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เปนรายดาน พบวา  ดานความออนลาทางอารมณ  อยูในระดับปานกลาง  ดานการลดการเปน
บุคคล  อยูในระดับมาก ดานความสําเร็จสวนบุคคล อยูในระดับนอย  
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รับผิดชอบ  สัมพันธภาพในหนวยงาน  การรับรูตอความสํา เร็จในงาน  และการรับรูตอ
ความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 
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มีผลกระทบตอองคการนอยลง หรือมีการศึกษาวิธีการขจัดความเหนื่อยหนาย เชน การออกกําลัง 
การนั่งสมาธิ การแสวงหาแรงสนับสนุนทางสังคม  
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ปฏิบัติงาน การจัดสรรบุคลากรและเจาหนาที่ใหกระจายเหมาะสมกับปริมาณงานที่ตองการ
รับผิดชอบ เพ่ือลดปญหาการอยูเวรบอยเกินไป หรือทํางานหนักเกินไป  
 3.  ควรเนนและสงเสริมนักศึกษาพยาบาลใหรูสภาพพยาบาลท่ีเปนจริงสรางพยาบาลใหมี
บุคลิกภาพเชิงอารมณท่ีมั่นคง สามารถปรับตัวในวิชาชีพและสามารถเลือกใชกลวิธีในการเผชิญ
ความเครียดไดอยางถูกตอง 
 



 

ABSTRACT 
 
Title of Research Paper : Factors Affecting Nurses’ Work  Burnout :A Case Study of 

Bangkok Metropolitan Authority’s Medical College Hospital and 
Vajira Hospital 

Author : Mrs. Boonua  Zhou   
Degree : Master of Arts (Social Development) 
Year : 2009 
 
 The purpose of the study was twofold:  

(1) to investigate the work burnout the nurses at  the Bangkok Metropolitan Authority’s 
Hospital and  Vajira Hospital; 

(2) to identify the factors related to their work burnout. 
A questionnaire was employed to collect the data from 300 nurses at the Bangkok 

Metropolitan Authority’s Medical College Hospital and Vajira Hospital.  Percentage, mean and 
standard deviation were used to describe the data, and t-test and F-test to test the hypotheses. 

 
The findings were briefly stated as follows. 
1. Most of the respondents were females, aged below 39.  They were single and earned a 

Bachelor’s degree.  There was a good relationship between the family members, so they were happy.  
They had a moderate family burden.  Their income was only fairly sufficient for the expense.  They 
worked for more than 15 years.  

2. As a whole, the work environment was found to be moderately satisfactory.  When the 
individual aspects of the work environment were considered separately, the nature of work was found 
to be moderately satisfactory, and so did the acknowledgement of the administrative system.  On the 
other hand, their relationship with others in the organization, the acknowledgement of work 
achievement and the acknowledgement of their vocational capability were found to be good. 
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3. The overall work burnout was found to be moderate.  When the individual aspects were 
considered separately, the emotional fatigue was found to be moderate, the depersonalization was 
“high” and the personal success was low. 

4. The factors significantly related to their work burnout were relationship within the 
family, family burden, regular income and expense and acknowledgement of the administrative 
system.  In contrast, the factors that has no impact on their work burnout were age, education, marital 
status, number of working years, nature of work, relationship in the organization, acknowledgement 
of work success, and acknowledgement of the vocational capability. 
 

Recommendations 
1. Some ways to alleviate the work burnout should be studied so that the impact of the 

nurses’ work burnout on the organization would decrease.  Or further studies should be wade on some 
methods to eliminate burnout, such as exercise, meditation, social support. 

2. The workplace should be appropriately arranged to provide work safety.  The number of 
the personnel should match the workload in order to reduce the frequency of work shifts or the 
overwork load. 

3.  Emphasis should be put on promoting student nurses to learn the real nursing condition 
so that they would have a stable disposition and be able to adjust themselves to their work and to 
select the correct strategies to deal with work stress. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 งานพยาบาลเปนงานสําคัญงานหนึ่งของโรงพยาบาล  มีหนาท่ีใหบริการพยาบาลแก
ประชาชนอยางใกลชิดตลอดเวลา  24  ชั่วโมง และตลอด 365  วัน (มาลี  สนธิเกษตริน, 2543:113)
และพยาบาลก็เปนสวนหนึ่งของทีมสุขภาพ  นอกจากมีหนาที่รับผิดชอบหลักที่ทําไดอยางอิสระ 
โดยใชความรูและทักษะของศาสตรทางการพยาบาลโดยเฉพาะแลว  ยังตองทํางานรวมและ
ประสานงานกับกลุมวิชาชีพอื่น  เชน  แพทย  เภสัชกร  นักกายภาพบําบัด  เจาหนาท่ีเทคนิค
การแพทย  โภชนาการ  และทีมงานท่ีเกี่ยวของกับงานพัฒนาสุขภาพ  บุคลากรในงานพยาบาลนี้ 
จะตองมีหนาท่ีรับผิดชอบใหการปฏิบัติการพยาบาลดําเนินไปตามเปาหมายของการบริการพยาบาล 
เพ่ือใหผูรับบริการไดรับบริการอยางมีคุณภาพ  ถูกตองเหมาะสม (บุญนาค ศศะภูริ  เรณู โรจนศิริ 
และสมคิด  รักษาสัตย, 2543:139) การบริการพยาบาลจะเกิดผลดีมีมาตรฐานสูง  มีคุณภาพ และเปน
ประโยชนตอผูรับบริการมากนอย ยอมขึ้นอยูกับตัวพยาบาล  ซึ่งจะตองสํานึกในบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบของตนในฐานะผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล  และเนื่องจากการปฏิบัติการ
พยาบาลเปนกิจกรรมท่ีตองเกี่ยวของกับบุคคลคือ ผูรับบริการ และผูใหบริการ (มาลี  สนธิเกษตริน, 
2543:113)  สังคมจึงมีความคาดหวังตอพยาบาลวาพยาบาลตองดูแลคนทั้งคน  ตองปฏิบัติงาน
ใกลชิดกับผูรับบริการโดยเฉพาะอยางยิ่งผูปวยท่ีมารับการรักษาพยาบาล (อุดม  สุภาไตร, 2543:35) 
สังคมจึงมีสวนโดยตรงตอการประเมินคุณภาพของงานบริการพยาบาลวาจะตองเปนผูท่ีมีจริยธรรม
สูง คือ มีความเสียสละ  อดทน  เมตตา  กรุณา  เห็นอกเห็นใจเพ่ือนมนุษยปรารถนาท่ีจะชวยเหลือ
ใหผูอื่นพนทุกข  ไมแสดงอารมณตอผูมารับบริการเม่ือไมพอใจ  เปนตน  ซึ่งความคาดหวังดังกลาว
สวนใหญก็มีลักษณะคลายคลึงกับคุณลักษณะของพยาบาลตามท่ีวิชาชีพพยาบาลไดคาดหวังตอ
บุคคลที่ประกอบวิชาชีพเชนเดียวกัน (ทัศนา  บุญทอง, 2543:205)    
 การพยาบาลเปนวิชาชีพบริการ (Service Oriented  Professional)  จึงตองมีการปฏิบัติ
โดยตรงตอผูรับบริการสุขภาพ  การปฏิบัติการพยาบาลนั้นเปนการปฏิบัติใหกับมนุษย ซึ่งมีความ
เจ็บปวย มีความเสี่ยงตอความเจ็บปวย  หรือมีแนวโนมวาจะเจ็บปวย (ทรงสุข หงสรพิพัฒน  เบญจา  
เตากล่ํา  และรัตนา  จารุวรรโณ, 2539:1)  นอกจากนี้ผูรับบริการยังมีพ้ืนฐานพัฒนาการทางดาน
จิตใจและอารมณท่ีแตกตางกัน  พยาบาลตองประสบความไมคงท่ีของสภาวะทางอารมณของ
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ผูรับบริการ  ญาติและบุคลากรในทีมสุขภาพ  รวมทั้งบุคลากรอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของทุกระดับ  ตองขึ้น
ปฏิบัติงานในยามวิกาล  และมีวันหยุดพักผอนไมตรงกับบุคลากรในวิชาชีพอื่น  สภาพแวดลอม
ดังกลาวทําใหพยาบาลขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 บรรยากาศท่ีพยาบาลตองเผชิญในสถานท่ีทํางาน  ลักษณะงานท่ีตองอยูทามกลาง
สภาพแวดลอมท่ีมีแตความเจ็บปวย  ผูท่ีเสี่ยงตอความตาย  ความทุกขทรมาน  และผูเรียกรองทุกสิ่ง
ทุกอยางจากพยาบาล  นโยบายและการบริหารงานในหนวยงานที่ไมสอดคลองกับความตองการ
ของพยาบาล  เงินเดือน  สวัสดิการ  และผลประโยชนตอบแทนท่ีขาดความเหมาะสมไมเพียงพอ  
เมื่อ เทียบกับลักษณะงานท่ีตองรับผิดชอบตอชีวิตมนุษย  เสี่ยงตอการติดเชื้อ ลักษณะของ
ผูบังคับบัญชาท่ีขาดความยุติธรรม  ขาดความเขาใจผูบังคับบัญชา หรือไมใหโอกาสกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน  สิ่งตาง ๆ เหลานี้เปนภาวะกดดันใหพยาบาลเกิดความเครียดจากการทํางานได    
(ทรงสุข  หงสรพิพัฒน  เบญจา  เตากล่ํา  และรัตนา  จารุวรรโณ, 2539:1) จากความเครียดและภาวะ
กดดันดังกลาวหากเกิดตอเนื่องและเรื้อรังเปนระยะเวลานาน  ก็จะนําไปสูความเหนื่อยหนาย (Burn  
Out)   
             ความเหนื่อยหนาย (Burn  Out) ก็คือความเหนื่อยซึ่งหมายถึงความเหนื่อยออนของรางกาย  
บวกกับความหนายซึ่งก็คือความออนเพลียทางอารมณและจิตใจ ทัศนคติในการทํางานเปนไป
ในทางลบ  ท้ังยังทําใหสูญเสียการควบคุมความรูสึกท่ีมีตอผูรับบริการ (Pines  and  Maslash, 1982:  
132  อางถึงใน พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2525:46) ความเหนื่อยหนายนี้จะมีการแสดงออกทาง
รางกาย  อารมณ ความคิด หรือทัศนคติ และพฤติกรรม ไดแก รางกายออนเพลีย ทอแทใจ ไม
ตองการชวยเหลือผูรับบริการ ละเลยผูรับบริการ ไมเห็นความสําคัญของบุคคล ลดความเปนมนุษย 
(Dehumanization)  มีพฤติกรรมในดานลบ  ทําใหการรับรูการเผชิญปญหาและการแกไขปญหา
ลดลง  สงผลใหประสิทธิภาพลดลง นอกจากนี้แลวพยาบาลที่มีความเหนื่อยหนายมักใช วิธีหลีกงาน
โดยการลาปวย ขาดงาน เปลี่ยนยายงาน หรือลาออกจํานวนมากในแตละป (ทรงสุข หงสรพิพัฒน 
เบญจา  เตากล่ํา  และรัตนา  จารุวรรโณ, 2539:1-2) 

นอกจากนี้จากนโยบายของรัฐบาลมีการใชบริการระบบประกันสุขภาพ  ทําใหผูใชบริการ
ในโรงพยาบาลของรัฐมากขึ้น   ทําใหเกิดการแขงขันทางระบบคุณภาพดานการใหบริการสุขภาพ  
มีการเปลี่ยนแปลงดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทําใหการดูแลสุขภาพมีความซับซอนมากขึ้น  
สงผลใหพยาบาลตองติดตามความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีทางการแพทยท่ีทันสมัยอยูเสมอ  
และปรับเปลี่ยนวิธีการดูแลรักษา    มีการเรียนรูการใชอุปกรณพิเศษตาง ๆ  ตลอดจนมีการคิดคน
นวัตกรรมทางการพยาบาลเพ่ือเพิ่มความสะดวก  ปลอดภัยและเพิ่มคุณภาพงาน  มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงระบบบริหารงาน   พยาบาลทุกคนตองมีการปรับปรุงคุณภาพงานดานการบริการ  เพ่ือ
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สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการและระมัดระวังขอผิดพลาดในการพยาบาล  ดังนั้น 
พยาบาลตองมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา  คือตองมีความรูในทุก ๆ เร่ือง  เชน  สิทธิผูปวย  การ
สรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ  การลดอัตราเสี่ยงและอุบัติการณตาง ๆ  การเฝาระวังปองกนัการ
ติดเชื้อและการแพรกระจายโรค  มีการเพ่ิมภาระงานทางดานเอกสาร  วิชาการและงานวิจัย  
ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง  ทําใหวิถีชีวิตพยาบาลมีความยากลําบากมากขึ้น   
ตองเรียนรูตลอดเวลาเพ่ือแสวงหาความรูเพ่ิมเติมกับกระบวนทัศนใหม ๆ เสียสละเวลามากขึ้นใน
การรวมมือพัฒนาองคกรเพ่ือใหทันตอกระแสของการเปลี่ยนแปลงในยุคของปฏิรูประบบบริการ
สุขภาพสูโรงพยาบาลคุณภาพ  การปฏิบัติงานท่ีเสี่ยงตอการติดเชื้อโรคระบาดท่ีรุนแรงและการ
เตรียมพรอมรับสถานการณวิกฤติตาง ๆ เชน อุบัติภัยยานยนตรในชวงเทศกาล ภัยจากธรรมชาติ   
การจลาจล  และการเกิดสงคราม  เปนตน 
 วิชาชีพพยาบาลเปนอาชีพท่ีขาดแคลนมากในสหรัฐอเมริกา  แคนาดา และประเทศในแถบ
ทวีปยุโรป  สําหรับในประเทศไทย  พยาบาลมีการลาออกจากงาน  โอนยายและเปลี่ยนงานเพ่ิมขึ้น   
จากการศึกษาของอลิสา  สุคนธรัตน (2542) เรื่องโอกาสในการสูญเสียกําลังของคนของพยาบาล
อาชีพในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา  กลุมตัวอยางรอยละ 75  มีความต้ังใจท่ีจะลาออกภายใน 5 ป  
เพ่ือเปลี่ยนอาชีพไปประกอบอาชีพอื่น  เนื่องจากความเบ่ือหนายในวิชาชีพ  สภาการพยาบาลแจง
ขาวสารพยาบาลวิชาชีพมีการลาออกรอยละ 10 ในป  พ.ศ. 2546  จากสาเหตุท่ีภาระงานเพ่ิมมากขึ้น
เปนอันตรายตอสุขภาพและคุณภาพชีวิต  มีความเสี่ยงสูงจากการทํางานและการถูกฟองรอง  เสี่ยง
ตอความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินในการปฏิบัติงานยามวิกาล   ลักษณะงานตองรับผิดชอบ
ชีวิตมนุษย  ทําใหเกิดความเครียด  คาตอบแทนไมเหมาะสมและขาดความกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ีทางราชการ (สภาการพยาบาล, 2546) 
 จากภาวะดังกลาว  ทําใหมีผลกระทบที่กอใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานซึ่งสงผล
ตอการทํางานของพยาบาล  ดังนั้น  ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อย
หนายในการทํางานของพยาบาลในวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  เพ่ือ
คนหาปจจัยท่ีมีอิทธิพลที่เปนมูลเหตุใหพยาบาลเกิดความเหนื่อยหนาย  และเพ่ือหาวิธีลด ขจัด  
ปองกันหรือแกไขปญหาความเหนื่อยหนายในการทํางาน ซึ่งจะนําไปสูการบริการพยาบาลท่ีมี
คุณภาพตอไป   นอกจากนี้ยังเปนแนวทางสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลในการแกไขขอขัดของ
ปญหาการพัฒนาบํารุงขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลเพ่ือกอใหเกิดผลดี
แกองคการพยาบาล 
 วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  มีสถานที่ต้ังอยูเลขที่  681  ถนน
สามเสน  แขวงวชิรพยาบาล   เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร  10300  เริ่มกอต้ังขึ้นจากพระราชดําริของ
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พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว  รัชกาลท่ี 6 จัดสรางเปนสถานพยาบาลสําหรับประชาชน
ท่ัวไป  โดยพระราชทานนามวาวชิรพยาบาล  เม่ือวันท่ี 2  มกราคม  2455 โรงพยาบาลวชิรพยาบาล   
เปนสวนราชการในสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร โดยเปนสถาบันท่ีเปดสอนและดูแล  
นักศึกษาแพทยของคณะแพทยศาสตร   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ต้ังแตป พ.ศ.2528  ตอมา 
ในป พ.ศ. 2536 โรงพยาบาลวชิรพยาบาลไดเริ่มรับนักศึกษาเอง พรอมกับเขาเปนสถาบันสมทบของ
มหาวิทยาลัยมหิดล โดยการจัดสอบคัดเลือกนักศึกษานั้น ไดสมทบรวมกับการสอบคัดเลือกบุคคล
เขาศึกษาในหลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิตของคณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัยมหิดล   
ต้ังแตในปการศึกษาตอมาจนกระท่ังถึงปจจุบัน ไดรับนักศึกษาผานการสอบคัดเลือกบุคคลเขาศึกษา
ในสถาบันอุดมศึกษาโดยทบวงมหาวิทยาลัย  ตอมาในป พ.ศ. 2541 ไดมีการปรับปรุงโครงสราง
ใหม โดยไดรวม "วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร" และ "วชิรพยาบาล" เขาเปนหนวย
ราชการเดียวกันโดยใชชื่อวา  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
  
1.2  วัตถุประสงคในการศึกษา 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในวิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
 1.2.2   เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลใน
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  

 
1.3  ขอบเขตของการศึกษา 
 1.3.1  ขอบเขตดานเนื้อหา   

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของ  
พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  ประกอบดวยตัว
แปรอิสระ ไดแก  ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย อ ายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  
สัมพันธภาพในครอบครัว  ภาระครอบครัว รายได/ความเพียงพอของรายได ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน  ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน  ประกอบดวย  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  
สัมพันธภาพในหนวยงาน  การรับรูตอระบบบริหาร  การรับรูตอความสําเร็จในงาน  การรับรูตอ
ความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง  และตัวแปรตาม  ไดแก  ความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพ  ประกอบดวย  ความออนลาทางดานอารมณ  การลดความเปนบุคคล  ความสําเร็จ
สวนบุคคลลดลง 
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1.3.2  ขอบเขตดานประชากร   
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในวิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล ท้ังหมดจํานวน 932 คน  และกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ 
พยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จํานวน 300 คน ไดจาก
การสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยกําหนดขนาดตัวอยางจากสูตร
สําเร็จรูปของ Taro Yamane ท่ีความคลาดเคลื่อน 5%  ระดับความเชื่อม่ัน  95 % 
 1.3.3  ขอบเขตดานระยะเวลาในการศึกษา  

 ทําการศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ:
กรณีศึกษาวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ตั้งแตวันท่ี 1 พฤษภาคม  2552  -
31  ตุลาคม  2552 

   
1.4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.4.1 ทําใหทราบระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในวิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 

    1.4.2  ทําใหทราบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลใน
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
           1.4.3  ผลการศึกษาทําใหเปนแนวทางสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลในการแกไข
ขอขัดของปญหาการพัฒนา  บํารุงขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลเพ่ือ
กอใหเกิดผลดีแกองคการพยาบาล 



 

บทที ่2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

ในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้  ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด  ทฤษฏี  และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพ่ือ
เปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดดังนี้ 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเหนื่อยหนาย             
2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ  
4.  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความเหนื่อยหนาย 

 2.1.1  ความหมายของความเหนื่อยหนาย(Burnout) 
 จากการศึกษางานวิชาการและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับความเหนื่อยหนาย  พบวามีนักวิชาการ
หลายทานไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายไวแตกตางกันดังนี้ 
 Muldary (1983:8)   กลาววาความเหนื่อยหนาย  หมายถึง  กลุมอาการที่มีความออนลาทาง
รางกาย   อารมณ  และจิตใจ  มีความรูสึกหมดหวัง  ขาดความสนใจและขาดความกระตือรือรนใน
งานและชีวิต 
 Giordano (1997:77) กลาววาความเหนื่อยหนาย  มีสาเหตุมาจากความเครียดท่ีสะสมเปน
เวลานาน  ซึ่งเกิดจาก 2  สาเหตุใหญคือ  บรรยากาศงานท่ีเครงเครียดมากเกินไป  และปริมาณงานท่ี
มากและความเหนื่อยหนายท่ีเกิดนั้นสามารถแกไขไดดวยการผอนคลาย  ออกกําลังกายและ
รับประทานอาหารท่ีเหมาะสม 
 Mondy (1990:77)  กลาววาความเหนื่อยหนาย  หมายถึง ความออนลาท้ังทางรางกายและ
จิตใจ  ซึ่งมีสาเหตุมาจากความเครียดเนื่องจากการทํางาน 
 Harris  (1989:15)  กลาววา  ความเหนื่อยหนาย  เปนผลกระทบท่ีเกิดจากความเครียดอยาง
มากจากสภาพแวดลอมในการทํางาน มักพบในอาชีพท่ีตองติดตอกับผูท่ีมีความทุกขท้ังทางรางกาย
และจิตใจ  และผูท่ีทํางานเกี่ยวของกับความเปนความตายและชีวิตของมนุษย 
 Maslach (1982:17) ไดใหความหมายวา  ความเหนื่อยหนาย  คือ  ตัวชี้วัดความคลาดเคลื่อน
ระหวางสิ่งท่ีเปนอยูกับสิ่งท่ีจะตองทํา  เปนตัวแสดงถึงความกัดกรอนทางคุณคาความภาคภูมิใจ  
ขวัญ  กําลังใจ  และจิตวิญญาณในตัวบุคคล  ความเหนื่อยหนายเปนเสมือนโรครายคอยๆแพรขยาย
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ออกไปทีละนอย  และตอเนื่องกันตลอดเวลา  บุคคลท่ีอยูในภาวะความเหนื่อยหนาย  จะรูสึกถึง
ขวัญและกําลังใจท่ีลดลงและยากที่จะแกไขใหเหมือนเดิม  ลักษณะท่ีจะเกิดขึ้นถาบุคคลกําลังเผชิญ
อยูกับความเหนื่อยหนาย  มีอยู  3  อยางดวยกัน   ไดแก 

1. หมดเรี่ยวแรง 
2. ชอบเยาะเยยถากถางผูอื่น และไมเขาไปเกี่ยวของกับงาน 
3. รูสึกถึงความไมมีประสิทธิภาพในงานเพ่ิมขึ้น                  

Potter (1997:1) ไดใหความหมายวา  ความเหนื่อยหนาย คือ  การที่บุคคลมีแรงจูงใจทํางาน
ลดลง  และมีความรูสึกวาอะไร ๆ ยุงยากซับซอนไปหมด  โดยมีสัญญาณเตือนของการเกิดความ
เหนื่อยหนายคือ   การรูสึกคับของใจ   อารมณพลาน  การถอนตัวออกจากสังคม  ชอบทําตัวเหินหาง  
ผลการปฏิบัติงานต่ํา   มีปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ  หันไปใชยาเสพติดและด่ืมสุรามากกวาปกติ  
 พวงรัตน บุญญานุรักษ (2525:46  อางถึงใน อรภัชชา  เดชจิตกร,2544:13) ใหไดความหมาย
ความเหนื่อยหนายวาเปนความรูสึกท้ังเหนื่อยและหนาย โดยท่ีเหนื่อยคือความเหนื่อยออนของ
รางกาย สวนหนายก็เปนความออนเพลียทางอารมณและจิตใจ อันมีผลตอการสรางอัตมโนทัศน
ในทางลบและทัศนคติในการทํางาน 

มาลินี  วงศพาณิช (2536:23 )  ไดใหความหมายวา  ความเหนื่อยหนายหรือการเกิดจิตสลาย  
คือภาวะท่ีเกิดขึ้นชาๆ  ในชวงของการเกิดความเครียดท่ียืนยาว  และมีการใชพลังงานไปดวย  และ
สรุปไดวา  การเกิดจิตสลาย  หมายถึง  การออนเปลี้ยและหมดกําลัง  เปนการสูญสิ้นท่ีเกิดจากความ
เรียกรองท่ีรุนแรง  ซึ่งอาจเกิดจากแรงกดดันในตนเอง  หรือเกิดจากครอบครัว  งานการ  เพ่ือนฝูง  
คนรัก  ระบบคานิยม  หรือสังคม  จนทําใหหมดกําลังงาน  หมดกลไกท่ีจะปรับตน  และสูญสิ้น
ทรัพยากรในกายตน  เปนภาวะของความรูสึกซึ่งควบคูไปกับความเครียดหนัก  และเกิดผลกระทบ
ตอแรงบันดาลใจ  เจตคติ  และพฤติกรรมของบุคคลผูนั้นในท่ีสุด 
 จากคํานิยามตาง ๆ ของนักวิชาการท่ีกลาวมาขางตน    สรุปไดวา ความเหนื่อยหนายเปน
ปฏิกิริยาตอบสนองความเครียด จากสภาพแวดลอมในการทํางาน ความเหนื่อยหนายแสดงอาการ
รวมกันท้ังรางกาย จิตใจ และอารมณ โดยแสดงออกเปนความออนลา เหนื่อยหนายสูญเสียการ
ควบคุมตนเอง ขาดความผูกพันกับงานท่ีทําอยู ขาดประสิทธิภาพในการปรับตัวและการสราง
สัมพันธภาพกับผูอื่น รวมท้ังสภาพแวดลอมในการทํางาน   ทําใหมีมโนทัศนแหงตนในทางลบ  
และมีทัศนคติทางลบตองานและเพ่ือนรวมงาน  ซึ่งนําไปสูการถอยหนีจากองคการ  โดยผูท่ีเกิด
อาการนี้จะลดความผูกพันในงานลง  และรีบถอนออกจากงาน  เชน  เฉื่อยชาและขาดงานเพิ่มขึ้น  
ผลการปฏิบัติงาน  และคุณภาพงานลดลง  เปนตน  
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2.1.2  สาเหตุของความเหนื่อยหนาย 
Maslach  and Jackson (1982:58 ) แบงสาเหตุของความเหนื่อยหนายออกเปน 2 ประการคือ  

1.  เกิดจากตัวเอง ไมเกี่ยวของกับงาน 
2.  เกิดจากสภาพแวดลอมในการทํางาน 

สาเหตุของความเหนื่อยหนาย สามารถอธิบายไดดังตอไปนี้ (อุบล  เคลือภักดี,2544:14) 
1.  เกิดจากตัวเอง ไมเกี่ยวของกับงาน 

1.1 Maslach  and  Jackson (1982:60) กลาววา  ความเหนื่อยหนายสามารถ     
เกิดไดท้ังสองเพศคือ  เพศชายและเพศหญิง  ซึ่งขึ้นอยูกับความแตกตางของลักษณะงาน  และ
ลักษณะของแตละบุคคล  มีผลทําใหเกิดความทอแทในอารมณและลดความเปนบุคคลของ
ผูรวมงานและผูรับบริการ 

1.2 Maslach and Jackson (1982:60) กลาววา อายุ เปนสิ่งสะทอนถึงประสบ-
การณของบุคคล ท้ังในชีวิตสวนตัวและการทํางาน ผูท่ีมีอายุมากพบประสบการณกับบุคคลหลาย
ประเภท มีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มีความสุขุมรอบคอบ รูจักใชชีวิต มองชีวิตไดกวางไกล และ
ลึกซึ้งมากขึ้น สามารถปรับตัวไดสอดคลองกับสถานการณท่ีเปนจริงไดดีกวาผูมีอายุนอยกวา   

1.3  ประสบการณ  เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางผูท่ีมีประสบการณกับการ
เกิดความเหนื่อยหนาย  ผูมีประสบการณในการทํางานยังนอย  ประกอบกับอายุนอยและมีความแปลก
ใหมจากสถานท่ีทํางาน  แ ละระบบการทํางานทําใหเกิดความเหนื่อยหนายไดมากกวาผู ท่ี มี
ประสบการณสูงขึ้นเพราะสามารถปรับตัวตอความตึงเครียดจากการทํางานได 

1.4 บุคลิกภาพ  เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีสวนทําใหเกิดความเหนื่อยหนายได  ซึ่ง
เม่ือพิจารณาองคประกอบท่ีสําคัญของบุคลิกภาพท่ีกอใหเกิดความเหนื่อยหนายจะประกอบดวย 
(Maslach  and  Jackson , 1982:72)  

1)  เปนคนออนแอ และตองคอยพ่ึงพาบุคคลอื่นเสมอ  เชน  กลัว  วิตกกังวล
ในงานท่ียุงยากลําบาก  ตองขอความชวยเหลือจากบุคคลขางเคียง  ขาดศักยภาพของตนเอง  และมัก
ทํางานตามคําสั่งอยูเสมอ  บุคคลเหลานั้นมีโอกาสเสี่ยงตอความทอแททางอารมณสูง 

2)  บุคคลที่เสี่ยงตอการเกิดความเหนื่อยหนาย คือ  คนท่ีไมอดทน  ไม
สามารถอดกลั้นอารมณโกรธ  มักเปนคนด้ือร้ัน  ไมปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ  มักเกิดความคับของใจ
ตออุปสรรคในการทํางาน  จะมีโอกาสลดความเปนบุคคล  และกอใหเกิดความเสียหายเปนอันตราย
ตอผูรับบริการได 

3)   บุคคลที่ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง จิตใจไม ม่ันคง  ชอ บความ
สะดวกสบาย  ชอบทํางานตามสถานการณ  ชอบแกปญหาเฉพาะหนา  รูสึกเปนความยุงยากท่ีจะ
ทํางานใหบรรลุความสําเร็จ  และมีประสิทธิภาพ 
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2. เกิดจากสภาพแวดลอมในการทํางานของหนวยงานหรือองคการท่ีกอใหเกิด
ภาวะกดดัน  และสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายพอจะแบงเปนกลุมใหญได  5  กลุม  ดังนี้        

2.1  ลักษณะงานท่ีตองรับผิดชอบ 
2.2  สภาพแวดลอมของหนวยงาน 
2.3  การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 
2.4  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรในหนวยงาน 
2.5 ระบบบริหาร 

2.1.3  ปจจัยท่ีกอใหเกิดความเหนื่อยหนาย  (กัลยา เดชนันทรัตน,  2536:18; จันทรเพ็ญ  
แซหวุน,  2536:24; จินตนา   ญาติบรรทุง,  2529:22)  
                           1. ปจจัยสวนบุคคล    
  1.1 บุคลิกภาพ เปนปจจัยภายในท่ีมีสวนกอใหเกิดความเหนื่อยหนาย  เชน  
บุคลิกภาพท่ีออนแอตองพ่ึงพาผูอื่นอยูเสมอ  มีความกังวล ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง  บุคคลเหลานี้
มีความออนลาทางอารมณไดสูง   สําหรับบุคคลท่ีขาดการอดทนอดกลั้นจะมีความคับของใจจาก
อุปสรรคในการทํางาน  ทําใหมีโอกาสเกิดความรูสึกลดความเปนบุคคลและมีผลเสียตอผูรับบริการ
ได  นอกจากนี้  บุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายในตนหรือภายนอกตนมีสวนใหเกิดความเหนื่อย
หนายในงานได   เชน  บุคคลท่ีมีความเชื่อม่ันในตนเองสูงมีความสามารถในการควบคุมทุกอยาง
ดวยตนเองได   สวนบุคคลที่มีความเชื่ออํานาจภายนอกตนเองสูงมุงหวังพ่ึงสิ่งแวดลอมภายนอก
หรือโชคชะตาอยูตลอดเวลา  เมื่อพบกับความผิดหวังจะรูสึกลมเหลว  บุคคลท่ีไมไดรับการฝกฝน
เตรียมตัวในการทํางานเพียงพอ  เม่ือตองทํางานจริงอาจเกิดความเครียดสูงทําใหผิดหวังมาก  เม่ือ
งานไมเปนไปตามท่ีคาดหวัง  นอกจากนี้ยังมีบุคลิกภาพอื่นๆท่ีมีการศึกษาแลวพบวาปจจัยที่ทําให
เกิดความเหนื่อยหนายได  เชน  บุคลิกภาพแบบย้ําคิดย้ําทํา  บุคลิกภาพแบบ A  หรือบุคลิกภาพแบบ
มีความกาวราวในใจ               

จากปจจัยด านบุคลิกภาพซึ่ ง เ ปนลักษณะเ ฉพาะขอ งบุคลิกภาพสวนตน 
(Personality Trait) สรุปไดวาบุคลิกภาพท่ีกอใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ไดแก ความ
เปนคนออนแอ ตองพ่ึงพาผูอื่นอยูเสมอ มีความคาดหวังสูง ตองการการยกยองและการยอมรับจาก
บุคคลอื่น ขาดความอดทนและอดกลั้นในอารมณโกรธ มักเปนพวกท่ีชอบด้ือรั้น ไมปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ จิตใจออนไหว ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง มักรูสึกยุงยากและเกิดอุปสรรคในการทํางาน
ใหสําเร็จอยูเสมอ สิ่งเหลานี้กอใหเกิดภาวะกดดัน    ซึ่งภาวะกดดันนี้เปนกลุมอาการของการปรับตัว
โดยท่ัวไป แบงได 3 ระยะ คือระยะท่ีมีพฤติกรรมเตือน ระยะตอตาน และระยะเหนื่อยหนาย (Stage 
of Exhaustion) ซึ่งระยะสุดทายนี้กลไกการปรับตัวหรือพฤติกรรมปกปองตนเองไมอาจทําใหความ
เหนื่อยหนายออนหายไปได ซึ่งความเหนื่อยออนก็คือความเหนื่อยหนายนั่นเอง 
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               1.2  อายุ  อายุ เปนสิ่งสะทอนถึงประสบการณของบุคคล ท้ังในชีวิตสวนตัวและ
การทํางาน ผูที่มีอายุมากพบประสบการณกับบุคคลหลายประเภท มีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มี
ความสุขุมรอบคอบ รูจักใชชีวิต มองชีวิตไดกวางไกล และลึกซึ้งมากขึ้น สามารถปรับตัวได
สอดคลองกับสถานการณท่ีเปนจริงไดดีกวาผูมีอายุนอยกวา (Maslach, 1982:60) ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ จินตนา ญาติบรรทุง (2529:22) ท่ีพบวา ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล
ท่ีมีอายุมาก มีระดับความเหนื่อยหนายนอยกวาพยาบาลท่ีมีอายุนอย เนื่องจากพยาบาลท่ีมีอายุนอย 
(21-35 ป) มักจะเปนโสดและยังอยูในวัยทํางานสรางฐานะและแสวงหาความกาวหนา จึงมีโอกาส
เกิดความเหนื่อยหนายสูง สวนพยาบาลท่ีมีอายุมาก (36-45 ป) สวนใหญมักมีครอบครัวแลว มีฐานะ
เปนปกแผนมั่นคง ท้ังดานการเงินและม่ันคงทางดานการงาน และมิทุมเทความสนใจตองานอยาง
เดนชัด จึงมีระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานต่ํากวากลุมท่ีมีอายุนอย  
 1.3  สถานภาพสมรส สัมพันธภาพในครอบครัว มีสวนสัมพันธกับความเหนื่อย
หนายในการทํางานของพยาบาล เนื่องจากถาบรรยากาศในครอบครัวเต็มไปดวยสัมพันธภาพท่ีดี มี
ความรัก ความเขาใจ มีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันละกัน สมาชิกในครอบครัวมีสวนชวยเหลือเปนท่ี
ปรึกษาแกกันไดเม่ือเกิดปญหาขึ้น จึงทําใหผูที่อยูกับครอบครัวหรือผูท่ีสมรสแลว มีความเหนื่อย
หนายในการทํางานนอยกวาผูท่ีเปนโสด 
 1.4  ภาระครอบครัว เปนปจจัยหนึ่งท่ีสําคัญกับความเครียดของบุคคลเพราะ
ความเครียดดังกลาวถาไมไดรับการแกไขจะนําไปสูความเหนื่อยหนาย การที่บุคคลตองรับผิดชอบ
ครอบครัวท้ังในดานการดูแลและการเลี้ยงดูบุตร การใหเวลากับครอบครัว  ตลอดจนการดูแลบิดา-
มารดาท่ีสูงอายุก็เปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลขาดความกระตือรือรนในการทํางานและเกิดความเครียด
จากการทํางานไดงาย 
 1.5  สัมพันธภาพในครอบครัว ครอบครัวเปนแหลงที่ประคับประคองใหความ
อบอุน ใหภูมิคุมกันมนุษยครอบครัวจะชวยแกปญหาตาง ๆ ได  ถาสถาบันครอบครัวเขมแข็งและ
สมาชิกในครอบครัวมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีบรรยากาศในความเปนมิตร หวังดีตอกันชวยเหลือ
เกื้อกูลกัน แตในทางตรงกันขามครอบครัวออนแอ สมาชิกในครอบครัวขาดสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน 
บุคคลก็จะขาดแรงสนับสนุนจากครอบครัว ขาดที่ปรึกษา ขาดผูใหความชวยเหลือซึ่งเปนปจจัยท่ีทํา
ใหเกิดความเครียดนําไปสูความเหนื่อยหนาย 

1.6 ระยะในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากพยาบาลท่ีสําเร็จในปจจุบันจะมีวุฒิปริญญา
ตรีสวนใหญ มักมีความกระต้ือร้ือรนในการทํางานสูง มีความคิดเปนของตนเม่ือเจอสถานการณจริง
ของการทํางานโดยเฉพาะสถานการณท่ีมีความขัดแยงระหวางความมุงหวังของวิชาชีพกับความ
มุงหวังของสถาบัน เชน วิชาชีพท่ีมีเปาหมายมุงใหผูปวยไดดูแลเย่ียงบุคคล แตขณะเดียวกันสถาบัน
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กลับมุงนโยบายเนนความสําเร็จของงาน ทําใหเกิดความเครียดและเหนื่อยหนายในการทํางานซึ่ง
พยาบาลกลุมนี้ตกเปนเหยื่อความเหนื่อยหนายมากท่ีสุด  

2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งสะทอนถึงความรูสึกของคนท่ีมีตองานและ

ผูรวมงานถาทุกคนมีความรูสึกท่ีดีตองาน ทุมเทกําลังใจ กําลังความคิด และกําลังกายทํางานรวมกัน 
และชวยกันแกไขปญหาในการทํางาน การทํางานจะมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น  ซึ่งในทางกลับกันก็อาจ
เปนปจจัยท่ีสงผลใหเกิดความกดดันความขัดแยง และความเหนื่อยหนายในการทํางานไดเชนกัน  
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานเกี่ยวกับ
สัมพันธภาพลักษณะงาน ระบบบริหาร ดังนี้  

2.1  สภาพแวดลอมในการทํางานดานสัมพันธภาพ สัมพันธภาพ ระหวางบุคลากร 
(Interpersonal Relationship) มีความสําคัญตอการเกิดความเบื่อหนายอยางมาก นั่นคือ พยาบาลตอง
เผชิญความเครียด ความไมพึงพอใจจากการปฏิบัติการพยาบาล เนื่องจากลักษณะงานตองติดตอขอ
ความรวมมือจากบุคลากรตางๆ เปนตนวา แพทยมักเกิดความขัดแยง ขาดความไววางใจซึ่งกันและ
กัน และกับพยาบาลดวยกันเอง ทางดานการชวยเหลือการทํางาน นอกจากนี้งานบริการพยาบาลตอง
มีสัมพันธภาพกับผูรับบริการ ตองใชความรูและทักษะสวนบุคคลในการใหบริการมีเปาหมาย
สัมพันธภาพท่ีดี ทําใหมีการประสานงานท่ีดีมีความสามัคคีในทีมงานกัน แตในทางกลับกันถา
สัมพันธภาพเปนไปทางลบ จะเปนการเพ่ิมความกดดันใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน
เพ่ิมขึ้นจึงเกิดเปนความเบ่ือหนาย 

 2.2   สภาพแวดลอมในการทํางานดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ตอง
เผชิญความกดดัน ความคับของใจจากการปฏิบัติการพยาบาล ในสภาพผูปวยท่ีกําลังประสบความ
เปนความตาย หรือภาวะวิกฤติอยูเสมอ ตองการตัดสินใจรีบดวน สถานการณในท่ีทํางานท่ีตอง
สัมพันธหรือเกี่ยวของกับสิ่งที่เปนอันตรายตอสุขภาพและความปลอดภัย ชั่วโมงการทํางานท่ี
ยาวนานติดตอกันเกินไป ตองอยูเวรวันหยุดหรือรอการขึ้นปฏิบัติงาน (On Call) ลักษณะงานท่ีขาด
การใชทักษะหรือไดรับมอบหมายงานท่ีไมตรงความสนใจหรือไมตรงความสามารถ สิ่งเหลานี้มี
ผลกระทบตอสุขภาพของผูปฏิบัติงานได  

2.3  สภาพแวดลอมในการทํางานดานระบบบริหาร ปญหาที่เกี่ยวของกับการ
บริหารงานในหนวยงานเปนสิ่งหนึ่งท่ีทําใหเกิดความเบ่ือหนายได สิ่งที่มีอิทธิพลตอการเกิดความ
เหนื่อยหนายในพยาบาลคือ ขาดการสนับสุนนใหพยาบาลมีโอกาสกาวหนาในการทํางาน ไม
สามารถแกปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติการพยาบาลได ไมใหอํานาจการตัดสินใจในการทํางาน และ
นโยบายของหนวยงานไมชัดเจน ซึ่งจะนําไปสูความเหนื่อยหนายในการทํางานไดในท่ีสุด 
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              2.1.4  อาการแสดงของความเหนื่อยหนาย 
           ความเหนื่อยหนายเปนกลุมอาการที่ปรากฏทางรางกาย  จิตใจ และพฤติกรรม  (Muldary, 
1983:5) ซึ่งสืบเนื่องมาจากความเครียดเร้ือรังในการทํางาน   นอกจากนี้ Schultz (1982:23  อางถึงใน 
ทิพวัลย  อภิวัฒนนันท, 2539:61)   ไดกลาววา  ความเหนื่อยหนายเปนกลุมอาการที่เกิดขึ้นจากผล
ของความเครียดจากการทํางานมากเกินไป   มีผลทําใหการสรางสรรคในการทํางานนอยลง   ความ
สนใจและพลังในการทํางานนอยลง มีความออนลาทางอารมณ มีความเฉื่อยชา  เก็บกด  หงุดหงิด  
และเบื่อหนายการทํางาน  จับผิดทุกดาน  รวมท้ังจับผิดเพื่อนรวมงาน  และไมยอมรับฟงความ
คิดเห็นของผูอื่น 

Muldary  (1983:6) ไดแบงอาการของความเหนื่อยหนายออกเปน 3  ดาน   ดังนี้ 
  1. ทางดานรางกาย   
 บุคคลที่มีความเหนื่อยหนายจะแสดงอาการเหนื่อยลาทางรางกาย นอนหลับยาก  หรือไม
อยากลุกจากท่ีนอน  มีกลุมอาการของโรคภัยไขเจ็บท่ีปรากฏทางรางกาย   ซึ่งเกิดจากความเครียด   
เชน  คลื่นไส  โรคที่เกี่ยวกับทางเดินอาหาร ปวดศีรษะแบบไมเกรน  ภูมิตานทานลดลง  เปนหวัด
บอย  ปวดหลัง  ปวดเม่ือยกลามเนื้อ  รางกายออนเพลีย  หายใจติดขัด ติดเชื้องาย น้ําหนักลดหรือ
เพ่ิมผิดปกติ  มีนิสัยการรับประทานท่ีเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
  2.   ทางดานจิตใจ 

2.1 ดานความรูสึก  มีความรูสึกโกรธ  เบ่ือหนาย  ซึมเศรา  รูสึกกลัว  เกิดความรูสึกผิด
ในใจ  หมดหวัง  ไมกลา เฉื่อยชา  วิตกกังวล  เกิดความลังเล  หงุดหงิด  ไมพอใจและมองผูอื่นในแง
ราย   ใหความชวยเหลือผูอื่นนอยลง  มีความคิดสับสน 

2.2   ดานทัศนคติ   เกิดความรูสึกทางลบตอตนเองและตองาน  มีความคิดเห็นแตกตาง
จากผูอื่น   รูสึกวาผูอื่นเห็นแกตัว  ชอบเยาะเยยถากถางผูอื่น  และมีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 

2.3 ดานอื่น ๆ เชน ขาดความเห็นใจผูอื่น ไมมีสมาธิ  ยอมรับสิ่งตาง ๆ ไดยาก มี
ศีลธรรมตํ่า  อารมณเสีย   รูสึกวาตนเองมีคุณคานอยลง 
 3.  ดานพฤติกรรม   
                พฤติกรรมของบุคคลท่ีเกิดความเหนื่อยหนาย  สามารถสังเกตไดจากการเห็นคุณคาของ
ความเปนบุคคลลดลง (Dehumanization)  ขาดคุณธรรม  จับผิดและตําหนิผูอื่น ปองกันตนเองอยู
ตลอดเวลา   แยกตนเองออกจากสังคม  หลีกเลี่ยงงาน  เรงเวลาในการทํางาน  จะใชเวลาในการพัก
นาน  ขาดงานบอย  และมักจะตัดสินใจผิดพลาด   ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง  ในบางกรณี
อาจจะมีพฤติกรรมเหมือนบุคคลท่ีทํางานหนัก  หรือท่ีเรียกกันวา “บางาน”  จนทําใหเกิดความ
ขัดแยงกับครอบครัวและเพ่ือนรวมงาน  พฤติกรรมอื่น ๆ ท่ีเห็นไดคือ  หันไปพึ่งสิ่งเสพติดและ
แอลกอฮอล  ชอบเลี่ยงงาน   และบนผูอื่นในเร่ืองงานอยูบอย ๆ  จะละเลยผูมารับบริการ บริการไมดี  
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และไมสบตากับผูรับบริการ  เชื่องชาในการทํางาน  สูบบุหรี่มากขึ้น  ทํางานประสานกับผูอื่นลดลง  
นอกจากนั้นพนักงานที่เกิดความเหนื่อยหนายอาจจะทําใหหนีงาน  และอาจจะมีการเปลี่ยนหรือออก
จากงาน   แตบางคนอาจจะโยกยายตําแหนงไปยังแผนกอื่น   หรือกลายเปนคนเลื่อนลอย  ชอบฝน
กลางวัน  หรือปลอยเวลาใหผานไปชั่วโมงหนึ่ง ๆ เทานั้น 

2.1.5  ระดับความเหนื่อยหนาย 
 ระดับความเหนื่อยหนายจะมีความแตกตางกันไป ท้ังนี้ขึ้นอยูกับบุคลิกลักษณะของแตละ
คน และสภาพแวดลอมของบุคคลนั้น ความเหนื่อยหนายแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ ใหญ ๆ ดังนี้
(Simendinger and Moore, 1985:1-2   อางถึงใน ทิพวัลย  อภิวัฒนานันท, 2539:64)  

   1. ความเหนื่อยหนายที่แสดงออกทางรางกายและจิตใจแบงออกเปน 3 ระดับดังนี้ 
               ระดับท่ี 1 (First Degree Burnout) ในระดับนี้อาการและอาการแสดงยังไมชัดเจน

นัก ผูท่ีอยูในระดับนี้จะมีความรูสึกตอตานสิ่งใหม ๆ ลมเหลวในการปรับปรุงเทคนิควิธีการตาง ๆ 
ใหทันสมัยขึ้น ไมคอยตระหนักถึงนวัตกรรมท่ีมีอยูรูสึกหมดหวังท่ีจะกาวตอไป สูญเสียความรูสึกท่ี
เปนจริงทีละนอย อาจมีอาการแสดงออกทางรางกายรวมดวย ปวดศีรษะ เปนหวัดงาย ทั้ง ๆ ที่ไมได
เปนโรคภูมิแพนอนไมหลับแตอาการจะเกิดขึ้นในชวงสั้น ๆ  เทานั้น  

   ระดับท่ี 2  (Second Degree Burnout) ในระดับนี้อาการและอาการแสดงทางรางกาย
และจิตใจจะมีเพ่ิมมากขึ้น และถี่มากขึ้นกวาระดับท่ี 1 มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการรับประทาน
อาหาร การนอน อาการท่ีพบบอยในระดับนี้คือ วิตกกังวล ปวดศีรษะ นอนไมหลับ หงุดหงิดงาย 
ระบบทางเดินอาหารผิดปกติผูท่ีอยูในระดับนี้จะหลีกเลี่ยงการมีสัมพันธกับบุคคลอื่น ในบางรายจะ
ใชสุรา บุหร่ี หรือยาบางประเภท จะชวยคลายเครียด หากบุคคลในระดับนี้ไมไดรับการแกไขอยาง
ถูกตองยังคงมีแรงกดดันจากสภาพแวดลอมในการทํางานอยู การแกไขก็จะยากย่ิงขึ้น แลวเกิดผล
เสียตอสุขภาพตามมา ไดแก โรคความดันโลหิตสูง มีน้ําหนักเพิ่มขึ้น ขอบตาดํา ผมรวง ขาดการวาง
แผนการดําเนินชีวิต   

  ระดับที่ 3 (Third Degree Burnout) ระดับตอเนื่องจากระดับท่ี 2 ท่ีไมไดรับการแกไข 
จะปรากฏอาการและอาการแสดงทางรางกายและจิตใจเพ่ิมมากขึ้น ไดแก เปนโรคแผลในกระเพาะ
อาหาร มีความรูสึกซึมเศรา ความรูสึกตอคุณคาตัวเองและผูอื่นลดลงขาดการตอบสนองทางอารมณ 
ไมมีความเห็นอกเห็นใจผูอื่น ไมสามารถควบคุมตนเองไดและขาดเปาหมายในการทํางาน 

2. ความเหนื่อยหนายที่แบงตามการวินิจฉัยอาการ แบงออกไดเปน 2 ระดับ ดังนี้ 
2.1 ความเหนื่อยหนายเปนระดับองคการ (Organization Burnout) ความเหนื่อย

หนายในระดับนี้เกิดจาการท่ีองคการมีบุคลากรท่ีมีความเหนื่อยหนายในการทํางานมีระบบการ
บริหารที่ลมเหลว มีระบบการติดตอสื่อสารท่ีดี ขาดจุดหมายท่ีเดนชัด ซึ่งเปนท่ียอมรับของบุคลากร 
โดยองคการท่ีเกิดความเหนื่อยหนาย 
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2.1.1  การโตเถียงทะเลาะวิวาท เกิดขึ้นบอยในองคการพบบอยท่ีสุด ซึ่งนาจะ
มีผลมาจาก ลักษณะวิชาชีพท่ีมีอิสระในการตัดสินใจกระทําหรือปฏิบัติโดยไมตองขึ้นกับบุคลากร
อื่น ในบางครั้งทําใหเกิดความขัดแยงขาดการยอมรับซึ่งกันและกัน 

2.1.2 การลาออกหรือโยกยายมีอัตราสูง (Sense of Resignation) ซึ่งเปน
สัญณาณเตือนท่ีสําคัญที่ผูบริหารควรสนใจและคนหาสาเหตุ ในลักษณะนี้ ไซเมน ดิงเจอร และมัวร 
ใหขอคิดวา มักพบในองคการท่ีมีผูบริหารทํางานแบบคอยเปนคอยไปหรือปลอยตามยถากรรม 

2.1.3 ผูบริหารเฉื่อยชา (Stagnation) ไมมีความตองการที่จะพัฒนาการบริหาร
หรือจัดโครงสรางระบบงานใหดีขึ้น ซึ่งรวมถึงความเฉื่อยชา เฉยเมย ท่ีผูบริหารมีตอผูปฏิบัติดวย  

2.1.4  ขาดการประเมินความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมท่ีจะมีผลกระทบตอ
องคการ (Lack of Vision) เพื่อท่ีจะปรับปรุงองคการใหกาวหนาทันการกับการเปลี่ยนแปลงทาง
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รวมถึงสภาวะของสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป  

ในระดับองคการนี้พบวา ผูบริหารเปนผูมีบทบาทสําคัญในการขจัดลด หรือ 
หลีกเลี่ยงการเกิดความเหนื่อยหนาย โดยผูบริหารตองตระหนักถึงสัญญาณเตือน หรืออาการท่ี
บุคลากร ผูใตบังคับบัญชา ประพฤติหรือแสดงออกมา อันจะสงผลตอสุขภาพขององคการและความ
ลมเหลวในวิชาชีพ 

2.2   ความเหนื่อยหนายในระดับบุคคล (Personal Burnout) ความเหนื่อยหนายใน
ระดับบุคคล เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีพัฒนาการของความเครียด ท่ีสั่งสมมาเปนเวลานาน เกิดอาการและ
อาการแสดงท้ังทางรางกายและจิตใจ และพฤติกรรม ทําใหเกิดความเหน็ดเหนื่อยทอแท หมดกําลัง
ท่ีจะทํางานตอไป หากเกิดขึ้นกับบุคลากรในองคการจํานวนมากเทาใด ก็ยิ่งสงผลกระทบถึงองคการ
ท่ีบุคคลนั้นปฏิบัติงานอยูมากขึ้นเทานั้น 
           2.1.6  ผลกระทบท่ีเกิดจากความเหนื่อยหนาย 
           ความเหนื่อยหนายท่ีเกิดขึ้นไมวาจะเกิดขึ้นเฉพาะในบุคคลหรือกลุมก็จะเกิดผลเสียท้ังตอตัว
บุคคล  และผลเสียตอหนวยงานดังนี้ 

1. ผลเสียตอบุคคล     
ความเหนื่อยหนายนั้นจะเกี่ยวของกับความเครียดในสถานท่ีทํางาน ทําใหบุคคลเกิดความ

ตึงเครียด  และหงุดหงิดอันเนื่องจากการทํางานท่ีไมมีประสิทธิภาพ  เชน  ผูท่ีทํางานดานการ
รักษาพยาบาลอาจไมพยายามในการรักษา  และอาจดูแลผูปวยลดลง  ขาดความกระตือรือรนในการ
ทํางาน  มีความผูกพันในการทํางานนอยลง  บุคคลจะมีสวนรวมในงานนอยลง  ศีลธรรมก็ลด
นอยลง  นอกจากนี้แลว  ไมเกิดความคิดท่ีจะแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้น  ไมคิดจะปรับปรุงการทํางานให
ดีขึ้น  ขาดความเห็นอกเห็นใจบุคคลอื่น  เกิดการหลีกเลี่ยงการปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น  ไมรูจัก
วิธีการสื่อสารกับบุคคลอื่น   เลี่ยงงาน  แยกทํางานตามลําพัง  ซึ่งจะทําใหการทํางานไมเปนที่พอใจ
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ของเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา  บุคคลท่ีมีความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นนั้นจะหันไปด่ืม
แอลกอฮอล  หรือยาเสพติด  ซึ่งเปนผลเสียแกสุขภาพและอาจกอใหเกิดอุบัติเหตุในการทํางานได  
(Muldary, 1983:33)   

ความเหนื่อยหนายท่ีเกิดขึ้นจากท่ีทํางาน  จะมีผลตามมาตอสัมพันธภาพภายในครอบครัว  
เนื่องจากบุคคลเหลานี้มักพกพาเอาความเครียดจากท่ีทํางานกลับมาที่บาน  และใชบุคคลใน
ครอบครัวเปนท่ีระบายอารมณ  หมกมุนกับการทํางานจนละเลยหนาท่ีทางบาน  ไมรับฟงปญหา
ของครอบครัว   แยกตัวอยูอยางเงียบๆ มากกวาใหเวลากับครอบครัว  และเกิดความขัดแยงกับ
ครอบครัวตามมาได (Maslash  1982:19  อางถึงใน จินตนา  ญาติบรรทุง, 2529:33 ) 

2.  ผลเสียตอองคกร 
ระบบการบริหารของหนวยงานและลักษณะงานมีสวนสําคัญ  เพราะทําใหเกิดความคับ

ของใจในการทํางาน  มีความกดดันจากเพ่ือนรวมงาน  สงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายมีทัศนคติ
ทางลบตองาน (จินตนา  ญาติบรรทุง, 2529:33)  มีอารมณเปลี่ยนแปลงงาย  แสดงอาการโกรธตอ
ผูมารับบริการ   ลดการประสานการทํางาน  หลีกเลี่ยงเพ่ือนรวมงาน ประสิทธิภาพในการทํางาน
ลดลง (Muldary, 1983:68)  เม่ือพนักงานเกิดความเหนื่อยหนายก็ทําใหเกิดการลาออก   ตองรับ
พนักงานใหมเขามาแทน  ทําใหองคกรตองเสียคาใชจายเกี่ยวกับบุคคล (Human Cost)  
นอกจากนั้นแลวยังตองเสียคาใชจายดานการโฆษณา  การสรรหา  การคัดเลือก การวาจาง  และ
กระบวนการตางๆตลอดจนการฝกอบรม  (Muldary, 1983:79)  ดังนั้นองคการควรคํานึงถึงความ
เหนื่อยหนายของพนักงานท่ีเกิดขึ้น  ซึ่งเปนผลเสียตอองคการตลอดจนภาพพจนขององคการท่ี
ปรากฏอยูในสังคม 

2.1.7  การปองกันความเหนื่อยหนาย 
 เนื่องจากความเหนื่อยหนายมีผลกระทบทั้งตัวบุคคลและสังคม  จึงควรปองกันไมใหเกิด

ความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงาน  โดย Yee  and  Duxbury (1981:14 ) ไดเสนอแนวทางในการ
ปองกันความเหนื่อยหนายไวดังนี้ 

1. พยายามคนหาแหลงท่ีกอใหเกิดความเครียด  และพัฒนาวิธีการปรับตัว เม่ือตองเผชิญกับ
ความเครียด 

2. ตั้งเปาหมายและความคาดหวังตามท่ีเปนจริง  ซึ่งจะชวยใหประสบความสําเร็จ  และลด
ความคับของใจและความเครียดลงได 

3. ไมควรนําปญหาในท่ีทํางานกลับไปท่ีบาน  หรือนําปญหาท่ีบานมาท่ีทํางาน 
4. รูสึกสรางอารมณขัน  และทํากิจกรรมท่ีไมกอใหเกิดความเครียด  หลีกเลี่ยงการแขงขัน  

ควรเปนท้ังผูปฏิบัติ  ผูใหความรูและใหการสนับสนุนผูอื่น  กระตุนหรือใหความชวยเหลือเพ่ือน
รวมงานเม่ือมีปญหา และที่สําคัญคือควรสนุกกับงานและเพ่ือนรวมงาน  รวมท้ังบทบาทของตน 
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5. ควรมีการตอสูและเรียกรองอยางเปนธรรม  พูดคุยปญหาและความรูสึกของตนอยาง
เปดเผยและชัดเจน  การตอสูอยางเปนธรรมและมีประสิทธิภาพ จะสามารถชวยแกปญหาและ
ความเครียดลงได 

6. ควรพัฒนาความรูในอาชีพของตน  โดยการเขารวมสัมมนา  อานวารสารตางๆและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงาน 

7. ดําเนินชีวิตอยางมีความหมาย  ควรต้ังเปาหมายสําหรับตนเอง  ขณะเดียวกันก็ควรสํารวจ
ขอบกพรองของตนเองดวย 

8. จัดการเวลาอยางมีประสิทธิภาพ   ทํางานอดิเรก  หยุดพักผอนใหเพียงพอและสอดคลอง
กับแผนการดําเนินชีวิตของตน 

9. ควรรูขอจํากัดของตนเอง  และตองเขาใจวามีหลายสิ่งหลายอยางในชีวิตท่ีตองใช
เวลานานมากจึงจะสามารถเปลี่ยนแปลงได 
               อัมเรศน  ชาวสวนกลวย (2533:62 ) กลาววา นอกจากความเหนื่อยหนายจะมีผลตอ
องคการ  ทําใหผลงานมีประสิทธิภาพต่ําลง  ผลสุดทายในระดับท่ีสูงจะมีผลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในสวนความรับผิดชอบของพยาบาลแตละคนดวยทั้งดานความรูและทักษะ  ดังนั้นจึง
ควรมีการปรับปรุงบรรยากาศองคการใน 7 ดาน   เพ่ือลดความเหนื่อยหนายคือ 

1. ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน (Conformity) ซึ่งเปนความรูสึก ท่ีสมาชิกรับรูถึงกฎ   
ระเบียบ  ขอบังคับ  ขอปฏิบัติ  ท่ีทําใหองคการดูเขมแข็ง  นาภาคภูมิใจ 

2. ความรับผิดชอบ (Responsibility) โดยสมาชิกสามารถตัดสินใจในความรับผิดชอบสวน 
ตัวตามเปาหมายท่ีองคการวางใจได 

3. มาตรฐาน (Standard)  เปนมาตรการขององคการท่ีสําคัญในดานคุณภาพของความ 
สามารถในการปฏิบัติ  และผลผลิตท่ีแสดงใหเห็น 

4. รางวัล (Rewards) สิ่งกระตุนความรูสึกในการทํางานใหได  ซึ่งเปนสิ่งท่ีบุคคลนั้นไดรับ
การยอมรับนับถือ  เชน  เงินเดือนและคําชมเชย 

5.  ความชัดเจนของนโยบาย (Organizational Clarity) ซึ่งจะมีผลในดานการสื่อสาร  ความ
รับผิดชอบ  ลดบทบาทท่ีขัดแยง  ความลังเลในบทบาท 

6. ความอบอุนและการไดรับการสนับสนุน (Warmth and Support)  จะลดความเครียดจาก
งาน  และเพ่ิมสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพขึ้น 

    7.  ภาวะผูนํา (Leadership)  จะมีผลตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ซึ่งตองอาศัยการ
ฝกจนเกิดทักษะเพ่ือจะเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
 



 17 

2.1.8   แบบวัดความเหนื่อยหนาย          
               เนื่องจากความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนกลุมอาการของความรูสึกทอแทใจท่ีแสดง
อาการรวมกันท้ังทางรางกาย  อารมณ  และพฤติกรรม  ซึ่งเปนปฏิกิริยาตอบสนองตอภาวะ
ความเครียดที่เกิดขึ้นอยางเรื้อรัง ในการทํางานที่ตองมีการปฏิสัมพันธกับบุคคล  โดยสามารถวัดได
จากแบบวัดความเหนื่อยหนาย The Maslach Burnout Inventory--MBI ของ Maslach  and  Jackson 
(1982:60  อางถึงใน ธัญสุดา  วาทยะจินดา, 2545:5)   โดยวัดความเหนื่อยหนายใน 3 ลักษณะคือ 

  2.1.8.1  ความออนลาทางดานอารมณ (Emotion  Exhaustion)  หมายถึง  ความรูสึกวา
เบื่อหนายออนลา  สิ้นหวังทอแท เครียด   คับของใจในการประกอบการงาน  หมดความอดทน  ไม
สามารถจะทํางานตอไปได    

  2.1.8.2  การลดความเปนบุคคล (Depersonalization)  หมายถึง  ความรูสึกดานลบ มี
เจตคติในแงรายตอผูอื่น  มองเห็นคุณคาของความเปนบุคคลของผูอื่นลดลง  ขาดความเห็นใจ  ไม
สนใจในการใหบริการรูสึกวาผูอื่นตําหนิตนเอง 

  2.1.8.3  ความสําเร็จสวนบุคคลลดลง (Reduced Personal Accomplishment)  หมายถึง  
ความรูสึกวาตนเองไรความสามารถ  ประเมินตนเองในทางไมดี  ไมสามารถท่ีจะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จตามที่คาดหวังไว  และไมอาจใหความชวยเหลือผูอื่นได 

 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน    
                สภาพแวดลอมในการทํางานขององคกรเปนองคประกอบท่ีสําคัญ  เพราะเปนสิ่งสะทอน
ความรูสึกของคนที่มีตองานและผูรวมงาน   ถาทุกคนมีความรูสึกที่ดีตองาน ทุมเทกําลังใจ  กําลัง
ความคิด  และออกกําลังกายทํางานรวมกันและชวยเหลือกันแกไขปญหาในการทํางาน  ก็จะทําให
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานเพ่ิมขึ้น (ศิริอนันต  จูฑะเตมีย, 2529:53)  ดังนั้น
สภาพแวดลอมในการทํางาน จึงเปนสิ่งท่ีเกี่ยวพันกับบุคลากรโดยตรง  ไมวาจะเปนสภาพแวดลอม
ทางดานกายภาพหรือสภาพแวดลอมดานสังคมก็มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษย
ใหอยากทํางานหรือเกิดความเบ่ือหนายในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ  เยาวลักษณ    
กุลพานิช  (2533:53)  ท่ีกลาววาถาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความเหมาะสม  คนทํางานก็จะ
สามารถทํางานไดอยางเปนสุขและมีประสิทธิภาพ  ตรงขามหากสภาพแวดลอมในท่ีทํางานไม
เหมาะสมจะเปนสิ่งบั่นทอนสุขภาพท้ังทางดานรางกายและจิตใจของคนทํางานอยางชาๆ  ดังนั้น  
การศึกษาแนวคิดหรือการทําความเขาใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในท่ีทํางานจึงเปนสิ่งท่ี มี
ความสําคัญตอการทํางานของบุคลากรและองคการเปนอยางยิ่ง (ชลธิชา  สวางเนตร, 2542:27) โดย
ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานไวดังนี้ 
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2.2.1  ความหมายของลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง บรรยากาศและสภาพทั่วไปในการทํางานท่ีมี

อิทธิพลตอความเหนื่อยหนายของบุคคล  ในการศึกษาคร้ังนี้ไดแก (ธัญสุดา  วาทะยะจินดา, 2545:6) 
2.2.1.1  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  หมายถึง  สภาพการปฏิบัติงานท่ีเปนอยูประจํา  ซึ่ง

ครอบคลุมลักษณะท่ัวไปของสถานท่ีปฏิบัติงาน  ความพรอมของเคร่ืองมือเครื่องใช  ตลอดจนสิ่ง
กระตุน ไดแก  สวัสดิการและคาตอบแทน ความอิสระในการทํางาน ความสามารถ  และการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานนั้นๆ  ความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากร ความสมดุลของ
หนาท่ีรับผิดชอบกับเวลาท่ีกําหนด 

2.2.1.2  สัมพันธภาพในหนวยงาน  หมายถึง  ผลของปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับ
ผูรวมงาน  ผูบังคับบัญชา   ซึ่งอาจมีลักษณะความเปนมิตร เคารพนับถือซึ่งกันและกัน การติดตอ
สัมพันธกันอยางอบอุน  การชวยเหลือเกื้อกูลกัน  ความไววางใจตอกัน  การชี้แนะแนวทางแกกัน
และกัน 

2.2.1.3  การรับรูตอระบบบริหาร  หมายถึง   ความรูสึกท่ีมีตอกระบวนการจัดการและ
ดําเนินงานในหนวยงาน  ความชัดเจนในขอบเขตหนาที่รับผิดชอบและนโยบาย  ความมั่นคง  ความ
ยุติธรรม  โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล  โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะ  การมอบหมายงาน   การติดตอสื่อสาร   การประสานงาน 

2.2.1.4  การรับรูเกี่ยวกับความสําเร็จในงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นในตัวบุคลากร  
โดยแสดงวาตนทํางานไดอยางมีผลสําเร็จปรากฏใหผูอื่นมองเห็นได  หรือเห็นผลลัพธของการใช
กําลังความสามารถของตน  

2.2.1.5  การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง  หมายถึง  ความรูสึกสวนหนึ่ง  
ท่ีมีอยูในตนเองที่แสดงวามีอยูอยางเพียงพอแกการปฏิบัติงานตามขอบเขตวิชาชีพ  โดยปฏิบัติได
อยางมีคุณภาพเปนท่ียอมรับของผูรวมงานและผูรับบริการ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง  สิ่งตาง ๆ ที่อยูรอบตัวผูทํางานในองคการเปนสิ่ง
สะทอนถึงความรูสึกของคนท่ีมีตองานและผูรวมงาน  ถาทุกคนมีความรูสึกท่ีดีตองาน  ทุมเท
กําลังใจ  กําลังความคิดและกําลังกายทํางานรวมกันและชวยกันแกปญหาในการทํางาน  การทํางาน
ก็จะมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น  แตในทางตรงกันขาม  สภาพแวดลอมในการทํางานอาจเปนปจจัยท่ี
สงผลตอความกดดัน  และสงผลใหเกิดความเหนื่อยลา (ศิริอนันต  จูฑะเตมีย, 2529:53) 

สกุลนารี   กาแกว (2546:20)  ศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน  และสรุปความหมาย
สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง  สิ่งตาง ๆ ท่ีอยูลอมรอบคนทํางาน  อาจจะเปนคนเชน  
หัวหนาผูควบคุมหรือเพ่ือนรวมงาน  หรือสิ่งของก็ได  เชน  เครื่องจักร  เครื่องกล  เครื่องมือ  และ
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อุปกรณตางๆ เปนสารเคมี  เปนพลังงาน  เชน อากาศท่ีหายใจ   แสงสวาง  เสียง  ความรอน  และ
เปนเหตุปจจัยทางจิตวิทยาสังคม  เชน  ชั่วโมงในการทํางาน   คาตอบแทน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง  ทุกสิ่งทุกอยางท่ีอยูรอบตัวคนในขณะทํางาน อาจ
เปนคน  เคร่ืองจักร  สารเคมี  ฯลฯ (กระทรวงสาธารณสุข,กรมอนามัย, กองอาชีวอนามัย, 2536:32) 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง สิ่งตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัวท่ีเอื้ออํานวยใหคนทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพ  สวนหนึ่งท่ีสําคัญคือ  สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก  วัสดุอุปกรณในการ
ปฏิบัติงาน  สถานท่ีทํางาน  แสง  เสียง  อุณหภูมิ  และสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม  ซึ่ง
ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การบังคับบัญชา คาตอบแทนสวัสดิการ  และสภาพแวดลอม
อื่นๆ ( เยาวลักษณ  กุลพานิช , 2533:16) 

ชลธิชา สวางเนตร (2542:27)  สรุปความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง 
สิ่งตาง ๆ จะเปนอะไรก็ไดท้ังมีชีวิต  ไมมีชีวิต  มองเห็นไดหรือไมสามารถมองเห็นไดที่อยูรอบตัว
คนในขณะทํางาน   และมีผลตอการทํางาน  รวมท้ังมีผลตอคุณภาพชีวิตของบุคลากรท่ีทํางานดวย 

รัตกัมพล  พันธุเพ็ง (2547:12) สรุปความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง  
สิ่งตางๆท่ีอยูรอบตัวเรา  ท้ังท่ีมีชีวิตและไมมีชีวิต  หรือท่ีจับตองไดและไมสามารถจับตองได  ท้ังท่ี
เปนรูปธรรมและที่เปนนามธรรม  สภาพปจจัยตาง ๆ ที่สงผลใหเกิดภาวะกดดัน  ซึ่งมีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 

จากความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีไดกลาวมาขางตน  ผูวิจัยสรุปไดวา   
สภาพแวดลอมในการทํางาน  หมายถึง สิ่งตาง ๆ ท่ีอยูรอบตัวผูปฏิบัติงาน อยูในหนวยงาน และมีผล
ตอประสิทธิภาพในการทํางาน 

2.2.2   ประเภทของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
จากความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานดังกลาว  จะเห็นไดวาสภาพแวดลอมในการ

ทํางานเปนองคประกอบท่ีสําคัญท่ีกอใหเกิดผลกระทบตอผูปฏิบัติงาน ซึ่งมีนักวิชาการหรือ
ผูเกี่ยวของไดแบงประเภทหรือลักษณะของสภาพแวดลอมไวดังนี้ 

Moos  and  Muldary (1983:45-47) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน 10  ดาน
คือ 

1. ความเกี่ยวของในการทํางาน (Involvement) เปนลักษณะความตองการมีสวนรวม  มี
โอกาสที่จะเสนอแนะ  การไดรับการยอมรับดานความคิดเห็น  ทําใหรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ    
และมีความเคารพในตนเองมากขึ้น  การท่ีสมาชิกทุกคนในกลุมมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆได
ผสมผสานความรู  ทักษะ  และประสบการณของแตละบุคคล  ความขัดแยงก็จะไมเกิดขึ้นงานก็จะมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
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2. การไดรับการสนับสนุน (Support) การไดรับการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาก็เปนองคประกอบอยางหนึ่งท่ีจะสงเสริมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล 

3. การไดรับการกระตุนใหไดแสดงออก (Spontaneity) ผูบังคับบัญชาจะตองเปดโอกาสให
พนักงานแสดงความรูสึกและความคิดเห็นเต็มท่ี   หากบุคคลมีความกลัวในการแสดงออกการ
ติดตอสื่อสารจะทําไดไมเต็มที่  ความคิดริเร่ิมสรางสรรคท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุดจะไมถูกนํามา
แกปญหา  การเปดโอกาสดังกลาวอาจทําไดในลักษณะการใหอภิปรายแสดงความคิดเห็นและ
เสนอแนะวิธีการแกปญหา  ความมีอิสระและความมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นจะสงผล
กระทบตอขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

4. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) เปนลักษณะท่ีบุคลากรมีอิสระที่จะใชความคิด
ริเริ่มของตนเอง มีความรับผิดชอบในการทํางาน  และงานชิ้นนั้นจะสําเร็จไดขึ้นอยูกับตัวบุคลากร  
ความไมเปนอิสระในการทํางานและไมมีอํานาจในการทํางาน  เปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความเหนื่อย
หนายในอาชีพได  เนื่องจากวาพนักงานอาจมีความรูสึกวา  ไมสามารถควบคุมสภาพแวดลอมได 

5. การไดรับการแนะนําในเร่ืองการทํางาน (Practical Orientation) ลักษณะการใหคํา 
แนะนําในเร่ืองการทํางาน เปนการพัฒนาบุคคลโดยจัดใหมีการแนะนํา และฝกอบรมพนักงาน
เพ่ือใหพนักงานไดมีการปรับปรุงทักษะในการทํางาน  เมื่องานเร่ิมมีความยุงยากทางเทคนิค  และ
เปนงานเฉพาะอยางมากขึ้น  ในทางตรงกันขามถามีสิ่งใหมๆทางเทคโนโลยี  เชน มีวิธีการผลิต  มี
การจัดการผลิต  มีการจัดโครงสรางของบทบาทและการรับผิดชอบตองานใหม  การเปลี่ยนแปลง
ขององคการ  อาจกอใหเกิดความตึงเครียดได  เนื่องจากการขาดการแนะนําและใหความรูเกี่ยวกับ
การทํางาน 

6. การไดรับคําแนะนําเร่ืองปญหาสวนบุคคล (Personal  Problem  Orientation ) คือเม่ือ
บุคลากรมีปญหาเกิดขึ้น  และไมสามารถแกปญหาไดดวยตนเอง  ผูบังคับบัญชาอาจกระตุนให
บุคลากรไดแสดงความรูสึกออกมา  ผู บังคับบัญช าควรมีทักษะในการรับฟงปญหาของ
ผูใตบังคับบัญชา  และตองเขาใจปญหาท่ีเกิดขึ้น  พยายามแกปญหาเม่ือผูใตบังคับบัญชาไดรับ
คําปรึกษาไดระบายใหผูอื่นฟงความกดดันจะลดลง 

7. การแสดงความโกรธและความกาวราว (Anger  and  Aggression) คือการเปดโอกาสให
พนักงานไดแสดงความคิดเห็น  สามารถท่ีจะโตแยงกับเพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับไดอยางเสรีโดย
ท่ีสามารถแสดงความโกรธและกาวราวตอผูอื่นไดอยางเปดเผย 

8. การสั่งการและระเบียบในองคการ (Order  and  Organization) คือ กฎระเบียบขอบังคับ
ขององคการ  การสรางความเชื่อถือใหแกพนักงาน  เพ่ือใหพนักงานฟงและปฏิบัติตาม 

9. ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน (Program  Clarity) ลักษณะท่ีมีความชัดเจน มีขอบเขต
ความรับผิดชอบ  และมีความเขาใจในหนาท่ีรับผิดชอบ 
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10. การควบคุมโดยผูบังคับบัญชา (Staff  Control) คือรูปแบบของการบังคับบัญชา  การ
ดูแลของผูบังคับบัญชา 

สภาพแวดลอมท่ีเอื้ออํานวยใหคนทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  คือสภาพแวดลอมทาง
กายภาพ  ไดแก วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงาน  สถานท่ีทํางาน  แสง  เสียง  อุณหภูมิ  และ
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม  ซึ่งไดแก  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   การบังคับ
บัญชา  คาตอบแทน  สวัสดิการ  และสภาพแวดลอมอื่นๆ (เยาวลักษณ  กุลพานิช, 2530:32)   

สภาพแวดลอมในการทํางานจากการศึกษาของ สกุลนารี  กาแกว (2546:26-27) สรุป
ประเภทของ สภาพแวดลอมได 4 ประเภท  ดังนี้      

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical  Environment)  ไดแก  ความรอน  ความเย็น  
ความดัง  ความสั่นสะเทือน  รังสี  แสงสวาง  ความกดดัน  บรรยากาศ  นอกจากนี้ยังรวมถึง 
เคร่ืองจักร เครื่องมือ  อุปกรณตาง ๆ และบริเวณที่ทํางาน  เปนตน   

2. สภาพแวดลอมทางเคมี (Chemical Environment)   ไดแก  สารเคมีชนิดตาง ๆ ที่เปน
วัตถุดิบ  หรือผลผลิต  หรือของเสียท่ีตองกําจัดซึ่งอาจจะอยูในรูปของฝุน  ควัน  ละออง  กาซ  ไอ  
สารหรืออยูในรูปของเหลว  เชน  สารตัวทําละลายตางๆ เปนตน 

3. สภาพแวดลอมทางชีวภาพ ( Biological   Environment) ของพนักงานนั้นมีท้ังชนิดมี
ชีวิตและไมมีชีวิต  สิ่งมีชีวิต ไดแก ไวรัส แบคทีเรีย  เชื้อรา  พยาธิ  และสัตวอื่นๆ  เชน  งู  เปนตน 
สําหรับสิ่งไมมีชีวิต  เชน  ฝุนพืชตาง ๆ ซึ่งรวมถึง  ฝุน  ไม ฝุนฝายและฝุนเมล็ดพืชตาง ๆ เปนตน    

4. สภาพแวดลอมทางจิตวิทยาสังคม( Psychosocial   Environment) หรือบางครั้ง 
เรียกวา ปจจัยทางจิตวิทยาในการทํางาน (Psychosocial   Factors  at  Work) ครอบคลุมถึงภาวะทาง
จิตวิทยา  สังคมและเศรษฐกิจ  เชน  ภาวะท่ีตองยายถิ่นเกษตรกรรมมาสูถิ่นอุตสาหกรรม  การ
ทํางานเปนผลัด  การอยูและทํางานรวมกันกับเพื่อนรวมงานท่ีแปลกหนา คาจางแรงงานไม
เหมาะสม  สัมพันธภาพระหวางบุคคล  การทํางานไมเหมาะสมกับความสามารถของรางกายและ
จิตใจ  การเขาทํางานท่ีไมเหมาะสมกับความสามารถของรางกายและจิตใจ  และการทํางานท่ีมี
ขอจํากัดในเรื่องเวลา  เปนตน 

วิสัย  พฤกษะวัน (2529:16)   แบงสภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน  2 ประเภท คือ 
1.  สภาพแวดลอมท่ีเปนชีวภาพ (Biological   Factors)  ไดแก  มนุษยท่ีทํางานรวมกัน  เชน  

ผูบังคับบัญชา  เพ่ือนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา   
2.  สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical  Factors)  ไดแก  ความรอนหนาว และความชื้น  

แสงสวาง  สีและเสียง 
สภาพแวดลอมในการทํางานจากการศึกษาของรัตกัมพล  พันธุเพ็ง (2547:17)  สามารถสรุป

ประเภทของสภาพแวดลอมในการทํางาน  ได 2  ประเภท คือ 
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1. สภาพแวดลอมทางกายภาพหรือวัสดุ  เชน  แสงสวาง  อุณหภูมิ  การถายเทอากาศ เสียง
รบกวน  ชวงเวลาในการทํางาน  เวลาหยุดพัก  สภาพแวดลอมภายนอกอื่นๆ  เชน หองน้ํา  
หองอาหาร  อาคารสถานท่ี 

2. สภาพแวดลอมทางจิตหรือทางสังคม  เชน  พฤติกรรมของผูมีอํานาจความสัมพันธ
รวมกันของพนักงาน  เสถียรภาพในอาชีพการงาน  ความพอใจความตองการของชีวิต  สิ่งตอบแทน
เพ่ือเปนกําลังใจในการทํางาน 
 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพ 
   Alport and Vernon (1931:12) ไดอธิบายถึงบุคลิกภาพของมนุษย โดยรวบรวมคําคุณศัพท
ท่ีอธิบายถึงบุคลิกภาพจากพจนานุกรมในภาษาอังกฤษมากกวา 4,500 คํา  ซึ่งผลงานของเขามี
จุดเริ่มตนของความพยายามอยางเปนระบบในการศึกษาบุคลิกภาพของ Catte  ในเวลาตอมา 
    Catte, Eber  and  Tatsuoka  (1970:32)  ไดสรุปลักษณะตาง ๆ ของบุคลิกภาพท่ีสามารถ
อธิบายบุคลิกภาพของบุคคลท่ัวไปไดเทาท่ีปรากฏในภาษาอังกฤษมาแยกแยะดวยวิธีการทางสถิติท่ี
เรียกวา  การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis)  จนเหลือลักษณะบุคลิกภาพพื้นฐาน 16 
องคประกอบ  ซึ่งไดนําลักษณะบุคลิกภาพพ้ืนฐาน 16  ลักษณะนี้มาสรางเปนแบบทดสอบเรียกวา 
16 P F 
  Costa  and  McCrae  (1992:28) ไดสรุปแนวคิดทฤษฎีของ Eysenck  ซึ่งเปนกลุมลักษณะ
นิสัยออกเปน  2 กลุมใหญ  คือ เก็บตัว-แสดงตัว(Introvert-Extroverted)  และหว่ันไหว-ม่ันคง
(Neuroticism-Stability)  Costa and McCrae  ไดพิจารณาทฤษฎีของ Eysenck  รวมกับแนวคิด
บุคลิกภาพหาองคประกอบ  โดยในชวงแรกบุคลิกภาพท่ีอธิบายลักษณะของมนุษยตามแนวคิดของ
พวกเขามีเพียงสามองคประกอบ ไดแก ความหว่ันไหว (Neuroticism) การเปดเผย (Extroversion) 
และการเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) ตอมาพวกเขา พบวา  องคประกอบท่ีพวก
เขาพัฒนาขึ้นนั้นมีความคลายคลึงกับบุคลิกภาพหาองคประกอบมาก  จึงไดเพ่ิมองคประกอบอีก
สองดาน  ไดแก การประนีประนอม (Agreeableness)  และการมีจิตสํานึก (Conscientiousness) จน
กลายเปนบุคลิกภาพหาองคประกอบในที่สุด 

 บุคลิกภาพ   หมายถึง  ลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคลท่ีแตกตางกัน  ซึ่งมีผลตอการ
กําหนดแบบแผนการคิดและพฤติกรรมตามการรับรูของตนในลักษณะตาง ๆ 5 ลักษณะ  สามารถ
วัดไดโดยใชแบบทดสอบบุคลิกภาพ (NEO-FFI ) ของ Costa and McCrae (1992: 117)  ซึ่งแบง
บุคลิกภาพเปน 5  องคประกอบคือ 
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 1. บุคลิกภาพแบบหว่ันไหว (Neuroticism) หมายถึง  มีความมั่นคงทางอารมณต่ํา
(Emotional  Stability) คือมีบุคลิกภาพวิตกกังวล (Worry) โกรธงาย (Anger)  ซึมเศรา (Depression) 
ความทอแท  (Discouragement) ไมไววางใจ (Mistrust)  คํานึงถึงแตตนเอง (Self-Consciousness)  
การมีความกระตุนรุนแรง (Impulsiveness) มีอารมณเปราะบาง (Vulnerability) ขวยเขิน  (Embar-
rassment)  มักจะตกอยูในอารมณละอายและสิ้นหวัง 

2. บุคลิกภาพแบบแสดงตัว (Extraversion) หมายถึง  เปนผูมีบุคลิกภาพอบอุน (Warmth) 
ชอบอยูรวมกับผูอื่น (Gregarious) แสดงออกแบบตรงไปตรงมา (Assertiveness) ชอบมีกิจกรรม
(Activity)  กระตือรือรน (Upbeat) ชอบแสวงหาความต่ืนเตน (Excitement)  มีอารมณดานบวก
(Positive-Emotion)  มีแนวโนมท่ีจะมีความรูสึกดีกับตนเองและผูอื่น   

3. บุคลิกภาพแบบเปดรับประสบการณ (Openness to Experience) หมายถึง เปนผูมี
บุคลิกภาพ  การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Originality) ชางฝน (Fantasy) ซาบซึ้งในความงาม
(Aesthetics) อารมณออนไหวเปดเผยความรูสึก (Artistic Sensitivity) อยากรูอยากเห็น (Curiosity) มี
ความยืดหยุน (Flexibility) นักปฏิบัติ (Action) และการยอมรับคานิยมใหม ๆ (Values) ไมยึดติด
แบบแผน 

4. บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  (Agreeableness)  หมายถึง การเปนผูมีความอารีอารอบ
(Accommodation)ไววางใจผูอื่น (Trust) ตรงไปตรงมา (Straightforwardness) ความรูสึกเอื้อเฟอ
(Altruism) ยอมตามผูอื่น (Compliance) รวมมือ(Cooperative) ความสุภาพ (Modesty) และมีจิตใจ
ออนโยน (Tender mindedness)  มีแนวโนมจะมีลักษณะประจบประแจง 

5. บุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก (Conscientiousness)  หมายถึง การเปนผูมีความสามารถ
(Competence) เปนระเบียบ (Order) ละเอียดลออ (Thorough) การมีความรับผิดชอบตอหนาท่ี
(Dutifulness) มีความตองการสัมฤทธิ์ผล (Achievement Striving) ความมีวินัยในตนเอง (Self-
Discipline) และความคิดท่ีจะปฏิบัติงานท่ี มีแนวโนมท่ีจะกระทํางานทุกอยางเพ่ือความเปนเลิศ 

Maslach  and  Jackson (1982:72) กลาววา บุคลิกภาพ  เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีสวนทําใหเกิด
ความเหนื่อยหนายได  ซึ่งเมื่อพิจารณาองคประกอบท่ีสําคัญของบุคลิกภาพท่ีกอใหเกิดความเหนื่อย
หนายจะประกอบดวย 

1.  เปนคนออนแอ และตองคอยพ่ึงพาบุคคลอื่นเสมอ  เชน  กลัว  วิตกกังวลในงานที่ยุงยาก
ลําบาก  ตองขอความชวยเหลือจากบุคคลขางเคียง  ขาดศักยภาพของตนเอง  และมักทํางานตาม
คําสั่งอยูเสมอ  บุคคลเหลานั้นมีโอกาสเสี่ยงตอความทอแททางอารมณสูง 

2. บุคคลท่ีเสี่ยงตอการเกิดความเหนื่อยหนาย คือคนท่ีไมอดทน ไมสามารถอดกลั้นอารมณ
โกรธ  มักเปนคนด้ือรั้น  ไมปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ  มักเกิดความคับของใจตออุปสรรคในการ
ทํางาน  จะมีโอกาสลดความเปนบุคคล  และกอใหเกิดความเสียหายเปนอันตรายตอผูรับบริการได 
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3. บุคคลท่ีขาดความเชื่อม่ันในตนเอง  จิตใจไมม่ันคง  ชอบความสะดวกสบาย  ชอบทํางาน
ตามสถานการณ  ชอบแกปญหาเฉพาะหนา  รูสึกเปนความยุงยากท่ีจะทํางานใหบรรลุความสําเร็จ  
และมีประสิทธิภาพ               

 
2.4  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

งานวิจัยในประเทศ 
จินตนา  ญาติบรรทุง (2529)  ศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับระดับ 

ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
ศึกษาจากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพจํานวน  339  คน  ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ 6  แหง
ในกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัย พบวา 1)  ปจจัยท่ีคาดวาสามารถทํานายความเหนื่อยหนาย  ไดแก  
การรับรูความสําเร็จในงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรพยาบาล  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  การ
รับรูความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง  การรับรูตอระบบบริหาร  ประเภทของผูปวย  ตําแหนง
ประสบการณดานการพยาบาล และอายุ  2)  พยาบาลมีระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานระดับ
ปานกลาง  3)  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบมีความสัมพันธในเชิงบวกกับระดับความเหนื่อยหนาย   4)  
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรพยาบาล  การรับรูความสําเร็จในงาน การรับรูความ สามารถเชิง
วิชาชีพของตนเอง  การรับรูตอระบบบริหาร  ตําแหนง  และประสบการณ มีความสัมพันธในเชิงลบ
กับระดับความเหนื่อยหนาย  5)  อายุ  และประเภทหอผูปวยของพยาบาลวิชาชีพไมมีความสัมพันธ
กับระดับความเหนื่อยหนาย  และ 6 )  การรับรูตอระบบบริหาร  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  และอายุ  
สามารถรวมกันพยากรณระดับความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 22 

  สิระยา สัมมาวาท (2534) ไดศึกษาความเหนื่อยหนายของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาล
รามาธิบดี  โดยใชแบบทดสอบวัดความเหนื่อยหนาย (MBI)  ซึ่งแปลมาจากแบบวัดมาตรฐาน โดย
จําแนกเปน ความเหนื่อยหนาย ดานความออนลาทางอารมณ  ดานลดความเปนบุคคล  และดาน
ความสําเร็จสวนบุคคล  จากผลการศึกษาพบวา  พยาบาลมีระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ระดับสูงท้ัง 3 ดาน ไดแก  ดานความออนลาทางอารมณ  ดานลดความเปนบุคคล  และดาน
ความสําเร็จสวนบุคคล  และพบวาปจจัยสวนบุคคล  อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  สถานภาพ
สมรส  แผนกที่ปฏิบัติงานและลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีความสัมพันธกับระดับความเหนื่อยหนายใน
การทํางานของพยาบาล   

  นวลอนงค  ศรีธัญรัตน  (2534)  ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายใน
การทํางานของพยาบาล  ใชกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ  โรงพยาบาลสมเด็จ  ณ  ศรีราชา และกองบรรเทาทุกข สภากาชาดไทย จํานวน 415 คน  



 25 

เคร่ืองมือใชเปนแบบสอบถาม  ผลการศึกษาพบวา  พยาบาลในสังกัดสภากาชาดไทยมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานในระดับตํ่าถึงปานกลาง  ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยคุณลักษณะบุคคล  ไดแก  อายุ  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  บุคลิกภาพและปจจัยสภาพแวดลอม  ไดแก  สถานท่ีปฏิบัติงาน  
สภาพแวดลอมในการทํางาน  และพบวาบุคลิกภาพ เชิงสภาพอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบและดานบริหาร สามารถทํานายความเหนื่อยหนายในการทํางานได
รอยละ  43.91 

  นิตย  ภูเอี่ยม (2535) ศึกษาวิจัยเรื่องความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ชลบุรี  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการระดับวิชาชีพ   หอผูปวยสามัญและพิเศษ อายุรกรรม  
ศัลยกรรม  สูตินรีเวชกรรม  และกุมารเวชกรรม  จํานวน 113  คน พยาบาลรับรูตอระบบบริหารกับ
สภาพแวดลอมในการทํางาน  มีความสัมพันธทางลบกับระดับความเหนื่อยหนายตอการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   

 จันทรา  วีรปฏิญญา  (2537)  ศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานของอาจารยพยาบาล   สังกัดสถาบันกําลังคนดานสาธารณสุข  กระทรวงสาธารณสุข  
ผลการวิจัยพบวา   อาจารยพยาบาลมีความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณ  ดานลดความ
เปนบุคคล  และความสําเร็จสวนบุคคลอยูในระดับตํ่าท้ัง 3 ดาน  สําหรับปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคลพบวา อาจารยอายุนอย  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอย  มีตําแหนงหนาท่ีตํ่า  มี
สัมพันธภาพในครอบครัวไมดี  มีฐานะทางเศรษฐกิจไมดี   มีบุคลิกภาพแบบ A  มีความเครียดสูง  มี
ภาระงานหนักและมีสภาพอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  
สัมพันธภาพในหนวยงาน   การรับรูความสําเร็จในงาน   รับรูความสามารถเชิงวิชาชีพไมดีจะมี 
ระดับความเหนื่อยหนายสูง 

 วรนุช  กิตติสัมปนท  (2537)  ศึกษาวิจัยเรื่องสัมพันธภาพระหวางความเขมแข็งอดทน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล และความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลจิตเวช
ผลการวิจัยพบวา   กลุมตัวอยางมีความเขมแข็งอดทนและสัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับสงู  
สวนความเหนื่อยหนายอยูในระดับต่ํา  ความเขมแข็งอดทนมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อย
หนายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อย
หนาย 

 ทรงสุข  หงสรพิพัฒน  เบญจา  เตากล่ํา  และรัตนา  จารุวรรโณ (2539)  ไดทําการศึกษา
วิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัด
กรุงเทพมหานคร   กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัด
กรุงเทพมหานคร  จํานวน 500 คน  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  
ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร มีความเหนื่อยหนายในการ
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ทํางานในระดับตํ่าถึงปานกลาง โดยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน  
ไดแก ปจจัยดานลักษณะบุคคลและปจจัยดานสภาพแวดลอม อายุของพยาบาลและภาระของ
ครอบครัว สามารถทํานายความเหนื่อยหนายในการทํางานไดรอยละ 43.98  

สุขุมาลย  ศาลาโรจน (2541)  ไดทําการศึกษาวิจัยเ ร่ืองปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความ
เหนื่อยหนายของโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดกาฬสินธุ   จํานวน 318 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปน
แบบสอบถามท่ีดัดแปลงมาจาก  Maslach  ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน  จังหวัด
กาฬสินธุ สวนใหญมีความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยูใน
ระดับสูง  ดานความออนลาทางอารมณ  และดานสูญเสียความเปนบุคคลอยูในระดับต่ํา  ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธตอความเหนื่อยหนาย คือ  ปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน  ไดแก  ความสัมพันธ
กับบุคคลในหนวยงาน  สภาพการทํางานและปจจัยเกี่ยวกับการบริหาร  ไดแก  การบริหารของ
หนวยงาน  พฤติกรรมผูนํา  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 อุบล  เครือภักดี (2544)  ศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความเหนื่อยหนายใน
การทํางานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลาฯ  จํานวน 294 คน  
ผลการวิจัยพบวา   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานคือ  ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  
อายุ  ประสบการณการทํางาน  มีความสัมพันธกับระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาลฯ  อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และปจจัยดานการทํางาน ไดแก  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
มีความสัมพันธทางบวกระดับความเหนื่อยหนาย  การรับรูตอระบบบริหาร  สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน   สัมพันธภาพระหวางเพ่ือนรวมงานและการรับรูตอความสําเร็จในงานมีความสัมพันธทาง
ลบกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 ธัญสุดา  วาทยะจินดา (2545)  ศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานของพยาบาลหออภิบาลผูปวยหนักโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  จํานวน 105 คน  โดย
ใชแบบวัดความเหนื่อยหนายของ Maslach ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานพยาบาลหออภิบาล
ผูปวยหนักสวนใหญมีความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณและความสําเร็จสวนบุคคล 
ลดลงอยูในระดับสูงเปนรอยละ 43.2 และ 44.8 ตามลําดับ  สวนทางดานการลดความเปนบุคคลและ
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีแตกตางกันทําใหหออภิบาลผูปวยหนักมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานแตกตางกัน 

 กานดา  วองธนากุล (2549)  ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยลักษณะแวดลอมในการทํางานท่ีมี
อิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง  กลุมตัวอยาง
จํานวน 345 คน ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานดานการรับรูตอ
ความสําเร็จในงานดานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพอยูในระดับดีและดานสัมพันธภาพใน
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หนวยงาน,ดานการรับรูตอระบบบริหาร,ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง  สวน
ความเหนื่อยหนายในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

 จริญญา  เปรมเปร่ืองเวส  (2550)  ศึกษาวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางกลวิธีจัดการใน
เชิงรุกกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลรามาธิบดี  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลรามาธิบดี จํานวน 301 คน  ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลประจําการ
ในโรงพยาบาลรามาธิบดี รอยละ 85.7  มีคะแนนเฉลี่ยกลวิธีจัดการในเชิงรุกโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลรามาธิบดีท่ีใชกลวิธีจัดการในเชิงรุกโดยรวมแตกตาง
กันมีคะแนนเฉลี่ยความเหนื่อยหนายดานความสําเร็จสวนบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ.05  สวนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลรามาธิบดีท่ีมีปจจัยสวนบุคคลตางกันใน
ดานอื่น  มีคะแนนกลวิธีจัดการในเชิงรุกโดยรวมไมแตกตางกัน 

 ทัศนีย  ยงคตระกูล  (2551)  ศึกษาวิจัยเร่ือง  ผลของโปรแกรมการเสริมสรางพลังงานโดย
หัวหนาหอผูปวยตอความพึงพอใจในงานและความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ  การ
วิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบกึ่งทดลองแบบกลุมเดียว  วัดผลกอนและหลังทดลอง  กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลหัวหนาหอผูปวยจํานวน 6 คน  และพยาบาลวิชาชีพ  จํานวน 29 คน  ผลการวิจัยพบวา  
คาเฉลี่ยความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพหลังการทดลองสูงกวากอนการทดลองอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ี ρ= .000    คาเฉลี่ยคะแนนความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ  หลัง
การทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ρ= .000     



 

บทที่ 3 
 

กรอบแนวคิดและระเบียบวิธีการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ:ศึกษากรณีวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล” เปนการวิจัยเชิงสํารวจ
ในชวงระยะเวลาหนึ่ง (Cross-Sectional  Survey  Research) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพของวิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โดยศึกษาคนควาจากเอกสาร และใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งมีรายละเอียดเกี่ยวกับระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

1.  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
2.  นิยามปฏิบัติการ 
3.  สมมติฐานทางการศึกษา 
4.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
5.  เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
6.   การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
7.   การรวบรวมขอมูล 
8.   การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
   จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของสามารถสังเคราะหเปนกรอบแนวคิด
ในการศึกษาได ดังนี ้
               3.1.1  ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables)  ประกอบดวย 
               ปจจัยสวนบุคคล 
                       1.  อาย ุ
                 2.  สถานภาพสมรส 
               3.  สัมพันธภาพในครอบครัว 
                        4.  ภาระครอบครัว 
                          5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน 
1. ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
2. สัมพันธภาพในหนวยงาน 
3. การรับรูตอระบบบริหาร 
4. การรับรูตอความสําเร็จในงาน 
5. การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 

        3.1.2  ตัวแปรตาม  (Dependent  Variable)  ไดแก 
                        ความเหนื่อยหนายในการทํางาน  แบงออกเปน 3  ดาน  คือ  

1. ความออนลาทางดานอารมณ 
                     2. การลดความเปนบุคคล 
                     3. ความสําเร็จสวนบุคคลลดลง  
            จากตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม  เขียนเปนกรอบแนวคิดไดดังภาพท่ี  3.1     
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ตัวแปรอิสระ  (Independent  Variable)                        ตัวแปรตาม  (Dependent   Variable)     
 
                                                     
 
ตัวแปรตาม         
 
 
 
 
 
                     
 
 
 

                                           
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพท่ี 3.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
-  อาย ุ
 - ระดับการศึกษา 
-  สถานภาพสมรส 
 - สัมพันธภาพในครอบครัว 
 - ภาระครอบครัว 
- รายได/ ความเพียงพอของรายได 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน 
-ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
-สัมพันธภาพในหนวยงาน 
-การรับรูเกี่ยวกับระบบบริหาร 
-การรับรูตอความสําเร็จในงาน 
-การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 

ความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพ 

-  ความออนลาทางดานอารมณ 
-  การลดความเปนบุคคล 
- ความสําเร็จสวนบุคคลลดลง  
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3.2  นิยามปฏิบัติการ  
          พยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง พยาบาลวิชาชีพของวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ 
วชิรพยาบาล  ผูสําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรการพยาบาลและผดุงครรภหรือเทียบเทา
ปริญญาตรีหรือระดับปริญญาตรี  หรืออนุปริญญาหรือปริญญาโท ไดรับเปนผูประกอบวิชาชีพ  
และเปนผูที่ปฏิบัติงานพยาบาลได  กําลังปฏิบัติงานในวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ 
วชิรพยาบาล  อายุงานต้ังแต  1  ปขึ้นไป  ยกเวนผูลาศึกษาตอและไมอยูในตําแหนงทางการพยาบาล   
 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง  คุณลักษณะเฉพาะของพยาบาล ซึ่งในท่ีนี้ หมายถึง  อายุ  
สถานภาพสมรส  รายได  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
               อาย ุหมายถึง อายุเต็มของประชาชน นับจากวันเกิดจนถึงวันท่ีกรอกแบบสอบถาม 
               ระดับการศึกษา  หมายถึง  ระดับการศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ  ในระดับประกาศนียบัตร
การพยาบาลและการผดุงครรภเทียบเทาปริญญาตรี  ปริญญาตรี  ปริญญาโท  
                สถานภาพสมรส  หมายถึง  สถานภาพโสด,สมรส 
                สัมพันธภาพในครอบครัว  หมายถึง  บรรยากาศและความสัมพันธของสมาชิกใน
ครอบครัวของพยาบาลประจําการกลุมตัวอยาง โดยประเมินจากความรูสึก จําแนกเปน  2 กลุมคือ 
สัมพันธภาพในครอบครัวดี  และสัมพันธภาพในครอบครัวไมดี    
                ภาระครอบครัว หมายถึง  ภาระและคาใชจายตาง ๆ ท่ีดูแลครอบครัว แบงออกเปน   
รับภาระนอย  รับภาระปานกลาง  รับภาระมาก  
                รายได  หมายถึง  เงินเดือนและคาตอบแทนอื่น ๆ ท่ีผูตอบแบบสอบถามไดจากวิทยาลัย
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
                ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีเร่ิมรับราชการเปนพยาบาลจนถึง
ปจจุบัน  โดยนับเปนจํานวนป 
 ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน   หมายถึง  บรรยากาศและสภาพทั่วไปในการ
ทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายของบุคคล  ในการศึกษาคร้ังนี้ไดแก  

    ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานท่ีเปนอยูประจําซึ่งครอบคลุม
ลักษณะทั่วไปของสถานท่ีปฏิบัติงาน  ความพรอมของเคร่ืองมือเคร่ืองใช  ตลอดจนสิ่งกระตุนไดแก  
สวัสดิการและคาตอบแทน ความอิสระในการทํางาน ความสามารถ และการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานนั้นๆ  ความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากร ความสมดุลของหนาท่ีรับผิดชอบ
กับเวลาท่ีกําหนด 
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  สัมพันธภาพในหนวยงาน  หมายถึง  ผลของปฏิสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูรวมงาน  
ผูบังคับบัญชาซึ่งอาจมีลักษณะความเปนมิตร เคารพนับถือซึ่งกันและกัน การติดตอสัมพันธกัน
อยางอบอุน  การชวยเหลือเกื้อกูลกัน  ความไววางใจตอกัน  การชี้แนะแนวทางแกกันและกัน 

    การรับรูตอระบบบริหาร  หมายถึง  ความรูสึกที่มีตอกระบวนการจัดการและดําเนินงานใน
หนวยงาน  ความชัดเจนในขอบเขตหนาท่ีรับผิดชอบและนโยบาย ความม่ันคง ความยุติธรรม  
โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล  โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  
การมอบหมายงาน   การติดตอสื่อสาร   การประสานงาน 

     การรับรูเกี่ยวกับความสําเร็จในงาน  หมายถึง  ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นในตัวบุคลากร  โดย
แสดงวาตนทํางานไดอยางมีผลสําเร็จปรากฏใหผูอื่นมองเห็นได  หรือเห็นผลลัพธของการใชกําลัง
ความสามารถของตน                                                

       การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง  หมายถึง  ความรูสึกสวนหนึ่ง  ท่ีมีอยูใน
ตนเองท่ีแสดงวามีอยูอยางเพียงพอแกการปฏิบัติงานตามขอบเขตวิชาชีพ  โดยปฏิบัติไดอยางมี
คุณภาพเปนท่ียอมรับของผูรวมงานและผูรับบริการ 
   ความเหนื่อยหนายในการทํางาน หมายถึง  กลุมอาการของความรูสึกทอแทใจท่ีแสดง
อาการรวมกันท้ังทางรางกาย  อารมณ และพฤติกรรม  ซึ่งเปนปฏิกิริยาตอบสนองตอภาวะ
ความเครียดที่เกิดขึ้นอยางเรื้อรัง ในการทํางานที่ตองมีการปฏิสัมพันธกับบุคคล โดยวัดความเหนื่อย
หนายใน 3 ลักษณะคือ 
.                  ความออนลาทางดานอารมณ (Emotion  exhaustion)  หมายถึง  ความรูสึกวาเบ่ือหนาย
ออนลา  สิ้นหวังทอแท เครียด   คับของใจในการประกอบการงาน  หมดความอดทน  ไมสามารถจะ
ทํางานตอไปได    
                   การลดความเปนบุคคล (Depersonalization) หมายถึง ความรูสึกดานลบ มีเจตคติในแง
รายตอผูอื่น  มองเห็นคุณคาของความเปนบุคคลของผูอื่นลดลง ขาดความเห็นใจ ไมสนใจในการ
ใหบริการ  รูสึกวาผูอื่นตําหนิตนเอง 
                   ความสําเร็จสวนบุคคลลดลง (Reduced personal accomplishment) หมายถึง  ความรูสึก
วาตนเองไรความสามารถ  ประเมินตนเองในทางไมดี  ไมสามารถท่ีจะทํางานใหประสบ
ความสําเร็จตามที่คาดหวังไว  และไมอาจใหความชวยเหลือผูอื่นได 
 

3.3  สมมติฐานทางการศึกษา          
 ในการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ:ศึกษากรณีวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล”  ผูศึกษาได
ต้ังสมมติฐานเพ่ือใหเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย  ดังนี้ 
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 สมมติฐานท่ี 1 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีกลุมอายุแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ตางกัน 

 สมมติฐานท่ี  2 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานตางกัน 

 สมมติฐานท่ี  3 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานตางกัน 

 สมมติฐานท่ี  4 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสัมพันธภาพในครอบครัวแตกตางกันจะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานตางกัน 

 สมมติฐานท่ี  5 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับภาระในการดูแลครอบครัวแตกตางกันจะมีความ
เหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
  สมมติฐานท่ี  6 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีรายไดและความเพียงพอของรายไดแตกตางจะมีความ
เหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 7 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันจะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานตางกัน 

  สมมติฐานท่ี  8 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะงานที่รับผิดชอบแตกตางกันจะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานตางกัน 

  สมมติฐานท่ี  9 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสัมพันธภาพในหนวยงานแตกตางกันจะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 10 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอระบบบริหารแตกตางกันจะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานตางกัน 

 สมมติฐานท่ี 11 พยาบาลวิชาชีพที่มีการรับรูตอความสําเร็จในการทํางานแตกตางกันจะมี
ความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 

 สมมติฐานท่ี  12 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองในการ
ทํางาน แตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
 
3.4  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.4.1  ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในหอ
ผูปวย  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ทั้งหมดจํานวน 932 คน (ปพ.ศ. 
2550) โดยจําแนกตามแผนกท่ีปฏิบัติดังนี้ 
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  1. แผนกอายุรกรรม    จํานวน  112 คน 
  2. แผนกศัลยกรรม    จํานวน  232 คน 
  3. แผนกสูติ-นรีเวชกรรม และกุมารเวชกรรม จํานวน  174 คน 
  4. หออภิบาลผูปวยหนัก    จํานวน  171 คน 

 5. หองผาตัด วิสัญญีและหองพักฟน  จํานวน  106 คน 
  6. แผนกผูปวยนอก    จํานวน  137 คน 
 
               3.4.2  ขนาดกลุมตัวอยาง 
 ผูศึกษากําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมโดยการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภู มิ 
(Stratified Random Sampling) โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง ซึ่งคํานวณได 300 คนโดยมีขั้นตอน
ดังนี้  
   คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane (บุญใจ  
ศรีสถิตนรากูร,  2550) กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางใหมีความคลาดเคลื่อน .05 โดยใชสูตร  
      n    =                 N    
                   1+ Ne2 

     เมื่อ  n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
      N แทน จํานวนประชาการ (คน) 
      e แทน ความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได 
     แทนคา 
      n    =                 932    
                   1+ 932 (.05) 2 

            =       279.89 
                   ในการศึกษาครั้งนี้ใชกลุมตัวอยางประมาณ  300  คน 
 การคัดเลือกกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมแบบงายโดยวิธีการจับสลากในแตละแผนกใหครบ
ตามจํานวนของกลุมตัวอยางตามสัดสวนของประชากรในแผนกตาง ๆ ดังตารางท่ี 3.1   
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ตารางที่  3.1  จํานวนประชากรและจํานวนกลุมตัวอยาง จําแนกตามแผนก  
แผนก ประชากร กลุมตัวอยาง 

แผนกอายุรกรรม 112 36 

แผนกศัลยกรรม 232 75 
แผนกสูติ-นรีเวชกรรม และกุมารเวชกรรม 174 56 
หออภิบาลผูปวยหนัก 171 55 
หองผาตัด วิสัญญีและหองพักฟน 106 34 
แผนกผูปวยนอก 137 44 
                        รวม 932 300 
 
3.5  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งประกอบดวย 
รายละเอียดดังตอไปนี้ 

 3.5.1  โครงสรางเนื้อหาแบบสอบถาม       
 สวนท่ี  1  ขอมูลท่ัวไป  เปนขอคําถามปลายเปดชนิดใหเลือกตอบ  จํานวน 7  ขอ  ซึ่ง

เปนขอมูลเกี่ยวกับ  อายุ  สถานสภาพสมรส  ระดับการศึกษา  สัมพันธภาพในครอบครัว  ภาระ
ครอบครัว    รายได  และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

 สวนท่ี  2  แบบสอบถามปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน  ผูวิจัยได
ดัดแปลงจากแบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ของธัญสุดา วาทยะจินดา (2545: 100-102)  
จํานวน 28 ขอ ลักษณะคําถามเปนมาตราวัดแบบ  Likert, (Likert  scale) 5  อันดับ คือ เห็นดวยอยาง
ยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ใชเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม  เปน
ดังนี้ 
          คะแนน              ขอความเชิงบวก                ขอความเชิงลบ 
                                        5                   เห็นดวยอยางย่ิง         ไมเห็นดวยอยางย่ิง                           
                                        4                   เห็นดวย          ไมเห็นดวย                               
                                        3                   ไมแนใจ                             ไมแนใจ                                        
                                        2                   ไมเห็นดวย                         เห็นดวย   
                                        1                   ไมเห็นดวยอยางย่ิง             เห็นดวยอยางยิ่ง    

จํานวนขอคําถามเชิงบวกและเชิงลบของปจจัยลักษณะแวดลอมในการทํางาน 
ปรากฏดังตารางท่ี 3.2 
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   ตารางที่  3.2 จํานวนขอคําถามขอความเชิงบวกและเชิงลบของปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมใน 
การทํางาน   

ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน   ขอความเชิงบวก       ขอความเชิงลบ 

ดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ   4, 6, 7 1, 2, 3, 5 
ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน   8, 9, 10, 11, 12, 14 13 
ดานการรับรูตอระบบบริหาร   15, 16, 17, 18, 19 - 
ดานการรับรูเกี่ยวกับความสําเร็จในงาน   21, 22, 23, 24 - 
ดานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง   25, 26, 27 28 
                        รวม 22 6 

 
      สวนท่ี  3  แบบวัดความเหนื่อยหนาย  ซึ่งผูวิจัยดัดแปลงจากแบบวัดความเหนื่อย

หนายของ Maslach  and  Jackson (1982 ) มาใชในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 22  ขอ  ลักษณะคําถาม 
เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating  Scale)  4  อันดับ คือ เปนประจํา เปนบางคร้ัง นานๆ คร้ัง ไม
เคยเลย  แบบวัดความเหนื่อยหนายแบงออกเปน  3  ดาน  คือ  

1. ดานความรูสึกออนลาทางอารมณ (Emotional  Exhaustion)  จํานวน  9  ขอ  ไดแก  
ขอ  1, 3, 8, 9, 13, 15, 16, 20, 21 

2. ดานความรูสึกลดความเปนบุคคล (Depersonalization) จํานวน 5 ขอ  ไดแก ขอ 2, 
7, 11, 19 ,22 

3.  ดานความรูสึกลดความสําเร็จสวนบุคคล (Personal  Accomplishment)   จํานวน  
8  ขอ ไดแก ขอ 4,  5,  6,  10,  12,  14,  17,  18 ใชเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม  เปนดังนี้  

เกณฑการใหคะแนน 
คะแนน                                     ขอความเชิงบวก                          ขอความเชิงลบ  
     4                                            เปนประจํา                                 ไมเคยเลย 
     3                                            เปนบางครั้ง                                นาน ๆ ครั้ง 
     2                                            นาน ๆ ครั้ง                                 เปนบางครั้ง 
     1                                            ไมเคยเลย                                    เปนประจํา 
 
จํานวนคําถามเชิงบวกและเชิงลบของแบบวัดความเหนื่อยหนายแสดงในตารางท่ี 3.3 
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ตารางที่  3.3 จํานวนขอคําถามขอความเชิงบวกและเชิงลบของแบบวัดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน  

แบบวัดความเหนื่อยหนาย ขอความเชิงบวก        ขอความเชิงลบ 

ดานความรูสึกออนลาทางอารมณ - 1, 3, 8, 9, 13, 15, 16, 20, 21,   
ดานความรูสึกลดความเปนบุคคล - 2, 7, 11, 19, 22 
ดานความรูสึกลดความสําเร็จสวนบุคคล 4, 5, 6, 10, 12, 14, 17, 18 - 
                        รวม 8 14 

 
3.6  การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ  

ข้ันตอนการสรางและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
              ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนในการสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือเพ่ือใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการ
ทํางานและความเหนื่อยหนายในการทํางาน  เพ่ือเปนแนวทางในการกําหนดตัวแปร  นิยามตัวแปร
ท่ีใชในการวิจัยทุกตัวแปร 

2.  รางคําถามของแบบสอบถามใหสอดคลองกับนิยาม   ตัวแปรทุกตัวแปรในการวิจัย 
3.  ผูวิจัยหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยการหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยนํา

แบบสอบถามไปใหทานอาจารยท่ีปรึกษาภาคนิพนธ  คือ รศ.ดร.สากล  จริยวิทยานนท  ตรวจสอบ
คุณภาพเบ้ืองตน  ความตรงของเนื้อหา  โดยพิจารณาความสอดคลองของแบบสอบถามกับนิยาม    
ตัวแปร แลวนําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไข 

4. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวไปทดลองใชกับพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในวิทยาลัย
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จํานวน 30 คน แลวนํามาวิเคราะหความเชื่อถือได
ของแบบสอบถาม โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficent) ของ Cronbach    ไดคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน  และแบบสอบถามความเหนื่อย
หนายในการทํางาน  เทากับ 0 .7038 และ 0.8176 ( จากจํานวนพยาบาลกลุมทดลอง  30  คน)  
 5. จัดเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณมี 3 สวนคือ  สวนท่ี 1  เปนขอมูลท่ัวไปของกลุม
ตัวอยาง  สวนท่ี 2  สภาพแวดลอมในการทํางาน และสวนท่ี 3  แบบวัดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 
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              6. นําแบบสอบถามท่ีผานการวิเคราะหความเชื่อถือไดไปแจกใหพยาบาลกลุมตัวอยาง
ปฏิบัติงานในวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จํานวน  300  คน 
 
3.7  การรวบรวมขอมูล 
           1. สงหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลถึงผูอํานวยการ วิทยาลัยแพทยศาสตร  กรุงเทพมหานคร
และวชิรพยาบาลเพ่ือขอเก็บขอมูล 
           2.  ผูศึกษานําแบบสอบถามไปใหหัวหนาฝายการพยาบาล พรอมทั้งอธิบายวิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูล โดยใหเวลา 4 สัปดาห ในการแจกและเก็บแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง และผูวิจัย
ติดตามแบบสอบถามท่ีติดคางหรือไมสมบูรณ 2 สัปดาห รวมเวลาท่ีในการเก็บรวบรวมขอมูล         
6 สัปดาห  ไดแบบสอบถามกลับคืนโดยมีฉบับสมบูรณ  300  ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
 
3.8  การวิเคราะหขอมูล 
 หลังจากผูศึกษาเก็บรวบรวมขอมูลตามจํานวนและเวลาท่ีกําหนดไวแลว  ทําการตรวจให
คะแนนและลงรหัส เตรียมขอมูลเพ่ือนําไปวิเคราะหดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS+  (Statistical Package For the Social Sciences) ในการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาความ
แตกตางของสถิติของการวิจัยครั้งนี้ ใชความเชื่อมั่นท่ีระดับ .05 (= 0.5) เปนเกณฑการยอมรับหรือ
ปฏิเสธสมมติฐานในการวิจัย  โดยมีขั้นตอนดังนี้ คือ 
            1. ใชสถิติเชิงพรรณนาเพื่อวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุ การศึกษา สถานภาพ  
สัมพันธภาพกับสมาชิกภายในครอบครัว ภาระในการดูแลครอบครัว  รายไดและรายจายประจํา    
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่  คารอยละ  คาเฉลี่ย   (Arithmetic 
Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
            2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบ  ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน ดานการรับรูเกี่ยวกับระบบบริหาร ดานการรับรูตอ
ความสําเร็จในงาน ดานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองและความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน  โดยการหาคาเฉลี่ย (Arithmetic Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
            3. ใชสถิติเชิงอนุมานเพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปรลักษณะขอมูลสวนบุคคล  ตัว
แปรปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานกับระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาล 
            เกณฑในการแปลความหมายระดับคะแนนปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน   
สามารถแปลความหมายระดับคะแนน 3 ระดับ  ดังนี้คือ 
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คาเฉลี่ย  3.68- 5.00    หมายถึง    ลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานดี 
คาเฉลี่ย  2.34- 3.67    หมายถึง    ลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานปานกลาง 
คาเฉลี่ย  1.00- 2.33    หมายถึง    ลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานไมดี 

         เกณฑในการแปลความหมายระดับคะแนนความเหนื่อยหนายในการทํางานและความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน 3  ดาน  คือ  ดานความรูสึกออนลาทางอารมณ    ดานการลดความเปน
บุคคล   ดานความรูสึกลดความสําเร็จสวนบุคคล  สามารถแปลความหมายระดับคะแนน 3 ระดับ  
ดังนี้คือ 

คาเฉลี่ย  3.01- 4.00  หมายถึง   ระดับความเหนื่อยหนายนอย 
คาเฉลี่ย 2.01-3 .00   หมายถึง   ระดับความเหนื่อยหนายปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.00-2.00    หมายถึง   ระดับความเหนื่อยหนายมาก 

          4.  ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปจจัยซึ่งเปนตัวแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน ดวยคา t-test   กรณีตัวแปรอิสระจําแนกเปน 2 กลุม และวิเคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way  Analysis  of  Variance)  สําหรับตัวแปรท่ีมีมากกวา 2  กลุมโดยกําหนดคา
นัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลสําหรับการศึกษาครั้งนี้  ท่ีระดับ .05  



 

บทที่ 4 
 

ผลการศึกษา 
  
 ในการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ:กรณีศึกษาโรงพยาบาลวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล   สําหรับ
บทนี้ผูศึกษา ขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลใน 4 หัวขอ ดังนี้ 

1.  ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 
2.  ผลการวิเคราะหระดับปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน   
3.  ผลวิเคราะหระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
4.  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
4.1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล 
               ประ ช ากร ใน การ ศ ึกษ าค รั ้งนี ้ ค ือ  พย าบ าล วิช าช ีพ ใน วิท ยา ล ัย แ พ ทย ศ า ส ต ร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จํานวน 300 คน โดยมีคุณลักษณะสวนบุคคล ดังตอไปนี้ 
(ตารางท่ี 4.1) 
 อายุ พบวา พยาบาลวิชาชีพ รอยละ 51.3 มีอายุต่ํากวา 39 ป และ รอยละ 48.7 มีอายุ
มากกวา 39 ป ขึ้นไป ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษา พบวา พยาบาลวิชาชีพรอยละ 72.7 จบระดับ ปริญญาตรี รอยละ 46.0  
จบระดับปริญญาโท รอยละ 36.0 จบการศึกษาระดับประกาศนียบัตร  
  สถานภาพ  พบวา พยาบาลวิชาช ีพ รอยละ 64.3 เปนโสด รอยละ 35.7 สมรสแลว  
 สัมพันธภาพระหวางสมาชิกภายในครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพรอยละ 84.0 รักใครกันดี
และมีความสุข  รอยละ 16.0  ทะเลาะวิวาทเปนบางครั้ง    
 การรับภาระในการดูแลครอบครัวพยาบาลวิชาชีพรอยละ 15.7 รับภาระมาก รอยละ 49.3
รับภาระปานกลาง   รอยละ 35.0  รับภาระนอย  
 รายไดและรายจายประจําของพยาบาลวิชาชีพ  รอยละ 46.7  เพียงพอใช รอยละ 30.0  มีเงิน
เหลือออม รอยละ 23.3  ไมเพียงพอ / แสวงหารายไดเพ่ิมเติม 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  รอยละ  51.0  รับราชการมากกวา 15 ป
ขึ้นไป  และ รอยละ  49.0  รับราชการตํ่ากวา 15  ป     
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ตารางที่  4.1  ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม   
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (n=300) รอยละ (100.0) 

1. กลุมอายุ   
อายุตํ่ากวา 39 ป 154 51.3 
มากกวา 39 ป ขึ้นไป 146 48.7 

2.  ระดับการศึกษา   
      ประกาศนียบัตร 36 12.0 
      ปริญญาตรี 218 72.7 
      ปริญญาโท 46 15.3 
      อื่นๆ 2 0.7 
3. สถานภาพ   
       โสด 193 64.3 
        สมรส         107 35.7 

หมาย / หยา / แยกกันอยู 14 4.7 
4. สัมพันธภาพระหวางทานกับสมาชิกภายในครอบครัว   
        รักใครกันดีและมีความสุข         252 84.0 
         ทะเลาะวิวาทเปนบางครั้ง 48 16.0 
         อื่น ๆ   5 1.7 
5. การรับภาระในการดูแลครอบครัวของทาน   
        ไมตองรับภาระใด ๆ เลย     27 9.0 
         รับภาระนอย 105   35.0 
         รับภาระปานกลาง 148  49.3 
         รับภาระมาก 47  15.7 
6. ทานมีรายไดและรายจายประจําทานเปนอยางไร   
         มีเงินเหลือออม 90 30.0 
         เพียงพอใช 140 46.7 
        ไมเพียงพอ/แสวงหารายไดเพ่ิมเติม 70 23.3 
7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   
        ตํ่ากวา 15 ป 147 49.0 
        มากกวา 15 ปขึ้นไป 153 51.0 
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4.2 ผลการวิเคราะหระดับ ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน   
           จากการวิเคราะหระดับปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ
วิทยาลัยแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลแบงออกเปน  5  ดาน ไดแกปจจัยลักษณะ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ     ดานสัมพันธภาพหนวยงาน  และดาน
การรับรูตอระบบบริหาร  ดานการรับรูตอความสําเร็จในการทํางาน ดานการรับรูตอความสามารถ
เชิงวิชาชีพของตนเอง   พบวา  ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.52) เ มื่อพิจารณาเปนรายดาน ผลการวิเ คราะหพบวา  ปจจัยลักษณะ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ อยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  3.06)  
ดานสัมพันธภาพหนวยงาน อยูในระดับดี  (คาเฉลี่ย  3.71)  ดานการรับรูตอระบบบริหาร  อยูใน
ระดับปานกลาง ( คาเฉลี่ย 3.53)   ดานการรับรูตอความสําเร็จในการทํางาน  อยูในระดับดี  (คาเฉลี่ย 
3.79)  ดานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง  อยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  3.68 )      
 

ตารางที่  4.2 คาเฉลี่ย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมใน         
                     การทํางานรายดานและภาพรวม 

ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ระดับ 

1.  ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ      
2.  ดานสัมพันธภาพหนวยงาน   
3.  ดาน การรับรูตอระบบบริหาร 
4. ดานการรับรูตอความสําเร็จใน     

การทํางาน  
5. ดานการรับรูตอความสามารถเชิง

วิชาชีพของตนเอง 

3.06 
3.71 
3.53 
3.79 

 
3.68 

.434 

.384 

.521 

.470 
 

.455 

ปานกลาง 
ดี 

ปานกลาง 
ดี 
 

ดี 

รวม  (n=300) 3.52 .276 ปานกลาง 
 

 เม่ือพิจารณารายละเอียดในแตละดาน โดยพิจารณาเปนรายประเด็นคําถาม พบผลดังตอไปนี ้
 

 4.2.1  ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ     
      จากการวิเ คราะ หในภาพรวม พบวา พยาบาลวิชาช ีพขอ งวิทยาลัยแ พทยศ าสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลมีระดับปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.06) เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวา  ลักษณะงานท่ีตอง
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ทํางานแขงกับเวลาอยูเสมอมีลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับดี (คาเฉลี่ย 4.12)  
นอกจากนั้น ไดแก   ลักษณะงานท่ีไดรับงานมากจนทําไมสําเร็จตามกําหนดเวลา  ลักษณะงานที่เปน
อุปสรรคตอครอบครัวของทาน  ลักษณะงานท่ีไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ  ลักษณะงานท่ี
ไดรับไมเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทานรับผิดชอบ  ลักษณะงานท่ีคาลวงเวลาท่ีไดรับเหมาะสมกับ
จํานวนชั่วโมงทํางาน  ลักษณะงานท่ีปริมาณงานในหนวยงานของทานรับผิดชอบอยูเหมาะสมกับ
จํานวนบุคลากรดีแลว  มีลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.96, 
2.68, 2.81, 3.35, 292 ,2.56  ตามลําดับ )  
 
ตารางที่  4.3  ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  

ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

1. ทานตองทํางานแขงกับเวลาอยูเสมอ 
2. ทานมักไดรับงานมากจนทําไมสําเร็จตามกําหนดเวลา 
3. ทานรูสึกวางานเปนอุปสรรคตอครอบครัวของทาน 
4.  เงินเดือนท่ีไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
5.  คาตอบแทนท่ีไดรับไมเหมาะสมกับปริมาณงานที่ทาน 
     รับผิดชอบ 
6.  คาลวงเวลาท่ีไดรับเหมาะสมกับจํานวนชั่วโมง ทํางาน 
7. ปริมาณงานในหนวยงานของทานรับผิดชอบอยู

เหมาะสมกับจํานวนบุคลากรดีแลว 

4.12 
2.96 
2.68 
2.81 
3.35 

 
2.92 
2.56 

.775 

.919 
1.091 
1.037 
1.130 

 
1.057 
1.038 

ดี 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม (n=300) 3.06 .434 ปานกลาง 
 
 

 4.2.2  ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน 
 จากการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมดานสัมพันธภาพในหนวยงานของพยาบาลวิชาชีพ
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล พบวา  มีระดับปจจัยสภาพแวดลอมดาน
สัมพันธภาพในหนวยงานภาพรวมอยูในระดับดี (คาเฉลี่ย 3.71) เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวา  
ดานทานและเพ่ือนรวมงานทํางานประสานกันเปนอยางดี  ดานทานยอมรับในความสามารถของ
เพ่ือน  ดานผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเองกับทาน  ดานเมื่อมีปญหาเร่ืองงานทานสามารถ  
ปรึกษาหารือกับเพ่ือนรวมงานไดอยางม่ันใจ  ดานหนวยงานของทานมีการรับฟงปญหาและรวมกัน 
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ปรึกษาหารือเกี่ยวกับงาน  (คาเฉลี่ย 3.79, 4.00, 3.84, 3.78, 3.80 ตามลําดับ) มีสัมพันธภาพใน
หนวยงานอยูในระดับดี  และดานทานสามารถพูดจาปรึกษาหารือในปญหาสวนตัวกับเพ่ือน
รวมงานไดอยางสะดวกใจ ดานเพ่ือนรวมงานของทานไมชอบการเปลี่ยนแปลงแมวาจะทําใหงานดี
ขึ้น  (คาเฉลี่ย  3.58, และ 3.21  ตามลําดับ)  มีสัมพันธภาพในหนวยงานอยูในระดับปานกลาง    
 
ตารางที่  4.4  สัมพันธภาพในหนวยงาน  

สัมพันธภาพในหนวยงาน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

8. ทานและเพ่ือนรวมงานทํางานประสานกันเปนอยางดี 
9. ทานยอมรับในความสามารถของเพ่ือน 
10. ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเองกับทาน 
11. เมื่อมีปญหาเร่ืองงาน ทานสามารถปรึกษาหารือกับ 
      เพ่ือนรวมงานไดอยางม่ันใจ 
12. ทานสามารถพูดจาปรึกษาหารือในปญหาสวนตัวกับ 
      เพ่ือนรวมงานไดอยางสะดวกใจ 
13. เพื่อนรวมงานของทานไมชอบการเปลี่ยนแปลงแมวาจะ 
      ทําใหงานดีขึ้น 
14. หนวยงานของทานมีการรับฟงปญหาและรวมกัน 
     ปรึกษาหารือเกี่ยวกับงาน 

3.79 
4.00 
3.84 
3.78 

 
3.58 

 
3.21 

 
3.80 

.633 

.504 

.690 

.702 
 

.761 
 

.939 
 

.632 

ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ดี 

รวม (n=300) 3.71 .384 ด ี
 

 4.2.3 ดานการรับรูตอระบบบริหารในหนวยงาน 
 จากการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมดานการรับรูตอระบบบริหารในหนวยงานของ
พยาบาลวิชาชีพวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล พบวา  มีระดับปจจัย
สภาพแวดลอมดานการรับรูตอระบบบริหารในหนวยงานภาพรวม อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  
3.53)  เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวา ดานหนวยงานของทานมีการวางแผนการปฏิบัติงานท่ีสามารถ
นําไปใชไดจริง  ดานหนวยงานของทานมีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางผูบังคับ บัญชา
และผูใตบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย  3.84, 3.82)  มีการรับรูตอระบบบริหารอยูในระดับดี  และดานทาน
ไดรับทุนอุดหนุนในการพัฒนาตนเอง  ดานการติดตอสื่อสารในหนวยงานเปนไปดวยดี  ดานการ
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ประสานงานในหนวยงานรวดเร็วและถูกตอง  ดานผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนการ ดําเนินงาน
ในหนวยงานของทาน (คาเฉลี่ย 2.82, 3.64, 3.54, 3.50 ตามลําดับ)  มีการรับรูตอระบบบริหารใน
ระดับปานกลาง   
 
ตารางที่ 4.5  การรับรูตอระบบบริหาร 

การรับรูตอระบบบริหาร คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

15. หนวยงานของทานมีการวางแผนการปฏิบัติงานท่ี 
      สามารถนําไปใชไดจริง 
16. หนวยงานของทานมีการประชุมแลกเปลี่ยนความ 
      คิดเห็นระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
17. ทานไดรับทุนอุดหนุนในการพัฒนาตนเอง 
18. การติดตอสื่อสารในหนวยงานเปนไปดวยดี 
19. การประสานงานในหนวยงานรวดเร็วและถูกตอง 
20. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนการดําเนินงานใน 
     หนวยงานของทาน 

3.84 
 

3.82 
 

2.82 
3.64 
3.54 
3.50 

.591 
 

.744 
 

1.012 
.701 
.742 
.931 

ดี 
 

ดี 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม(n=300) 3.53 .521 ปานกลาง 
 

 4.2.4 ดานการรับรูตอความสําเร็จในการทํางาน 
จากการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมดานการรับรูตอความสําเร็จในการทํางานของ

พยาบาลวิชาชีพวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล พบวา  มีระดับปจจัย
สภาพแวดลอมดานการรับรูตอความสําเร็จในการทํางานในภาพรวม อยูในระดับดี (คาเฉลี่ย 3.79)  
เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวา  ปจจัยสภาพแวดลอมดานทานมีความภูมิใจที่ทานมีสวนชวยใหงาน
ในหนวยงานสําเร็จ  ดานผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนจนทําใหงานสําเร็จ  ดานทานรูสึกวา
ผูรวมงานยอมรับในการทํางานของทาน อยูในระดับดี  (คาเฉลี่ย 4.14, 3.48, 3.74, 3.81 ตามลําดับ) 
สําหรับดานรูสึกวาผู บังคับบัญชาไววางใจในผลการทํางานของทานอยูในระดับปานกลาง   
(คาเฉลี่ย 3.48) 
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ตารางที่ 4.6 การรับรูตอความสําเร็จในการทํางาน  

การรับรูตอความสําเร็จในการทํางาน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

21. ทานมีความภูมิใจท่ีทานมีสวนชวยใหงานในหนวยงาน 
      ประสบผลสําเร็จ 
22. รูสึกวาผูบังคับบัญชาไววางใจในผลการทํางานของทาน 
23. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนจนทําใหงานสําเร็จ 
24. ทานรูสึกวาผูรวมงานยอมรับในการทํางานของทาน 

4.14 
 

3.48 
3.74 
3.81 

.518 
 

.966 

.690 

.563 

ดี 
 

ปานกลาง 
ดี 
ดี 

รวม (n=300) 3.79 .470 ด ี
 
 

         4.2.5  ดานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 
 จากการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอมดานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 
ของพยาบาลวิชาชีพวิทยาลัยแพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล พบวา  มีระดับปจจัย
สภาพแวดลอมดานการรับรูตอการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองในการทํางานใน
ภาพรวม อยูในระดับดี  (คาเฉลี่ย 3.68)  เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวา ดานทานปฏิบัติงานแตละ
อยางดวยความชํานาญ  ดานทานมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานเสมอ  ดานทานเปนผูท่ีสามารถให
คําปรึกษาและแนะนําในการทํางานใหแกผูรวมงานได (คาเฉลี่ย 3.99, 3.97, 3.84  ตามลําดับ)  มีปจจัย
สภาพแวดลอมดานการรับรูตอความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับดี   สวนดานทานขาดโอกาสนํา
นวัตกรรมใหมๆมาปรับปรุงการทํางาน (คาเฉลี่ย 2.93)  มีปจจัยสภาพแวดลอมดานการรับรูตอ
ความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองอยูในระดับปานกลาง 

 

ตารางที่  4.7  การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 

การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

25. ทานปฏิบัติงานแตละอยางดวยความชํานาญ 
26.ทานมีความมั่นใจในการปฏิบัติงานเสมอ 
27. ทานเปนผูท่ีสามารถใหคําปรึกษาและแนะนําในการ   
      ทํางานใหแกผูรวมงานได 
28. ทานขาดโอกาสนํานวัตกรรมใหม ๆ มาปรับปรุงการทํางาน 

3.99 
3.97 
3.84 

 
2.93 

.633 

.560 

.583 
 

.890 

ดี 
ดี 
ดี 
 

ปานกลาง 
รวม (n=300) 3.68 .455 ด ี
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4.3  ผลการวิเคราะหระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
       จากการวิเคราะหระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพวิทยาลัย
แพทยศาสตร กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  แบงออกเปน 3  ดาน ไดแก  ดานความออนลาทาง
อารมณดานการลดความเปนบุคคลและดานความสําเร็จสวนบุคคล พบวา ระดับความเหนื่อยหนาย
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย  2.53)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความออน
ลาทางอารมณ  อยูในระดับปานกลาง  (คาเฉลี่ย  2.38)  ดานการลดการเปนบุคคล  อยูในระดับมาก 
(คาเฉลี่ย 1.81)   ดานความสําเร็จสวนบุคคล อยูในระดับนอย (คาเฉลี่ย 3.16) 
 
ตารางที่  4.8  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานราย

ดานและภาพรวม 

ความเหนื่อยหนายในการทํางาน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

1. ดานความออนลาทางอารมณ 
2. ดานการลดความเปนบุคคล 
3. ดาน ความสําเร็จสวนบุคคล 

2.38 
1.81 
3.16 

.543 

.510 

.413 

ปานกลาง 
มาก 
นอย 

                                             รวม (n=300) 2.53 .425 ปานกลาง 
             
 4.3.1 ความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณ              

จากการวิเคราะหระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพวิทยาลัย
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ดานความออนลาทางอารมณพบวา ในภาพรวม อยู
ในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.38)  เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวา ขอ1 ฉันรูสึกหอเห่ียวจากการ
ทํางาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.64)  ขอ 3 ฉันรูสึกเหนื่อยลาเม่ือต่ืนนอนตอนเชาและรูวาฉัน
จะตองเผชิญกับการทํางานอีกวัน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.49)  ขอ 8 การทํางานกับบุคคลอื่น
โดยตรงทําใหฉันเครียดมากเกินไป   อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.33) ขอ 9  ฉันรูสึกสิ้นหวัง อยู
ในระดับมาก (คาเฉลี่ย 1.63)  ขอ 13  ฉันรูสึกวากําลังทํางานท่ีหนักมากเกินไป  อยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉลี่ย 2.72)  ขอ 15  ฉันรูสึกหมดแรงเมื่อสิ้นสุดวันทํางาน  อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.68) 
ขอ 16  ฉันรูสึกคับของใจในการทํางาน  อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.51) ขอ 20 การทํางานท่ี
เกี่ยวของกับบุคคลอื่นตลอดวันเปนสิ่งท่ีตึงเครียดกับฉันจริง ๆ อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.24 ) 
ขอ 21  ฉันรูสึกเหนื่อยหนายกับงานของฉัน  อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.28) 
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ตารางที่  4.9  ความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณ 

ดานความออนลาทางอารมณ คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

1. ฉันรูสึกหอเห่ียวจากการทํางาน 
3.ฉันรูสึกเหนื่อยลาเม่ือต่ืนนอนตอนเชาและรูวาฉันจะตอง

เผชิญกับการทํางานอีกวัน 
8. การทํางานกับบุคคลอื่นโดยตรงทําใหฉันเครียดมากเกินไป
9. ฉันรูสึกสิ้นหวัง 
13. ฉันรูสึกวากําลังทํางานที่หนักมากเกินไป 
15. ฉันรูสึกหมดแรงเม่ือสิ้นสุดวันทํางาน 
16. ฉันรูสึกคับของใจในการทํางาน 
20. การทํางานท่ีเกี่ยวของกับบุคคลอื่นตลอดวันเปนสิ่งท่ีตึง 
      เครียดกับฉันจริงๆ 
21. ฉันรูสึกเหนื่อยหนายกับงานของฉัน 

2.63 
2.50 

 
2.23 
1.63 
2.72 
2.68 
2.51 
2.24 

 
2.28 

.674 

.840 
 

.739 

.767 

.737 

.876 

.734 

.806 
 

.810 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

                                         รวม (n=300) 2.38 .544 ปานกลาง 
 
               4.3.2  ความเหนื่อยหนายดานการลดการเปนบุคคล    
           จากการวิเคราะหระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพวิทยาลัย
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลดานการลดการเปนบุคคล พบวา ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก (คาเฉลี่ย  1.81) เมื่อพิจารณาในแตละขอ พบวา ขอ 2  ฉันไมเคยใสใจวาเกิดอะไรขึ้นกับ
บุคคลอื่น  อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  1.75) ขอ 7 รูสึกไดปฏิบัติตอบุคคลบางคนเสมือนเขาเปนสิ่งไร
ชีวิตจิตใจ   อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 1.52)  ขอ 11  ฉันวิตกกังวลวางานนี้กําลังทําจิตใจใหแข็ง
กระดาง อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.04) ขอ 19  ฉันเริ่มเปนคนหยาบกระดางและไรความ
เมตตากับบุคคลอื่น เมื่อเริ่มทํางานนี้  อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  1.56) ขอ 22  ฉันรูสึกวาไดรับการ
ตําหนิจากบุคคลอื่นในปญหาบางอยางของเขาอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย  2.18)   
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ตารางที่  4 .10  ความเหนื่อยหนายดานการลดการเปนบุคคล 

ดานการลดการเปนบุคคล คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

2.  ฉันไมเคยใสใจวาเกิดอะไรขึ้นกับบุคคลอื่น 
7.  รูสึกไดปฏิบัติตอบุคคลบางคนเสมือนเขาเปนสิ่งไรชีวิต

จิตใจ 
11. ฉันวิตกกังวลวางานนี้กําลังทําจิตใจใหแข็งกระดาง 
19. ฉันเริ่มเปนคนหยาบกระดางและไรความเมตตากับ

บุคคลอื่น เมื่อเริ่มทํางานนี้ 
22. ฉันรูสึกวาได รับการตําหนิจากบุคคลอื่นในปญหา

บางอยางของเขา 

1.75 
1.51 

 
2.04 
1.56 

 
2.18 

 

.777 

.787 
 

.893 

.754 
 

.687 

มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 

มาก 
 

ปานกลาง 

                                         รวม (n=300) 1.81 .510 มาก 
 
4.3.3  ความเหนื่อยหนายดานความสําเร็จสวนบุคคล 

 จากการวิเคราะหระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพวิทยาลัย  
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  ดานความสําเร็จสวนบุคคลลดลง พบวา ใน
ภาพรวม  อยูในระดับนอย (คาเฉลี่ย  3.15) เม่ือพิจารณาในแตละขอ พบวา ขอ 4  ฉันรูสึกวาฉันมี
อิทธิพลตอการดํารงชีวิตของผูอื่นในทางท่ีดี (คาเฉลี่ย  2.84 ) อยูในระดับปานกลาง  ขอ 5  ฉันได
สรางสิ่งมีคุณคามากมายในงาน (คาเฉลี่ย  3.16 ) อยูในระดับนอย  ขอ 6  ฉันรูสึกเต็มไปดวยพลัง
(คาเฉลี่ย 3.07) อยูในระดับนอย  ขอ 10  ฉันสามารถเขาใจถึงบุคคลอื่นวาเขารูสึกตอสิ่งตาง ๆ 
อยางไร (คาเฉลี่ย  3.07) อยูในระดับนอย  ขอ 12  รูสึกเปนสุขหลังจากการทํางานกับบุคคลอื่นได
สําเร็จลุลวง (คาเฉลี่ย  3.60 ) อยูในระดับนอย  ขอ 14  ฉันสามารถสรางบรรยากาศท่ีผอนคลายกับ
บุคคลอื่นไดงาย (คาเฉลี่ย  3.19 ) อยูในระดับนอย  ขอ 17   การทํางานฉันสามารถเผชิญปญหาทาง
อารมณไดอยางสงบ (คาเฉลี่ย 3.24 ) อยูในระดับนอย ขอ 18  สามารถแกไขปญหาของบุคคลอื่นได
อยางมีประสิทธิภาพ (คาเฉลี่ย 3.04 ) อยูในระดับนอย    
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ตารางที่  4.11  ความเหนื่อยหนายดานความสําเร็จสวนบุคคล 

ดาน ความสําเร็จสวนบุคคล คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

4. ฉันรูสึกวาฉันมีอิทธิพลตอการดํารงชีวิตของผูอื่นในทางท่ีด ี
5. ฉันไดสรางสิ่งมีคุณคามากมายในงาน 
6. ฉันรูสึกเต็มไปดวยพลัง 
10. ฉันสามารถเขาใจถึงบุคคลอื่นวาเขารูสึกตอสิง่ตาง ๆ อยางไร 
12. รูสึกเปนสุขหลังจากการทํางานกับบุคคลอื่นไดสําเร็จลุลวง 
14. ฉันสามารถสรางบรรยากาศท่ีผอนคลายกับบุคคลอื่นไดงาย 
17. การทํางานฉันสามารถเผชิญปญหาทางอารมณไดอยางสงบ 
18. สามารถแกไขปญหาของบุคคลอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.84 
3.15 
3.07 
3.07 
3.60 
3.19 
3.24 
3.04 

.840 

.712 

.746 

.707 

.634 

.643 

.650 

.602 

ปานกลาง 
นอย 
นอย 
นอย 
นอย 
นอย 
นอย 
นอย 

                                         รวม (n=300) 3.16        .425              นอย 
 

4.4   ผลการทดสอบสมมติฐาน 
              สมมติฐานท่ี  1  พยาบาลวิชาชีพที่มีกลุมอายุ แตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานตางกัน 
           จากตารางท่ี  4.12  การศึกษา พบวา ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
อายุมากกวา 39 ปขึ้นไป คาเฉลี่ยเทากับ 2.51 และ อายุตํ่ากวา 39 ป  คาเฉลี่ยเทากับ 2.55 เม่ือทําการ
ทดสอบโดยใช t-test  ปรากฏวา พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุแตกตางกันมีความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1    
 
ตารางที่  4.12  ผลการเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม

อายุ  

อายุ 
จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
t Sig.  

(2-tailed) 
-.1472 .142 มากกวา 39 ป ขึ้นไป 

อายุตํ่ากวา 39 ป 
146 
154 

2.51 
2.55 

.296 

.256   
รวม 300 2.53 .277   
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 สมมติฐานท่ี  2   พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานตางกัน 
       จากตารางท่ี 4.13  เม่ือเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
การศึกษาแตกตางกัน 3 ระดับ คือ ปริญญาโท ปริญญาตรี ประกาศนียบัตร (คาเฉลี่ยเทากับ 2.55, 
2.53, 2.51 ตามลําดับ) เม่ือทําการทดสอบโดยวิธี F-test  ปรากฏวา พยาบาลวิชาชีพที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 2   
 

ตารางที่  4.13  ผลการเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม
ระดับการศึกษา  

ระดับการศึกษา จํานวน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F Sig. F 

.285 .752 ประกาศนียบัตร 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโทและอื่นๆ 

36 
218 
46 

2.51 
2.53 
2.55 

.323 

.271 

.277   

รวม 300 2.53 .277   
 
 สมมติฐานท่ี  3  พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนาย

ในการทํางานตางกัน 
จากตารางที่ 4.14  เม่ือเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี

สถานภาพ แตกตางกัน 2  สถานภาพ คือโสด/หมาย /หยา/แยกกันอยูและสมรส (คาเฉลี่ยเทากับ 
2.53,  2.54  ตามลําดับ)   เมื่อทําการทดสอบโดยวิธี  t-test  ปรากฏวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพ 
แตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี  3  

 

ตารางที่  4.14   ผลการเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม   
สถานภาพสมรส 

สถานภาพ จํานวน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t Sig 
(2-tailed) 

- .312 .755 โสด/หมาย/หยา /แยกกันอยู 
สมรส 

193 
107 

2.53 
2.54 

.262 

.303   
รวม 300 2.53 .277   
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สมมติฐานท่ี  4   พยาบาลวิชาชีพที่มีสัมพันธภาพภายในครอบครัวแตกตางกัน จะมีความ
เหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน  

เมื่อเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีสัมพันธภาพ
ภายในครอบครัวแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน ตามสถานภาพ  2  
สถานภาพ  คือ  รักใครกันดีและมีความสุข (จํานวน 252  คน คิดเปนรอยละ 84) ทะเลาะวิวาทเปน
บางครั้ง (จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 16) ซึ่งมีความแตกตางกันมาก  จึงไมตองทดสอบสมมติฐาน   

สมมติฐานท่ี 5  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับภาระในการดูแลครอบครัวแตกตางกันจะมีความ
เหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 

จากตารางที่ 4.15  เม่ือเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี 
การรับภาระในการดูแลครอบครัวแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกันโดย
จําแนกตามการรับภาระในการดูแลครอบครัวคือ  รับภาระนอย รับภาระปานกลาง รับภาระมาก 
(คาเฉลี่ยเทากับ 2.48, 2.53, 2.63 ตามลําดับ) เมื่อทําการทดสอบโดยวิธี F-test  ปรากฏวา พยาบาล
วิชาชีพท่ีมีการรับภาระในการดูแลครอบครัวของทานแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 5   

 
ตารางที่  4.15  ผลการเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม

การรับภาระในการดูแลครอบครัว 
การรับภาระในการดูแล

ครอบครัว 
จํานวน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
F Sig. F 

4.396 .013 รับภาระนอย 
รับภาระปานกลาง 
รับภาระมาก 

106 
147 
47 

2.48 
2.53 
2.63 

.259 

.281 

.281   

รวม 300 2.53 .277   
 

 สมมติฐานท่ี  6  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีรายไดและความเพียงพอของรายได แตกตางกันจะมี
ความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
 จากตารางท่ี 4. 16 เม่ือเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
รายไดและความเพียงพอของรายได แตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
(คาเฉลี่ยเทากับ 2.55, 2.48, 2.59 ตามลําดับ) เมื่อทําการทดสอบโดยวิธี F-test  ปรากฏวา พยาบาล
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วิชาชีพท่ีมีรายไดและรายจายประจําแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 6  
 
ตารางที่ 4.16  ผลการเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม

รายไดและรายจายประจํา 

รายไดและรายจายประจํา จํานวน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F Sig. F 

4.230 .015 มีเงินเหลือออม 
เพียงพอใช 
ไมเพียงพอ / แสวงหารายไดเพ่ิมเติม 

90 
140 
70 

2.55 
2.48 
2.59 

.268 

.274 

.279   

รวม 300 2.53 .277   
 

           สมมติฐานท่ี 7 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันจะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานตางกัน 
 จากตารางท่ี 4.17 เมื่อเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน (คาเฉลี่ยเทากับ 
2.51, 2.55  ตามลําดับ) เมื่อทําการทดสอบโดยวิธี t-test  ปรากฏวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาใน
การทํางานแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 7  
 
ตารางที่  4. 17  ผลการเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t Sig.  
(2-tailed) 

-1.463 .145 มากกวา 15 ปขึ้นไป 
ตํ่ากวา 15 ป 

153 
147 

2.51 
2.55 

.299 

.249   
รวม 300 2.53 .277   

                



 
 

54 

   สมมติฐานท่ี  8  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะงานที่รับผิดชอบ แตกตางกันจะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานตางกัน 

จากตารางที่ 4.18  เม่ือเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
พยาบาลวิชาชีพที่มีลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ แตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ตางกัน (คาเฉลี่ยเทากับ 2.46, 2.52, 2.60  ตามลําดับ) เมื่อทําการทดสอบโดยวิธี F-test  ปรากฏวา
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะงานท่ีรับผิดชอบแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี  8   
 

ตารางที่  4. 18  ผลการเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  

ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ จํานวน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F Sig. F 

1.726 .180 ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบมาก 
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบปานกลาง 
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบนอย 

18 
253 
29 

2.46 
2.52 
2.60 

.293 

.279 

.239   

รวม 300 2.53 .277   
 
       สมมติฐานท่ี 9 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสัมพันธภาพในหนวยงาน แตกตางกันจะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานตางกัน 
     จากตารางท่ี 4.19  เม่ือเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
สัมพันธภาพในหนวยงานแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 2 ลักษณะคือ 
สัมพันธภาพในหนวยงานดีและสัมพันธภาพในหนวยงานปานกลาง/ไมดี (คาเฉลี่ยเทากับ 2.51, 
2.56  ตามลําดับ) เมื่อทําการทดสอบโดยวิธี t-test  ปรากฏวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
สัมพันธภาพในหนวยงานแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 9 
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ตารางที่  4.19  ผลการเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม
สัมพันธภาพในหนวยงาน 

สัมพันธภาพในหนวยงาน จํานวน คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t Sig.  
(2-tailed) 

1.489 .138 สัมพันธภาพในหนวยงานดี 
สัมพันธภาพในหนวยงานปานกลาง/ไมดี 

197 
103 

2.51 
2.56 

.268 

.291   
รวม 300 2.53 .277   

       
               สมมติฐานท่ี 10 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอระบบบริหารแตกตางกัน จะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานตางกัน 

จากตารางที่ 4.20  เม่ือเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
การรับรูตอระบบบริหารแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 3 ลักษณะ คือการ
รับรูตอระบบบริหารดี  การรับรูตอระบบบริหารปานกลาง และการรับรูตอระบบบริหารไมดี 
(คาเฉลี่ยเทากับ 2.51, 2.53, 2.71 ตามลําดับ) เม่ือทําการทดสอบโดยวิธี F-test  ปรากฏวาพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีการรับรูตอระบบบริหารแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 10   
 
ตารางที่  4. 20 ผลการเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม

การรับรูตอระบบบริหาร 

การรับรูตอระบบบริหาร จํานวน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

F Sig. F 

2.929 .055 การรับรูตอระบบบริหารด ี
การรับรูตอระบบบริหารปานกลาง 
การรับรูตอระบบบริหารไมด ี

103 
185 
12 

2.51 
2.53 
2.71 

.268 

.291 
.   

รวม 300 2.53 .277   
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      สมมติฐานท่ี  11 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอความสําเร็จในการทํางานแตกตางกัน จะมี
ความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
             จากตารางท่ี 4.21  เม่ือเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
การรับรูตอความสําเร็จในการทํางานแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 2 
ลักษณะ คือ การรับรูตอความสําเร็จฯ ดีและการรับรูตอความสําเร็จฯปานกลาง/ไมดี (คาเฉลี่ยเทากับ 
2.51, 2.57  ตามลําดับ) เมื่อทําการทดสอบโดยวิธี t-test  ปรากฏวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอ
ความสําเร็จในการทํางานแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 11 
 
ตารางที่  4. 21  ผลการเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม

การรับรูตอความสําเร็จในการทํางาน 
 

การรับรูตอความสําเร็จในการทํางาน 
จํานวน คา 

เฉล่ีย 
คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t Sig. 
(2-tailed) 

การรับรูตอความสําเร็จฯ ดี 204 2.51 .263 1.815 .071 
การรับรูตอความสําเร็จฯ ปานกลาง/ไมดี 96 2.57 .300   

รวม 300 2.53 .277   
  
 สมมติฐานท่ี  12  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองในการ

ทํางานแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
           จากตารางท่ี 4.22  เม่ือเปรียบเทียบความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี 
การรับรูตอความสําเร็จในการทํางานแตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 2 
ลักษณะ คือ การรับรูตอความสําเร็จฯ ดีและการรับรูตอความสําเร็จฯปานกลาง/ไมดี (คาเฉลี่ยเทากับ 
2.55, 2.50 ตามลําดับ) เม่ือทําการทดสอบโดยวิธี t-test  ปรากฏวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอ
ความสําเร็จในการทํางาน แตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกันอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 12  
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ตารางที่ 4.22   พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองแตกตางกันจะมี  
ความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 

การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพ
ของตนเอง  

จํานวน คาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

t Sig.  
(2-tailed) 

-1.652 .100 การรับรูเชิงวิชาชีพฯ  ด ี
การรับรูเชิงวิชาชีพฯ  ปานกลาง/ไมด ี

170 
128 

2.55 
2.50 

.283 

.265   
รวม 300 2.53 .277   

 



  

 

บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยแบบสํารวจในชวงระยะหนึ่ง (Cross Sectional Survey Research)
โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ:กรณีศึกษาวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โดยเนนที่ปจจัยสวน
บุคคล และปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน  ผูศึกษาไดกําหนดวัตถุประสงคในการศึกษา
ไวดังนี้ 
             ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในวิทยาลัยแพทยศาสตร
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ท้ังหมดจํานวน 932  คน  และกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ 
พยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล จํานวน 300 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการศึกษาไดแก คารอยละ  คาเฉลี่ย  สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  t-test  และ  F-test 
 
5.1  สรุปผลการศึกษา 
                5.1.1  ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

อายุ พบวา พยาบาลวิชาชีพ รอยละ 51.3 มีอายุต่ํากวา 39 ป และ รอยละ 48.7  มีอายุ
มากกวา 39 ป ขึ้นไป ตามลําดับ  ระดับการศึกษาสวนใหญจบปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 72.7  
รองลงมา รอยละ 14.7  จบระดับปริญญาโท  สถานภาพ สวนใหญเปนโสด คิดเปนรอยละ 59.7  
รองลงมาสมรสแลว รอยละ 35.7  สัมพันธภาพระหวางสมาชิกภายในครอบครัวสวนใหญรักใครกัน
ดีและมีความสุข  คิดเปนรอยละ 84.0  รองลงมา ทะเลาะวิวาทเปนบางคร้ัง รอยละ 14.3  การ
รับภาระในการดูแลครอบครัวสวนใหญรับภาระมาก คิดเปนรอยละ 15.7  รองลงมารับภาระปาน
กลาง คิดเปน รอยละ 49.3  รายไดและรายจายประจําสวนใหญ คิดเปนรอยละ 46.7  รองลงมา
เพียงพอใช คิดเปนรอยละ 30  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวนใหญรับราชการมากกวา 15 ปขึ้นไป
คิดเปนรอยละ 51.0  รองลงมารับราชการตํ่ากวา 15  ป คิดเปนรอยละ 49.0   

5.1.2  ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.58) เมื่อแยกเปนรายดาน พบวา ดานที่อยูใน

ระดับดี  ไดแก  ดานสัมพันธภาพหนวยงาน (คาเฉลี่ย 3.71) ดานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพ
ของตนเอง  (คาเฉลี่ย 3.68)   ดานการรับรูตอความสําเร็จในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.79)  ดานที่อยูใน



 

 

59 

ระดับปานกลาง ไดแก  ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ   (คาเฉลี่ย 3.06)  ดานการรับรูตอระบบบริหาร 
(คาเฉลี่ย 3.53)      
 5.1.3  ความเหนื่อยหนายในการทํางาน  

ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.45)  
เม่ือแยกเปนรายดาน พบวา  ดานท่ีอยูในระดับมาก ไดแก  ดานการลดการเปนบุคคล (คาเฉลี่ย 1.81) 
ดานท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานความออนลาทางอารมณ (คาเฉลี่ย 2.38)  ดานท่ีอยูในระดับ
นอย ไดแก  ดานความสําเร็จสวนบุคคล (คาเฉลี่ย 3.16) 

5.1.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี  1 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีกลุมอายุแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานตางกัน 
ผลการศึกษา  ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1     
สมมติฐานท่ี  2 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายใน

การทํางานตางกัน 
ผลการศึกษา  ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 2   
สมมติฐานท่ี  3 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสถานภาพแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานตางกัน 
ผลการศึกษา ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 3   
สมมติฐานท่ี  4 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสัมพันธภาพภายในครอบครัวแตกตางกัน จะมีความ

เหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน  
ผลการศึกษา     ยอมรับสมมติฐานท่ี 4   
สมมติฐานท่ี  5 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับภาระในการดูแลครอบครัวแตกตางกัน จะมี

ความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
ผลการศึกษา   ยอมรับสมมติฐานที ่5    
สมมติฐานท่ี  6 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีรายไดและรายจายประจําแตกตางกัน จะมีความเหนื่อย

หนายในการทํางานตางกัน 
ผลการศึกษา ยอมรับสมมติฐานท่ี 6   
สมมติฐานท่ี  7  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมีความ

เหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
ผลการศึกษา   ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 7   
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สมมติฐานท่ี  8 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีลักษณะงานที่รับผิดชอบแตกตางกัน จะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานตางกัน 

ผลการศึกษา  ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 8    
สมมติฐานท่ี  9 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสัมพันธภาพในหนวยงานแตกตางกัน จะมีความเหนื่อย

หนายในการทํางานตางกัน 
ผลการศึกษา  ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 9   
สมมติฐานท่ี  10 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอระบบบริหารแตกตางกัน จะมีความเหนื่อย

หนายในการทํางานตางกัน 
ผลการศึกษา  ยอมรับสมมติฐานท่ี 10   
สมมติฐานท่ี  11 พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอความสําเร็จในการทํางานแตกตางกัน จะมี

ความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
ผลการศึกษา  ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 11   
สมมติฐานท่ี  12 พยาบาลวิชาชีพที่มีการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองในการ

ทํางานแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน 
        ผลการศึกษา  ปฏิเสธรับสมมติฐานท่ี 12    
 

5.2  การอภิปรายผล 
จากการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล

วิชาชีพ:กรณีศึกษาวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  พบวามีประเด็นท่ี
สมควรนํามาอภิปรายผลดังตอไปนี้ 
 5.2.1  ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ      
            จากการศึกษาพบวา  พยาบาลวิชาชีพกลุมตัวอยางมีระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.45)  อภิปรายไดวา ลักษณะงานพยาบาลเปนงานท่ีมี
หนาท่ีรับผิดชอบตอความเปนความตายของผูปวยและตองใหบริการพยาบาลแกผูปวยอยางใกลชิด
ตลอดเวลา  และตองปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรหลายฝาย  เชน แพทย  เภสัชกร เจาหนาท่ีแผนก
ตางๆ ซึ่งมีพ้ืนฐานพัฒนาการทางดานจิตใจและอารมณที่แตกตางกัน  ปจจุบันลักษณะงานของ
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล เปนการรักษาผูปวยระดับตติยภูมิ ซึ่งมีการ
ใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีการรักษาโรคท่ีรุนแรงและซับซอน มีผูใหบริการเปนผูชํานาญเฉพาะทาง 
มีการนําผลการศึกษาวิจัยมาใชจึงเปนแหลงวิชาการท่ีผูรับบริการคาดวาจะไดรับบริการท่ีมีคุณภาพ  
นอกจากนั้นวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลยังเปนแหลงฝกปฏิบัติงานของ
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บุคลากรทางการแพทยหลายหลักสูตรท่ีเกี่ยวของกับบุคลากรทางการพยาบาล การพยาบาลเฉพาะ
สาขา รวมท้ังผูศึกษาดูงานในและตางประเทศท่ีเนนลักษณะงานวิชาชีพในประเทศท่ีพัฒนาแลว 
ตองการพยาบาลท่ีมีความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา เพ่ือใหบริการแกผูปวยท่ีมีปญหาซับซอน ดวย
เหตุผลดังกลาวสภาพแวดลอมในการทํางานพยาบาลตองขึ้นเวรเชา บาย ดึก พักผอนนอย  ทํางาน
หนัก  และตองเผชิญตอความเครียดอยูตลอดเวลา  และลักษณะอาคารท่ีกวางขวางซับซอน พยาบาล
สวนใหญเปนเพศหญิงการเดินทางมาปฏิบัติงานของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานผลัดบาย ดึกและจาก
ลักษณะงานจะเสี่ยงตอภาวะติดเชื้อมากมาย พยาบาลจึงรูสึกไมปลอดภัย โดยเฉพาะโรงพยาบาล
ขนาดใหญไดมีการควบคุมการปฏิบัติงานโดยการบริหารจัดการภายใน ไดแก การมอบหมายงาน 
การกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบ การนิเทศงานโดยหัวหนาหอผูปวย ผูตรวจการพยาบาล มี
หลากหลายรูปแบบขึ้นอยูกับรูปแบบของแตละคน   สิ่งเหลานี้อาจมีผลตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานของพยาบาลไดทั้งสิ้น 

ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  กานดา วองธนากุล (2549)  ศึกษาวิจัยเร่ือง  
ปจจัยลักษณะแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรามคําแหง  กลุมตัวอยางจํานวน 345 คน ผลการวิจัยพบวา ระดับความเหนื่อยหนายใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง 

จากการศึกษา  พบวา  ความเหนื่อยหนายในการทํางานดานการลดความเปนบุคคลมีระดับ
ความเหนื่อยหนายมาก  อภิปรายไดวา งานพยาบาลเปนงานท่ีมีหนาท่ีใหบริการพยาบาลแกผูปวย
อยางใกลชิดตลอดเวลา  24  ชั่วโมง และการปฏิบัติการพยาบาลนั้นเปนการปฏิบัติใหกับมนุษยซึ่งมี
ความเจ็บปวย   มีความเสี่ยงตอความเจ็บปวย  หรือมแีนวโนมวาจะเจ็บปวย  นอกจากนี้ผูรับบริการ
ยังมีพ้ืนฐานพัฒนาการทางดานจิตใจและอารมณท่ีแตกตางกัน  พยาบาลตองประสบความไมคงท่ี
ของสภาวะทางอารมณของผูรับบริการ  ญาติและบุคลากรในทีมสุขภาพ  รวมท้ังบุคลากรอื่นๆท่ี
เกี่ยวของทุกระดับ  ตองขึ้นปฏิบัติงานในยามวิกาล  และมีวันหยุดพักผอนไมตรงกับบุคลากรใน
วิชาชีพอื่น  สภาพแวดลอมดังกลาวทําใหพยาบาลขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  ตลอดจน
บรรยากาศท่ีพยาบาลตองเผชิญในสถานท่ีทํางาน  ลักษณะงานท่ีตองอยูทามกลางสภาพแวดลอมท่ีมี
แตความเจ็บปวย  ผูท่ีเสี่ยงตอความตาย  ความทุกขทรมาน  และผูเรียกรองทุกสิ่งทุกอยางจาก
พยาบาล นโยบายและการบริหารงานในหนวยงานที่ไมสอดคลองกับความตองการของพยาบาล  
เงินเดือน  สวัสดิการ  และผลประโยชนตอบแทนท่ีขาดความเหมาะสมไมเพียงพอ  เม่ือเทียบกับ
ลักษณะงานท่ีตองรับผิดชอบตอชีวิตมนุษย  เสี่ยงตอการติดเชื้อ  ลักษณะของผูบังคับบัญชาท่ีขาด
ความยุติธรรม  ขาดความเขาใจผูบังคับบัญชา  หรือไมใหโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
นอกจากนี้จากนโยบายของรัฐบาลมีการใชบริการระบบประกันสุขภาพ  ทําใหผูใชบริการใน
โรงพยาบาลของรัฐมากขึ้น   ทําใหเกิดการแขงขันทางระบบคุณภาพดานการใหบริการสุขภาพ  มี
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การเปลี่ยนแปลงดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทําใหการดูแลสุขภาพมีความซับซอนมากขึ้น  
สงผลใหพยาบาลตองติดตามความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีทางการแพทยท่ีทันสมัยอยูเสมอ  
และปรับเปลี่ยนวิธีการดูแลรักษา    มีการเรียนรูการใชอุปกรณพิเศษตาง ๆ  ตลอดจนมีการคิดคน
นวัตกรรมทางการพยาบาลเพ่ือเพิ่มความสะดวก  ปลอดภัยและเพิ่มคุณภาพงาน  มีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงระบบบริหารงาน   พยาบาลทุกคนตองมีการปรับปรุงคุณภาพงานดานการบริการ  เพ่ือ
สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการและระมัดระวังขอผิดพลาดในการพยาบาล  ดังนั้น 
พยาบาลตองมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา  คือตองมีความรูในทุก ๆ เร่ือง  เชน  สิทธิผูปวย  การ
สรางความพึงพอใจแกผูรับบริการ  การลดอัตราเสี่ยงและอุบัติการณตางๆ  การเฝาระวังปองกันการ
ติดเชื้อและการแพรกระจายโรค  มีการเพ่ิมภาระงานทางดานเอกสาร  วิชาการและงานวิจัย  
ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง  ทําใหวิถีชีวิตพยาบาลมีความยากลําบากมากขึ้น   
ตองเรียนรูตลอดเวลาเพ่ือแสวงหาความรูเพ่ิมเติมกับกระบวนทัศนใหม ๆ เสียสละเวลามากขึ้นใน
การรวมมือพัฒนาองคกรเพ่ือใหทันตอกระแสของการเปลี่ยนแปลงในยุคของปฏิรูประบบบริการ
สุขภาพสูโรงพยาบาลคุณภาพ   การปฏิบัติงานท่ีเสี่ยงตอการติดเชื้อโรคระบาดท่ีรุนแรงและการ
เตรียมพรอมรับสถานการณวิกฤติตาง ๆ เชน  อุบัติภัยยานยนตรในชวงเทศกาล  ภัยจากธรรมชาติ   
ภัยจากการจลาจลและประทวงทางการเมือง  และภัยจากโรคระบาดที่เกิดขึ้นใหม ๆ เชน ไขหวัดนก  
ไขหวัด 2009 เปนตน  ซึ่งสาเหตุตาง ๆ ดังกลาวขางตนมานี้ลวนแลวแตเปนสาเหตุใหพยาบาล
วิชาชีพเกิดความเครียดอยูตลอดเวลาและตอเนื่อง  เม่ือสะสมเปนเวลานานและเรื้อรังก็จะนําไปสู
สาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางานได  ถาองคการไมมีการแกไขปญหาความเหนื่อยหนาย
ของพยาบาลวิชาชีพใหดีขึ้นได  อาจทําใหในอนาคตพยาบาลวิชาชีพอาจจะมีความเหนื่อยหนายเพ่ิม
มากขึ้น  และจะทําใหองคการเกิดผลกระทบทางลบได  เชน  ตองสูญเสียงบประมาณเพ่ิมขึ้นในการ
รับบุคลากรทดแทน  และเกิดผลเสียตอการบริการผูปวยไดเนื่องจากผูใหบริการมีความรูสึกเฉื่อยชา  
ละเลยตอการปฏิบัติหนาท่ี  มีลักษณะของการลดความเปนบุคคล  มีความรูสึกในดานลบ  มีเจตคติ
ในแงรายตอผูอื่น  เห็นคุณคาของความเปนบุคคลของผูอื่นลดลง  ดังนั้นผูบริหารจึงควรตระหนักถึง
ความสําคัญของปญหานี้  และหาวิธีบริหารจัดการท่ีเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพการ
ปฏิบัติงานในหนวยงาน  

ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ สิระยา  สัมมาวาจ (2532) ไดศึกษาความ
เหนื่อยหนายของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรามาธิบดี  โดยใชแบบทดสอบวัดความเหนื่อย
หนาย (MBI)   ผลการศึกษาพบวา พยาบาลมีระดับความเหนื่อยหนายดานลดความเปนบุคคลอยูใน
ระดับมาก   

จากการศึกษา  พบวา  ความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณมี
ระดับความเหนื่อยหนายปานกลาง  อภิปรายไดวา  ลักษณะของงานพยาบาลเปนงานท่ีหนักและตอง
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รับผิดชอบตอความเจ็บปวยของมนุษยตลอดเวลา  การเผชิญความเครียดในดานตาง ๆ  เชน โรคติด
เชื้อ  โรคระบาด  ตองปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงดานนโยบายขององคการ  การเตรียมตัว
เรื่องการออกนอกระบบขององคการ  การเตรียมพรอมดานงานคุณภาพเพ่ือเตรียมพรอมการ
ตรวจสอบสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพจากสภาการพยาบาล  เปนตน  ดวยปจจัยตาง ๆ ท่ีกลาว
มาแลวขางตน ลวนแลวแตเปนสาเหตุที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายและออนลาทางดานอารมณ
ในการทํางานของพยาบาลไดท้ังสิ้น 

ผลการศึกษาคร้ังนี้ไมสอดคลองกับการศึกษาของ ธัญสุดา วาทยะจินดา (2545)  ศึกษาวิจัย
เรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลหออภิบาลผูปวยหนัก
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จํานวน 105 คน  โดยใชแบบวัดความเหนื่อยหนายของ Maslach  
ผลการวิจัย  พบวา  ปจจัยดานพยาบาลหออภิบาลผูปวยหนักสวนใหญมีความเหนื่อยหนายดาน
ความออนลาทางอารมณอยูในระดับสูง 

จากการศึกษา  พบวา  พยาบาลวิชาชีพมีความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความสําเร็จ
สวนบุคคลลดลงอยูในระดับนอย  อภิปรายไดวา  ปจจุบันพยาบาลวิชาชีพในวิทยาลัยแพทยศาสตร 
กรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  สวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตร ีและมีแนวโนมของ
การศึกษาระดับปริญญาโทเพ่ิมมากขึ้น  จึงมีผลทําใหพยาบาลวิชาชีพมีแนวคิดกวางไกลมากขึ้น  ยึด
หลักเหตุผลในการทํางานมากขึ้น  ประกอบกับเปนคนไทยจึงมีลักษณะทางวัฒนธรรมดานการเห็น
อกเห็นใจ  มีความเมตตากรุณาชอบการชวยเหลือเกื้อกูลกันอยูแลว  เม่ือมาปฏิบัติงานเปนพยาบาล
วิชาชีพ  จึงทําใหนําหลักแหงความเมตตากรุณามาใชกับผูปวย  และชวยเหลือผูดอยโอกาส  
โดยเฉพาะวิชาชีพพยาบาล  ซึ่งไดรับการปลูกฝงแนวคิดและคานิยมทางวิชาชีพ  ดวยการยึดหลัก
จรรยาบรรณของวิชาชีพ 

ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  จันทรา  วีรปฎิญญา (2537)  ศึกษาวิจัยเรื่อง
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของอาจารยพยาบาล  สังกัดสถาบันกําลังคน
ดานสาธารณสุข  กระทรวงสาธารณสุข  ผลการวิจัยพบวา  อาจารยพยาบาลมีความเหนื่อยหนายดาน
ความสําเร็จสวนบุคคลอยูในระดับนอยเชนเดียวกัน 

5.2.2  ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.58) อภิปรายไดวา  พยาบาลวิชาชีพ วิทยาลัย

แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล สวนใหญจบระดับปริญญา จึงเปนผูมีความรู  มีเหตุ
มีผล  สามารถยอมรับในสิ่งท่ีถูกตองตามหลักมาตรฐานวิชาชีพ  ไดรับการปลูกฝงใหยึดมั่นในหลัก
จรรยาบรรณวิชาชีพ  ไดแก   
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1.  พยาบาลพึงใหบริการพยาบาลดวยความเคารพในศักด์ิศรี และความแตกตางระหวาง
บุคคลโดยไมจํากัดในเรื่องสถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจ คุณสมบัติเฉพาะกิจ หรือสภาพปญหา
ทางดานสุขภาพอนามัยของผูปวย 

2. พยาบาลพึงเคารพสิทธิสวนตัวของผูปวยโดยรักษาขอมูลเกี่ยวกับผูปวยไวเปนความลับ 
3. พยาบาลพึงใหการปกปองคุมครองแกผูปวย สังคม ในกรณีที่มีการใหบริการสุขภาพ

อนามัยและความปลอดภัย  ถูกกระทําการท่ีอาจเกิดจากความไมรู ขาดศีลธรรม จริยธรรม หรือการ
กระทําท่ีผิดกฎหมายจากบุคคลหนึ่งบุคคลใด 

4. พยาบาลมีหนาท่ีรับผิดชอบในการตัดสินใจและใหการพยาบาลแกผูปวยแตละราย 
5. พยาบาลพึงดํารงไวซึ่งสมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาล 

 6. พยาบาลพึงตัดสินใจดวยความรอบคอบถี่ถวน ใชขอมูลสมรรถนะและคุณสมบัติอื่นๆ 
เปนหลักในการขอคําปรึกษาหารือ ยอมรับในหนาท่ีความรับผิดชอบ รวมถึงการมอบหมายกิจกรรม
การปฏิบัติการพยาบาลใหผูอื่นปฏิบัติ 

7. พยาบาลพึงมีสวนรวมและสนับสนุนในกิจกรรมการพัฒนาความรูเชิงวิชาชีพ 
8. พยาบาลพึงมีสวนรวมและสนับสนุนในการพัฒนาวิชาชีพและสงเสริมมาตรฐานการ

ปฏิบัติการพยาบาล 
9. พยาบาลพึงมีสวนรวมในการท่ีจะกําหนดและดํารงไวซึ่งสถานภาพของการทํางานท่ีจะ

นําไปสูการปฏิบัติการพยาบาลท่ีมีคุณภาพสูง 
10. พยาบาลพึงมีสวนรวมในการปกปอง คุมครอง สังคม จากการเสนอขอมูลท่ีผิด และ

ดํารงไวซึ่งความสามัคคีในวิชาชีพ 
 ดังนั้น จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพในวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล
สามารถยอมรับในปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีอยูภายใตนโยบายท่ีถูกตองชัดเจน
ตามหลักมาตรฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ  ผลการศึกษาจึงพบวาปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง     
 ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของกานดา  วองธนากุล (2549)  ศึกษาวิจัยเร่ือง  
ปจจัยลักษณะแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรามคําแหง   ผลการศึกษาพบวา  ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง    

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ  (คาเฉลี่ย 3.06)  อยูในระดับ
ปานกลาง  เพราะวาลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบของพยาบาล
วิชาชีพท้ังหมดสวนใหญจะเปนลักษณะงานที่ตองเผชิญความกดดัน ความคับของใจจากการ
ปฏิบัติการพยาบาล ในสภาพผูปวยท่ีกําลังประสบความเปนความตาย หรือภาวะวิกฤติอยูเสมอ 
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ตองการตัดสินใจรีบดวน สถานการณในที่ทํางานที่ตองสัมพันธหรือเกี่ยวของกับสิ่งท่ีเปนอันตราย
ตอสุขภาพและความปลอดภัย ชั่วโมงการทํางานท่ียาวนานติดตอกันเกินไป  ตองอยูเวรวันหยุด   มี
การพักผอนไมเพียงพอ  ทํางานหนักตอเนื่องและตลอดเวลา  เงินเดือนและคาตอบแทนนอยไม
เพียงพอและไมเหมาะสมกับลักษณะงานท่ีตองรับผิดชอบกับความเปนความตายของมนุษย   
ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบไมตรงกับทักษะหรือไดรับมอบหมายงานท่ีไมตรงความสนใจหรือไมตรง
ความสามารถ สิ่งเหลานี้มีผลกระทบตอสุขภาพของผูปฏิบัติงานไดท้ังทางรางกายและจิตใจ   และ
สงผลทําใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานไดในท่ีสุด  และเนื่องจากลักษณะงานของพยาบาล
วิชาชีพท้ังหมดเปนงานที่หนักและรับผิดชอบตอชีวิตของผูปวยตลอดเวลา   
 ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของกานดา วองธนากุล (2549) ศึกษาวิจัยเร่ือง  
ปจจัยลักษณะแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรามคําแ หง กลุมตัวอยางจํานวน  345 คน ผลการวิจัย  พบวา  ปจจัยลักษณะ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ อยูในระดับปานกลาง    

ดานการรับรูตอระบบบริหารในหนวยงาน (คาเฉลี่ย  3.53)  อยูในระดับปานกลาง  อภิปราย
ไดวา  พยาบาลวิชาชีพของวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล สวนใหญมีอายุ
เฉลี่ยมากกวา 39 ป ขึ้นไป  อายุ เปนสิ่งสะทอนถึงประสบการณของบุคคล ท้ังในชีวิตสวนตัวและ
การทํางาน ผูที่มีอายุมากพบประสบการณกับบุคคลหลายประเภท มีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มี
ความสุขุมรอบคอบ รูจักใชชีวิต มองชีวิตไดกวางไกลและลึกซึ้งมากขึ้น สามารถปรับตัวให
สอดคลองกับสถานการณท่ีเปนจริงไดดีกวาผูมีอายุนอยกวา  พยาบาลท่ีปฏิบัติงานมานานแลวมักจะ
มีความอดทนสูงกวา  มีวุฒิภาวะทางอารมณท่ีมั่นคงกวา  ตลอดจนสามารถทนแรงกระทบดานตางๆ
ไดดีกวา จึงทําใหมีความสามารถดานการรับรูตอระบบบริหารในหนวยงานไดดีกวาพยาบาลท่ีมีอายุ
นอยกวา 
 ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  กานดา  วองธนากุล (2549)  ศึกษาวิจัยเรื่อง  
ปจจัยลักษณะแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรามคําแหง กลุมตัวอยางจํานวน 345 คน ผ ลการวิจัยพบวา  ปจจัยลักษณะ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ อยูในระดับปานกลาง    

ดานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพในการทํางาน  (คาเฉลี่ย 3.68) อยูในระดับดี  
อภิปรายไดวา   พยาบาลวิชาชีพของวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลสวน
ใหญจบระดับปริญญา  จึงเปนผูมีความรู  มีเหตุมีผล  มีการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของ
ตนเองอยางเพียงพอแกการปฏิบัติงานตามขอบเขตวิชาชีพ  โดยสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
คุณภาพตามหลักมาตรฐานวิชาชีพ  โดยยึดม่ันในจรรยาบรรณวิชาชีพเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน
และผูรับบริการ  
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 ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  กานดา  วองธนากุล (2549)  ศึกษาวิจัยเรื่อง  
ปจจัยลักษณะแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรามคําแหง กลุมตัวอยางจํานวน 345 คน ผ ลการวิจัยพบวา  ปจจัยลักษณะ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพในการทํางาน อยูในระดับ
ปานกลาง    

ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน (คาเฉลี่ย 3.71) อยูในระดับดี อภิปรายไดวา พยาบาลวิชาชีพ
ของวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลยึดหลักระบบอาวุโส  รุนนองเคารพรุน
พ่ี   ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเอง  เม่ือมีปญหาเรื่องงานสามารถปรึกษาหารือกับเพ่ือนรวมงาน
ไดอยางม่ันใจและสะดวกใจ  หนวยงานมีการรับฟงปญหาและรวมกันปรึกษาหารือเกี่ยวกับงานเปน
อยางดี 

ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ วรนุช  กิตสัมปนท (2537)  ศึกษาวิจัยเร่ือง
สัมพันธภาพระหวางความเขมแข็งอดทนสัมพันธภาพระหวางบุคคล และความเหนื่อยหนายของ
พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลจิตเวช ผลการวิจัยพบวา   กลุมตัวอยางมีความเขมแข็งอดทนและ
สัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับสูง   

ดานการรับรูตอความสําเร็จในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.79 ) อยูในระดับดี อภิปรายไดวา
พยาบาลวิชาชีพของวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลมีความภาคภูมิใจท่ีมี
สวนชวยใหงานในหนวยงานประสบผลสําเร็จ  ผูบังคับบัญชามีความไววางใจและใหการสนับสนุน
การทํางานจนประสบผลสําเร็จ  ผูรวมงานยอมรับในการทํางานซึ่งกันและกัน   

ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ จินตนา  ญาติบรรทุง (2529) ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลใน
โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพจํานวน 339 
คน  ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ 6  แหงในกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา  การรับรู
ความสําเร็จในงาน    มีความสัมพันธในเชิงลบกับระดับความเหนื่อยหนาย      
 5.2.3   การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน  
 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีกลุมอายุ แตกตางกันไมมีความ
เหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน  อภิปรายไดวา  ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพเปนงานท่ีหนัก
และตองรับผิดชอบตอชีวิตของผูปวยตลอดเวลา  ซึ่งบุคคลที่จะมาทํางานดานพยาบาลรับทราบและ
ตระหนักเปนอยางดี  ดังนั้นปจจัยสวนบุคคลดานอายุจึงไมมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ี 1 

ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ จินตนา  ญาติบรรทุง (2529)  ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลใน
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โรงพยาบาลของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  6  แหง  ผลการวิจัยพบวา อายุไมมีผลตอความเหนื่อย
หนายในการทํางาน 

จากการทดสอบสมมติฐานพบวา  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสัมพันธภาพในครอบครัวแตกตางกัน
จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน  โดยพยาบาลที่มีสัมพันธภาพในครอบครัวแบบรักใคร
กันดีจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานนอยกวาพยาบาลที่มีสัมพันธภาพในครอบครัวแบบ
ทะเลาะวิวาทกันเปนบางครั้ง  อภิปรายไดวา  สถาบันครอบครัวเปนสถาบันท่ีสําคัญที่สุดในสังคม  
เปนกลไกที่ชวยประคับประคอง  ใหความรักความอบอุน  ใหภูมิคุมกันกับมนุษย  ครอบครัวจะชวย
แกปญหาตาง ๆ ได  ถาสถาบันครอบครัวเขมแข็งและสมาชิกในครอบครัวมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน 
มีบรรยากาศเปนมิตร  หวังดีตอกัน  ชวยเหลือเกื้อกูลกัน  แตในทางตรงกันขามถาครอบครัวออนแอ 
สมาชิกในครอบครัวขาดสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  บุคคลก็จะขาดแรงสนับสนุนจากครอบครัว  ขาดท่ี
ปรึกษา  ขาดผูใหความชวยเหลือ  ซึ่งเปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียด  และนําไปสูความเหนื่อย
หนายในท่ีสุด  

ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของทรงสุข  หงสรพิพัฒน  เบญจา  เตากล่ํา  และ
รัตนา  จารุวรรโณ (2539)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวา  พยาบาลวิชาชีพท่ีมี
สัมพันธภาพในครอบครัวแตกตางกัน  จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน   
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวา  ปจจัยลักษณะแวดลอมในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางานอยูในระดับปานกลาง  อภิปรายไดวา  สภาพแวดลอมในการทํางานเปน
องคประกอบสําคัญที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานพยาบาลวิชาชีพ  เชน  ความ
ม่ันคงปลอดภัย  ไดแก  ความมั่นคงในการทํางาน  การท่ีไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา  ทํา
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความอบอุนทางใจและปลอดภัยที่จะไดทํางานในองคการ นอกจากนี้
องคประกอบสภาพแวดลอมในการทํางาน  ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  การพิจารณาเลื่อน
ขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรมและเหมาะสม  มีการใหรางวัล  ยกยองชมเชยกับบุคคลท่ีปฏิบัติงานดี   มี
การสนับสนุนใหศึกษาตอ  และมีการฝกอบรมใหเรียนรูงานมากขึ้น  มอบหมายงานท่ีตรงกับความรู
และความสามารถ  ไดรับการเอาใจใส  ไดรับการตรวจและแนะนํางานอยางใกลชิด  การไดทํางาน
อยูในกลุมท่ีมีความคิดคลายกับตน  การไดรับการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของกลุมทํางาน  มีความ
สามัคคีรูจักหนาท่ีของตน  มีกลุมทํางานท่ีฉลาดมีประสิทธิภาพ  มีการติดตอสื่อสารที่ดีภายใน
หนวยงาน  ไดรับทราบขอมูลขาวสารเกี่ยวกับแผนการพัฒนาและความกาวหนาขององคการท้ังใน
ปจจุบันและอนาคต  มีสภาพแวดลอมภายในหนวยงานท่ีสะอาด  มีระเบียบ  มีความปลอดภัย  มี
อากาศถายเทดี  ไมมีเสียงรบกวนและแสงสวางท่ีเหมาะสม  ระยะเวลาทํางานแตละวันเหมาะสม  มี
สถานท่ีใหออกกําลังกาย  มีสถานท่ีจอดรถพอเพียง  มีสวัสดิการหรือสิทธิประโยชนอื่นๆ



 

 

68 

นอกเหนือจากเงินเดือน  ซึ่งองคประกอบลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานดังกลาวขางตน
จะชวยเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน  และไมกอใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน  

ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของกานดา วองธนากุล  (2549)  ศึกษาวิจัยเร่ือง 
ปจจัยลักษณะแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของบุคลากร
มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ผลการวิจัย พบวาปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมมีอิทธิพลตอความเหนื่อย
หนายในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวา  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสัมพันธภาพในหนวยงานแตกตางกัน
จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน  อภิปรายไดวา  ปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการ
ทํางานดานสัมพันธภาพในหนวยงานและระหวางบุคลากรมีความสําคัญตอการเกิดความเหนื่อย
หนายอยางมาก  เนื่องจากวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลมีหอผูปวยหลาย
แผนก   พยาบาลวิชาชีพบางหอผูปวยมีลักษณะงานท่ีตองติดตอขอความรวมมือจากบุคลากรตาง ๆ 
เปนตนวา แพทย  ธนาคารเก็บเลือด  หนวยแพทยรังสีวินิจฉัย  การติดตอระหวางหอผูปวยดวยกัน  
การทํางานจึงตองมีความไววางใจซึ่งกันและกัน และมีความรวมมือชวยเหลือการทํางานซึ่งกันและ
กัน จึงทําใหบางครั้งอาจมีการประสานงานหรือการติดตอที่ไมเขาใจกันได  โดยเฉพาะหอ
ผูปวยหนักหรือภาวะวิกฤต  สําหรับหอผูปวยท่ัวไปจะมีลักษณะงานท่ีแตกตางกันไป  จึงมีการ
ติดตอสัมพันธภาพแบบคอยเปนคอยไป  ความขัดแยงจะนอยกวาหอผูปวยหนัก  จึงสงผลให
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีสัมพันธภาพในหนวยงานแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ตางกัน  และเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว 
              ผลการศึกษาค ร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ สุขุมาลย  ศาลาโรจน  (2541)  ได
ทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความเหนื่อยหนายของโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด
กาฬสินธุ จํานวน 318 คน เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถามท่ีดัดแปลงมาจาก Maslach   ผลการวิจัย
พบวา   พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดกาฬสินธุท่ีมีสัมพันธภาพในหนวยงาน แตกตางกันจะมี
ความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกัน   

จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา  พยาบาลวิชาชีพท่ีมีการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพ
ของตนเองในการทํางานแตกตางกัน  ไมมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน   อภิปรายไดวา   
พยาบาลวิชาชีพในวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล  มีการปฏิบัติงานแตละ
อยางดวยความชํานาญ  มีความมั่นใจในการปฏิบัติงานเสมอ  เปนผูท่ีสามารถใหคําปรึกษาและ
แนะนําในการทํางานใหแกผูรวมงานได   พยาบาลวิชาชีพสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญา มี
ความรู  มีเหตุผล  รูจักใชความคิดและสามารถตัดสินใจเลือกแกปญหาท่ีเหมาะสมไดดี จึงมีผลทํา
ใหเกิดการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเองในการทํางานไดดีเหมือนกันเปนสวนใหญ  
ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีต้ังไว    
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                ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ กานดา  วองธนากุล (2549)  ศึกษาวิจัย
เรื่อง  ปจจัยลักษณะแวดลอมในการทํางานท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยรามคําแหง กลุมตัวอยางจํานวน 345  คน ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยลักษณะ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพท่ีแตกตางกันไมมีผลตอความ
เหนื่อยหนายในการทํางานเชนเดียวกัน 
 
5.3  ขอเสนอแนะ  

   จากผลการศึกษานี้ พบวา  มีปจจัยท้ังดานคุณลักษณะสวนบุคคล และสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน หลายปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล แมจะเปนความ
เหนื่อยหนายในระดับปานกลาง แตอาจจะสงผลกระทบถึงการสูญเสียบุคลากรไป หรือ
ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง เนื่องจากพยาบาลเกิดการเปลี่ยนแปลงดานอารมณ ทัศนคติตอ
วิชาชีพทําใหพยาบาลมีขวัญและกําลังใจต่ํา ดังนั้นเราควรตะหนักถึงความสําคัญและปญหาความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน  คณะผูวิจัยขอเสนอการปรับปรุงแกไขหรือสงเสริมในเร่ืองตอไปนี้ 

1.  ดานตัวพยาบาล 
 ควรมีการศึกษาแนวทางการบรรเทาหรือแกไขอาการเหนื่อยหนายใหลดนอยลง  อันจะมี
ผลกระทบตอองคการนอยลง หรือมีการศึกษาวิธีการขจัดความเหนื่อยหนายวาเขามีวิธีการอยางไร 
เชน การออกกําลังกาย การนั่งสมาธิ การแสวงหาแรงสนับสนุนทางสังคม ซึ่งอาจทําไดโดยการปรับ
ระดับและขยายอัตราตําแหนงของพยาบาลใหสูงขึ้น เพ่ือใหพยาบาลไดมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ
ทัดเทียมกับวิชาชีพอื่น จะทําใหพยาบาลไดรับเกียรติเปนท่ียอมรับของสังคม ท้ังยังเปนการสราง
ขวัญใหพยาบาลปฏิบัติงานดวยความพอใจ นอกจากนี้อัตราเงินเดือนและเงินเพ่ิมพิเศษตาง ๆ ควรมี
การปรับใหสูงขึ้นใกลเคียงกับอัตราของโรงพยาบาลเอกชน เพื่อใหเพียงพอกับคาครองชีพเหมาะสม
กับสภาพการทํางานซึ่งหนัก เสี่ยงตอการเกิดโรคมากกวากลุมวิชาชีพอื่น  

2.  ดานการบริหารพยาบาล 
                เนื่องจากผูบริหารเปนผูมีบทบาทสําคัญในการสรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดี เชน 
สถานท่ีทํางานหรือหอผูปวยควรจัดใหอยูในสภาพท่ีเหมาะสมและสะดวกปลอดภัยในการ
ปฏิบัติงาน การจัดสรรบุคลากรและเจาหนาที่ใหกระจายเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีตองการ
รับผิดชอบ เพ่ือลดปญหาการอยูเวรบอยเกินไป หรือทํางานหนักเกินไป นอกจากนี้ผูบริหารควรมี
นโยบายท่ีแนชัดในการสงเสริมความกาวหนาของวิชาชีพพยาบาล เชน ในดานการศึกษาและอบรม
เพ่ือเปนการพัฒนาบุคลากร  ตลอดจนเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและ
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เสนอแนวทางในการแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีลาสมัยใหเหมาะสมเพ่ือใหการปฏิบัติงานมีความคลองตัว
ดีขึ้น การสรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีจะชวยผอนคลายความตึงเครียดจากงานประจํา 

3.  ดานการศึกษาพยาบาล 
 สถานศึกษา ควรเนนและสงเสริมนักศึกษาพยาบาลใหรูสภาพพยาบาลท่ีเปนจริง  สราง
พยาบาลใหมีบคุลิกภาพเชิงอารมณที่ม่ันคง สามารถปรับตัวในวิชาชีพและสามารถเลือกใชกลวิธีใน
การเผชิญความเครียดไดอยางถูกตอง 

4.  ดานการศึกษาวิจัย    
              ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับวิธีขจัดความเหนื่อยหนาย หรือหาวิธีการท่ีทําใหความเหนื่อย
หนายเกิดในระดับตํ่า และศึกษาถึงปจจัยอื่นๆ ท่ีเกี่ยวของท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน  พรอมรวมกันหาทางแกไขปญหา 
 
5.4  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
  ในการศึกษาครั้งตอไป ควรศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานใน
กลุมวิชาชีพอื่น ๆ ในโรงพยาบาลท่ีมีลักษณะงานแตกตางกับงานพยาบาล  เชน  แพทย  เภสัชกร  
นักจิตเวช  นักสังคมสงเคราะห  เพ่ือศึกษาถึงลักษณะเฉพาะทางวิชาชีพที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อย
หนายในการทํางาน  
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แบบสอบถาม 
โครงการวิจัยเรื่อง ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล

วิชาชีพในวิทยาลัยแพทยศาสตร กรุงเทพมหานคร และวชิรพยาบาล  สังกัดสํานัก
การแพทย กรุงเทพมหานคร       

 

คําชี้แจง : แบบสอบถามนี้ใหผูตอบแบบสอบถาม   ตอบคําถามทุกขอใหตรงกับความจริงมากท่ีสุด  
และคําตอบท่ีไดถือเปนความลับ  แบบสอบถามแบงออกเปน  3  สวน คือ 

     สวนท่ี 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
สวนท่ี 2  แบบสอบถามปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน 
สวนท่ี 3  แบบวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 

สวนท่ี 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
คําชี้แจง:โปรดทําเครื่องหมาย / ลงใน (       )  หนาขอความ  หรือเติมขอความในชองวาง................

ซึ่งตรงกับลักษณะเฉพาะของทานตามความเปนจริง 
1. อายุ.........................ป 
2. ระดับการศึกษา 

 1.  (        )      ประกาศนียบัตรการพยาบาลและการผดุงครรภเทียบเทาปริญญาตรี    
 2.  (        )      ปริญญาตรี       3.  (         )   ปริญญาโท 
 4.  (        )      อื่น  ๆ ระบุ.................................................... 

3.   สถานภาพ 
1.  (         )     โสด    
2.  (         )      สมรส           
3.  (         )      หมาย/หยา/แยกกันอยู    

4.  สัมพันธภาพระหวางทานกับสมาชิกภายในครอบครัว 
1    (         )     รักใครกันดีและมีความสุข      2.  (          )   ทะเลาะวิวาทเปนบางครั้ง 
3.   (         )     ทะเลาะวิวาทกันบอย              4.  (          )   หางเหินกันมาก 
5.   (         )     อื่น  ๆ ระบุ.................................................. 

5. การรับภาระในการดูแลครอบครัวของทาน 
1.  (          )   ไมตองรับภาระใดๆเลย        2.   (          )  รับภาระนอย 
3.   (          )   รับภาระปานกลาง               4.   (          )   รับภาระมาก 
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6. ทานมีรายไดและรายจายประจําทานเปนอยางไร 
1   (           )   มีเงินเหลือออม                   2.   (          )   เพียงพอใช                 
3.  (           )  ไมคอยจะเพียงพอ / บางเดือนไมเพียงพอ     
4.  (           )   ไมเพียงพอและเสาะแสวงหารายไดเพ่ิมเติม   
5.  (           )   อื่นๆ  ระบ.ุ.................................................................................... 

7.   ทานปฏิบัติงานมาแลว(ต้ังแตเริ่มรับราชการ-ปจจุบัน)   เปนระยะเวลา............ป.............. เดือน 
 

สวนท่ี 2    แบบสอบถามปจจัยลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คําชี้แจง   ใหทานพิจารณาขอความแตละขอโดยละเอียด  แลวโปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองท่ี

ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานมากที่สุด        
                         ระดับความคิดเห็น                                                  

ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
1.ทานตองทํางานแขงกับเวลาอยูเสมอ 

     

2. ทานมักไดรับงานมากจนทําไมสําเร็จตาม
กําหนดเวลา 

     

3. ทานรูสึกวางานเปนอุปสรรคตอครอบครัว
ของทาน 

     

4. เงินเดือนท่ีไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถของทาน 

     

5. คาตอบแทนท่ีไดรับไมเหมาะสมกับปริมาณ
งานท่ีทานรับผิดชอบ 

     

6. คาลวงเวลาที่ไดรับเหมาะสมกับจํานวน
ชั่วโมง ทํางาน 

     

7. ปริมาณงานในหนวยงานของทาน
รับผิดชอบอยู  เหมาะสมกับจํานวนบุคลากร
ดีแลว 

     

สัมพันธภาพในหนวยงาน 
8. ทานและเพ่ือนรวมงานทํางานประสานกัน

เปนอยางดี 
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                         ระดับความคิดเห็น                                                  
ขอความ เห็นดวย

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไม

แนใจ 
ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 
9. ทานยอมรับในความสามารถของเพ่ือน 

รวมงาน                     
     

10. ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเองกับทาน       
11. เมื่อมีปญหาเร่ืองงานทานสามารถปรึกษา 

หารือกับเพ่ือนรวมงานไดอยางม่ันใจ 
     

12. ทานสามารถพูดจาปรึกษาหารือในปญหา
สวนตัวกับเพ่ือนรวมงานไดอยางสะดวกใจ 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

13. เพ่ือนรวมงานของทานไมชอบการ    
เปลี่ยนแปลงแมวาจะทําใหงานดีขึ้น 

     

14. หนวยงานของทานมีการรับฟงปญหาและ   
รวมกันปรึกษาหารือเกี่ยวกับงาน           

     

การรับรูตอระบบบริหาร 
15. หนวยงานของทานมีการวางแผนการ  

ปฏิบัติงานท่ีสามารถนําไปใชไดจริง 

     

16. หนวยงานของทานมีการประชุม
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา     

     

17. ทานไดรับทุนอุดหนุนในการพัฒนาตนเอง      
18. การติดตอสื่อสารในหนวยงานเปนไป

ดวยด ี
     

19  การประสานงานในหนวยงานรวดเร็วและ   
ถูกตอง                      

     

การรับรูตอความสําเร็จในการทํางาน 
21. ทานมีความภูมิใจท่ีทานมีสวนชวยใหงาน

ในหนวยงานประสบผลสําเร็จ 

     

22. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาไววางใจในผล
การทํางานของทาน 
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                         ระดับความคิดเห็น                                                  
ขอความ เห็นดวย

อยางย่ิง 
เห็นดวย ไม

แนใจ 
ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 
23. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนจนทําให

งานสําเร็จ 
     

24. ทานรูสึกวาผูรวมงานยอมรับในการทํางาน
ของทาน 

     

การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนเอง 
25. ทานปฏิบัติงานแตละอยางดวยความ

ชํานาญ 

     

26.ทานมีความม่ันใจในการปฏิบัติงานเสมอ      
27. ทานเปนผูท่ีสามารถใหคําปรึกษาและ

แนะนําในการทํางานใหแกผูรวมงานได 
     

28. ทานขาดโอกาสนํานวัตกรรมใหมๆมา
ปรับปรุงการทํางาน 

     

 
สวนท่ี  3  แบบวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
คําชี้แจง : ใหทานพิจารณาขอความแตละขอ แลวทําเคร่ืองหมาย  /  ลงชองท่ีตรงกับความรูสึกท่ี

แทจริงของทานมากท่ีสุด 
                           ขอความ เปนประจํา เปนบางครั้ง นานๆ ครั้ง ไมเคยเลย 
1. ฉันรูสึกหอเห่ียวจากการทํางาน     
2  ฉันไมเคยใสใจวาเกิดอะไรขึ้นกับบุคคล อื่น     
3. ฉันรูสึกเหนื่อยลาเม่ือตื่นนอนตอนเชาและรู

วาฉันจะตองเผชิญกับการทํางานอีกวัน 
    

4.  ฉันรูสึกวาฉันมีอิทธิพลตอการดํารงชีวิต
ของผูอื่นในทางท่ีดี 

    

5. ฉันไดสรางสิ่งมีคุณคามากมายในงาน      
6.  ฉันรูสึกเต็มไปดวยพลัง     
7.  ฉันรูสึกวาไดปฏิบัติตอบุคคลบางคน

เสมือนเขาเปนสิ่งไรชีวิตจิตใจ 
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                           ขอความ เปนประจํา เปนบางครั้ง นานๆ ครั้ง ไมเคยเลย 
8.  การทํางานกับบุคคลอื่นโดยตรงทําใหฉัน

เครียดมากเกินไป 
    

9.  ฉันรูสึกสิ้นหวัง        

10. ฉันสามารถเขาใจถึงบุคคลอื่นวาเขารูสึก
ตอสิ่ง ตางๆอยางไร 

    

11. ฉันวิตกกังวลวางานนี้กําลังทําจิตใจให
แข็งกระดาง 

    

12. ฉันรูสึกเปนสุขหลังจากการทํางานกับ
บุคคลอื่นไดสําเร็จลุลวง 

    

13. ฉันรูสึกวากําลังทํางานท่ีหนักมากเกินไป     

14. ฉันสามารถสรางบรรยากาศท่ีผอนคลาย
กับบุคคลอื่นไดงาย 

    

15. ฉันรูสึกหมดแรงเม่ือสิ้นสุดวันทํางาน     

16. ฉันรูสกึคับของใจในการทํางาน     
17. ในการทํางานฉันสามารถเผชิญปญหาทาง

อารมณไดอยางสงบ 
    

18. ฉันสามารถแกไขปญหาของบุคคลอื่นได
อยางมีประสิทธิภาพ 

    

19. ฉันเริ่มเปนคนหยาบกระดางและไรความ
เมตตากับบุคคลอื่นเม่ือเร่ิมทํางาน 

    

20. การทํางานท่ีเกี่ยวของกับบุคคลอื่นตลอด
วันเปนสิ่งท่ีตึงเครียดกับฉันจริงๆ 

    

21. ฉันรูสึกเหนื่อยหนายกับงานของฉัน     

22. ฉันรูสกึวาไดรับการตําหนิจากบุคคลอื่น
ในปญหา บางอยางของเขา 
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