์ 
ต าแหน่งปัจจุบัน  หัวหน้างานบริการพยาบาล 
สถานที่ปฏิบัติงาน   งานบริการพยาบาล  โรงพยาบาลศรีนครินทร์ 
ประสบการณ์ในการท างาน  39  ปี 
วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต(การบริหารการพยาบาล) จากคณะครุศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  เมื่อ พ.ศ 2530 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการพยาบาลสูติ – นรีเวชกรรม 
- ด้านการบริหารการพยาบาล 

1.3 นาวาโทหญิงกิติมา อรุณรัตนโนภาส 
ต าแหน่งปัจจุบัน  หัวหน้ากลุ่มงานบริหารการพยาบาล 
สถานที่ปฏิบัติงาน  ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ กรมแพทย์

ทหารเรือ 
ประสบการณ์ในการท างาน   28  ปี 
วุฒิการศึกษา  
- ประกาศนียบัตรพยาบาลผดุงครรภ์และอนามัย(เทียบเท่าปริญญาตรี) จาก

วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ พ.ศ. 2528 
- ประกาศนียบัตรสุขภาพจิตและการพยาบาลจิตเวช  โรงพยาบาลสมเด็จ

เจ้าพระยา กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2532 
- การจัดการมหาบัณฑิต สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

พ.ศ. 2551 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการพัฒนาบุคลากร 
- ด้านการบริหารการพยาบาล 

1.4 นางอัจฉรา คงกิตติมากุล 
ต าแหน่งปัจจุบัน ผู้จักการฝ่ายการพยาบาล  
สถานที่ปฏิบัติงาน โรงพยาบาลสมิติเวช 
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ประสบการณ์ในการท างาน 38 ปี 
วุฒิการศึกษา พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการบริหารการพยาบาล 

1.5 นางกนกพร  แจ่มสมบูรณ์ 
ต าแหน่งปัจจุบัน พยาบาลวิชาชีพ เชี่ยวชาญด้านการพยาบาล รองผู้อ านวยการกลุ่ม

ภารกิจบริการวิชาการ (หัวหน้าพยาบาล) 
สถานที่ปฏิบัติงาน   กลุ่มภารกิจบริการวิชาการ สถาบันโรคทรวงอก 
ประสบการณ์ในการท างาน  34 ปี 
วุฒิการศึกษา 
- ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร์และผดุงครรภ์ชั้นสูง จากวิทยาลัยพยาบาล

พระปกเกล้าจันทบุรี พ.ศ. 2522 
- สาธารณสุขศาสตรบัณฑิต การบริหารโรงพยาบาล จาก 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พ.ศ. 2528 
- Certificate in Cardiothoracic and vascular Nursing จาก Auckland 

Area Health Board, New Zealand 1990 (2533) 
- พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการพยาบาลผู้ใหญ่ จากมหาวิทยาลัยมหิดล 

พ.ศ. 2539 
- ประกาศนียบัตรหลักสูตร การบริหารโรงพยาบาล รุ่นพิเศษ 1 พ.ศ.2553 

โรงเรียนการบริหารงานโรงพยาบาล คณะแพทยศาสตร์โรงพยาบาลรามาธิบดี 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการพยาบาลโรคทรวงอก 
- ด้านการบริหารการพยาบาล และวิชาการ 
 

2. กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับต้น – กลาง  
2.1 นางสาวสุมิตรา   สร้อยอินทร์ 
ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้ตรวจการพยาบาล 
สถานที่ปฏิบัติงาน  ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ์
ประสบการณ์ในการท างาน   33  ปี 
วุฒิการศึกษา   พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาบริหารการพยาบาล) จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย 2550  
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการดูแลผู้ป่วยตา และหู คอ จมูก 
- ด้านการพัฒนาคุณภาพงานการพยาบาล 
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2.2 นางส าเนียง   วสันต์ชื่น 
ต าแหน่งปัจจุบัน  หัวหน้าหอผู้ป่วยพิเศษ 
สถานที่ปฏิบัติงาน หอผู้ป่วยพิเศษ 19 โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ์ 
ประสบการณ์ในการท างาน  27 ปี 
วุฒิการศึกษา  พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการพัฒนาคุณภาพวิชาการ และงานวิจัยของฝ่ายการพยาบาล 
- ด้านการบริหารการพยาบาล 

2.3 นาวาโทหญิงครองใจ กาศเจริญ 
ต าแหน่งปัจจุบัน ผู้ตรวจการพยาบาลกลุ่มงานห้องฉุกเฉิน 
สถานที่ปฏิบัติงาน โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ กรมแพทย์ทหารเรือ 
ประสบการณ์ในการท างาน  24 ปี 
วุฒิการศึกษา  
- ปริญญาตรี พยาบาลศาสตร์ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 
- ปริญญาตรีอาชีวะอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช 
- การพยาบาลเฉพาะทางอุบัติเหตุฉุกเฉิน มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาล

รามาธิบดี 
- การพยาบาลเฉพาะทาง บริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการพยาบาลผู้ป่วยฉุกเฉิน 
- ด้านการบริหารการพยาบาล 

2.4 พันโทหญิงอัจฉรา สุขมาก 
ต าแหน่งปัจจุบัน  หัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
สถานที่ปฏิบัติงาน โรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า 
ประสบการณ์ในการท างาน 26 ปี 
วุฒิการศึกษา พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการพัฒนาสมรรถนะหลักบุคลากร  
- ด้านการจัดท ามาตรฐานการประเมินสมรรถนะก าลังพลสายแพทย์ กรมแพทย์

ทหารบก 
- ด้านการจัดท าหลักสูตรผู้บริหารทางการพยาบาล ระดับหัวหน้าหอผู้ป่วย/

หน่วยงาน สภาการพยาบาล 
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3. กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  
3.1 ดร.นนทวัฒน์ สุขผล 
ต าแหน่งปัจจุบัน ผู้อ านวยการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
สถานที่ปฏิบัติงาน ธนาคารออมสิน 
ประสบการณ์ในการท างาน 28 ปี 
วุฒิการศึกษา  
- ปริญญาเอก Ph. D. (commerce) Ssrdar Patel University, India 
- ปริญญาโท  MBA : Finance and Banking มหาวิทยาลัยสยาม 
- ปริญญาตรี BBA : General Management มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- วิทยากรภายในของธนาคารออมสิน 
- วิทยากรและอาจารย์พิเศษในระดับปริญญาโท และปริญญาเอก ที่มหาวิทยาลัย

รามค าแหง 
- กรรมการบริหารหลักสูตร MBA  

3.2 ว่าที่ร้อยตรีอิทธินันท์ สันทัศ 
ต าแหน่งปัจจุบัน วิทยากรและที่ปรึกษาอิสระ ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และพัฒนา

องค์กร  
สถานที่ปฏิบัติงาน DeSoft Skill Company Limited 
ประสบการณ์ในการท างาน 26  ปี 
วุฒิการศึกษา 
- ปริญญาตรี สาขาจิตวิทยาการจัดการ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ 
- ปริญญาโท สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัย

รามค าแหง 
- Ph.D. (HRD) Candidate. สาขาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คณะพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- วิทยากรและท่ีปรึกษาอิสระ ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร  
- ที่ปรึกษาด้านพัฒนาองค์กร บริษัท โชคกิจชัยรุ่งเรืองก่อสร้าง จ ากัด 
- ที่ปรึกษาด้านพัฒนาองค์กร บริษัท เหรียญทองรุ่งเรือง จ ากัด 
- ที่ปรึกษาอาวุโสด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร บริษัท ไพม์เอเซีย 

จ ากัด 
- วิทยากรและที่ปรึกษา ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร สถานบัน

ฝึกอบรม ITC 
- วิทยากรและที่ปรึกษา ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร สถานบัน

ฝึกอบรม IMC 



 105 

- วิทยากรและที่ปรึกษา ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร สมาคมการ
จัดการธุรกิจแห่งประเทศไทย (TMA) 

- วิทยากร สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) 
- วิทยากร สถาบันฝึกอบรม BTC Training Center 
- วิทยากร สถาบันส่งเสริมการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (IGP) 
- วิทยากรและที่ปรึกษา ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และองค์กร สถานบัน

ฝึกอบรม Deonetraining  
- วิทยากร สถาบันฝึกอบรม Professional Training Solution 

3.3 ร้อยต ารวจเอกหญิงรุจิรา  สูงใหญ่ 
ต าแหน่งปัจจุบัน หัวหน้าแผนกวิเคราะห์และประมวลผล 
สถานที่ปฏิบัติงาน โรงพยาบาลกรุงเทพพัทยา 
ประสบการณ์ในการท างาน 27 ปี 
วุฒิการศึกษา 
- ปริญญาตรีพยาบาลศาสตรบัณฑิต 
- ปริญญาโทมนุษยศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาพัฒนาการ 
- ปริญญาเอกหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ประสบการณ์ การพยาบาลด้านอายุรกรรม 8 ปี 
- ประสบการณ์ด้านให้ค าปรึกษาการมีบุตรยาก 2 ปี 
- ประสบการณ์ด้านบริหารทางการพยาบาล (ผู้ตรวจการพยาบาล) 5 ปี  
- ประสบการณ์บริหารจัดการระบบคุณภาพ 7 ปี 

 
3.4 นาวาโทหญิงนันทิรา ธีรเนตร 
ต าแหน่งปัจจุบัน หัวหน้างานบริหารทรัพยากรบุคคล 
สถานที่ปฏิบัติงาน  ส านักงานบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล รพ.สมเด็จพระนาง

เจ้าสิริกิติ ์กรมแพทย์ทหารเรือ 
ประสบการณ์ในการท างาน 28 ปี 
วุฒิการศึกษา 
- 2524 – 2528  ปริญญาตรีพยาบาลศาสตรบัณฑิต วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพเรือ 
- 2552 – 2554  ปริญญาโทการจัดการมหาบัณฑิต สาขาการบริหารทรัพยากร

บุคคล มหาวิทยาลัยบูรพา 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านประสานงานคุณภาพโรงพยาบาล  
- ด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากร 
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3.5 นางพรวรินทร์ นุตราวงศ์ 
ต าแหน่งปัจจุบัน เจ้าหน้าที่ของรัฐผู้รับบ าเหน็จบ านาญ พยาบาลวิชาชีพช านาญการ 

      สถานที่ปฏิบัติงาน คณะแพทยศาสตร์วชิรพยาบาล มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช 
ประสบการณ์ในการท างาน 35 ปี 
วุฒิการศึกษา 
- ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม) จากสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

(NIDA) พ.ศ. 2540 
- ครุศาสตรบัณฑิต (การพยาบาลมารดาและทารก) จากจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย พ.ศ.2525 
- ประกาศนียบัตรพยาบาลอนามัย และผดุงครรภ์ จากวิทยาลัยพยาบาล       

เกื้อการุณย์ พ.ศ. 2522 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- การพัฒนาบุคลากร และการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

4. อาจารย์หรือนักวิชาการ 
4.1 นาวาเอกหญิงดร. ธนพร แย้มสุดา 
ต าแหน่งปัจจุบัน รองผู้อ านวยการ วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 
สถานที่ปฏิบัติงาน วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 
ประสบการณ์ในการท างาน  34 ปี 
วุฒิการศึกษา ปริญญาเอก ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาอุดมศึกษา คณะครุศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการสอน  
- ด้านการบริหารการพยาบาล 

4.2 ดร.วรรณภา ประไพพานิช 
ต าแหน่งปัจจุบัน  อาจารย์ 
สถานที่ปฏิบัติงาน โรงเรียนพยาบาลรามาธิบดี 
ประสบการณ์ในการท างาน 20 ปี 
วุฒิการศึกษา Ph.D.(Nursing Administration) 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการสอน 
- ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

4.3 รองศาสตราจารย์ปรางทิพย์ อุจะรัตน์ 
ต าแหน่งปัจจุบัน รองศาสตราจารย์ 
สถานที่ปฏิบัติงาน คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล 
ประสบการณ์ในการท างาน  35 ปี 
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วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการสอนนักศึกษาระดับ ปริญญาตรี ปริญญาโท และเฉพาะทาง 
- ด้านการบริหารการพยาบาล 
- ด้านอัตราก าลัง 
 

5. กลุ่มพยาบาลวิชาชีพ Generation Y   
5.1 เรือตรีหญิงทิพวัลย์ วงค์ค าปัน 
ต าแหน่งปัจจุบัน พยาบาลบริการสุขภาพ 
สถานที่ปฏิบัติงาน หออภิบาลทารกแรกเกิด โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ กรม

แพทย์ทหารเรือ 
ประสบการณ์ในการท างาน  5 ปี 
วุฒิการศึกษา พยาบาลศาสตรบัณฑิต วิทยาลัยพยาบาลกองทัพเรือ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 

-  ด้านการพยาบาลทารกแรกเกิด 
 

5.2 นางสาวพิมลรัตน์ ค าแก้ว 
ต าแหน่งปัจจุบัน พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการ 
สถานที่ปฏิบัติงาน  หอผู้ป่วยศัลยกรรมหญิง โรงพยาบาลกลาง 
ประสบการณ์ในการท างาน  8 ปี 
วุฒิการศึกษา ปริญญาตรี พยาบาลศาสตรบัณฑิต วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย์ 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ  
- การพยาบาลด้านศัลยกรรม 

5.3 นางสาวเพ็ญประภา พลอยวงษ์ 
ต าแหน่งปัจจุบัน พยาบาล 6 
สถานที่ปฏิบัติงาน หน่วยงาน ICU สูติ- นรีเวชกรรม โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 
ประสบการณ์ในการท างาน  11 ปี 
วุฒิการศึกษา พยาบาลศาสตรบัญฑิต วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
- ด้านการพยาบาลสูติ นรีเวชกรรม 
- ได้รับรางวัลพฤติกรรมการบริการดีเด่นประจ าหน่วยงาน 
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ภาคผนวก ข 
ตัวอย่างหนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ค 
เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัย 

เอกสารข้อมูลส าหรับกลุ่มประชากรตัวอย่างหรือผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย 
และหนังสือแสดงความยินยอมเข้าร่วมการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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เรียน   ผู้เชี่ยวชาญ 

สิ่งที่ส่งมาด้วย 
1. โครงร่างวิทยานิพนธ์ฉบับย่อ เรื่อง ลักษณะการบริหารพยาบาล Generation Y 
2. ข้อมูลส าหรับกลุ่มประชากรหรือผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย 
3. แบบสอบถามรอบท่ี 1 

  
 ดิฉัน นางสาวปวรมนต์  ทัศนอนันชัย นิสิตชั้นปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลังด าเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเป็น
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y” (THE MANAGEMENT 
CHARACTERISTICS OF GENERATION Y PROFESSIONAL NURSES) เพ่ือศึกษาลักษณะการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยมี รองศาสตราจารย์ ดร. กัญญดา  ประจุศิลปเป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารทางการพยาบาล  ผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาจารย์หรือนักวิชาการ และกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ Generation Y  
ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ ท่าน เป็นผู้เชี่ยวชาญในการตอบค าถามการวิจัยที่นิสิตสร้างขึ้นเพ่ือประโยชน์
ทางวิชาการ  
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาขอความอนุเคราะห์ท่านผู้เชี่ยวชาญในการตอบข้อค าถามการ
วิจัยเรื่องดังกล่าว  
 
 
 

  ด้วยความเคารพอย่างสูง 
     นางสาวปวรมนต์  ทัศนอนันชัย 

นิสิตปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล 
          คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
 
 
 

หมายเหตุ  1) หากท่านมีข้อสงสัยให้สอบถามข้อมูลเพ่ิมเติมได้ โดยสามารถติดต่อกับ
ผู้วิจัย คือ นางสาวปวรมนต์  ทัศนอนันชัย ได้ตลอดเวลา หมายเลขโทรศัพท์มือถือ 086-574-2604 
หรือ ทางE-mail: paworamon.t @ gmail.com 
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แบบสอบถามรอบท่ี 1 
เรื่อง 

“ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y” 
............................................ 

ส่วนที่ 1: ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง กรุณากรอกรายละเอียดลงในช่องว่าง เพื่อเป็นข้อมูลอ้างอิงถึงคุณสมบัติผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับ
การก าหนดลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 

1. ชื่อ-สกุล................................................................................................................................  
2. ต าแหน่ง...................................................................................................................... ........... 
3. หน่วยงาน...............................................................................................................................  
4. ประสบการณ์ในการท างาน.................ปี 
5. วุฒิการศึกษาตั้งแต่ระดับปริญญาตรี-ปัจจุบัน 

.......................................................................................................... ................................................

...................................................................................................... ....................................................

............................................................................................................................. ............................. 

............................................................................................................................. ............................. 

..................................................................................................... ..................................................... 

............................................................................................................................. ............................. 

..........................................................................................................................................................  

............................................................................................................................. ............................. 

............................................................................................................................. .............................

............................................................................................... ...........................................................

............................................................................................................................. .............................

..........................................................................................................................................................  
 
ประวัติการท างานและความเชี่ยวชาญเฉพาะ 
.......................................................................................................... ................................................
............................................................................................................................. .............................
..........................................................................................................................................................
............................................................................................................................. .............................
............................................................................................................................... ...........................
........................................................................................................ .................................................. 
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ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามความคิดเห็น 
เป็นแบบสัมภาษณ์ เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเกี่ยวกับลักษณะการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพ Generation Y โดยวธิีการสัมภาษณ์ด้วยค าถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญได้แสดง
ความคิดเห็นโดยอิสระ ค าถามที่ใช้มีดังนี้ 

1. ท่านคิดว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมีลักษณะเป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ........................... 
....................................................................................................... ................................................. 
............................................................................................................................. ........................... 
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ........................... 
................................................................................................................................ ........................ 
.......................................................................................................... .............................................. 
............................................................................................................................. ........................... 
........................................................ ................................................................................................  
............................................................................................................................. ........................... 
................................................................................................................................... ..................... 
............................................................................................................. ........................................... 
............................................................................................................................. ........................... 
........................................................... .............................................................................................  
............................................................................................................................. ........................... 
...................................................................................................................................... .................. 
................................................................................................................ ........................................ 
............................................................................................................................. ........................... 
.............................................................. ..........................................................................................  
............................................................................................................................. ........................... 
......................................................................................................................................... ............... 
................................................................................................................... ..................................... 
............................................................................................................................. ........................... 

................................................................. ......................................................................................  
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เรื่อง ขอส่งแบบสอบถามเพื่อการวิจัย รอบที่ 2  
เรียน 
 ดิฉัน นางสาวปวรมนต์  ทัศนอนันชัย นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลังด าเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเป็น
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y” โดยใช้เทคนิคเดลฟาย ทั้งนี้
ได้มีการด าเนินการรวบรวมความคิดเห็นจากท่านไปในรอบที่ 1 แล้ว ซึ่งในครั้งนี้จะเป็นการตอบ
แบบสอบถามรอบที่ 2 ประกอบด้วย ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ทั้งหมด 4  
ด้าน รวม  83 ข้อ 
 ดิฉันหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ในการ
นี้ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามทุกข้อ และโปรดแสดงความคิดเห็นพร้อมทั้งข้อเสนอแนะ
ตามที่ท่านเห็นสมควร ดิฉันจึงขอความกรุณาจากท่าน ได้โปรดส่งแบบสอบถามนี้คืนภายในวัน 15 
ตุลาคม  2556  
 
 
 
 
 
 

     ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่านเป็นอย่างสูง 
นางสาวปวรมนต์  ทัศนอนันชัย 

โทรศัพท์ 08-6574-2604 
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แบบสอบถามรอบท่ี 2 
เรื่อง 

ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
………………………………………….. 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย 
ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ที่ได้จากการวิเคราะห์เนื้อหาจากการทบทวน
วรรณกรรมร่วมกับการบูรณาการจากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 20 คน ในรอบที่ 1 โดยข้อ
ค าถาม ประกอบด้วย ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ทั้งหมด 4 ด้าน รวม 83 
ข้อ ดังนี้ 

1) ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย   จ านวน   18  ข้อ 
2) ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน  จ านวน   33  ข้อ 
3) ด้านการสร้างแรงจูงใจ   จ านวน   22  ข้อ 
4) ด้านการสื่อสาร    จ านวน   10  ข้อ 

 2. การเก็บรวมรวมข้อมูลจากแบบสอบถามฉบับนี้ จุดมุ่งหมายเพ่ือรวบรวมความคิดเห็นใน  
ประเด็น ดังนี้ 
  2.1 ท่านมีความคิดเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมีลักษณะ
ตามข้อความดังกล่าว มากที่สุด จนถึง น้อยที่สุด (ระดับ 5-1) ในแต่ละข้อ โปรดท าเครื่องหมาย √ ลง
ในช่องหลังข้อความแต่ละข้อ ตามความเห็นของท่าน หากท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โปรดให้
ข้อเสนอแนะด้านขวามือของแบบสอบถาม ทั้งนี้โปรดใช้เกณฑ์การพิจารณาข้อความแต่ละข้อ ดังนี้ 

 5  หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ  
   Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ  
   Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวมาก 

3  หมายถึง ท่านมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ  
   Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวปานกลาง 
 2  หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ  
   Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวน้อย 
 1  หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ  
   Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวน้อยที่สุด 
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แบบสอบถามรอบท่ี 2 

ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ ข้อเสนอ

แนะ 5 4 3 2 1 
ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย       
1. เข้าใจลักษณะการท างานของพยาบาล 

Gen Y  
      

2. มีความไวและตื่นตัวต่อเหตุการณ์ และ
บรรยากาศที่ส่งผลต่อการท างาน 

      

3. สนใจและสามารถใช้เทคโนโลยีได้อย่าง
เหมาะสม 

      

4. เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าถึงได้ง่าย       
5 พร้อมให้การสนับสนุนและให้ค าปรึกษา 

ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 
      

6. มีความยืดหยุ่น  รู้จักอะลุ่มอล่วย 
เปลี่ยนแปลงได้ตามเหตุผล 

      

7. สามารถเผชิญและจัดการกับความเครียด
ของตนเองได้ 

      

8 ซื่อสัตย์ โปร่งใส ตรวจสอบได้       
9. มีความรับผิดชอบสูง       
10. น่าเชื่อถือ และน่าไว้วางใจ       
11. มีวุฒิภาวะทางอารมณ์       
12. มีเหตุผล ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ       
13. มนุษย์สัมพันธ์ดี       
14. บริหารงานโดยหลักธรรมาภิบาล       
15 เป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งเรื่องงานและความ

ประพฤติส่วนตัว 
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ ข้อเสนอ

แนะ 5 4 3 2 1 
16. ระบุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ของงานที่

ต้องการปฏิบัติให้ชัดเจน  
      

17. ก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้
ชัดเจน 

      

18 ใช้กลยุทธ์กระตุ้นการสร้างความร่วมมือ
ภายในทีมและการแข่งขันระหว่างทีม 

      

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ ข้อเสนอ

แนะ 5 4 3 2 1 
ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน       
1. สายการบังคับบัญชาชัดเจน       
2. อัตราก าลังเหมาะสมตามปริมาณภาระ

งาน 
      

3. ส่งเสริมให้พยาบาล Gen Yมีโอกาสพัฒนา
ตนเอง 

      

4. ส่งเสริมให้พยาบาล Gen Yมีโอกาสในการ
พัฒนาความรู้ ความช านาญในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ 

      

5 ส่งเสริมให้พยาบาล Gen Yพัฒนาความรู้ 
ความเชี่ยวชาญใหม่ๆ อยู่เสมอ เช่น 
การศึกษา ดูงาน ฝึกอบรม 

      

6. อบรมพยาบาลพ่ีเลี้ยงที่จะมอบหมายให้มา
ดูแลพยาบาล Generation Y ให้มีความ
เข้าใจในความแตกต่างของพยาบาลแต่ละ
รุ่นอายุ 

      

7. เลือกวิธีการสอนงาน ที่เหมาะสม เช่น การ
สอนแนะ การปฏิบัติเป็นตัวอย่าง เป็นต้น 

      

8 สอนงานโดยใช้ระบบพ่ีเลี้ยง       
9 นิเทศงานโดยใช้กรณีศึกษา เพ่ือส่งเสริมให้

บุคลากรสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ได้ 
      

10. พัฒนาความรู้เกี่ยวกับ จริยธรรม 
จรรยาบรรณ วิชาชีพ 

      

11. ปลูกฝังค่านิยมและการเห็นคุณค่าในวิชาชีพ       
12. พัฒนาทักษะในการบริหารจัดการตนเองให้

เกิดสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
      

13 เน้นการเรียนรู้จากการถ่ายทอด
ประสบการณ์ มากกว่าทฤษฎี  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ ข้อเสนอ

แนะ 5 4 3 2 1 
14. พัฒนาทักษะในการตัดสินใจ       
15 พัฒนาพยาบาล Gen Y หลากหลายวิธี

เพ่ือให้เกิดท้าทายสนุกสนาน 
      

16 จัดกิจกรรมเพ่ือปลูกฝังความมีน้ าใจ และ
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

      

17 ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในงานและ
กิจกรรมของหน่วยงาน 

      

18 อธิบายให้บุคลากรมีความชัดเจนใน
วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร 

      

19 สร้างบรรยากาศในหน่วยงานให้บุคลากรมี
ความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง 

      

20 เปิดโอกาสให้มีการประเมินตนเอง       
21 มีการแจ้งและตกลง เรื่องที่จะประเมิน 

วิธีการระยะเวลาประเมิน ก่อนทุกครั้ง 
      

22 ให้ข้อมูลการประเมินย้อนกลับแก่
พยาบาล Gen Y 

      

23 ประเมินตามวิธีการและขั้นตอนที่แจ้งให้
ทราบล่วงหน้า และ สามารถเปิดเผย
ข้อมูลได้ 

      

24 มุ่งเน้นการประเมินผลลัพธ์ มากกว่า
พฤติกรรม 

      

25 แจ้งผลการประเมินทั้งด้านดีและโอกาส
การพัฒนา พร้อมระบุเหตุผล 

      

26 เปิดโอกาสให้น าผลการประเมินมาใช้ใน
การพัฒนาตนเอง 

      

27 มอบหมายงานเป็นทีม โดยพิจารณาคนที่
สามารถร่วมงานกันได้ 

      

28 สนับสนุนให้คนแต่ละรุ่นอายุมีโอกาส
ท างานร่วมกัน 
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ ข้อเสนอ

แนะ 5 4 3 2 1 
29 มอบอ านาจอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร       
30 เปิดโอกาสให้วางแผนการท างานของ

ตนเอง โดยก าหนดเวลาและกฎเกณฑ์ให้
อย่างชัดเจน 

      

31 มอบหมายงานด้วยวิธีการขอความร่วมมือ 
มากกว่าการสั่งการ 

      

32 มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ       
33 จัดตารางการปฏิบัติงาน แบบยืดหยุ่น เข้า

กับวิถีชีวิตของพยาบาล Gen Y 
      

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ ข้อเสนอ

แนะ 5 4 3 2 1 
ด้านการสร้างแรงจูงใจ       

1. 
ยกย่องชมเชยพยาบาล Gen Yที่มีผลงาน
ดีเด่น 

      

2. ชมเชยผ่านสื่อต่างๆ ขององค์กร เช่น ทาง 
E-mail ทางอินเตอร์เน็ต  เฟสบุ้ค 

      

3. ชมเชยหรือให้รางวัลอย่างรวดเร็วเมื่อ
พยาบาล Gen Yท าความดี 

      

4. ชมเชยหรือให้รางวัลแก่พยาบาล Gen Yที่มี
ความจงรักภักดีต่อองค์กร  

      

5 ชมเชยหรือให้รางวัลเมื่อพยาบาล Gen Y 
ปฏิบัติบรรลุ เป้าหมายและประสิทธิภาพสูง
ในการท างาน 

      

6. จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์การ 
เช่น การสังสรรค์ หรือ การไปเที่ยว
ต่างจังหวัด 

      

7. จัดสถานที่ท างาน ให้  สะดวก สวยงาม 
ทันสมัย 

      

8. วางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่าง
ชัดเจน เป็นรูปธรรม 

      

9. วางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพตั้งแต่เข้า
ปฏิบัติงานและมีการปรับให้เหมาะสมทุกปี 

      

10. สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความสามัคคี 
ร่วมมือกันท างาน ไม่มีการขัดแย้งกันใน
หน่วยงาน 

      

11. จัดสวัสดิการให้เหมาะสมกับความต้องการ
ของแต่ละบุคคล เช่น หอพักท่ีทันสมัย 
อินเตอร์เน็ตความเร็วสูง ห้องพักผ่อน ห้อง
ออกก าลังกาย 
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ ข้อเสนอ

แนะ 5 4 3 2 1 
12. ติดตามปรับปรุง อัตราเงินเดือน 

ค่าตอบแทนพิเศษ สวัสดิการ ให้พยาบาล 
Gen Y รู้สึกทัดเทียมกับท่ีอ่ืน 

      

13. ก าหนดค่าตอบแทนล่วงเวลาอย่าง
เหมาะสม 

      

14. จ่ายโบนัสอย่างยุติธรรมและยึดตามผลการ
ปฏิบัติงาน 

      

15 เพ่ิมค่าตอบแทนในกลุ่ม Talent ที่มีผลงาน       
16. ให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จตามเป้าหมาย

ระยะสั้น เช่น ตั๋วชมภาพยนตร์ บัตร
รับประทานอาหาร ทัวร์ท่องเที่ยว
ต่างประเทศ 

      

17. ให้ของขวัญในวันส าคัญ เช่น วันเกิด หรือ 
วันส าเร็จการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 

      

18 จัดวันหยุดพักผ่อน ประจ าปีให้สมดุลกับ
การท างาน 

      

19. เน้นสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  ตาม
วิถีชีวิตของแต่ละบุคคล 

      

20. จัดสิ่งแวดล้อมการท างานที่ดี เอ้ืออ านวยต่อ
การท างานและวิถีชีวิตของแต่ละบุคคล 

      

21. จัดให้มีชมรมต่างๆ เพื่อให้พยาบาล Gen Y 
ได้มีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกัน 

      

22. สร้างบรรยากาศองค์กร โปร่งใส ยุติธรรม 
ไม่เลือกปฏิบัติ 

      

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ ข้อเสนอ

แนะ 5 4 3 2 1 
ด้านการสื่อสาร       

1. จัดช่องทางการติดต่อสื่อสารที่สื่อสารได้
ง่าย 

      

2. มีช่องทางติดต่อสื่อสารหลายช่องทาง       
3. จัดให้มีช่องทางการสื่อสารสื่อสารผ่านสื่อ

สังคม online ต่าง ๆ เช่น ทวิตเตอร์  
ไลน์  เฟสบุ๊ค อินสตาแกรม เป็นต้น 

      

4. มีช่องทางการสื่อสารข้อมูลข่าวสารใหม่ๆ 
ตลอดเวลา 

      

5 มีช่องทางการสื่อสาร เพ่ือเปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นภายใต้ข้อตกลง กฎ
กติกา  

      

6. มีช่องทางให้แสดงความคิดเห็น และรับฟัง
ความคิดเห็น 

      

7. จัดเวทีเพ่ือตกลงเกี่ยวกับ กฎระเบียบ ข้อ
ปฏิบัติ ต่างๆ อย่างชัดเจนก่อนการท างาน 

      

8 สร้างบรรยากาศ ให้บุคลากรสามารถ
แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 

      

9 ปฐมนิเทศชี้แจงเกี่ยวกับบทบาท
หน้าที่  สวัสดิการ และ
ความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างชัดเจน 

      

10. ให้ความส าคัญกับข้อมูลที่ได้รับและ
มีการตอบกลับอย่างรวดเร็ว 

      

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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เรื่อง ขอส่งแบบสอบถามเพื่อการวิจัย รอบที่ 3 
 
เรียน 
 ดิฉัน นางสาวปวรมนต์  ทัศนอนันชัย นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ก าลังด าเนินการวิจัยเพ่ือเสนอเป็น
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y”  โดยใช้เทคนิคเดลฟาย 
ทั้งนี้ได้มีการด าเนินการรวบรวมความคิดเห็นจากท่านไปในรอบที่ 1 และรอบที่ 2 แล้ว ซึ่งในครั้งนี้จะ
เป็นการตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 เป็นการทบทวนค าตอบของท่านกับผู้เชี่ยวชาญท่านอ่ืนๆ เพ่ือหา
ความสอดคล้องกันของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ แบบสอบถามประกอบด้วย ลักษณะการบริหารพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y ทั้งหมด 4  ด้าน รวม  73 ข้อ 
 ดิฉันหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ เป็น
รอบสุดท้าย ในการนี้ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามทุกข้อ และโปรดแสดงเหตุผลประกอบตาม
ค าชี้แจ้งในตัวอย่างแบบสอบถามรอบที่ 3 และเพ่ือความตรงของการวิจัย ช่วงระยะเวลาในการตอบ
แบบสอบถามแต่ละรอบไม่ควรห่างกันมากนัก  ดิฉันจึงขอความกรุณาจากท่าน ได้โปรดส่ง
แบบสอบถามนี้คืนภายในวัน 10 ธันวาคม  2556  
 
 
 

     ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่านเป็นอย่างสูง 
นางสาวปวรมนต์  ทัศนอนันชัย 

โทรศัพท์ 08-6574-2604 
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แบบสอบถาม รอบท่ี 3 
เรื่อง 

ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
................................................. 

 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามรอบที่ 3 นี้ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญได้ทราบความคิดเห็นของกลุ่ม
และทบทวนค าตอบของตนเองจากการตอบถามรอบที่ 2 โดยผู้วิจัยได้น าคะแนนทั้งหมดมาค านวณ
ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยควอไทล์ (Inter quartile rang) เพ่ือแสดงความสอดคล้องกันของ
แต่ละข้อความของการตอบ พร้อมทั้งระบุคะแนนการตอบของท่านในรอบท่ี 2 ไว้ด้วย ดังเครื่องหมาย
แสดงต่อไปนี้ 
 ค่ามัธยฐาน (Md) ใช้สัญลักษณ์  
    ค่าพิสัยควอไทล์ (IR)ใช้สัญลักษณ์ 
    ต าแหน่งค าตอบของท่านในรอบที่ผ่านมา ใช้สัญลักษณ์  x 
 2. เมื่อท่านได้พิจารณาแล้ว โปรดท าเครื่องหมาย   เพ่ือยืนยันค าตอบเดิมหรือ
เปลี่ยนแปลงตามความเห็นของท่านให้ครบทุกข้อ ทั้งนี้โปรดให้เกณฑ์การพิจารณาข้อความแต่ละข้อ
ดังนี้ 

 5  หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ   
    Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวมากที่สุด 
 4  หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ  
    Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวมาก 
 3  หมายถึง ท่านมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ   
    Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวปานกลาง 
 2  หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ  
    Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวน้อย 
 1  หมายถึง  ท่านมีความเห็นว่าการบริหารพยาบาลวิชาชีพ   
    Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวน้อยที่สุด 

 3. หากค าตอบของท่านอยู่ในค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) ของข้อความนั้น หมายความว่า  
ความเห็นของท่านสอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ท่านไม่ต้องใช้เหตุผลประกอบ             
แต่ถ้าค าตอบของท่านอยู่นอกพิสัยระหว่างควอไทล์ หมายความว่า ความเห็นของท่านไม่
สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ ผู้วิจัยขอความกรุณาท่านได้โปรดชี้แจงเหตุผล
ประกอบในข้อนั้นๆ 

ค่ามัธยฐาน (Md) ที่ใช้มีความหมายดังนี ้
ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง 4.5 ขึ้นไป หมายถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมี ลักษณะตามข้อความดังกล่าวมากที่สุด   
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ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง 3.5 – 4.49 หมายถึง กลุ่มผู้ เชี่ ยวชาญเห็นว่ าการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพ  Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวมาก 

ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง 2.50 – 3.49 หมายถึง  กลุ่มผู้ เชี่ยวชาญเห็นว่าการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวปานกลาง 

ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง 1.50 – 2.49 หมายถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวน้อย 

ค่ามัธยฐานอยู่ในช่วง 1.00 – 1.49 หมายถึง กลุ่มผู้เชี่ยวชาญเห็นว่าการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพ Generation Y ควรมีลักษณะตามข้อความดังกล่าวน้อยท่ีสุด 
 ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Inter quartile rang : IR) ที่ใช้มีความหมายดังนี้ 
  IR ที่มีค่าไม่เกิน 1 หมายความว่า ความเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อลักษณะการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ข้อความดังกล่าว มีความสอดคล้องกัน 
  IR ที่มีค่ามากกว่า 1 หมายความว่า ความเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อลักษณะการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ข้อความดังกล่าว ไม่มีความสอดคล้องกัน 
 
ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม (มีความเห็นสอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ) 

ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล

วิชาชีพ Generation Y 
ระดับความคิดเห็น 

ความเห็น 
ของ

ผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 
 ด้านการนิเทศและมอบหมาย

งาน 
อัตราก าลังเหมาะสมตามปริมาณ
ภาระงาน 

  
X 
 
 

    
 
4.65 

 
 

0 

 

 
จากตัวอย่างท่ี 1 
  1. ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ในข้อที่ 1 มีค่ามัธยฐาน 
(Md) = 4.65 และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) = 0 หมายความว่า กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า 
ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y อัตราก าลังเหมาะสมตามปริมาณภาระงาน มี
ระดับความส าคัญมากท่ีสุด และผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคล้องกัน 

2. ค าตอบในรอบที่ 2 ของท่าน ( X ) อยู่ในขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ หมายความว่า 
ความคิดเห็นของท่านสอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ และภายหลังจากท่ีท่านทบทวน
แล้ว ในการตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 นี้ ยังคงยืนยันความคิดเห็นเดิมคือ 4 ซึ่งเป็นค าตอบที่อยู่ใน
ขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ในกรณีนี้ท่านไม่ต้องแสดงเหตุผลประกอบ 
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ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม (มีความเห็นไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ) 

ข้อ 
ลักษณะการบรหิารพยาบาล

วิชาชีพ Generation Y 
 

ระดับความคิดเห็น 
ความเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ หมายเหต ุ
5 4 3 2 1 Md IR 

 ด้านการนิเทศและมอบหมาย
งาน 
อัตราก าลังเหมาะสมตาม
ปริมาณภาระงาน 

  
 

 

 
 
X 
 

   
 
4.01 

 
 
1.07 

 

จากตัวอย่างท่ี 2 
1. ลักษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ในข้อที่ 1 มีค่ามัธยฐาน (Md) = 4.01 

และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (IR) = 1.07 หมายความว่า กลุ่มผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นว่า ลักษณะการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y อัตราก าลังเหมาะสมตามปริมาณภาระงาน มีระดับ
ความส าคัญมาก และผู้เชี่ยวชาญมีความเห็นไมส่อดคล้องกัน 

2. ค าตอบในรอบที่ 2 ของท่าน ( X ) อยู่นอกขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  หมายความ
ว่า ความคิดเห็นของท่านไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ และภายหลังจากท่ีท่าน
ทบทวนแล้ว ในการตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 นี้ ท่านไม่เปลี่ยนแปลงค าตอบ ยังคงยืนยันความ
คิดเห็นเดิม คือ 3 ซึ่งเป็นค าตอบที่อยู่นอกขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ในกรณีนี้ผู้วิจัยขอความ
กรุณาท่านโปรดแสดงเหตุผลประกอบ  

3.หรือหากท่ีกรณีค าตอบรอบที่ 2 ของท่านอยู่นอกขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ และ
ภายหลังจากท่ีท่านทบทวนแล้ว  ในการตอบสอบถามรอบที่ 3 นี้ท่านเปลี่ยนแปลงค าตอบมาเป็นข้อ 4 
ซึ่งเป็นค าตอบที่อยู่ในขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ในกรณีนี้ท่านไม่ต้องแสดงเหตุผลประกอบ 
หมายเหตุ : 

1. กรณีท่ีไม่มีเครื่องหมาย X ในข้อความของท่าน แสดงว่าในรอบที่ผ่านมา ท่านไม่ได้ตอบ
แบบสอบถามข้อนั้น 

2. ผู้วิจัยแสดงหมายเหตุข้อที่ความคิดเห็นของท่านอยู่นอกขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
ด้วยข้อความ “ค าตอบของท่านอยู่นอกขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ ถ้าท่านยืนยันค าตอบเดิม
กรุณาให้เหตุผลด้วย ตัวหนา  เพ่ือให้ท่านสังเกตได้มากข้ึน 
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แบบสอบถามรอบท่ี 3 

ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ 

ความเห็นของ
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 
ด้านคุณลักษณะของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
1.  เข้าใจลักษณะการท างานของ

พยาบาล Gen Y   
เหตุผล..................................... 
....................................................  

 
    

 
5 

 
0 

 

2.  มีความไวและตื่นตัวต่อเหตุการณ์ 
และบรรยากาศท่ีส่งผลต่อการ
ท างาน 
เหตุผล....................................... 
.................................................... 

     5 1  

3.  สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
ในการท างานและการสื่อสารได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
เหตุผล....................................... 
....................................................  

     5 1  

4.  เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้าถึงได้ง่าย 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 1  

5.  พร้อมให้การสนับสนุนและให้
ค าปรึกษาแก่พยาบาล Gen Y ทั้ง
เรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 
เหตุผล...................................... 
.................................................... 

     5 1  

6.  มีความยืดหยุ่น รู้จักอะลุ่มอล่วย 
เปลี่ยนแปลงได้ตามเหตุผล 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 
 
 
 

     5 0  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ 

ความเห็นของ
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 
7.  ซื่อสัตย์ โปร่งใส ตรวจสอบได้ 

เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 1  

8.  มีความรับผิดชอบสูง 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 1  

9.  มีความรอบรู้ในทุกเรื่อง 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 1  

10.  น่าเชื่อถือ และน่าไว้วางใจ 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 1  
 

11.  มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 1  

12.  มีเหตุผลใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ
เหตุผล.................................... 
..................................................... 

     5 0.75  

13.  มีมนุษย์สัมพันธ์ดี 
เหตุผล..................................... 
..................................................... 

     5 1  

14.  บริหารงานโดยหลักธรรมาภิบาล
เหตุผล................................... 
.....................................................  

     5 0.75  

15.  เป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งเรื่องงาน
และความประพฤติส่วนตัว 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 
 
 
 
 
 

     5 1  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ 

ความเห็นของ
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 
16.  มีความยุติธรรมไม่เลือกปฏิบัติ 

เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     - - เพิ่มเตมิจาก
รอบที่ 2 กรุณา
ให้ระดับความ
คิดเห็น 

17.  ระบุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ของ
งานที่ต้องการให้ชัดเจน 
เหตุผล..................................... 
....................................................  

     5 1 ปรับตาม
ข้อเสนอแนะ
รอบท่ี 2 

18.  ก าหนดบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของบุคลากรแต่ละ
ระดับไดช้ัดเจน 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 0  

19.  ใช้กลยุทธ์กระตุ้นการสร้างความ
ร่วมมือภายในทีมและการแข่งขัน
ระหว่างทีม 
เหตุผล....................................... 
.................................................... 

     5 1  

20.  เปิดโอกาสให้วางแผนการท างาน
ของตนเอง โดยก าหนดเวลาและ
กฎเกณฑ์ให้อย่างชัดเจน 
เหตุผล..................................... 
.................................................... 

     5 1  

21.  ก าหนดมสีายการบังคับบัญชา
ชัดเจน  
เหตุผล...................................... 
..................................................... 
 
 
 
 
 
 

     

5 1  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 

ระดับความส าคัญ 
ความเห็นของ

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 
5 4 3 2 1 Md IR 

22.  จัดอัตราก าลังเหมาะสมตาม
ปริมาณภาระงาน 
เหตุผล......................................  

     
5 1  

ด้านการนิเทศและมอบหมายงาน 
23.  ปฐมนิเทศชี้แจงเกี่ยวกับบทบาท  

หน้าที่ สวัสดิการ และความ 
ก้าวหน้าในวิชาชีพอย่างชัดเจน 
เหตุผล....................................... 
..................................................... 

     5 1  

24.  ส่งเสริมให้พยาบาล Gen Yมีโอกาส
ในการพัฒนาความรู้ ความช านาญ
ในการปฏิบัติงานในหน้าที่อยู่เสมอ 
เหตุผล..................................... 
....................................................  

     5 0.75  

25.  สอนงานโดยใช้ระบบพ่ีเลี้ยง และ
ใช้กรณีศึกษา เพ่ือส่งเสริมให้
บุคลากรสามารถน าความรู้ไป
ประยุกต์ใช้ได้ 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 1  

26.  พัฒนาความรู้เกี่ยวกับ จริยธรรม 
จรรยาบรรณวิชาชีพ 
เหตุผล...................................... 
.................................................. 
 
 
 
 
 
 
 
 

     5 0.75  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 

ระดับความส าคัญ 
ความเห็นของ

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 
5 4 3 2 1 Md IR 

27.  ปลูกฝังค่านิยมและการเห็นคุณค่า
ในวิชาชีพ 
เหตุผล...................................... 
.....................................................  

     5 1  

28.  พัฒนาทักษะในการบริหารจัดการ
ตนเองให้เกิดสมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน 
เหตุผล...................................... 
.....................................................  

     5 1  

29.  พัฒนาทักษะในการตัดสินใจ 
เหตุผล...................................... 
.....................................................  

     5 1  

30.  เน้นการเรียนรู้จากการถ่ายทอด
ประสบการณ์ มากกว่าทฤษฎี  
เหตุผล...................................... 
..................................................... 
. 

     4.5 1  

31.  พัฒนาพยาบาล Gen Y 
หลากหลายวิธีเพ่ือให้เกิดท้าทาย
สนุกสนาน 
เหตุผล...................................... 
.....................................................  

     5 1  

32.  จัดกิจกรรมเพ่ือปลูกฝังความมี
น้ าใจ และการท างานร่วมกับผู้อื่น 
เหตุผล...................................... 
.................................................... 
 
 
 
 
 
 

     5 1  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 

ระดับความส าคัญ 
ความเห็นของ

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 
5 4 3 2 1 Md IR 

33.  ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
งานและกิจกรรมของหน่วยงาน 
เหตุผล..................................... 
.................................................. 

     5 1  

34.  อธิบายให้บุคลากรมีความชัดเจน
ในวิสัยทัศน์และเป้าหมายของ
องค์กร 
เหตุผล...................................... 
.....................................................  

     5 1  

35.  สร้างบรรยากาศในหน่วยงานให้
บุคลากรมีความกระตือรือร้นที่จะ
พัฒนาตนเอง 
เหตุผล...................................... 
....................................................  

     5 0.75  

36.  สนับสนุนให้คนแต่ละรุ่นอายุมี
โอกาสท างานร่วมกัน 
เหตุผล...................................... 
.....................................................
.  

     4 1  

37.  มอบหมายงานเป็นทีม  
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

      
4 

 
1 

ปรับตาม
ข้อเสนอแนะ
รอบที่ 2 

38.  มอบอ านาจอย่างเป็นลายลักษณ์
อักษร 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     4 1  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ 

ความเห็นของ
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 

หมายเหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 
39.  มอบหมายงานด้วยวิธีการขอความ

ร่วมมือ มากกว่าการสั่งการ 
เหตุผล...................................... 
.................................................... 

     5 1  

40.  มอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถ 
เหตุผล...................................... 
...................................................... 

     5 1  

41.  เปิดโอกาสให้มีการประเมินตนเอง 
เหตุผล...................................... 
.....................................................  

     5 0.75  

42.  จัดตารางการปฏิบัติงาน แบบ
ยืดหยุ่น เข้ากับวิถีชีวิตของพยาบาล 
Gen Y  
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     4 1  

43.  มีการแจ้ง และตกลง เรื่องที่จะ
ประเมิน วิธีการ ระยะเวลา ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติการ ก่อนทุก
ครั้ง 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 
 

     5 1  

44.  ให้ข้อมูลการประเมินย้อนกลับแก่
พยาบาล Gen Y  
เหตุผล...................................... 
..................................................... 
 
 
 
 
 
 

     5 0.75  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ 

ความเห็นของ
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ 

หมายเหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 
45.  มุ่งเน้นการประเมินผลลัพธ์ มากกว่า

พฤติกรรม 
เหตุผล...................................... 
..................................................... . 
 

     5 1  

46.  ประเมินตามวิธีการและขั้นตอนที่
แจ้งให้ทราบล่วงหน้า และเปิดเผย
ข้อมูลได้ให้ทราบ 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 1  

47.  แจ้งผลการประเมินทั้งด้านดีและ
โอกาสการพัฒนา พร้อมระบุเหตุผล 
เหตุผล...................................... 
....................................................  

     5 0  

ด้านการสร้างแรงจูงใจ 
48.  ยกย่องชมเชยหรือให้รางวัลผู้ที่มี

ผลงานดีเด่น ปฏิบัติบรรลุ เป้าหมาย 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 
 

1 ปรับตาม
ข้อเสนอแ
นะรอบที่ 
2 

49.  ชมเชยผ่านสื่อต่างๆ ขององค์กร เช่น 
ทาง E-mail ทางอินเทอร์เน็ต  
เฟสบุ้ค 
เหตุผล................................. 
.....................................................  

     5 1  

50.  ให้ผลตอบแทนอย่างรวดเร็ว 
เหตุผล...................................... 
..............................................  
 
 
 
 
 
 

     5 0  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 

ระดับความส าคัญ 
ความเห็นของ

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 
5 4 3 2 1 Md IR 

51.  ให้รางวัลแกผู่้ที่มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร  
เหตุผล...................................... 
....................................................   

     5 1  

52.  จัดสถานที่ท างาน ให้  สะดวก 
สวยงาม ทันสมัย 
เหตุผล...................................... 
....................................................  

     5 1  

53.  ก าหนดค่าตอบแทนล่วงเวลาอย่าง
เหมาะสม 
เหตุผล......................................  

     5 1  

54.  จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน เช่น การสังสรรค์ หรือ 
การไปเที่ยวต่างจังหวัด 
เหตุผล...................................... 
.....................................................  

     4 1  

55.  วางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพ
อย่างชัดเจน เหมาะสม 
เหตุผล...................................... .. 
..................................................... 

     5 1 ปรับตาม
ข้อเสนอแ
นะรอบที่ 
2 

56.  สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความ
สามัคคี ร่วมมือกันท างาน ไม่มีการ
ขัดแย้งกันในหน่วยงาน 
เหตุผล..................................... 
..................................................... 
 
 
 
 
 
 
  

     5 1  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 
ระดับความส าคัญ 

ความเห็นของ
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 
57.  ติดตาม ค่าตอบแทนพิเศษ ให้

ทัดเทียมกับหน่วยงานอ่ืน 
เหตุผล...................................... 
.....................................................  

     5 0  

58.  สนับสนุนสวัสดิการแบบเลือกได้ตาม
ความต้องการ 
เหตุผล..................................... 
..................................................... 

     4.5 1  

59.  สนับสนุนสวัสดิการให้ดึงดูดใจ เช่น 
หอพักท่ีทันสมัย อินเตอร์เน็ต
ความเร็วสูง ห้องพักผ่อน ห้องออก
ก าลังกาย 
เหตุผล...................................... 
.....................................................  

     5 0.75  

60.  ให้ค่าตอบแทนอย่างยุติธรรมและยึด
ตามผลการปฏิบัติงาน 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 1  

61.  ให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จตาม
เป้าหมายระยะสั้น เช่น ตั๋วชม
ภาพยนตร์ บัตรรับประทานอาหาร  
เหตุผล...................................... 
....................................................  
 
 
 
 
 

 
 
 
 

     4 1.25  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 

ระดับความส าคัญ 
ความเห็นของ

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 
5 4 3 2 1 Md IR 

62.  ให้ของขวัญในวันส าคัญ เช่น วันเกิด 
หรือวันส าเร็จการศึกษาในระดับที่
สูงขึ้น 
เหตุผล...................................... 
...................................... 

     4.5 1  

63.  จัดวันหยุดพักผ่อนประจ าปีให้สมดุล
กับการท างาน 
เหตุผล...................................... 
......................................   

     4.5 1  

64.  สร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน  ตามวิถีชีวิตของแต่ละบุคคล 
ให้ท างานอย่างมีความสุข 
เหตุผล......................................... 
.....................................................  

     5 1  

ด้านการสื่อสาร 

65.  จัดช่องทางการติดต่อสื่อสารที่สื่อสาร
ได้ง่าย 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 

     5 1  

66.  สร้างกลุ่มสื่อสารทางสื่อสังคม 
ออนไลน์ให้มีความทันสมัยและมี
ความเร็วสูง 
เหตุผล...................................... 
.....................................................  

     5 1 ปรับตาม
ข้อเสนอแ
นะรอบที่ 
2 

67.  มีช่องทางให้แสดงความคิดเห็น และ
รับฟังความคิดเห็น 
เหตุผล......................................  
 
 

 
 

     5 0  
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ข้อ 
ลักษณะการบริหารพยาบาล 

Generation Y 

ระดับความส าคัญ 
ความเห็นของ

กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ หมายเหตุ 
5 4 3 2 1 Md IR 

68.  จัดประชุมเพ่ือตกลงเก่ียวกับ 
กฎระเบียบ ข้อปฏิบัติ ต่างๆ อย่าง
ชัดเจนก่อนการท างาน 
เหตุผล...................................... 
.................................................... 

     4 1  

69.  สร้างบรรยากาศ ให้บุคลากรสามารถ
แสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 
เหตุผล...................................... 
.................................................... 

     5 1  

70.  มีช่องทางการสื่อสาร เพ่ือเปิดโอกาส
ให้แสดงความคิดเห็นภายใต้ข้อตกลง 
กฎกติกา  
เหตุผล...................................... 
.................................................... 

     5 1  

71.  ให้ความส าคัญกับข้อมูลที่ได้รับและมี
การตอบกลับอย่างรวดเร็ว 
เหตุผล...................................... 
..................................................... 
 

     5 1  
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ตารางการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์รอบแรก 
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ตารางแสดงการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์รอบแรก 
ลักษณะการบริหาร

จากการศึกษา 
ลักษณะการบริหารจาการ

สัมภาษณ์ 
ข้อค าถาม 

ด้านคุณลักษณะหัวหน้า
หอผู้ป่วย 
-ไม่มีระบุในการทบทวน
เอกสาร 

- ต้องการความชัดเจนในงาน ว่าท า
หน้าท่ีอะไรมีขอบเขตแคไหน 

- บอกเป้าหมายของงาน/สิ่งที่
ต้องการ และก าหนดเวลาทุกครั้ง  
แล้วให้คิด ท าเอง 

- การจัดเวรต้องให้มีพยาบาลทุก 
gen ในเวร เพื่อให้ไดเ้รียนรู้กัน 

- ใช้วิธีการโน้มน้าว ขอความร่วมมือ 
ไม่ใช้การสั่งการ 

- เน้นผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการ 
- มีความยืดหยุ่น 
- ชัดเจน 
- มีการก าหนดเวลา 
- มีความยุติธรรม ช้ีแจ้งได ้
- ให้มีส่วนร่วม 
- ชัดเจน ตรวจสอบได ้
- ต้องมีความรับผิดชอบ 
- น่าเชื่อถือ 
- มีวุฒิภาวะทางอารมณ ์
- มีเหตผุล 
- มีการจัดเวรเท่าเทียมกัน 
- สามารถขอเวรได ้

1. เข้าใจลักษณะการท างานของพยาบาล 
Generation Y      

2. มีความไวและตื่นตัวต่อเหตุการณ์ และ
บรรยากาศที่ส่งผลต่อการท างาน   

3. สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ท างานและการสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ   

4. หัวหน้าหน่วยงานเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าถึงได้ง่าย  

5. พร้อมให้การสนบัสนุนและให้ค าปรึกษาแก่
พยาบาล Generation Y ทั้งเรื่องงานและ
เรื่องส่วนตัว  

6. มีความยืดหยุ่นรูจ้ักอะลุม่อล่วย 
เปลี่ยนแปลงไดต้ามเหตผุล  

7. สามารถเผชิญและจัดการกับความเครียด
ของตนเองได ้ 

8. ซื่อสัตย์ โปร่งใส ตรวจสอบได้  
9. มีความรับผิดชอบสูง  
10. งานน่าเช่ือถือ และน่าไว้วางใจ  
11. มีวุฒิภาวะทางอารมณ ์ 
12. มีเหตผุล ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจ 
13. มีมนุษย์สมัพันธ์ดี  
14. บริหารงานโดยหลักธรรมาภิบาล   
15. เป็นแบบอย่างท่ีดี ทั้งเรื่องงานและความ

ประพฤตสิ่วนตัว  
16. ระบุวัตถุประสงค์และผลลัพธ์ของงานท่ี

ต้องการปฏิบัติให้ชัดเจน  
17. ก าหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผดิชอบให้

ชัดเจน  
18. เปิดโอกาสให้วางแผนการท างานของตนเอง 

โดยก าหนดเวลาและกฎเกณฑ์ให้อย่าง
ชัดเจน 
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ลักษณะการบริหาร
จากการศึกษา 

ลักษณะการบริหารจาการ
สัมภาษณ์ 

ข้อค าถาม 

ด้านการนิเทศและ
มอบหมายงาน 
- ก าหนดวิสัยทัศน์

เป็นแผนระยะสั้น 
ระยะยาว อย่าง
ชัดเจน 

- ยอมรับในค่านิยม 
หน่วยงาน และปรับ 
ให้สอดคล้องกับยุค 
กับสมัย 

- การจูงกระตุ้นหรือ
โน้มน้าว เพื่อให้เกิด
ก าลังใจและมีพลัง
ในการแก้ปัญหา
และพัฒนาตนเอง 

- มีการวางแผนการ
ท างาน ก าหนด
นโยบาย เลือก
วิธีการ 

-  สร้างความสามัคคี
ในการท างานเพื่อ
ลดความขดัแย้ง  

- สามารถอธิบายและ
สอนให้เข้าใจในทาง
เดียวกันไม่มีข้อ
ขัดแย้งกัน 

- เป็นผู้น าพร้อมที่จะ
เป็นผู้ให้ตลอดเวลา 

- เป็นตัวแทนกลุ่ม 
ต้องเป็นผู้น าในการ
น าเสนอและ
รายงานผลลัพธ์ 

- การสร้างนวัตกรรม
เพื่อเป็นแนวทาง
ปฏิบัติใหม่  

- วิทยากรที่ถูกใจ 
- มีกิจกรรมให้ท า 
- เน้นความส าคัญเรื่อง 

จรรยาบรรณ คณุค่าในงาน 
ความมีน้ าใจ  

- มีการปฐมนเิทศก่อนการ
ท างานงาน 

- มีการจัดสัมมนา ไปเทีย่ว 
อบรมนอกสถานท่ี 

- สอนให้ท า แล้วค่อยให้ลองท า
โดยดเูป็นระยะ 

- ใช้ระบบพ่ีเลี้ยง โดยพี่ต้องเขา
กับน้องได้ เป็นทั้งครู พี่ เพื่อน 

- เน้นให้มีส่วนร่วม แสดงความ
คิดเห็น 

- เอาใจใส ่
- มีคู่มือ 
- มีมาตรฐานเหมือนกัน 
- สอนโดยการใช้ KM ในการเล่า

ประสบการณ ์
- ต้องสนุก ไม่น่าเบื่อ  
- มีการนิเทศโดยใช้ระบบพ่ีเลี้ยง  
- สอนโดยให้ท าไปคู่กัน 
- เลือกพี่ท่ีเหมาะกับน้อง 
- มีระบบการสอนงานท่ีชัดเจน 
- ปลูกฝังความมีน้ าใจ และการ

ท างานร่วมกับผู้อื่น 
- ส่งเสริมเรื่องจริยธรรม 

จรรยาบรรณและคณุค่าใน
วิชาชีพ 

- เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น 
สั้นกระชับ ใช้ได้ทันที 

- สนับสนุนให้เกดิการเรียนรู ้
- Feedback ตรงไปตรงมา มี

ข้อเสนอแนะ 

1. สายการบังคับบัญชาชัดเจน   
2. มีอัตราก าลังเหมาะสมตามปริมาณภาระ

งาน  
3. ส่งเสริมให้พยาบาล Generation Y มี

โอกาสพัฒนาตนเอง  
4. ส่งเสริมให้พยาบาล Generation Y มี

โอกาสในการพัฒนาความรู้ ความช านาญ
ในการปฏิบัติงานในหน้าท่ี  

5. ส่งเสริมให้พยาบาล Generation Y พัฒนา
ความรู้ ความเชี่ยวชาญใหม่ๆ อยูเ่สมอ  

6. อบรมพยาบาลพี่เลีย้งท่ีจะมอบหมายให้มา
ดูแลพยาบาล Generation Y ให้มีความ
เข้าใจในความแตกต่างของพยาบาลแต่ละ
รุ่นอาย ุ 

7. เลือกวิธีการสอนงาน ที่เหมาะสม เป็นต้น  
8. เลือกวิธีการสอนงานโดยใช้ระบบพี่เลี้ยง  
9. นิเทศงานโดยใช้กรณีศึกษาเพื่อส่งเสรมิให้

บุคลากรสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ได ้ 
10. พัฒนาความรู้เกี่ยวกับจริยธรรม 

จรรยาบรรณวิชาชีพ  
11. ปลูกฝังค่านิยมและการเห็นคุณค่าใน

วิชาชีพ  
12. พัฒนาทักษะในการบริหารจัดการตนเองให้

เกิดสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  
13. พัฒนาทักษะในการตัดสินใจ 
14. เน้นการเรียนรู้จากการถ่ายทอด

ประสบการณ์มากกว่าทฤษฎี  
15. รูปแบบการพัฒนาพยาบาล Gen Y 

หลากหลายวิธีเพื่อให้เกิดท้าทายสนุกสนาน  
16. จัดกิจกรรมเพื่อปลูกฝังความมีน้ าใจ และ

การท างานร่วมกับผู้อื่น  
17. มอบหมายงานเป็นทีม โดยพิจารณาคนท่ี

สามารถร่วมงานกันได ้ 
18. สนับสนุนให้คนแต่ละรุ่นอายมุีโอกาส

ท างานร่วมกัน 
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ลักษณะการบริหาร
จากการศึกษา 

ลักษณะการบริหารจาการ
สัมภาษณ์ 

ข้อค าถาม 

 - ให้งาน ให้อ านาจในการ
ตัดสินใจ ไม่ก้าวก่ายงาน แค่
ดูแลและให้ค าปรึกษาเมื่อเขา
ต้องการ 

- ชอบท างานเป็นงานๆ ระยะ
สั้นๆ 

- ให้อิสระในการท างาน 
- ให้งานท่ีท้าทาย 
- สอนงานแบบพี่สอนน้อง เห็น

ใจ ไม่โมโห 
- สร้างบรรยากาศการท างาน

เป็นทีม  
- มีการกระจายงานเท่ากัน 
- ต้องใช้จิตวิทยาและความ

อดทนสูงเพื่อสร้างบรรยากาศ
เชิงบวก 

- แจ้งวัตถุประสงค์ ระเบยีบ
ข้อบังคับ ตั้งแต่เริ่มแรก 

- มีระบบที่ชัดเจนวัดได้มีการ
ปฐมนิเทศในภาพร่วมก่อนการ
ท างาน  

- เน้นการมสี่วนรวม 
- เป็นรายบุคคล 
- ตรงไปตรงมา มีข้อเสนอแนะ  
- ประเมินหลายทาง 
- ให้โอกาสในการแกไ้ข พัฒนา 
- เป็นรูปธรรม ให้ยอมรับผลงาน

ตนเอง 
- มีการช้ีแจ้งก่อนการประเมิน 
- มีส่วนร่วมในการประเมิน

ออกแบบวิธีการที่ชัดเจน  
- มีการพูดคุยก่อนการประเมิน 
- สามารถเลือกรูปแบบการ

ประเมินได ้
 
 
 
 

19. ส่งเสริมให้บุคลากรมสี่วนร่วมในงานและ
กิจกรรมของหน่วยงาน  

20. อธิบายให้บุคลากรมีความชัดเจนใน
วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร   

21. สร้างบรรยากาศในหน่วยงานให้บคุลากรมี
ความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเอง 

22. มีการแจ้งและตกลงเรื่องที่จะประเมิน 
วิธีการระยะเวลาประเมิน ก่อนทุกครั้ง  

23. ให้ข้อมูลการประเมินย้อนกลับแกพ่ยาบาล 
Generation Y  

24. เปิดโอกาสให้มีการประเมินตนเอง  
25. ประเมินตามวิธีการและขั้นตอนท่ีแจ้งให้

ทราบล่วงหน้า และ สามารถเปดิเผยข้อมูล
ได ้ 

26. มุ่งเน้นการประเมินผลลัพธ์มากกวา่
พฤติกรรม  

27. แจ้งผลการประเมินท้ังด้านดีและโอกาสการ
พัฒนาพร้อมระบเุหตผุล  

28. เปิดโอกาสให้น าผลการประเมินมาใช้ในการ
พัฒนาตนเอง 

29. ใช้กลยุทธ์กระตุ้นการสร้างความรว่มมือ
ภายในทีมและการแข่งขันระหว่างทีม  

30. มอบอ านาจอย่างเป็นลายลักษณ์อกัษร  
31. มอบหมายงานด้วยวิธีการขอความร่วมมือ 

มากกว่าการสั่งการ  
32. มอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ  
33. จัดตารางการปฏิบตัิงาน แบบยืดหยุ่น เข้า

กับวิถีชีวิตของพยาบาล Generation Y 
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ลักษณะการบริหาร
จากการศึกษา 

ลักษณะการบริหารจาการ
สัมภาษณ์ 

ข้อค าถาม 

ด้านการสร้าง
แรงจูงใจ 
- มีความรูส้ึกท่ีดีต่อ

องค์กร และนโยบาย
บริหารงานบุคคล 

- รู้สึกว่าผู้บริหารตั้งใจ
สอนและแจกจ่าย
หน้าท่ีความ
รับผิดชอบ 

- มีความรูส้ึกท่ีดีต่อ
หัวหน้างานของเขา 
รู้สึกดตี่องานท่ีท า 
และสภาพที่ท างาน 

- รู้สึกว่าเงื่อนไข
ค่าตอบแทนการ
ท างานมีความ
เหมาะสม 

- มีความรูส้ึกท่ีดีต่อ
กลุ่มเพื่อนร่วมงาน 

- รู้สึกว่างานของเขา ไม่
กระทบต่อชีวิตส่วนตัว 

-  มีความรูส้ึกท่ีดีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

- มีต าแหน่งหน้าท่ีด ี
- มั่นคง ปลอดภัยใน

งานท่ีปฏิบัติและงานมี
ความมั่นคง 
 

- ชมเชย เมื่อเขาท างานส าเร็จ 
- โปรโมท คนท่ีท างาน ท าให้

เห็นความแตกต่างระหว่างคน
ที่ท า กับคนท่ีไม่ท า 

- มีเหรยีญ หรือโล่ เมื่อท างาน
ครบ 5 ปี 

- ที่ท างานทันสมัย หรูหรา  
- เปิดโอกาสให้แสดง

ความสามารถ 
- ให้ของขวัญในโอกาสส าคญั 
- จ านวนคนเหมาะสมกับภาระ

งาน 
- มีเครื่องมือทันสมัย ครบครัน  
- ที่ท างานยืดหยุ่น แลกเวรได้มี

วันหยุดตามก าหนดชื่นชม ให้
คนอ่ืนยอมรับ 

- มีการเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ 
- ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 
- ค่าตอบแทนเป็นรูปธรรม

ชัดเจน 
- ได้ค่าตอบแทนทันที หรือได้

รางวัลทันที 
- มีทรัพยากรสนับสนุนการ

ท างาน 
- ยกย่องเมื่อส าเร็จ 
- เน้นคุณภาพชีวิต  
- เงินไม่มาก แตต่้องสบาย 
- มีสิ่งอ านวยความสะดวก 
- สร้างค่านิยมให้เกิดความรัก

และผูกพันในองค์กร  
- ควรมีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

และปรับเพิ่มขึ้นอย่างยุติธรรม
ตามความสามารถของแต่ละ
คน 

 

1. ยกย่องชมเชยพยาบาล Generation Y ที่มี
ผลงานดเีด่น  

2. ชมเชยผ่านสื่อต่างๆ ขององค์กร เช่น ทาง 
E-mail ทางอินเตอร์เน็ต  เฟสบุ้ค  

3. ชมเชยหรือให้รางวัลอยา่งรวดเร็วเมื่อ
พยาบาล Generation Y ท าความดี  

4. ชมเชยหรือให้รางวัลแก่พยาบาล 
Generation Y ที่มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร  

5. ชมเชยหรือให้รางวัลเมื่อพยาบาล 
Generation Y ปฏิบัติบรรลุ เป้าหมายและ
ประสิทธิภาพสูงในการท างาน  

6. จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ในองค์การ 
เช่น การสังสรรค์ หรือ การไปเที่ยว
ต่างจังหวัด  

7. จัดสถานท่ีท างาน ให้ สะดวก สวยงาม 
ทันสมัย  

8. วางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพอย่าง
ชัดเจน เป็นรูปธรรม  

9. วางแผนความก้าวหน้าในวิชาชีพตัง้แต่เข้า
ปฏิบัติงานและมีการปรับให้เหมาะสมทุกป ี 

6. สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดความสามัคคี
ร่วมมือกันท างาน ไมม่ีการขัดแย้งกันใน
หน่วยงาน  

7. จัดสวสัดิการใหเ้หมาะสมกับความต้องการ
ของแต่ละบุคคล เช่น หอพักท่ีทันสมัย 
อินเตอร์เนต็ความเร็วสูง ห้องพักผอ่น ห้อง
ออกก าลังกาย  

8. ติดตามปรับปรุง อัตราเงินเดือน 
ค่าตอบแทนพิเศษ สวัสดิการ ให้พยาบาล 
Generation Y รู้สึกทัดเทียมกับที่อ่ืน  

9. ก าหนดค่าตอบแทนล่วงเวลาอย่าง
เหมาะสม  

10. จ่ายโบนสัอย่างยุติธรรมและยดึตามผลการ
ปฏิบัติงาน  
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ลักษณะการบริหาร
จากการศึกษา 

ลักษณะการบริหารจาการ
สัมภาษณ์ 

ข้อค าถาม 

  11. เพิ่มค่าตอบแทนในกลุม่ Talent ที่มีผลงาน
ด ี 

12. ให้รางวัลเมื่อปฏิบัติงานส าเรจ็ตาม
เป้าหมายระยะสั้น เช่น ตั๋วชมภาพยนตร์
บัตรรับประทานอาหาร ทัวร์ท่องเที่ยว
ต่างประเทศ 

13. ให้ของขวัญในวันส าคัญ เช่น วันเกิด หรือ 
วันส าเรจ็การศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้น  

14. จัดวันหยุดพักผ่อน ประจ าปีให้สมดุลกับ
การท างาน  

15. เน้นสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ตาม
วิถีชีวิตของแต่ละบุคคล  

16. จัดสิ่งแวดล้อมการท างานท่ีดี เอื้ออ านวย
ต่อการท างานและวิถีชีวิตของแตล่ะบุคคล 

17.  จัดให้มีชมรมต่างๆ เพื่อให้พยาบาล 
Generation Y ได้มีโอกาสท ากิจกรรม
ร่วมกัน  

18. สร้างบรรยากาศองค์กร โปร่งใส ยตุิธรรม 
ไม่เลือกปฏิบัต ิ

 
ด้านการสื่อสาร 
- การสื่อสารมี

ประสิทธิภาพ 
- รวดเร็ว และถูกต้อง 

- ต้องเป็นแบบ 2 way 
- การแจ้งข้อมูลข่าวสาร ต้อง

เป็นการแจ้งให้ทราบที่แล้วให้
ส่งต่อในเวรอื่นๆ 

- การสื่อสารเป็นแบบการสร้าง
สัมพันธภาพ ท้ังทางการและ
ไม่ทางการ 

- ต้องมีหลักฐาน เข้าถึงง่าย 
รวดเร็ว ตรงไปตรงมา 

- สื่อสารผ่านเทคโนโลย ี
- ส่งงานโดยผ่านทาง

คอมพิวเตอร ์
- สั้น กระชับแตไ่ด้ใจความ 
- มีขั้นตอน/ระดับน้อย 
- มีการตอบกลับ ว่าเราคิด

อย่างไร  

1. จัดช่องทางการติดต่อสื่อสารทีส่ื่อสาร
ได้ง่าย  

2. มีช่องทางติดต่อสื่อสารหลายช่องทาง  
3. จัดให้มีช่องทางการสื่อสารสื่อสาร

ผ่านสื่อสังคม online ต่าง ๆ เช่น 
ทวิตเตอร์ ไลน์ เฟสบุ้ต เป็นต้น  

4. มีช่องทางการสื่อสารข้อมลูข่าวสาร
ใหม่ๆ ตลอดเวลา  

5. มีช่องทางการสื่อสาร เพื่อเปดิโอกาส
ให้แสดงความคดิเห็นภายใต้ข้อตกลง 
กฎกติกา  

6. มีช่องทางให้แสดงความคิดเห็น และ
รับฟังความคิดเห็น  

7. จัดเวทีเพื่อตกลงเกี่ยวกับ กฎระเบยีบ 
ข้อปฏิบัติ ต่างๆ อย่างชัดเจนก่อน
การท างาน 
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ลักษณะการบริหาร ลักษณะการบริหารจาการ
สัมภาษณ์ 

ข้อค าถาม 

 - ฟังมากกว่าพูด 
- นโยบายชัดเจต้องเป็นแบบ

สร้างสมัพันธภาพ ดูแลที่เรื่อง
งานและเรื่องส่วนตัว 

- ร่วมกันสร้างวัฒนธรรมด้าน
การสื่อสารที่ดีในองค์กร เช่น 
การจัดกิจกรรมส่งเสริมการมี
มนุษยสัมพันธ์ในองค์กร  

- ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ในด้านต่างๆ เพื่อให้เกิดการ
ท างานเป็นทีมอย่างมี
ประสิทธิภาพ (High 
Performance Team) 

- เปิดช่องทางการสื่อสารให้
หลายช่องทาง 

- มีการใช้อินเตอร์เนต็ 
- ให้เขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

ของตึก ของทีม 
 

8. สร้างบรรยากาศ ให้บุคลากรสามารถ
แสดงความคดิเห็นอย่างเปดิเผย  

9. ปฐมนิเทศช้ีแจงเกี่ยวกับบทบาท
หน้าท่ีสวัสดิการ และความก้าวหนา้
ในวิชาชีพอย่างชัดเจน  

10. ให้ความส าคญักับข้อมูลทีไ่ดร้ับและมี
การตอบกลับอยา่งรวดเร็ว 
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ภาคผนวก ฉ 
ตารางเหตุผลในการตอบนอกพิสัยควอไทล์ และ 

ตารางการเปลี่ยนแปลงข้อมูลของผู้เชี่ยวชาญ รอบที่ 3 

  



 154 

ตาราง แสดงเหตุผลการตอบนอกพิสัยควอไทล์ 
 

ข้อ รายการ เหตุผล 
21 สายบังคับบัญชาชัดเจน - Generation Y จะใช้ ความเป็นเพ่ือนใน

การปฏิสัมพันธ์กับคน และไม่สนใจล าดับขั้น
หรือสายการบังคับบัญชา (010) 

29 ใช้การอธิบายพร้อมยกตัวอย่าง
ประกอบ 

- Generation Y ค้นคว้าด้วยตนเองได้ ชอบ
ท างานแบบอิสระ (016) 

- ควรเปิดโอกาสให้พยาบาลมีการใช้ความคิด
สร้างสรรค์ได้อย่างอิสระ นอกกรอบ แต่ควร
ใช้การสะท้อนความคิด (020) 

31 มอบอ านาจอย่างเป็นลายลักษณ์
อักษร 

- ตรวจสอบได้ ต้องชัดเจน (008) 
 

33 มอบหมายงานด้วยวิธีการขอความ
ร่วมมือ มากกว่าการสั่งการ 

- การมอบหมายงานในบางประเภทต้องการ
ใช้การสั่งการบ้างจึงทันเวลา การขอความ
ร่วมมือควรน ามาใช้ในระดับมาก แต่ไม่ควร
ใช้ทั้งหมด (015) 

47 เน้นการเรียนรู้จากการถ่ายทอด
ประสบการณ์มากกว่าทฤษฎี 

- ความส าคัญน่าจะพอๆ กัน (006) 
- เห็นว่า Generation Y เวลาจะท าอะไรต้อง

ให้เหตุผลและมีหลักฐานทางวิชาการชัดเจน 
จึงคิดว่าประสบการณ์ส าคัญพอๆ กันกับ
ทฤษฏี 

58 จัดสถานที่ท างานให้ สะดวก 
สวยงาม ทันสมัย 

- บางหน่วยงานมีความจ ากัด เพียงแต่จัดให้มี
ความเป็นระเบียบ เรียบร้อย และปลอดภัย 
แต่อาจไม่ได้ความทันสมัย (015) 

73 มีช่องทางการสื่อสารข้อมูลข่าวสาร
ใหม่ๆ ตลอดเวลา 

- การจัดช่องทางใหม่มีความส าคัญ ซึ่งอาจไม่
สามารถท าได้ตลอดเวลา จึงให้ความส าคัญ
กับช่องทางที่ใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากกว่า (015) 
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ตาราง แสดงการเปลี่ยนแปลงข้อมูลของผู้เชี่ยวชาญ รอบที่ 3  
 

ผู้เชี่ยวชาญ จ านวนข้อที่เปลี่ยนแปลง ร้อยละ 
1 4 3.4 
2 0 0 
3 13 11.05 
4 9 7.65 
5 4 3.4 
6 14 11.9 
7 11 9.35 
8 2 17 
9 9 7.65 
10 0 0 
11 0 0 
12 0 0 
13 16 13.6 
14 3 2.55 
15 0 0 
16 6 51 
17 17 14.45 
18 0 0 
19 18 15.3 
20 3 2.55 
รวม 129 170.85 

ค่าเฉลี่ย 6.45 8.54 
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ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 
 

นางสาวปวรมนต์  ทัศนอนันชัย เกิดเมื่อวันจันทร์ที่ 21 พฤษภาคม  พ.ศ. 2527 ที่จังหวัด
กรุงเทพมหานคร   ส าเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิตจากวิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย์ (ปัจจุบัน
ได้เปลี่ยนชื่อเป็น คณะพยาบาลศาสตรเกื้อการุณย์ มหาวิทยาลัยนวมินทราธิราช) เมื่อปีการศึกษา 
2549 หลังจบการศึกษาได้เข้าปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลกลาง ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพปฏิบัติการ 
ประจ าหอผู้ป่วยศัลยกรรมชายสามัญชั้น 9  ปฏิบัติงาน ตั้งแต่ พ.ศ. 2549- ปัจจุบัน และเป็นพยาบาล
อาสาสมัครปฏิบัติงานนอกเวลาหมุนเวียนปฏิบัติหน้าที่หน่วยแพทย์กู้ชีวิต ตั้งแต่ปี 2552 – ปัจจุบัน 
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