
 
 

 
 

บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานท่ีมีอิทธิพลตอความ
เหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชคร้ังนี้ ผูวิจัยได
ทําการศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ รวมท้ังงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยสรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

1. ความเหนื่อยหนายในงาน 
1.1 ความหมายของความเหน่ือยหนายในงาน 
1.2 ความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
1.3 ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
1.4 บทบาทของผูบริหารการพยาบาลในการจัดการกับความเหน่ือยหนายในงาน 
1.5 บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในการปองกันความเหน่ือยหนายในงาน 
1.6 การวัดและประเมินความเหน่ือยหนายในงาน 

2. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงาน 
2.1 ปจจัยสวนบุคคล 
2.2 ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน 

2.2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในงาน 
2.2.2 ความหมายของขวัญกําลังใจในงาน 
2.2.3 การทบทวนวรรณกรรมของปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน  
2.2.4 ประโยชนของขวัญกําลังใจในงาน 
2.2.5 ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานท่ีมีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงาน 

3. สถานการณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราช 
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ความเหนื่อยหนายในงาน 
 

 ความเหนื่อยหนายในงานเปนลักษณะพฤติกรรมท่ีนักวิชาการทางจิตวิทยาทําการศึกษามา
นาน เร่ิมตนต้ังแตป ค.ศ. 1974 ฟรอยเดนเบอรเกอร (Freudenberger, 1974 อางในสงวน ลือเกียรติ
บัณฑิต, 2542) จิตแพทยชาวอเมริกันเปนบุคคลแรกท่ีเร่ิมใชคํานี้ ซ่ึงเขาไดสังเกตวาตนเองและเพ่ือน
รวมงานมีอาการเหน่ือยลา ออนเพลีย เนื่องจากตองใหการบริการแกผูรับบริการเปนจํานวนมาก ตอ
มาแมสแลช แจ็คสันและเชอรนิส (Maslach, Jackson & Cherniss, 1974 อางในสงวน ลือเกียรติ
บัณฑิต, 2542)ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับมโนทัศนความเหนื่อยหนายในงานไวอยางมากมาย และ
ทําใหความเหนื่อยหนายในงานเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปในทางสังคมศาสตร ซ่ึงในปจจุบันความ
เหนื่อยหนายในงานไดรับความสนใจและมีการกลาวถึงกันมากข้ึน โดยไดนํามาเปนประเด็นสําคัญ
ในการศึกษาในหมูนักวิชาการทางพฤติกรรมองคการ (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) ท้ังนี้เปนท่ี
ยอมรับกันโดยท่ัวไปวา มนุษยเปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญท่ีสุดขององคการ  เพราะมนุษยเปน
กลไกที่จะขับเคล่ือนการปฏิบัติงานภายในองคการทุกกระบวนการเพื่อใหไดปริมาณผลผลิตท่ีดี มี
คุณภาพดีและประสิทธิภาพนั้น จําเปนตองมีสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของในการทํางานท่ีเอ้ืออํานวย
และไมกอใหเกิดความเหน่ือยหนายในงานแกบุคคลในองคการ ซ่ึงเม่ือบุคคลมีความเหนื่อยหนาย
ในงานเกิดข้ึน มักจะมีความสัมพันธกับคุณภาพของผลการปฏิบัติงานลดลง  การขาดงานหรือการ
ลาออกจากงานตามมา นั่นหมายถึงจะมีผลกระทบอยางมากมายตอการบรรลุผลสัมฤทธ์ิขององคการ
โดยตรง    
  

ความหมายของความเหนื่อยหนายในงาน 
  

ความเหนื่อยหนายในงานมักเกิดข้ึนกับการทํางานท่ีตองใชความเปนวิชาชีพ ไดแก วิชาชีพ
พยาบาล ตํารวจ ครู ผูใหคําปรึกษาตางๆ และนักกฎหมาย โดยบุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในงาน
จะมีทัศนคติทางลบตอผูรวมงานและผูรับบริการ ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจและ
ศึกษาความเหนื่อยหนายในงาน รวมทั้งใหคํานิยามท่ีมีความหมายคลายคลึงกัน อาทิเชน แมสแลช 
(Maslach, 1982) ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายในงานวาเปนการตอบสนองตอ
ความเครียดทางอารมณท่ีเร้ือรังของบุคคล ซ่ึงเกิดข้ึนจากการท่ีตองใหการบริการแกบุคคลอ่ืน จึง
แสดงอาการท่ีประกอบดวย 3 ลักษณะคือความออนลาทางอารมณ การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน
และการลดความสําเร็จสวนบุคคล  นอกจากนี้แมคคอนแนล (McConnell, 1982) ไดกลาวถึง
ความหมายของความเหน่ือยหนายในงานวาเปนลักษณะความออนลาทางรางกาย จิตใจ และอารมณ  
ซ่ึงเกิดข้ึนจากการทํางานรวมกับบุคคลอ่ืนเปนระยะเวลายาวนาน 
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 มัลดารี (Muldary, 1983) ใหความหมายของความเหน่ือยหนายในงานวาเปนกระบวนการท่ี
บุคลากรดานสุขภาพไมสามารถจัดการกับความเครียดซ่ึงเกิดจากการท่ีตองชวยเหลือบุคคลอื่น ทํา
ใหเกิดความออนลา และเปนผลใหบุคคลนั้นมีการแยกตัวเองออกจากผูปวย เพื่อนรวมงานและ
หนวยงาน 
 พาย (Pines, 1993 cited in Goldberger & Breznitz, 1993) นิยามความหมายของความ
เหนื่อยหนายในงานวาเปนสภาวะออนลาทางรางกาย  อารมณและจิตใจซ่ึงมีสาเหตุมาจากการท่ีตอง
เขาไปเกี่ยวของกับความตองการในสถานการณตางๆ เปนระยะเวลายาวนาน 
 จากความหมายของความเหน่ือยหนายในงานท่ีกลาวมาขางตนพบวามีความคลายคลึงกัน 
แตจากการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดของแมสแลช (Maslach, 1982) เปนแนวทางในการศึกษาท่ี
ใหความเหนื่อยหนายในงานเปนการตอบสนองตอความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการที่ตองใหการบริการ
แกบุคคลอ่ืนมาเปนระยะเวลาตอเนื่องยาวนาน และบุคคลนั้นไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้น
ได  จึงแสดงออกในลักษณะของอาการท่ีประกอบดวยความออนลาทางอารมณ การลดความเปน
บุคคลในผูอ่ืน และการลดความสําเร็จสวนบุคคล 
  

ความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 

แมสแลช (Maslach, 1982) ไดทําการศึกษาความเหน่ือยหนายในงานในหลากหลายวิชาชีพ
ท่ีตองใหการบริการแกผูรับบริการ ซ่ึงทําใหมีโอกาสเกิดความเครียดท่ีตอเนื่องเร้ือรังเนื่องมาจาก
การทํางาน พยาบาลวิชาชีพเปนบุคคลท่ีทํางานเผชิญกับภาวะเจ็บปวย ความตองการการชวยเหลือ
ดานสุขภาพ สงผลใหเกิดความเครียด เม่ืออยูในภาวะนี้นานๆ และไมสามารถจัดการกับความเครียด
นั้นไดก็จะแสดงอาการท่ีประกอบดวย 3 ลักษณะคือความออนลาทางอารมณ การลดความเปน
บุคคลในผูอ่ืน  และการลดความสําเร็จสวนบุคคล ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  

1. ความออนลาทางอารมณ (emotional exhaustion) เปนลักษณะอาการสําคัญของความ
เหนื่อยหนายในงาน โดยบุคคลจะมีความรูสึกสูญส้ินของอารมณ มีความรูสึกทอแท  หมดกําลังใจ  
สาเหตุสําคัญของความออนลานี้ เกิดจากปริมาณงานท่ีมากเกินไป  รวมท้ังมีความขัดแยงในงานกับ
บุคคลอ่ืน ทําใหบุคคลท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานมีความรูสึกออนกําลัง หากไมมีการทําให
ความรูสึกดังกลาวกลับคืนมาเหมือนเดิม เปนผลใหบุคคลนั้นขาดความกระตือรือรนในการท่ีตอง
เผชิญหนากับส่ิงใหมๆ หรือบุคคลอ่ืน จากการวิจัยของสมใจ ศิระกมล (2540) พบวาพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมมีความเหนื่อยหนายในงานดานความออนลาทาง
อารมณในระดับปานกลาง เนื่องจากปริมาณงานและพยาบาลไมไดสัดสวน ทําใหพยาบาลประจาํการ
มีความรูสึกออนลาหมดแรง ซ่ึงจะเห็นอาการดานนี้ไดชัดเจนกวาความเหน่ือยหนายในงานดานการ
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ลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนและการลดความสําเร็จสวนบุคคล และจากการวิจัยสุปราณี โฆวัชรกุล 
(2542) พบวาอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความเหนื่อยหนายใน
งานดานความออนลาทางอารมณในระดับปานกลาง เนื่องจากมีภาระงานท่ีมากเกินไปทําใหอาจารย
พยาบาลมีความรูสึกหมดเร่ียวแรงเม่ือส้ินสุดเวลาทํางานและมีความรูสึกออนเพลียเม่ือต่ืนนอนตอน
เชาและตองเผชิญกับการทํางานอีกวัน  

2. การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน (depersonalization) เปนความรูสึกในทางลบของบุคคล
ตอผูอ่ืน ประกอบดวยการสูญเสียอุดมการณ เมินเฉย แยกตัวออกจากผูอ่ืน ไมตองการใหใครมายุง
หรือเกี่ยวของดวย บุคคลที่เกิดความเหน่ือยหนายในงานจะแสดงอาการดูหม่ินเหยียดหยามผูอ่ืน 
รวมท้ังผูรับบริการ มองผูรับบริการเสมือนวัตถุหรือส่ิงของมากกวาการมองวาเปนบุคคลท่ีมี
ความรูสึก ไมมีความสุภาพออนโยน ขาดความเอาใจใส และไมใหการบริการเม่ือผูรับบริการขอ
ความชวยเหลือ จากการวิจัยของสิระยา สัมมาวาจ (2532) พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
รามาธิบดี มีความเหนื่อยหนายในงานดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนในระดับสูง และจาก
การศึกษาของจินคิน และอิลเลียท (Jenkins & Elliott, 2004) พบวาพยาบาลในหนวยสุขภาพจิตมี
ความเหนื่อยหนายในงานดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนในระดับสูง  นอกจากนี้จากการศึกษา
ของทัชยา รักษาสุข (2544) พบวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนเขต 3 มีความเหนือ่ยหนายใน
งานดานการลดความเปนบุคคลในระดับตํ่าเนื่องจากพยาบาลวิชาชีพมีกําลังใจในการทํางาน มี
ทัศนคติท่ีดีตอตนเอง เพื่อนรวมงาน ผูปวยและงานท่ีรับผิดชอบ  

3. การลดความสําเร็จสวนบุคคล (reduced personal accomplishment) เปนความรูสึกของ
การประเมินตนเองในทางลบ ไรความสามารถ ขาดความสําเร็จและผลิตภาพในงาน ทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกวาตนเองขาดความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับผูรับบริการ ไมมีความกาวหนาใน
งาน รับรูวาตนเองมีพฤติกรรมในทางลบตอผูอ่ืนโดยเฉพาะผูรับบริการ มีความสูญเสียการนับถือ
ตนเองและไมสามารถปรับตัวตองานได  จากการศึกษาของซีลโลวิท (Celowitz, 1989) ท่ีศึกษาความ
เหนื่อยหนายและกลยุทธในการปรับตัวของพยาบาลประจําการ ผลการศึกษาพบวาพยาบาล
ประจําการมีความเหนื่อยหนายในงานดานการลดความสําเร็จสวนบุคคลในระดับปานกลาง และใช
กลยุทธในการจัดการกับความเหน่ือยหนายโดยมีการวางแผนในการแกไขปญหา หาแหลงสนับสนนุ
ทางสังคม และการควบคุมตนเอง นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยความเหน่ือยหนายในงานของ
พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยสวนใหญพบวาคะแนนการลดความสําเร็จสวนบุคคลอยูในระดับตํ่า 
(สิระยา  สัมมาวาจ, 2532; สมใจ ศิระกมล, 2540; สุปราณี  โฆวัชรกุล, 2542)   

สรุปไดวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานจะปรากฏอาการท่ีประกอบดวยกลุม
อาการความออนลาทางอารมณ  การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนและการลดความสําเร็จสวนบุคคล   
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ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ   
 

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานจะสงผลกระทบทั้งตัวบุคคล สังคมหรือ
ผูรับบริการองคการและวิชาชีพโดยมีรายละเอียดดังนี้  

1. ดานบุคคล  ความเหนื่อยหนายในงานท่ีเกิดข้ึนจะมีผลกระทบตอรางกาย อารมณ และมี
พฤติกรรมทางลบ การทํางานของระบบตางๆภายในรางกายเปล่ียนแปลง การรับรูแคบ ขาด
ความเห็นใจผูอ่ืน มีความขัดแยงในใจ  จิตใจแข็งกระดาง นอกจากนี้ความเหนื่อยหนายในงานยังมี
ผลกระทบตอสัมพันธภาพภายในครอบครัว กลาวคือมีการทะเลาะเบาะแวง ระบายความเครียดกับ
บุคคลในครอบครัว บางรายหันไปพึ่งยาเสพติดและเคร่ืองดื่มท่ีมีแอลกอฮอล (Maslach, 1982) ดังท่ี
กฤษฎา แสวงดี (2545) กลาววาพยาบาลจะมีความเหนื่อยลาและคับของใจ  มีความขัดแยงในใจ เม่ือ
จะตองทํางานในปริมาณท่ีมากเกินกําลัง  รวมท้ังตองแขงกับเวลา โดยท่ีไมสามารถตองสนองความ
ตองการของผูปวยไดอยางเต็มท่ี  

2. ดานสังคมหรือผูรับบริการ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานมักสงผล
กระทบตอผูรับบริการคือขาดความเอาใจใส ไมมีความเมตตา ใหการบริการที่ขาดคุณภาพ มอง
ผูรับบริการเปนวัตถุ จะทํางานใหผานพนไปในแตละวันโดยไมมีการประเมินติดตามผลและแกไข
ปญหาในการทํางาน  หลีกเล่ียงงาน  ลาปวยบอยคร้ังและเพิ่มอัตราการขาดงาน (สิระยา สัมมาวาจ, 
2539)  

3. ดานองคการ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความเหนื่อยหนายในงาน จะสงผลใหประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน และผลิตภาพในงานลดลง มีความผิดพลาดในงานท่ีทํา (Schaufeli & Enzmann, 
1998) 

4. ดานวิชาชีพ  เปนผลใหภาพลักษณของวิชาชีพการพยาบาลตอสังคมลดลง โดยพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานจะไมมีการแสวงหาความกาวหนาในดานตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
วิชาชีพ ขาดแรงจูงใจและขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการพัฒนางานและคุณภาพงานท่ี
รับผิดชอบ ไมมีการปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีตนเองรับผิดชอบใหมีความกาวหนาใหเปนท่ียอมรับ
ในสายตาของสังคม  หรือบางคนอาจมีการลาออกจากวิชาชีพพยาบาล (สิระยา สัมมาวาจ, 2539) 

สรุปไดวาความเหน่ือยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพจะมีผลโดยตรงตอบุคคล  
ผูรับบริการ องคการและวิชาชีพ 
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บทบาทของผูบริหารการพยาบาลในการจัดการกับความเหนื่อยหนายในงาน 
 
ความเหนื่อยหนายในงานเม่ือเกิดข้ึนแลวลวนมีผลกระทบตามมาอยางกวางขวางตอบุคคล

ท่ีมีความเหนื่อยหนายในงาน  ผูรับบริการ องคการและวิชาชีพการพยาบาล  ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่ง
ท่ีผูบริหารการพยาบาลจะตองทราบถึงวิธีการจัดการกับความเหนื่อยหนายในงานท่ีเกิดข้ึนกับ
พยาบาลในองคการ  ซ่ึงเสินทเจินส (Seuntjens, 1982) ไดเสนอกลยุทธในการจัดการความเหนื่อย
หนายในงานไวสําหรับผูบริหารการพยาบาล โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. ผูบริหารการพยาบาลจะตองสนับสนุนใหพยาบาลเขาไปมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย เปาหมาย รวมทั้งวิธีการทํางานตางๆ ขององคการ ท้ังนี้เพื่อลดปญหาขอขัดแยงระหวาง
ผูบริหารองคการและพยาบาล 

2. เปนผูท่ีสงเสริมและสนับสนุนในดานการพัฒนาพยาบาลในองคการ โดยใหคําแนะนํา  
ช้ีแนะในดานการเรียนรูเกี่ยวกับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ไดแก ทักษะการตัดสินใจ การ
แกไขปญหา ตลอดจนการบริหารจัดการตนเอง 

3. ใชรูปแบบการส่ือสารแบบสองทางระหวางผูบริหารการพยาบาลและพยาบาล รวมท้ัง
จัดใหมีชองทางการส่ือสารท่ีเพียงพอเพ่ือใหพยาบาลไดรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ ภายใน
องคการอยางท่ัวถึงและสม่ําเสมอ 

4. เปนผูบริหารจัดการงานการพยาบาลอยางเปนระบบ โดยการจัดสรรงานการพยาบาลที่มี
ความซับซอนออกเปนงานยอย และดําเนินการตองานนั้นๆ อยางมีข้ันตอน ท้ังนี้เพื่อลดความกดดัน
และความคับของใจในงานของพยาบาล 

สรุปไดวาบทบาทของผูบริหารการพยาบาลในการจัดการกับความเหน่ือยหนายในงาน ท่ี
ผูบริหารการพยาบาลสามารถกระทําไดโดยใหพยาบาลเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายของ
องคการใหการสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากร มีการส่ือสารในองคการแบบสองทางและการ
บริหารจัดการงานการพยาบาลเปนระบบ 

 
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในการปองกันความเหนื่อยหนายในงาน 
 
 พยาบาลวิชาชีพสามารถเกิดความเหน่ือยหนายในงานไดงาย เนื่องจากลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบท่ีตองมีการปฏิสัมพันธกับผูรับบริการอยูตลอดเวลา รวมท้ังสภาพแวดลอมในงานท่ีมี
สวนสงเสริมใหเกิดความเหน่ือยหนายในงานมากข้ึน ดังนั้นจึงจําเปนท่ีพยาบาลวิชาชีพตองมีความ
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สนใจและรับทราบถึงวิธีการปองกันความเหนื่อยหนายในงานเพื่อลดผลกระทบท่ีจะตามมาอยาง
มากมาย  ซ่ึงมีผูใหคําแนะนําไวดังนี้    

1. การบริหารจัดการตนเอง  จะตองมีความตระหนักในตนเองคือมีการเรียนรูและยอมรับ
กับส่ิงท่ีตนเองกระทําอยูวาสามารถทําใหเกิดอาการของความเหน่ือยหนายในงานไดตลอดเวลา เปน
ผลใหความเครียดลดลงได รวมทั้งจะตองดูแลเอาใจใสตนเองทั้งในเร่ืองการรับประทานอาหารท่ีมี
ประโยชน พักผอนอยางเพียงพอ ออกกําลังกายสม่ําเสมอ ใหเวลากับตนเอง ใหความสนใจและ
เรียนรูส่ิงใหมๆ มีการพัฒนาทักษะการตัดสินใจและแกไขปญหา (McConnell, 1982) 

2. การสรางและใชประโยชนจากระบบสนับสนุน ซ่ึงแมคคอลแนล (McConnell, 1982)ได
กลาวถึงระบบสนับสนุนหมายถึงเพื่อนรวมวิชาชีพเดียวกัน ซ่ึงไมใชบุคคลในครอบครัวหรือเพื่อน
ท่ัวๆ ไป เนื่องจากเม่ือบุคคลตองการพูดคุยหรือระบายความรูสึกตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน  
ดังนั้นระบบสนับสนุนจากเพ่ือนรวมวิชาชีพเดียวกันจึงสามารถรับรูและเขาใจในเร่ืองราว หรือ
สถานการณตางๆ ในการทํางานไดดีกวา และพบวาระบบสนับสนุนจากเพื่อนนั้นมีความสําคัญอยาง
ยิ่งตอการทํางานของพยาบาลที่อยูในหนวยงานเดียวกัน 

3. มีความตระหนักในความสําคัญและความเสี่ยงของปญหา พรอมท้ังสํารวจความรูสึก
ของตนเองอยูเสมอ  รวมท้ังหาความรูเพิ่มเติมในเร่ืองความเหนื่อยหนาย ความเครียด และเม่ือมี
ความเครียดเกิดข้ึนไมควรปลอยใหสะสมจนเร้ือรัง  รวมท้ังเลือกใชวิธีจัดการความเครียดในรูปแบบ
ตางๆ ไดอยางเหมาะสม (สิระยา สัมมาวาจ, 2532) 
 สรุปไดวาบทบาทของพยาบาลในการปองกันความเหนื่อยหนายในงานไดแกการบริหาร
จัดการตนเอง ใชประโยชนจากระบบสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานในหนวยงานและตระหนักใน
ความสําคัญของปญหาท่ีเกิดข้ึน 
 

การวัดและประเมินความเหนื่อยหนายในงาน 
 

 การวัดและประเมินความเหน่ือยหนายในงานมีหลายวิธี ไดแกการสังเกตทางคลินิก การ
สัมภาษณแบบมีโครงสราง การใหผูรับการประเมินวาดภาพหรือบรรยายภาพ การใชแบบสอบถาม 
(สงวน ลือเกียรติบัณฑิต, 2542) ซ่ึงแบบสอบถามในการวัดและประเมินความเหน่ือยหนายในงานมี
หลายแบบวัดไดแก Staff Burnout Scale (SBS) Burnout Measure (BM) และ Maslash Burnout 
Inventory (MBI) ซ่ึงมีรายละเอียดของแตละแบบวัด ดังนี้ 

1.   Staff Burnout Scale for Health Professionals (SBS-HP) เปนแบบวัดความเหน่ือยหนาย
ในงานท่ีมีมิติเดียว สรางข้ึนโดยโจน (Jones, 1981 cited in Schaufeli & Enzmann, 1998) ประกอบ 
ดวยขอคําถาม 30 ขอ โดยแบบวัดนี้เปนการประเมินการตอบสนองในดานการรับรู อารมณ 
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พฤติกรรมและจิตใจ ท่ีเปนผลจากความเหนื่อยหนายในงาน  แตเนื่องจากแบบวัดนี้ไดตัดคําถามท่ีมี
ผลทางลบออก ดังนั้นจึงเปนขอจํากัดตอการประเมินความเหน่ือยหนายในงาน 

2. Burnout Measure (BM) เปนแบบวัดความเหน่ือยหนายในงานท่ีสรางโดยพาย แอรอนสัน 
และแคฟรี (Pines, Aronson & Kafry, 1981 อางในสงวน ลือเกียรติบัณฑิต, 2542) โดยท่ีแบบวัดนี้
สามารถใชไดกับบุคคลในทุกสาขาอาชีพ ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม 21 ขอ ท่ีครอบคลุมสภาวะออน
ลาทางรางกาย อารมณและจิตใจ ลักษณะคําตอบมีใหเลือกตอบในแบบวัดลิเกิรต (likert) 7 ระดับ
ต้ังแตไมเคย จนถึงเสมอ  และไดนําไปหาคาความเช่ือม่ันโดยทดสอบในกลุมตัวอยางมากกวา 5,000 
คน พบวาคาความเช่ือมั่นอยูในระดับ .91-.93 ซ่ึงคาความเช่ือม่ันท่ีสูงนี้เนื่องจากแบบวัดนี้มีคําถาม
หลายขอท่ีมีความหมายเหมือนกัน  และมีการทดสอบความเช่ือม่ันแบบวิธีการทดสอบซํ้าภายใน
ระยะเวลา 1-4 เดือนพบวาคาความเช่ือม่ันอยูในระดับ .66-.89 แตเนื่องจากแบบวัดนี้เปนแบบวัดท่ีมี
มิติเดียว แมวาผูสรางแบบวัดจะใหความหมายความเหนื่อยหนายในงานหลายมิติ  เปนผลใหแบบวัด
นี้ไมมีความสอดคลองกับความหมายและทําใหความนิยมในแบบวัดนี้ลดลง 

3. Maslash Burnout Inventory (MBI) เปนแบบวัดความเหน่ือยหนายในงานท่ีสรางข้ึนโดย
แมสแลชและแจ็คสัน (Maslach & Jackson, 1981) และเปนแบบวัดและประเมินความเหน่ือยหนาย
ในงานท่ีนิยมใชอยางกวางขวางมากท่ีสุด (สงวน ลือเกียรติบัณฑิต, 2542) ซ่ึงแบบวัดนี้มีความ
เหมาะสมกับการประเมินความเหน่ือยหนายในกลุมวิชาชีพท่ีใหบริการแกสังคม ท่ีครอบคลุมกลุม
อาการ 3 ดาน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 22 ขอไดแก ความออนลาทางอารมณ จํานวน 9 ขอ  
การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน จํานวน 5 ขอ และการลดความสําเร็จสวนบุคคล จํานวน 8 ขอ โดยให
ผูตอบแบบสอบถามตอบในรูปแบบของความถ่ีและความแรงของความรูสึกดังกลาวบนสเกล 7 
ระดับต้ังแตไมเคยมีความรูสึกเชนนั้นเลยจนถึงมีความรูสึกเชนนั้นทุกวัน  ตอมาพบวาคําตอบใน
รูปแบบความถี่และความแรงมีความสัมพันธกันสูงมาก  จึงไดมีการพัฒนาเฉพาะคําตอบในรูปแบบ
ของความถ่ีของความรูสึกและไดจําแนกระดับความเหน่ือยหนายในงานออกเปน 3 ระดับดังนี้ 

1. ผูท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานสูงจะมีคะแนนดานความออนลาทางอารมณและการ
ลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนสูง  สวนคะแนนดานการลดความสําเร็จสวนบุคคลตํ่า 

2. ผูท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานปานกลางจะมีคะแนนดานความออนลาทางอารมณ
และการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนและคะแนนดานการลดความสําเร็จสวนบุคคลปานกลาง 

3. ผูท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานตํ่าจะมีคะแนนดานความออนลาทางอารมณและการ
ลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนตํ่า สวนคะแนนดานการลดความสําเร็จสวนบุคคลสูง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาแบบวัด Staff Burnout Scale for Health Professionals 
(SBS-HP) และ Burnout Measure (BM) ไมคอยมีการนําไปใชในการวัดความเหน่ือยหนายในงาน 
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แตพบวาแบบวัด Maslash Burnout Inventory (MBI) มีผูนําไปใชในการวัดความเหนื่อยหนายใน
งานอยางกวางขวางและหลากหลายอาชีพ สําหรับในประเทศไทยพบวาสิระยา สัมมาวาจ (2532) ได
นําแบบวัดความเหน่ือยหนายในงานของแมสแลชมาศึกษาในงานวิจัย โดยแปลเปนภาษาไทยและ
หาคาความเช่ือม่ันสัมประสิทธแอลฟาครอนบาคของแบบวัดความเหน่ือยหนายท้ังกลุมอาการ 3 
ดานดังนี้ ความออนลาทางอารมณ ไดคาความเช่ือม่ันในระดับ .92 การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน
ไดคาความเช่ือม่ันในระดับ .66 และการลดความสําเร็จสวนบุคคลไดคาความเช่ือม่ันในระดับ .65  
หลังจากนั้นไดนําเคร่ืองมือนี้ไปใชศึกษาวิจัยความเหน่ือยหนายในงานของพยาบาลประจําการใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี  ผลการศึกษาวิจัยพบวาคะแนนความความออนลาทางอารมณและการลด
ความเปนบุคคลในผูอ่ืนอยูในระดับสูง สวนคะแนนการลดความสําเร็จสวนบุคคลอยูในระดับตํ่า 
หลังจากนั้นไดมีผูสนใจนํามาใชในการวัดความเหนื่อยหนายในงานเร่ือยมา สําหรับการวิจัยคร้ังนี้
ผูวิจัยเลือกใชแบบวัด Maslash Burnout Inventory (MBI) เปนเคร่ืองมือในการวัดความเหน่ือยหนาย
ในงาน เนื่องจากแบบวัดนี้มีการออกแบบเฉพาะเพ่ือวัดความเหน่ือยหนายในงานของบุคคลท่ีทํางาน
ดานการบริการทางสังคมที่สามารถวัดความออนลาทางอารมณท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน ซ่ึงมีความ
สอดคลองกับลักษณะงานการพยาบาล 
 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในงาน 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของพบวาปจจัยท่ีทําใหเกิดความเหน่ือยหนายในงาน
ประกอบดวย 2 ปจจัยหลักคือปจจัยสวนบุคคลและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีผูศึกษาปจจัยสวนบุคคลไดแกอายุ เพศ สถานภาพ
สมรส  และระยะเวลาการทํางาน วามีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงาน ดังนี้   

1. อายุ เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับระดับวุฒิภาวะและประสบการณการทํางาน บุคคล
ท่ีมีอายุมากจะเกิดความเหน่ือยหนายในงานนอยกวาบุคคลที่มีอายุนอยและความเหน่ือยหนายใน
งานจะลดตํ่าลงเม่ือบุคคลมีอายุมากข้ึน โดยใหเหตุผลวาบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีวุฒิภาวะท่ีม่ันคง และ
บุคคลนั้นมีประสบการณการทํางานในองคการนานกวา  ยอมมีมุมมองของชีวิตกวางไกลมากข้ึน  
และมีแนวโนมท่ีจะเกิดความเหนื่อยหนายในงานไดนอยกวาบุคคลที่มีอายุนอย (Maslach, 1982) 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีผูทําการศึกษาตัวแปรดานอายุกับความเหน่ือยหนายในงาน อาทิ
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เชนจากการศึกษาของคอยวูลา โพนูนิน และแลพพาลา (Koivula, Paunonen & Laippala, 2000) 
พบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุนอยจะมีอิทธิพลตอการเกิดความเหน่ือยหนายในงานไดสูงกวา
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุมาก และการศึกษาของคิลเฟดเดอร และคณะ (Kilfedder et al., 2001) พบวา
พยาบาลท่ีมีอายุนอยจะมีความเหนื่อยหนายในงานมากกวาพยาบาลที่มีอายุมาก โดยมีความเหนื่อย
หนายในงานดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน  เนื่องจากพยาบาลท่ีมีอายุนอยยังไมสามารถ
ปรับตัวตอสภาพท่ีเปนจริงในการทํางานและยังมีความคลุมเครือตอบทบาทของตนเองเม่ือตอง
เปล่ียนสถานภาพจากนักศึกษามาเปนผูปฏิบัติงาน รวมท้ังการศึกษาของกาโรซา จิมีนีส ไลแอง และ
กอนซาลีส (Garrosa, Jimenez, Liang & Gonzalez, in press) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคล ความเครียดในงาน บุคลิกภาพ และความเหน่ือยหนายของพยาบาลวิชาชีพและนักศึกษา
พยาบาลในโรงพยาบาลทั่วไปในประเทศสเปน ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุ เปน
ปจจัยทํานายท่ีความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพไดมากท่ีสุด โดยพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุนอย
กวา 30 ปจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุมากกวา 30-40 ป สวนการศึกษาของ
สิระยา สัมมาวาจ (2532) ท่ีศึกษาความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
รามาธิบดี  ผลการศึกษาพบวาพยาบาลประจําการท่ีมีอายุระหวาง 21-30 ปจะมีความเหนื่อยหนายใน
งานแตละดานสูงกวาพยาบาลประจําการท่ีมีอายุระหวาง 36-45 ป  

2. เพศ แมสแลช (Maslach, 1982) กลาววาท้ังเพศชายและเพศหญิงมีอิทธิพลตอการเกิด
ความเหนื่อยหนายในงานไดเหมือนกัน แตท้ังนี้ข้ึนอยูกับความแตกตางของลักษณะอาชีพ จากการ
ศึกษาวิจัยของแฮนนิแกน เอ็ดเวิรด คอยลี โฟเทอรกิลล และเบอรนารด (Hannigan, Edwards, 
Coyle, Fothergill & Burnard, 2000) พบวาพยาบาลเพศชายมีความเหนื่อยหนายในงานสูงกวาเพศ
หญิงในดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน  และสอดคลองกับการศึกษาของคิลเฟดเดอรและคณะ 
(Kilfedder et al., 2001) พบวาเพศชายมีความเหนื่อยหนายในงานดานการลดความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืนสูงกวาเพศหญิงเชนเดียวกัน 

3. สถานภาพสมรส โดยบุคคลท่ีเปนโสดจะมีอิทธิพลตอการเกิดความเหน่ือยหนายในงาน
ไดสูงกวาบุคคลท่ีสมรส ซ่ึงพบวามีความเหนื่อยหนายในงานดานความออนลาทางอารมณ  
เนื่องจากบุคคลท่ีสมรสมักเปนบุคคลที่มีความม่ันคงทางดานจิตใจ รอบคอบ มีความสุขุม และได
ผานประสบการณในจัดการแกไขปญหาตางๆภายในครอบครัวและความขัดแยงทางอารมณของตน 
รวมท้ังยังไดรับความรักและการสนับสนุนจากสมาชิกในครอบครัวเม่ือบุคคลมีปญหาจากการ
ทํางาน นอกจากนี้ยังมีมุมมองในการทํางานท่ีแตกตางจากบุคคลโสด กลาวคือบุคคลสมรสจะให
ความสนใจดานผลประโยชนท่ีมาจุนเจือครอบครัวในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับเงินเดือน และสวัสดิการ
ตางๆ ท่ีไดรับจากองคการรวมท้ังความม่ันคงในงานมากกวาท่ีจะทุมเทรางกายและจิตใจในการ
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ทํางานเหมือนเชนบุคคลโสด (Maslach, 1982) จากการศึกษาของสิระยา สัมมาวาจ (2532) พบวา
พยาบาลประจําการท่ีสมรสมีระดับความเหนื่อยหนายในงานต่ํากวาพยาบาลประจําการท่ีเปนโสด  
เนื่องจากไดรับแรงสนับสนุนทางครอบครัวจากคูสมรส  มีท่ีปรึกษาเม่ือมีความคับของใจในการ
ทํางานและมีสัมพันธภาพท่ีดีภายในครอบครัว  ทําใหลดความตึงเครียดจากการทํางานได  ตอ
มาแมสแลช และคณะ (Maslach et al., 2001) ไดพบวาเพศชายท่ีเปนโสดจะมีระดับความเหนื่อย
หนายในงานสูงกวาเพศชายที่สมรสแลว และบุคคลท่ีเปนโสดจะมีระดับความเหน่ือยหนายในงาน
สูงกวาบุคคลท่ีหยาราง    

4. ระยะเวลาการทํางาน เปนปจจัยท่ีบงช้ีถึงประสบการณการทํางานและสัมพันธกับอายุ
ของบุคคล แมสแลช (Maslach, 1982) พบวาบุคคลท่ีมีระยะเวลาทํางานระหวาง 1-5 ปแรกมักเกิด
ความเหนื่อยหนายในงานไดมากกวาบุคคลท่ีมีระยะเวลาทํางานนานกวา เนื่องจากบุคคลมีอายุนอย
มักขาดประสบการณในการทํางาน และมีการลาออกจากวิชาชีพไดงายกวาบุคคลท่ีมีระยะเวลาการ
ทํางานมากกวาท่ีสามารถปรับตัวตอความเครียดในการทํางานได จากการศึกษาของคอยวูลา และ
คณะ (Koivula et al., 2000) พบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาการทํางานนอยจะมีอิทธิพลตอการ
เกิดความเหนื่อยหนายในงานไดสูงกวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาการทํางานมากกวา และจาก
การศึกษาของสิระยา สัมมาวาจ (2532) พบวาพยาบาลประจําการท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 
11-15 ป และ 16-20 ปมีความเหนื่อยหนายในงานแตละดานตํ่ากวาพยาบาลประจําการท่ีมีระยะเวลา
การทํางานระหวาง 1-5 ป และ 6-10 ป เนื่องจากพยาบาลประจําการท่ีมีระยะเวลาการทํางานเพ่ิมข้ึน
จะมีอายุมากข้ึน ทําใหมีวุฒิภาวะสูงข้ึน สามารถจัดการกับความเครียดและปรับตัวใหเขากับ
ระบบงานรวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานไดเปนอยางดี ซ่ึงแตกตางกับพยาบาลประจําการท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานนอยกวามักมีความกระตือรือรนในการทํางานและมีความคาดหวังในวิชาชีพ
สูง ในเมื่อสภาพการทํางานท่ีเปนจริงไมเปนตามท่ีคาดหวังไวจึงเกิดความเหนื่อยหนายในงานได
มากกวา 

สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงาน ประกอบดวยอายุ เพศ 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาการทํางาน 

 

ปจจัยท่ีเก่ียวของกับขวัญกําลังใจในงาน  
   

 การศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน ผูวิจัยไดไปทบทวนวรรณกรรมเพ่ือให
เกิดความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานมากยิ่งข้ึน จึงขอลําดับการอธิบาย 
ดังนี้ แนวคิดเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในงาน ความหมายของขวัญกําลังใจในงาน การทบทวน
วรรณกรรมปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน และประโยชนของขวัญกําลังใจในงาน 
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 แนวคิดเก่ียวกับขวัญกําลังใจในงาน 
 

โดยท่ัวไปบุคคลจะมีความสับสนระหวางขวัญกําลังใจในงานและความพึงพอใจในงาน 
และพบวาท้ังสองคํานี้มักถูกใชแทนกันในหลายกรณี แตเม่ือพิจารณาแลวขวัญกําลังใจในงานจะมี
ขอบขายกวางกวาความพึงพอใจในงาน รวมทั้งยังไมมีแนวคิดทฤษฎีใดมาสนับสนุนขวัญกําลังใจ
ในงานท่ีชัดเจน จากการทบทวนวรรณกรรมของผูวิจัยพบวาแนวคิดของขวัญกําลังใจในงานมักจะ
มาจากพ้ืนฐานทฤษฎีการจูงใจ ซ่ึงทฤษฎีการจูงใจเหลานี้ไดมีผูนําไปใชในการวัดขวัญกําลังใจใน
งานไวมากมายไดแกทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของบุคคลของมาสโลว (Maslow, 1954) 5 ข้ัน
ไดแกความตองการทางดานรางกาย ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย ความตองการดาน
ความเปนหมูพวกและการยอมรับ ความตองการดานการไดรับการยกยอง และความตองการดาน
ความสําเร็จ และทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก มอสเนอรและซินเดอรแมน (Herzberg, 
Mausner, & Snyderman, 1959) โดยท่ีเฮอรสเบอรกและคณะไดศึกษาเฉพาะเจาะจงลงไป คือ
พิจารณาในสวนของความตองการของบุคคลในองคการหรือการจูงใจใหบุคคลทํางาน ซ่ึงบุคคลท่ี
ไดรับการตอบสนองความตองการโดยมีส่ิงท่ีเปนองคประกอบจูงใจในการทํางาน จะทําใหบุคคล
นั้นมีความสนใจในงาน มีความพึงพอใจและมีขวัญกําลังใจท่ีดี ซ่ึงเฮอรสเบอรกและคณะไดสรุป
องคประกอบท่ีเปนการจูงใจท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน จะมีความสัมพันธกับลักษณะเนื้องาน 
เรียกวาปจจัยจูงใจ (motivation  factors) ไดแกความสําเร็จ การไดรับการยอมรับ ความกาวหนา 
ลักษณะงาน การเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ สถานภาพ สวนปจจัยท่ีทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงาน จะสัมพันธกับลักษณะภายนอกงาน เรียกวาปจจัยอนามัย (hygiene factors) ไดแก
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ใตผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เทคนิคในการบริหารจัดการ 
นโยบายขององคการและการบริหาร ความม่ันคงในงาน สภาพการทํางาน และเงินเดือน 

นอกจากนี้เฮอรสเบอรกและคณะกลาววา ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยไมสามารถทดแทน
กันไดกลาวคือปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลทํางานได  และหากไมไดรับการตอบสนองและ
ไมมีปจจัยอนามัยมาเสริม ทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน สวนปจจัยอนามัยเปนปจจัยท่ีชวย
เสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน แมวาปจจัยอนามัยไมไดรับการตอบสนองจะเปนสาเหตุทําให
บุคคลไมพึงพอใจในงาน และถาปจจัยอนามัยไดรับการตอบสนอง ก็จะเปนเพียงการชวยปองกัน
ไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงานเทานั้น แตไมสามารถจูงใจบุคคลในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ
ได (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542)  
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ความหมายของขวัญกําลังใจในงาน 
 
 นักวิชาการไดใหความสนใจและใหแนวคิดของขวัญกําลังใจในงานวามีลักษณะเปน
นามธรรม เปนผลของการผสมผสานของทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน องคการท่ีมีขวัญกําลังใจในงานสูง ทําใหบุคคลมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน รวมท้ังปฏิบัติงานเพ่ือเปาหมายขององคการอยางเต็มความสามารถ  
และมีผูไดใหคําจํากัดความของขวัญกําลังใจในงานไวดวยกันหลายทาน ดังเชนจูเซียส (Jucius, 
1971) ใหคํานิยามขวัญกําลังใจในงานวาเปนสภาวะของจิตใจ ซ่ึงมีผลตอความเต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ือ
วัตถุประสงคขององคการและบุคคล สวนเดวสิ (Davis, 1972) ไดใหความหมายขวัญกําลังใจในงาน
เปนทัศนคติของบุคคลและกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในงานที่ปฏิบัติรวมถึงความสมัครใจ
และการใหความรวมมืออยางเต็มท่ีและเต็มความสามารถเพ่ือผลประโยชนขององคการ นอกจากนี้
แมคโรเบิรทและคณะ (MacRobert et al., 1993)ไดใหความหมายขวัญกําลังใจในงานเปนทัศนคติ
ของบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในงานของบุคคลนั้น และสรอยตระกูล อรรถมานะ (2542) ไดสรุป
ความหมายของขวัญกําลังใจในงานหมายถึงทัศนคติ ความต้ังใจ แรงจูงใจ หรือการกระตุนท่ีมีใน
กลุมสมาชิกในการปฏิบัติงาน เพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพดวยความ
เต็มใจ รวมท้ังศจี อนันตนพคุณ (2543) กลาวสรุปวาขวัญกําลังใจในงานหมายถึงสภาพจิตหรือ
ความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคล โดยแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานท่ีมีความกระตือรือรน 
ความต้ังใจ ความพึงพอใจ มีกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานตามความตองการและบรรลุถึงวัตถุประสงค
ขององคการรวมกัน 
 จากความหมายของขวัญกําลังใจในงานดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา ขวัญกําลังใจใน
งานหมายถึงทัศนคติ ความรูสึก แรงจูงใจของบุคคลและกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในงานท่ี
บุคคลปฏิบัติ    
 
การทบทวนวรรณกรรมปจจัยท่ีเก่ียวของกับขวัญกําลังใจในงาน 
 
 การทบทวนวรรณกรรมปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานสวนใหญมาจากทฤษฎี
ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว และทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรกและคณะ ไดมีผูนํามา
สรางปจจัยในการวัดขวัญกําลังใจในงาน ไดแกจรัญ ปญญาวีร (2536) ไดศึกษาขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการฝายปกครองโดยศึกษาเฉพาะกรณีปลัดอําเภอในจังหวัดเชียงใหม โดย
ใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรกและคณะ ท้ังปจจัยของปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยทุกรายดาน
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ในการวัดขวัญกําลังใจในงาน โดยกลุมตัวอยางเปนปลัดอําเภอในจังหวัดเชียงใหมจํานวน 98 คน 
ผลการศึกษาวิจัยพบวาขวัญกําลังใจในงานของขาราชการฝายปกครองท้ังปจจัยจูงใจและปจจัย
อนามัยของขาราชการฝายปกครองอยูในระดับปานกลางถึงระดับสูง และอัญชลี ดีชวย (2542) ได
ศึกษาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลนครนายกโดยใชทฤษฎี
สองปจจัยของเฮอรสเบอรกและคณะ ซ่ึงใชเพียงบางปจจัยของปจจัยจูงใจไดแกโอกาสกาวหนา  
ความสําเร็จของงาน สวนปจจัยอนามัยไดแกสภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความม่ันคง
ปลอดภัย การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล ศักดิ์ศรีของอาชีพและสถานะทาง
สังคม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 260 คน ผลการศึกษาวิจัยพบวาท้ังปจจัยจูงใจ
และปจจัยอนามัยของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลนครนายกมีความสัมพันธทางบวกกับขวัญ
กําลังใจในงาน 
 ผูทรงคุณวุฒิหลายทานไดพูดถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน โดยมีความ
แตกตางตามบริบทของการปฏิบัติงานและการตอบสนองความตองการของบุคคลในองคการ อาทิ
เชน เดวิส (Davis, 1962) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน 6 ดานไดแก การนิเทศ
โดยผูบริหาร ความพึงพอใจในงาน ความสามัคคีของเพื่อนรวมงาน  ความพึงพอใจในเปาหมายของ
องคการ ความพึงพอใจในรางวัลและคาตอบแทน และความพึงพอใจในสุขภาพ และโรช (Roach, 
1958 cited in Poster & Applewhite, 1964) ไดศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานของ
บุคคลระดับผูบริหารและพนักงานโดยมีปจจัย 10 ดานไดแกความภาคภูมิใจในหนวยงาน ความพึง
พอใจในตัวงาน ความพึงพอใจท่ีมีตอมาตรฐานของงาน การควบคุมบังคับบัญชา ปริมาณงานและ
ความตึงเครียด ความสนใจและการปฏิบัติของบุคคล คาตอบแทน การติดตอส่ือสาร ความกาวหนา  
และเพื่อนรวมงาน 

ตอมามอร และเบิรนส (Moore & Burns, 1956 cited in Davis, 1972) ไดพูดถึงปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานไว 14 ดานดวยกันไดแกความตองการงาน สภาพการปฏิบัติงาน  
เงินเดือน ผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน ความเปนมิตรและความรวมมือของเพ่ือนรวมงาน    
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความเช่ือม่ันในการบริหาร เทคนิค
ความสามารถของผูบริหาร ประสิทธิผลในการบริหารจัดการ การใหขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ   
สถานภาพและการยอมรับ ความมั่นคงในงานและความสอดคลองกับงานท่ีปฏิบัติ  ความภาคภูมิใจ
ท่ีไดเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา นอกจากน้ีแมค     
โรเบิรท ซีมลี และเฮนสัน (MacRobert, Schmele & Henson, 1993)ไดนําแนวคิดปจจัยท่ีเกี่ยวของ
กับขวัญกําลังใจในงานของมอร และเบิรนสท่ีประกอบดวย 14 ดานมาทําการศึกษา และตอมาแมค
เฟดเซียนและแมคเฟดเซียน (McFadzean & McFadzean, 2005) ไดทําการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือ
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ปรับปรุงขวัญกําลังใจในงานก็ยืนยันวาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน 14 ดานดังกลาวมี
อิทธิพลอยางยิ่งตอขวัญกําลังใจในงานของบุคคล เชนเดียวกับกันตยา เพิ่มผล (2541) ไดสรุปไวใน
หนังสือการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานวาบุคคลจะมีขวัญกําลังใจในงานสูงตํ่ามากนอย
เพียงใด  ข้ึนอยูกับปจจัยหลายดานท่ีบุคคลนั้นเกี่ยวของในการทํางาน ไดแกคุณคาของงาน การ
นิเทศงาน สภาพการทํางาน คาจาง โอกาสกาวหนา ความปลอดภัย องคการและการจัดการ 
สภาพแวดลอมทางสังคม การติดตอส่ือสาร และผลตอบแทน   

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานของผูทรงคุณวุฒิท่ีกลาวมาขางตนพบวาบางปจจยัมี
ความเหมือนกัน และบางปจจัยมีความแตกตางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับบริบทและปญหาของบุคคลใน
หนวยงานหรือองคการของผูท่ีศึกษาขวัญกําลังใจในงานขณะนั้น ซ่ึงในท่ีนี้ผูวิจัยจะศึกษาปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน 7 ดานเฉพาะท่ีเกี่ยวของกับงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแก 1) 
ปริมาณงานท่ีตองการ 2) เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน 3) ความเปนมิตรและ
ความรวมมือของเพื่อนรวมงาน 4) การบริหารจัดการของผูบริหาร 5) การใหขอมูลขาวสารอยาง
เพียงพอ 6) ความม่ันคงและปลอดภัยในงาน 7) โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา  
เนื่องจากปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานตางๆเหลานี้มีความสอดคลองกับบริบทของ
สภาพแวดลอมและปญหาของหนวยงานท่ีผูวิจัยจะไดนําไปศึกษารวมท้ังยังมีความครอบคลุมของ
สภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในองคการท่ีอาจมีสวนสงเสริมใหเกิดความ
เหนื่อยหนายในงาน 
 
ประโยชนของขวัญกําลังใจในงาน 
  
 ขวัญกําลังใจในงานมีประโยชนตอความสําเร็จของงานของบุคคลในองคการ กลาวคือถา
บุคคลในองคการมีขวัญกําลังใจในงานท่ีดี จะแสดงออกในความมีศรัทธาและความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีความรูสึกท่ีดีในการทํางาน ใหความรวมมือ มีการประสานงานรวมกัน เพื่อใหไดมาซ่ึง
ปริมาณงานและคุณภาพ อุทัย หิรัญโต (2531) ไดสรุปประโยชนของขวัญกําลังใจในงาน ดังนี้ 

1. ทําใหเกิดความรวมมือทํางานอยางสมานฉันท 
2. สรางความจงรักภักดีตอองคการใหเกิดแกบุคคลทุกคน 
3. เกื้อหนุนใหกฎระเบียบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติของ

บุคคล 
4. สรางความสามัคคีในหมูคณะ 
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5. เสริมสรางความเขาใจระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงคของ
องคการ 

6. จูงใจใหบุคคลในองคการมีทัศนคติท่ีดีและมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคท่ีเปนประโยชน
ตอองคการ 

7.  ทําใหบุคคลมีความม่ันคงทางจิตใจและทํางานอยูในองคการไดนาน 
 สรุปไดวาประโยชนของขวัญกําลังใจในงานทําใหเกิดความรวมมือ สรางความสามัคคี  
ความจงรักภักดีตอองคการ  บุคคลมีทัศนคติท่ีดีและมีความคิดสรางสรรคท่ีมีประโยชนตอองคการ  
 
ปจจัยท่ีเก่ียวของกับขวัญกําลังใจในงานท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในงาน 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมไมพบงานวิจัยโดยตรงท่ียืนยันปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญ

กําลังใจในงานโดยรวมท่ีมีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงาน แตพบในแตละมิติท่ีเปนปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับของขวัญกําลังใจในงานท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในงาน โดยมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้  

1. ปริมาณงานท่ีตองการ (job demands) หมายถึง ปริมาณงาน ความกดดันเกี่ยวกับเวลาใน
การทํางาน การมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน และตาราง
เวรทํางาน (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 ปริมาณงาน (workload) หมายถึง งานท่ีรับผิดชอบอยูเปนงานท่ีเกี่ยวของกับงาน
การพยาบาลโดยตรงและไมตองปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือจากงานการพยาบาลเชนงานธุรการ  งาน
เอกสาร  

1.2 ความกดดันเกี่ยวกับเวลาในการทํางาน (time pressure) หมายถึง พยาบาลมีเวลาไม
เพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบัติงานภายใตความรับผิดชอบของตนเองไดอยางสําเร็จลุลวง ซ่ึงจะมีความ
เกี่ยวของกับปริมาณงานท่ีทํา โดยท่ีบุคคลตองรับผิดชอบงานมากเกินกวาท่ีจะทําไดสําเร็จบรรลุผล
ตามเวลา   

1.3 การมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ (contact recipient) หมายถึง การที่บุคคลจะตองมี
การพบปะและใหการบริการแกผูรับบริการ ไดแกญาติผูปวย ผูดูแลผูปวย และบุคคลในครอบครัว
ผูปวย 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาปริมาณงานท่ีมากเกินไป ความกดดันเกี่ยวกับเวลาในการ
ทํางาน  การมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ มักเกี่ยวของกัน (Wu, Zhu, Wang, Wang & Lan, 2006) 
จากการศึกษาของโนแลน โนแลน และแกรนท (Nolan, Nolan & Grant, 1995) พบวาเม่ือพยาบาล
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ตองปฏิบัติงานในปริมาณงานท่ีมีมากเกินไปเปนผลใหขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลลดลง 
เชนเดียวกันกับการศึกษาของลิสเล ทราเซียน โคเฮน และทรินคอฟ (Lisle, Trazian, Cohen & 
Trinkoff, 1999) ท่ีศึกษาถึงการทํางาน การดํารงชีวิตและสุขภาพของพยาบาลในสหรัฐอเมริกา ผล
การศึกษาพบวาขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลลดลงเน่ืองจากตองทํางานท่ีมีปริมาณมากเกินไป   
และจากผลการศึกษาของทัศนา บุญทอง (2542) ในเร่ืองการปฏิบัติงานของพยาบาลจํานวน 1,818 
คนในสถานบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิท่ัวประเทศ พบวาปญหาในการ
ปฏิบัติงานท่ีพบมากท่ีสุดคือรอยละ 71.4 ของพยาบาลในสถานบริการสุขภาพระดับตางๆ ตอง
ทํางานในปริมาณท่ีมากเกินกวาท่ีจะทําใหสมบูรณได จึงทําใหเกิดความไมเพียงพอของจํานวน
พยาบาลกับจํานวนผูมารับบริการ 

นอกจากนี้ตามแนวคิดของแมสแลช (Maslach, 1982) กลาววาเม่ือบุคคลตองรับผิดชอบ
งานในหนาท่ีประจําท่ีมีปริมาณมากเกินไป (work overload) รวมกับมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ
โดยจะตองใหการบริการแกผูรับบริการอ่ืนๆ (contact recipient) อีกท้ังมีเวลาในการทํางานท่ีจํากัด
ในสวนงานท่ีรับผิดชอบท้ังหมด (time pressure) จะสงผลใหบุคคลมีความเหนื่อยหนายในงาน
เกิดข้ึน เนื่องจากบุคคลไมสามารถใหการบริการตามความตองการของผูรับบริการแตละรายอยาง
ท่ัวถึงไดตามนโยบายขององคการ ดังท่ีแทพเพน (Tappen, 1995) กลาววาปริมาณงานมีผลโดยตรง
กับความเหน่ือยหนายในงาน โดยท่ีพยาบาลจะมีความรูสึกคับของใจและมีความเหนื่อยหนายใน
งานเกิดข้ึนเนื่องจากตองใชเวลาสวนใหญในการทํางานท่ีไมใชงานการพยาบาลโดยตรงเชน การ
เขียนรายงานเอกสารตางๆ แทนท่ีจะใชเวลาเหลานั้นในการใหการบริการพยาบาลแกผูปวยท่ีตนเอง
รับผิดชอบดูแลอยางเต็มท่ี นอกจากนี้ชอฟไล และคณะ (Schaufeli et al., 1998) กลาววาการท่ีบุคคล
ตองใชเวลานานในการใหบริการแกผูรับบริการ จะเปนสาเหตุทําใหบุคคลนั้นมีความเหนื่อยหนาย 
จากการศึกษาของแจนเซน และคณะ (Janssen et al., 1999) พบวาพยาบาลที่มีภาระงานมากเกินไป
และในขณะเดียวกันมีเวลาในการทํางานนั้นๆจํากัด เปนผลใหพยาบาลมีความเหนื่อยหนายในงาน
ดานความออนลาทางอารมณ นอกจากนี้จากการศึกษาของพินิคาฮานาและแฮพเพว (Pinikahana & 
Happell, 2004) พบวาพยาบาลจิตเวชท่ีปฏิบัติงานในชุมชนของรัฐวิคตอเรีย ออสเตรเลียมีความ
เหนื่อยหนายในงานระดับสูงเนื่องจากตองทํางานในปริมาณมากเกินไปรวมท้ังการศึกษาของชีวอรด 
และคณะ(Sheward et al., 2005) พบวาพยาบาลวิชาชีพในประเทศอังกฤษมีความเส่ียงตอการเกิด
ความเหนื่อยหนายในงานดานความออนลาทางอารมณและความไมพึงพอใจในงานเน่ืองจากตอง
รับผิดชอบงานในการดูแลผูปวยเพิ่มข้ึนจากท่ีดูแลในปจจุบัน และการศึกษาของวิไล พัวรักษา 
(2541) พบวาภาระงานเปนปจจัยท่ีพยากรณความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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1.4 สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน (physical environment) หมายถึง 
ลักษณะส่ิงแวดลอมทางกายภาพในหนวยงานท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานรวมท้ังมีความเหมาะสมและ
เอ้ืออํานวยในการทํางานไดแก แสงสวาง การระบายอากาศ ความสะอาด รวมท้ังมีอุปกรณเคร่ืองมือ
ในการทํางานท่ีมีเพียงพอและปลอดภัยสําหรับพยาบาล จากการศึกษาของอัญชลี ดีชวย (2542) 
พบวาสภาพแวดลอมทางกายภาพอาทิเชน แสงสวาง การถายเทอากาศ ความสะอาด มีผลตอระดับ
ขวัญกําลังใจของพยาบาลประจําการ กลาวคือถาสภาพแวดลอมในหนวยงานมีความเหมาะสมและ
สงเสริมใหพยาบาลประจําการทํางานไดอยางสะดวกสบาย  จะทําใหขวัญกําลังใจในงานอยูใน
ระดับสูง  

ในทางตรงกันขามถาเสียง แสงสวางไมเพียงพอ การระบายอากาศในหนวยงานไมดี และ
อุปกรณเคร่ืองมือในการทํางานไมสามารถใชงานไดเปนปกติ ส่ิงเหลานี้เปนสวนสงเสริมใหบุคคลมี
ความเครียดเกิดข้ึน และเปนผลใหเกิดความเหน่ือยหนายในงานตามมา (Claus & Bailey, 1980 cited 
in Muldary, 1983)  

1.5 ตารางเวรทํางาน (shift schedule) หมายถึง หนวยงานมีการจัดตารางเวรการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลในเวรเชา  เวรบาย และเวรดึกท่ีมีการกระจายความเทาเทียมกันของแตละเวร 
ซ่ึงไมมีเวรใดเวรหนึ่งท่ียาวนานตอเนื่องติดตอกัน รวมท้ังสามารถทํากิจกรรมตางๆรวมกันกับ
สมาชิกในครอบครัว จากการทบทวนวรรณกรรมของแมคเฟดเซียนและคณะ (McFadzean et al., 
2005) พบวาตารางเวลาการทํางานของพยาบาลท่ีใชระบบการเปล่ียนเวรเชนการทํางานในเวร
กลางคืนหรือมีช่ัวโมงการทํางานท่ียาวนานตอเนื่องติดตอกัน  สงผลใหพยาบาลมีขวัญกําลังใจใน
งานลดลง  

นอกจากนี้สแวนเบ์ิรก และสแวนเบ์ิรก (Swansburg & Swansburg, 2002) กลาววาการจัด
บุคลากร (staffing) และการจัดตารางการทํางาน (scheduling) ไมเหมาะสมและไมเพียงพอ จะมีผล
ตอคุณภาพการพยาบาลและเปนสาเหตุของการขาดงาน เนื่องจากพยาบาลจะมีความเหนื่อยลาและ
เหนื่อยหนายในงานเกิดข้ึน จากการศึกษาวิจัยของกิลลิสไพ และเมลบี (Gillespie & Melby, 2003) ท่ี
ศึกษาเปรียบเทียบความเหน่ือยหนายของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานแผนกผูปวยอุบัติเหตุฉุกเฉินและ
แผนกผูปวยวิกฤติอายุรกรรม ผลการศึกษาพบวาพยาบาลที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยวิกฤติอายุรก
รรมมีความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณมากกวาพยาบาลที่ปฏิบัติงานแผนกผูปวย
อุบัติเหตุฉุกเฉิน เนื่องจากการจัดตารางเวรที่ยาวตอเนื่องติดตอกัน เปนผลใหพยาบาลมีความเหนื่อย
ลาท่ีตองต่ืนมาตอนเชาเผชิญกับวันใหม 

2. เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน (pay and benefits) หมายถึงจํานวน
เงินท่ีบุคคลไดรับเปนการตอบแทนจากการทํางานประจําในจํานวนคงท่ีไมเปล่ียนแปลงไปตาม
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จํานวนช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาจายเปนรายเดือน (พยอม วงศสารศรี, 2530) สวนผลประโยชนท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือนประกอบดวย  เงินยืมดอกเบ้ียตํ่า ไดเขาพักรักษาตัวเม่ือเจ็บปวยในตึกพิเศษ
ตามระเบียบของโรงพยาบาล  เงินฌาปนกิจศพ ไดรับการศึกษาอบรมตามโควตาของโรงพยาบาล 
การเยี่ยมหลังคลอดบุตร ท่ีอยูอาศัย  

เงินเดือนเปนตัวช้ีวัดมาตรฐานการครองชีพ แสดงถึงสถานภาพทางสังคม ทําใหบุคคลมี
ความม่ันคง และตอบสนองความพึงพอใจ (เรืองวิทย เกษสุวรรณ, 2548) นอกจากนี้ยังเปนส่ิงท่ีบง
บอกถึงความสําเร็จในชีวิตอยางหน่ึงของบุคคล และเปนส่ิงท่ีดึงดูดใจและจูงใจของผูปฏิบัติงานให
อยูในองคการในระดับสูง (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy, 2001) จากการศึกษาของอัญชลี ดีชวย 
(2542) พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลนครนายกมีขวัญกําลังใจในงานอยูในระดับดีเนื่องจาก
ไดรับเงินเดือนและสวัสดิการที่เปนรายไดจากคาเวรยามวิกาลอยางเพียงพอ  ทําใหมีรายไดท่ี
เพียงพอกับรายจายในชีวิตประจําวัน  ดังท่ีคอสเซนและคอลลีจ (Kossen & College, 1975) กลาววา
เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เปนความตองการของบุคคลท่ีทําใหบุคคลมี
ความพึงพอใจและมีผลตอขวัญกําลังใจในงานอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากน้ีถาหาก
บุคคลไมไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับงานท่ีทํา เปนผลใหบุคคลนั้นไมมีความพึงพอใจ จากการ
ศึกษาวิจัยของโทวี่และอดัม (Tovey & Adams, 1999) พบวาสาเหตุของความไมพึงพอใจของ
พยาบาลเกี่ยวกับการมีขวัญกําลังใจในงานตํ่า เนื่องมาจากมีความไมพึงพอใจตอเงินเดือนท่ีไดรับ 
และการศึกษาวิจัยของคอลลากาน (Callaghan, 2003) ไดศึกษาขวัญกําลังใจทางการพยาบาลคือ
อะไร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลจํานวน 58 คนโดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับขวัญกําลังใจใน
งาน ผลการศึกษาพบวาเงินเดือนเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลอยูในระดับ
ตํ่า และเนื่องจากความไมเพียงพอของเงินเดือนนี้จะนําไปสูความไมพึงพอใจของพยาบาลและเปน
ผลใหมีการลาออกจากงาน (Fletcher, 2001; Greipp, 2003)  สําหรับผลประโยชนท่ีนอกเหนือจาก
เงินเดือน (fringe benefit) เปนคาตอบแทนทางออมท่ีผูปฏิบัติงานไดรับจากองคการ ซ่ึง
ผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนมีความสําคัญในฐานะเปนปจจัยจูงใจ เสริมท่ีชวยใหบุคคลมี
ความม่ันคงในดานสุขภาพและมีรายได ซ่ึงจะชวยรักษาบุคคลท่ีมีคุณภาพไว และอาจชวยดึงดูด
บุคลากรใหมใหเขามาสูองคการ จากการศึกษาวิจัยของคลิมและชไครเบอร (Klemm & Schreiber, 
1992) พบวาผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนนี้เปนวิธีการท่ีเสริมสรางขวัญกําลังใจแก
พยาบาล  ลดอัตราการลาออกจากงาน รวมท้ังยังมีประโยชนโดยใชเปนกลยุทธสําหรับผูบริหาร
องคการโรงพยาบาลเพ่ือใชในการสรรหาพยาบาลเขาทํางานและการคงอยูในงาน  

นอกจากนี้เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน มีผลตอความเหน่ือยหนาย
ในงานของบุคคลเชนกัน กลาวคือเม่ือบุคคลทํางานหนักและไมไดรับเงินเดือนหรือผลประโยชนท่ี
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นอกเหนือจากเงินเดือนตามที่คาดหวังไว ทําใหบุคคลนั้นมีความเหนื่อยหนายในงานเกิดข้ึน 
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) และดังคํากลาวของแทพเพน (Tappen, 1995) กลาววาปจจัย
สงเสริมท่ีทําใหเกิดความเหน่ือยหนายในงานของบุคลากรทางดานสุขภาพท่ีมีตําแหนงงานใน
ระดับสูงและผูเช่ียวชาญดานตางๆคือการไดรับเงินเดือนนอยกวาเม่ือเปรียบเทียบกับวิชาชีพอ่ืน จาก
การทบทวนวรรณกรรมยังไมพบถึงการศึกษาปจจัยดานเงินเดือนกับความเหน่ือยหนายโดยตรง  แต
พบวามีการศึกษาของดิเมอรโรติ และคณะ (Demerouti et al., 2001) ท่ีนําเงินเดือนเปนตัวแปรใน
การศึกษาความเหนื่อยหนายในงาน ผลการศึกษาพบวาถาหากบุคคลไดรับเงินเดือนไมเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีทําอยูจะเปนตัวแปรท่ีพยากรณความเหนื่อยหนายในงาน 

3. ความเปนมิตรและความรวมมือของเพ่ือนรวมงาน  (friendliness and cooperation of 
fellow employee) หมายถึงเพื่อนรวมงานในสถานท่ีทํางานมีความสัมพันธท่ีเปนมิตรท่ีดีตอกัน ให
ความชวยเหลือเกื้อกูลในการทํางาน และสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดโดยปราศจากขอขัดแยง 
(McFadzean et al, 2005)   

เพื่อนรวมงานในหนวยงานมีความสําคัญอยางยิ่งตอการทํางาน เพราะบุคคลไมสามารถ
ทํางานใหประสบความสําเร็จไดโดยเพียงลําพัง เนื่องจากในการทํางานจะตองมีการประสานงาน
รวมกัน การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน ใหการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน เพื่อให
ผลงานมีประสิทธิภาพและสัมฤทธ์ิผล (บรรยงค โตจินดา, 2546) จากผลการศึกษาของโรบินสัน 
โรท และบราว (Robinson, Roth & Brown, 1993) ท่ีศึกษาขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาล  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลในโรงพยาบาลจํานวน 392 คน ผลการศึกษาพบวา
ความสัมพันธท่ีเปนมิตรท่ีดีตอกันของเพ่ือนรวมงานในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธ
ทางบวกกับขวัญกําลังใจใน รวมท้ังการศึกษาวิจัยของคอซก (Cox, 2001) ท่ีศึกษาขวัญกําลังใจใน
งานในกลุมพยาบาลและขอขัดแยงระหวางพยาบาลภายในกลุมการพยาบาล  ผลการศึกษาพบวาการ
ท่ีพยาบาลมีความสัมพันธท่ีดีตอกันภายในกลุม ทําใหมีขอขัดแยงระหวางกันนอยลง เปนผลให
พยาบาลในกลุมมีขวัญกําลังใจในงานอยูในระดับสูง  จึงสงผลใหมีอัตราการลาออกจากงานของ
พยาบาลลดลง และจากการศึกษาของสุจินดา รัศมาวี (2545) ท่ีศึกษาขวัญของอาจารยพยาบาลใน
วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขเขตภาคตะวันออก    
เฉียงเหนือ กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาลจํานวน 173 คน ผลการศึกษาพบวาการไดรับการ
ชวยเหลือสนับสนุนจากผูรวมงาน ทําใหอาจารยพยาบาลมีขวัญกําลังใจในงานสูงข้ึน เปนเพราะวา
บรรยากาศในการปฏิบัติงานมีความเปนกันเอง ไดรับความหวงใยและเอาใจใสจากเพื่อนรวมงาน  
ไดรับคําปรึกษาเม่ือมีปญหา และไดพบปะสังสรรครวมกันกับเพื่อนรวมงานนอกเวลาราชการ 
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ตามแนวคิดของแมสแลช (Maslach, 1982) กลาววาความสัมพันธระหวางผูรวมงานมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอการทํางานของบุคคลงานในองคการและทําใหเกิดความเครียดไดมากกวาท่ี
ตองใหการบริการแกผูรับบริการ โดยในสถานการณท่ีบุคคลในกลุมมีการแขงขันกัน ทําใหเกิด
ความขัดแยงระหวางบุคคลมากกวาการสรางความรวมมือในการทํางาน และเม่ือบุคคลมี
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไมดี ทําใหบุคคลนั้นมีการแยกตัวออกจากกลุม ไมตองการใหใครมา
รบกวน การแยกตัวออกมานี้จะทําใหเพิ่มระดับของความเครียด และมีสวนสงเสริมใหเกิดความ
เหนื่อยหนายในงานดานความออนลาทางอารมณและดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน นอกจาก
นี้ชอฟไล และคณะ (Schaufeli et al., 1998) กลาววาการไดรับความชวยเหลือและกําลังใจจากเพื่อน
รวมงานในหนวยงาน เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอการปองกันความเหนื่อยหนายในงานของ
บุคคล จากการศึกษาของแจนเซน และคณะ (Janssen et al., 1999) พบวาพยาบาลที่ไมไดรับความ
รวมมือและมีสัมพันธภาพไมดีกับผูรวมงาน สงผลใหพยาบาลมีความเหนื่อยหนายในงานดานความ
ออนลาทางอารมณ และการศึกษาของจินคิน และคณะ (Jenkins et al., 2004) พบวาการไดรับความ
ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเม่ือยามมีปญหาในการทํางาน ทําใหพยาบาลมีความเหนื่อยหนายใน
งานลดลง นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยเพนี (Payne, 2000) พบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความขัดแยง
ระหวางกันในการทํางาน จะสงเสริมใหเกิดความเหน่ือยหนายในงานดานความออนลาทางอารมณ
และการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน 

4. การบริหารจัดการของผูบริหาร (administration of supervisor) หมายถึงการท่ีผูบริหาร
มีการดําเนินงานในองคการอยางมีหลักเกณฑ เปนไปอยางถูกตองและยุติธรรม กําหนดนโยบายท่ี
ชัดเจน มีความเห็นอกเห็นใจ และมีความสมํ่าเสมอกับบุคคลทุกคนในองคการ (เสนาะ ติเยาว, 
2539)    

ในการบริหารงานผูบริหารองคการเปนจุดเร่ิมตนสําคัญท่ีตองมีความรับผิดชอบในการ
เสริมสรางบรรยากาศท่ีดีขององคการ ซ่ึงทําใหเกิดขวัญกําลังใจในงานแกบุคคลในองคการ (Kossen 
et al., 1975) ผูบริหารควรมีการกําหนดนโยบายขององคการเพื่อเปนการวางขอบเขตแนวทางของ
งานใหผูปฏิบัติสามารถนําไปปฏิบัติงานได และแปลความหมายได องคการท่ีมีนโยบายท่ีชัดเจน  
จะชวยเปนกรอบใชช้ีทางและชวยกํากับใหการดําเนินงานมีการประสานไปในทิศทางเดียวกัน   
นอกจากนี้ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานยังเปนการระบุใหเห็นถึงลําดับข้ันตอนของการทํางานอยาง
ชัดเจนถึงวิธีการกระทําวากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงจะมีข้ันตอนการดําเนินการเปนอยางไร (ธงชัย 
สันติวงษ, 2530) และนอกจากจะชวยเสริมสรางขวัญกําลังใจในงานท่ีดีแกบุคคลในองคการเพียง
แลวยังมีประโยชนตอองคการหลายประการไดแกกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  สรางความ
รวมมือและความคิดริเร่ิมของบุคคลในองคการท่ีจะรวมสรางสรรคงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด
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ไว รวมทั้งบุคคลในองคการมีความพึงพอใจในงานและพึงพอใจในกิจกรรมตางๆขององคการ 
(เสนาะ ติเยาว, 2543) จากการศึกษาการดําเนินงานของโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจคน (Magnet hospital) 
พบวาพยาบาลมีความภาคภูมิใจ และเช่ือม่ันในผูบริหาร และมีความรูสึกอยูเสมอวาผูบริหารเปนคน
เกง มีความรู มีประสบการณตางๆ ท่ีจะเปนท่ีพึ่งพาของผูปฏิบัติงานได (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 1995)  

นอกจากนี้การบริหารจัดการของผูบริหารยังเปนปจจัยสงเสริมใหบุคคลในองคการมีความ
เหนื่อยหนายในงาน ดังท่ีแมสแลช (Maslach, 1982) กลาววาผูบริหารองคการมีบทบาทสําคัญใน
การสงเสริมใหบุคคลเกิดความเหน่ือยหนายในงาน เนื่องจากในบางครั้งท่ีบุคคลไมเห็นดวยกับ
แนวนโยบาย กฎระเบียบตางๆ ขององคการท่ีจัดต้ังและดําเนินการอยู ซ่ึงหากเปาหมายของ
หนวยงานไมชัดเจน ผูบริหารไมอธิบายบทบาทในการทํางานแกผูปฏิบัติงาน ทําใหเปนสาเหตุของ
ความเครียด คับของใจ และสอดคลองกับคํากลาวของดัคบูลี อามสตรอง ดริว และเฮนรี (Duxbury, 
Amstrong, Drew & Henly, 1984) กลาววาองคการท่ีมีนโยบายไมชัดเจน ขาดการติดตอระหวาง
ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน  มีกฎระเบียบเขมงวดเกินไป ส่ิงตางๆเหลานี้ลวนทําใหพยาบาลมีความคับ
ของใจและเกิดความเหน่ือยหนายในงานตามมา จากการศึกษาของวิไล พัวรักษา (2541) พบวาการ
รับรูตอระบบบริหารมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  

5. การใหขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ (adequacy of communication) หมายถึงการท่ี
ผูบริหารองคการใหขาวสารเกี่ยวกับการพัฒนาดานตางๆและความกาวหนาขององคการ ใหขาวสาร
เกี่ยวกับแผนงานที่องคการกําลังดําเนินการอยูและกําลังจะทําในอนาคต  ช้ีแจงใหเห็นถึงสายการ
บังคับบัญชาอยางชัดเจน มีการรายงานผลงานประจําปแกผูปฏิบัติใหทราบทุกคนในรูปแบบ
หนังสือพิมพขาว สารบุคคลหรือขาวการทํางาน (กันตยา เพิ่มผล, 2541) 

การใหขอมูลขาวสารเปนเคร่ืองมืออยางหน่ึงของผูบริหารที่นํามาใชในการบริหารงาน
ภายในองคการและเปนองคประกอบท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีทําใหบุคคลในองคการมีขวัญกําลังใจใน
งานดี การใหขาวสารเกี่ยวกับการพัฒนา ความกาวหนาดานตางๆขององคการ ขาวสารเกี่ยวกับ
แผนงานท่ีองคการกระทําอยู และกําลังจะทําในอนาคต ใหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูปฏิบัติงาน
ในองคการเปนระยะๆ หากมีอะไรเปล่ียนแปลงแจงใหผูปฏิบัติงานรับทราบ บอกนโยบายและ
กระบวนการทํางานใหรับทราบ ยอมรับขอเสนอแนะจากบุคคลในองคการ มีการรายงานประจําป
ใหทราบทุกคน หรือแจกใหทุกคนทราบ ออกแมกกาซีน หนังสือพิมพขาว หรือขาวขององคการให
บุคคลในองคการไดอานหรือรับทราบอยูเสมอ (อารี เพชรผุด, 2530) รวมถึงการใหขอมูลขาวสาร
แกบุคคลในองคการยังเปนการทําใหกิจกรรมตางๆในองคการมีความสอดคลองกันและเช่ือมโยง
ความคิดเขาดวยกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2539) 
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นอกจากนี้การใหขอมูลขาวสารยังเปนเคร่ืองมือท่ีเช่ือมระหวางหนวยงานแตละหนวยงานใน
องคการ ทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจบทบาทของตนอง และทําใหกิจกรรมของแตละหนวยงานใน
องคการมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ถาหากองคการใดท่ีมีระบบการส่ือสารไมดี จะสงผลกระทบ
ตอการประสานงานระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน (เสนาะ ติเยาว, 2541) ตลอดจนการใหขอมูล
ขาวสารความเปนไปในดานตางๆภายในองคการแกผูปฏิบัติงาน นับวาเปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลดีตอ
ขวัญกําลังใจในงาน (เสนาะ ติเยาว, 2543) จากการวิจัยของกูลลิเวอร โทเวล และพีค (Gulliver, 
Towell & Peck, 2003) ไดศึกษาถึงขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลในการหลอมรวมหนวยบริการ
สุขภาพจิตและการบริการทางสังคมในประเทศอังกฤษ ผลการศึกษาพบวาการปรับตัวและ
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วทางการพยาบาล  ทําใหมีผลกระทบตอขวัญกําลังใจของพยาบาล  ดังนั้น
การใหขอมูลขาวสารท่ีดีและเพียงพอระหวางผูบริหารกับพยาบาลในองคการนั้นจําเปนตองมีการ
บริหารจัดการดานการใหขอมูลขาวสารเปนอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงจะรักษาขวัญกําลังใจในงาน
ของพยาบาลอยูในระดับสูง ดังท่ีคริสทเลอร และคริสทเลอร (Kistler & Kistler, 1980) ใหขอคิดเห็น
วาองคการควรมีการใหขอมูลขาวสารอยางเปดเผยและท่ัวถึง  เพื่อใหบุคคลในองคการทุกคนได
รับทราบความเปนไปภายในองคการ  ทําใหบุคคลมีขวัญกําลังใจในงาน และจากคํากลาวของเสนาะ 
ติเยาว (2543) ไดกลาววาการใหขาวสารภายในองคการเปนสวนสําคัญท่ีมีผลตอขวัญกําลังใจในงาน
และทาทีของบุคคลในองคการ ถาหากองคการไมแจงขาวสารหรือแจงขาวสารไมตอเนื่องแกบุคคล
ในองคการใหรับทราบ จะทําใหบุคคลมีความรูสึกขาดความม่ันคงและมีความไมแนใจเกิดข้ึน 
รวมท้ังการใหขาวสารในการปฏิบัติงานจะไดผลดีควรมีหลายๆ รูปแบบ เชน การใชเครือขายงาน 
(network) และส่ือดานตางๆ ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติมีความพึงพอใจและสงเสริมขวัญกําลังใจในงานอยู
ในระดับดี (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) 

  นอกจากนี้ถาหากองคการมีการส่ือสารในดานขอมูลขาวสารไมชัดเจนระหวางผูบริหาร
และผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับเร่ืองราวภายในองคการ การดําเนินงานตางๆ เปนผลใหเกิดความเหนื่อย
หนายในงานแกผูปฏิบัติงาน (Maslach, 1982) จากการศึกษาของดิเมอรโรติ และคณะ (Demerouti  
et al., 2001) พบวาองคการท่ีขาดการใหขอมูลขาวสารแกบุคคลจะเปนตัวแปรท่ีพยากรณความ
เหนื่อยหนายในงาน 

6.  ความม่ันคงและปลอดภัยในงาน (security of job) หมายถึง บุคคลมีความมั่นคง
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความมั่นคงในหนาท่ีการงาน ไดรับการดูแลอุปถัมภ ไดรับการ
ปกปองจากภัยอันตราย ปราศจากความกลัว ความวิตกกังวล ความสับสนวุนวาย และการคุกคาม
จากส่ิงตางๆ (Maslow, 1954) 
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ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว กลาววามนุษยทุกคนมีความตองการดานความม่ันคง
และปลอดภัยปลอดภัย ตองการท่ีจะอยูหางไกลจากส่ิงท่ีเปนภัยอันตรายท้ังตอชีวิตและทรัพยสิน  
ไมวาจะเปนอุบัติเหตุตางๆ ท่ีเกิดจากการทํางานหรือจากสถานการณอ่ืนๆ ตลอดจนความไมมี
เสถียรภาพทางเศรษฐกิจ ดังนั้นบุคคลจึงใหความสนใจในหลักประกันท่ีม่ันคงเพื่อความตองการ
การอยูรอด (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) ดังท่ีดราฟ (Drafke, 2006) กลาววาความม่ันคงในงาน
เปนการรับรองวาบุคคลน้ันไดถูกจางงานตลอดไป และในปจจุบันนี้ความมั่นคงในงานเปนเร่ืองท่ี
บุคคลในองคการใหความสนใจเปนอยางยิ่ง ซ่ึงวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพหนึ่งท่ีถูกกลาวขานถึง
ความมั่นคงในงานเชนเดียวกัน โดยเฉพาะในประเทศอังกฤษเม่ือป ค.ศ.1996  พยาบาลเร่ิมมีความ
วิตกกังวลเกี่ยวกับความม่ันคงในงานเพิ่มข้ึน จากการสํารวจในระดับชาติพบวาวิชาชีพพยาบาลมี
ความไมม่ันคงในงานสูงข้ึน เนื่องจากมีการตอรองในเร่ืองของคาตอบแทนท่ีจะไดรับรวมกับการปด
กิจการของโรงพยาบาลบางแหง  จึงสงผลกระทบตอขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลเปนอยางยิ่ง 
(Bowman, 1997) จากการศึกษาวิจัยของคอลลากาน (Collaghan, 2003) พบวาปจจุบันพยาบาลท่ี
ทํางานในประเทศอังกฤษมีความรูสึกวาวิชาชีพพยาบาลนั้นเปนอาชีพท่ีไมมีความม่ันคงในงาน  
เนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงของระบบบริการสุขภาพและการขาดแคลนทรัพยากรสนับสนุนในดาน
ตางๆ ทําใหมีผลกระทบตอระดับขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลท่ียังปฏิบัติงานอยูในวิชาชีพ 
ตรงกันขามกับในประเทศไทยจากงานวิจัยของ สุภาเพ็ญ ปาณะวัฒนพิสุทธ์ิ (2539) พบวาวิชาชีพ
พยาบาลเปนวิชาชีพท่ีมีความมั่นคงในงาน เนื่องจากมีระบบราชการท่ีเ อ้ืออํานวยในเร่ือง
ผลประโยชนของคาตอบแทนท่ีเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญสําหรับผูท่ีทํางานจนถึงเกษียณอายุราชการ  
ส่ิงเหลานี้เปนผลใหพยาบาลมีความรูสึกวามีความม่ันคงในวิชาชีพพยาบาลสูงข้ึน  

นอกจากนี้ความไมม่ันคงในงานทําใหมีความเหนื่อยหนายในงานเกิดข้ึน จากการศึกษาของ
เอ็ดเวิรด เบอรนารด คอยลี โฟเทอรกิลล และแฮนนิแกน (Edwards, Burnard, Coyle, Fothergill & 
Hannigan, 2001) พบวาความไมม่ันคงในงานเปนปจจัยท่ีทําใหมีความเครียดและเปนตัวแปรท่ี
พยากรณความเหนื่อยหนายในงานดานความออนลาทางอารมณของพยาบาลวิชาชีพจิตเวชท่ีทํางาน
ในชุมชน และการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพของเทเลอร และบาร่ิง (Taylor & Barling, 2004) ท่ีศึกษา
ท่ีมาและผลกระทบของความเครียดและความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลจิตเวช โดยวิธีการ
สัมภาษณกึ่งโครงสรางพยาบาลวิชาชีพจํานวน 20 คน ผลการศึกษาพบวาความไมม่ันคงในงานเปน
ท่ีมาของความเครียดและความเหนื่อยหนายในงาน 

สําหรับความปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน เปนหนาท่ีอยางหนึ่งท่ีผูบริหารองคการควรให
สําคัญ เพราะความปลอดภัยของบุคคลในองคการ เปนส่ิงท่ีสงผลกระทบโดยตรงตอผลการ
ปฏิบัติงาน การมีแนวทางหรือระบบการปองกันอันตรายท่ีชัดเจนในขณะปฏิบัติงานใหแกบุคคลใน
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องคการ ยอมหมายถึงเปนการปองกันความสูญเสียท่ีอาจเกิดข้ึนกับองคการ ซ่ึงสาเหตุของการเกิด
อันตรายในขณะปฏิบัติงาน ไดแก ส่ิงแวดลอมทางกายภาพท่ีอาจกอใหเกิดอุบัติเหตุหรืออันตรายตอ
บุคคลท้ังทางรางกายและจิตใจ เชน แสงสวาง อุณหภูมิ เสียง เปนตน โดยบุคคลท่ีทํางานในสถานท่ี
ท่ีมีแสงสวางไมเพียงพอ อาจทําใหเกิดอุบัติเหตุไดงาย หรือในสถานท่ีทํางานท่ีมีเสียงดังมากๆจะทํา
ใหมีผลเสียตอการไดยิน  ส่ิงแวดลอมทางท่ีเกิดจากวัตถุท่ีมีปฏิกิริยาทางเคมี เชน สารเคมี สารละลาย 
เขมาควัน แกส เปนตน ซ่ึงสารเคมีเหลานี้จะไปทําลายอวัยวะตางๆ ของรางกายส่ิงแวดลอมทาง
ชีวภาพ ไดแก เช้ือโรค ไวรัส แบคทีเรีย เปนตน โดยบุคคลท่ีไดรับผลจากส่ิงเหลานี้จะเกิดอาการ
ตามประเภทของโรค นอกจากนี้ความไมปลอดภัยจากการกระทําจากพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน 
ไดแก ขาดความรูความชํานาญ สภาพรางกายไมสมบูรณกับสภาพงานท่ีปฏิบัติอยู (เสนาะ ติเยาว, 
2543) ดังนั้นผูบริหารองคการจึงจําเปนตองมีแนวทางเสริมสรางความปลอดภัยในการทํางานภายใน
องคการใหแกผูปฏิบัติงานอยางชัดเจน ไดแกจัดต้ังคณะกรรมการดานความปลอดภัยในการทํางาน 
โดยมีกฎระเบียบตางๆ จัดทําคูมือท่ีเกี่ยวกับความปลอดภัย จัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยในการ
ทํางาน ใหการฝกอบรมกับผูปฏิบัติงาน จัดกิจกรรมและซอมแผนดับเพลิง และติดตามผลของการ
ปฏิบัติงาน โดยการตรวจสุขภาพของผูปฏิบัติงานประจําป (บรรยงค โตจินดา, 2546) จากการศึกษา
ของอัญชลี ดีชวย (2542) พบวาหนวยงานท่ีมีระบบการปองกันอันตรายจากเคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ
ในการทํางาน จะทําใหพยาบาลประจําการมีความรูสึกถึงความปลอดภัยตอสุขภาพและชีวิต ซ่ึงลวน
มีผลตอระดับขวัญกําลังใจในงาน  

นอกจากนี้ปลอดภัยในงาน จะสงผลกระทบตอความเหนื่อยหนายในงานของบุคคลได
เชนกัน จากการศึกษาของดิเมอรโรติ และคณะ (Demerouti et al., 2001) พบวาความไมปลอดภัยใน
การปฏิบัติงานเปนตัวแปรท่ีพยากรณความเหนื่อยหนายในงานของบุคคล 

7. โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา (opportunity for growth and advancement) 
หมายถึงการท่ีบุคคลไดรับการเล่ือนตําแหนงและมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานสูงข้ึน รวมท้ังยงั
ไดรับการศึกษาอบรมตางๆ เพิ่มเติม (Herzberg et al., 1959) 

ทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาสูงสุดและเปนองคประกอบท่ีมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ท้ังนี้องคการจะบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จนั้นตอง
อาศัยบุคคลท่ีมีสมรรถนะท่ีเหมาะสม กลาวคือบุคคลจะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะตางๆ ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน หากองคการใดมีบุคคลซ่ึงเพียบพรอมไปดวยความรู  
ความสามารถ และทักษะท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงานตางๆ แลว การดําเนินงานก็จะเปนไปอยาง
คอนขางราบร่ืน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2547) ดังนั้นเม่ือบุคคลเขามาเปนสวนหนึ่งขององคการ องคการ
ควรสนับสนุนใหบุคคลในองคการไดมีโอกาสลาศึกษาตอ เขารวมอบรม สัมมนาในวิชาชีพท่ีบุคคล
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ปฏิบัติงาน เพื่อชวยเสริมสรางความรูและพัฒนาทักษะในการทํางาน บุคคลสามารถทันตอ
ความกาวหนาทางวิชาการ มีโอกาสพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมวิชาชีพ รวมท้ังทํา
ใหบุคคลมีความเช่ือม่ันในการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบสูงข้ึน พัฒนาความคิด เจตคติ 
สมรรถนะในการทํางาน และเปนการเพ่ิมขวัญกําลังใจในงานแกบุคคลในองคการ (Hopkins, 1995)  
นอกจากนี้การฝกอบรมยังชวยใหบุคคลไดรับการเล่ือนตําแหนงใหม ซ่ึงการเล่ือนตําแหนงใหมนี้
เปนความตองการของทุกคนเพราะไดทํางานในตําแหนงสูงข้ึน ไดรับคาตอบแทนมากข้ึนกวาเดิม  
และเปนเครื่องแสดงถึงความสําเร็จในหนาท่ีการทํางาน รวมถึงแสดงสถานะทางสังคมของบุคคล 
ซ่ึงหมายถึงมีความม่ันคงในการครองชีพของตนเองและครอบครัว (เสนาะ ติเยาว, 2543) รวมท้ัง
การฝกอบรมยังสรางความชํานาญและสามารถทํางานไดอยางคลองแคลว มีความถูกตองแมนยํา
และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (พงษจันทร ภูษาพานิชย, 2545) และผูท่ีไดรับการฝกอบรมไดสรางสรรค
นวัตกรรมใหมๆท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีทําอยูในปจจุบัน (Gillies, 1994) จากการศึกษาวิจัย
ของคอลลากาน (Callaghan, 2003) พบวาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีทําใหขวัญกําลังใจในงานของ
พยาบาลอยูในระดับตํ่าไดแก การขาดโอกาสในความกาวหนาในอาชีพและการขาดการสนับสนุน
ในดานการศึกษาตอเนื่อง และการศึกษาวิจัยของอัญชลี ดีชวย (2542) พบวาพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลนครนายก มีขวัญกําลังใจในงานในดานโอกาสในการเจริญและความกาวหนาอยูใน
ระดับมาก ทําใหมีความรูสึกวางานการพยาบาลมีความทัดเทียมกับวิชาชีพอ่ืน และไดมีโอกาสทํา
กิจกรรมตางๆ ท่ีเปนท่ีเพิ่มพูนความรูความสามารถ ซ่ึงเปนการสงเสริมการสรางขวัญกําลังใจของ
พยาบาลประจําการ นอกจากนี้การศึกษาของทัศนา บุญทอง (2542) พบวารอยละ 25 ของพยาบาล
ไมมีโอกาสพัฒนางาน และรอยละ 20.6 ของพยาบาลไมมีโอกาสและเวลาประชุมปรึกษาหารือกับ
ผูรวมงานอ่ืนๆ รวมท้ังการศึกษาของประคิณ สุจฉายา และคณะ (2545) พบวาพยาบาลมีโอกาสที่จะ
พัฒนาตนเองในการเขารับการอบรม การเขาประชุมวิชาการตางๆ คอนขางนอย ทําใหขาดขวัญ
กําลังใจในงาน และขาดแรงจูงใจในการทํางาน  

นอกจากนี้โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา เปนปจจัยท่ีสงเสริมใหบุคคลเกิด
ความเหนื่อยหนายในงานไดเชนกัน ดังท่ีแทพเพน (Tappen, 1995) กลาววาพยาบาลที่ไมไดรับการ
สนับสนุนและสงเสริมความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน รวมท้ังโอกาสทางการศึกษา ทําให
พยาบาลมีความรูสึกคับของใจและมีความเหนื่อยหนายในงาน จากการศึกษาของรินไซ และคณะ 
(Renzi et al., 2005) พบวาพยาบาลและแพทยในโรงพยาบาลโรคผิวหนัง มีความพึงพอใจในงาน
เพราะองคการใหการสนับสนุนในดานโอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนาและมี
ความสัมพันธกับการมีความเหนื่อยหนายในงานในระดับตํ่ากวาพยาบาลและแพทยโรงพยาบาล
ท่ัวไป 
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การศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในงาน
ท้ัง 7 ดานตามที่กลาวมาขางตน ซ่ึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในงานมีเพียงปจจัยดาน
ปริมาณงานท่ีตองการ เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนความเปนมิตรและความ
รวมมือของเพ่ือนรวมงาน การใหขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ ความม่ันคงและปลอดภัยในงาน  
สวนปจจัยดานการบริหารจัดการของผูบริหาร และโอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา 
เปนเพียงมีความสัมพันธกับความเหน่ือยหนายในงาน จึงไมมีขอมูลสนับสนุนวามีอิทธิพลตอการ
เกิดความเหน่ือยหนายในงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจใน
งานท้ัง 7 ดานดังกลาววามีอิทธิพลตอการเกิดความเหน่ือยหนายในงานหรือไม อยางไรในบริบทท่ีมี
ความแตกตางกับองคการอ่ืน 

 
สถานการณการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 

 
 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช เปนบุคลากรทีมสุขภาพกลุมใหญ
ท่ีสุดในโรงพยาบาลมีจํานวนท้ังส้ิน  668 คน  (กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราช, 2549ก) โดยมีบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบในงานท้ังดานบริหาร ดานบริการพยาบาล 
และดานวิชาการ ผลการสํารวจความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพปพ.ศ. 2548 และปพ.ศ. 
2549 คิดเปนรอยละ 78.74 และ 72.96 ตามลําดับ ซ่ึงตํ่ากวาเกณฑท่ีกําหนดไวคือรอยละ 80 ไดแก
ดานภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ สวัสดิการท่ีไดรับ ความเพียงพอ
ของอุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน ความปลอดภัยของสถานปฏิบัติงาน และการมี
โอกาสอบรมดูงานระยะส้ัน คิดเปนรอยละ 72.05, 65.74, 67.09, 64.65, 70.04 และ 60.86 ตามลําดับ 
(กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช, 2549ข) และเม่ือพิจารณาสภาพการทํางาน
ของโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชพบวา จากขอมูลสถิติดานการตรวจรักษาพยาบาลในป
พ.ศ. 2549 ไดใหการตรวจรักษาผูปวยนอกจํานวน 229,190 ราย เฉล่ีย 1,763 รายตอวัน และรับรักษา
ผูปวยไวในโรงพยาบาลจํานวน 23,719 ราย เฉล่ีย 130 รายตอวัน รวมท้ังรับการรักษาผูปวยไวใน
โรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดและจังหวัดใกลเคียงจํานวน 37,458 ราย (กลุมการพยาบาล
โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช, 2549ก) การกําหนดความรับผิดชอบผูปวยในอัตราสวนโดย
เฉล่ีย (พยาบาล:ผูปวย) ทุกหอผูปวยในกลุมการพยาบาล ใชเกณฑอางอิงจากหนังสือแนวทางการจัด
อัตรากําลังทางการพยาบาล ของกองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
(2545) (ขอมูลในชวงการเก็บรวบรวมขอมูล)โดยการจัดอัตรากําลังของพยาบาลตามช่ัวโมงความ
ตองการการพยาบาลตามลักษณะประเภทผูปวย ดังนี้ 1) ผูปวยหนัก มีจํานวนช่ัวโมงความตองการ
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การพยาบาล 10-12 ช่ัวโมงตอวันนอนผูปวย 2) ผูปวยใน มีจํานวนช่ัวโมงความตองการการพยาบาล 
2.6-5.5 ช่ัวโมงตอวันนอนผูปวย 3) ผูปวยนอก มีจํานวนช่ัวโมงความตองการการพยาบาล 0.50 
ช่ัวโมงตอราย 4) ผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน มีจํานวนช่ัวโมงความตองการการพยาบาล 2.25-2.50 
ช่ัวโมงตอราย 5) ผูปวยผาตัดใหญ มีจํานวนช่ัวโมงความตองการการพยาบาล 2.5 ช่ัวโมงราย 6) 
ผูปวยคลอด มีจํานวนช่ัวโมงความตองการการพยาบาล 6 ช่ัวโมงตอราย จากนั้นคํานวณอัตรากําลัง
พยาบาลท่ีตองการใน 1 วันและพยาบาลแตละชวงเวลาการทํางานในเวรเชา เวรบาย และเวรดึก และ
แบงความรับผิดชอบผูปวยในอัตราสวนโดยเฉลี่ย (พยาบาล:ผูปวย) ตามจํานวนผูปวยแตละหอ
ผูปวยในเวรเชา บาย ดึก โดยแผนกผูปวยหนัก (พยาบาล:ผูปวย) เทากับ 1:1-2, 1:2 และ 1:2 
ตามลําดับ แผนกผูปวยใน (พยาบาล:ผูปวย) ในเวรเชา บาย ดึก เทากับ 1:3-8, 1:4-12 และ 1:4-12 
ตามลําดับ แผนกผูปวยนอก (พยาบาล:ผูปวย) เทากับ 1:20-40 แผนกผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ใน
เวรเชา บาย ดึก เทากับ 1:8-10, 1:10 และ 1:10 ตามลําดับ นอกจากนี้พยาบาลวิชาชีพจะตอง
ปฏิบัติงานในสวนของงานประกันคุณภาพโดยเขารวมเปนคณะกรรมการงานดานวิชาการ ดานการ
ประกันคุณภาพ ดานควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล ดานทรัพยากรมนุษย ดานอาคารสถานท่ี 
และดานกิจกรรมพิเศษ ซ่ึงจะตองเขารวมการประชุมในวาระตางๆ จัดกิจกรรมสรางสรรคผลงานท่ี
สอดคลองกับแนวนโยบายของการประกันคุณภาพ  

จากขอมูลดังกลาวสะทอนถึงปริมาณงานท่ีพยาบาลวิชาชีพตองรับผิดชอบ รวมท้ังอุปกรณ
เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ีจําเปนในการทํางานมีไมเพียงพอ เชน เคร่ืองวัดความดันโลหิต เคร่ืองชวย
หายใจ เคร่ืองควบคุมสารน้ําหยด เคร่ืองวัดระดับออกซิเจนในเลือด เสาน้ําเกลือ (ขอมูลจาก
ขอเสนอแนะการสํารวจความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพป พ.ศ. 2548 และป พ.ศ. 2549)(
กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช, 2549ข) การปฏิบัติงานการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ สวนใหญใชรูปแบบการมอบหมายงานเปนทีม (team method) ผสมผสานกับการ
มอบหมายงานเปนหนาท่ี (functional method) ซ่ึงการมอบหมายงานเปนทีมจะทําใหพยาบาล
วิชาชีพทุกคนท่ีอยูภายในทีมการพยาบาลไดรวมแสดงความคิดเห็น ปรึกษาหารือ ถึงแมวาจะมีบาง
หอผูปวยจะมีความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานไมดี (ขอมูลจากขอเสนอแนะการสํารวจความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพปพ.ศ.2548 และปพ.ศ.2549) (กลุมการพยาบาลโรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช, 2549ข) และเม่ือตองข้ึนปฏิบัติงานลวงเวลาพยาบาลวิชาชีพจะไดรับเงิน
คาลวงเวลา เวรละ 500 บาท คาเวรบายและเวรดึกไดรับเวรละ 200 บาทจากเงินบํารุงของ
โรงพยาบาล (ขอมูลในชวงของการเก็บรวบรวมขอมูล) (โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช, 
2550) และไดรับเงินเดือนจากบัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการพลเรือน ตามระเบียบการเบิกจาย
เงินเดือนตามท่ีกระทรวงการคลังกําหนด รวมท้ังมีผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนจาก



 35 

โรงพยาบาลและกลุมการพยาบาลจัดให ไดแก เงินยืมดอกเบ้ียตํ่า ไดเขาพักรักษาตัวเม่ือเจ็บปวยใน
ตึกพิเศษตามระเบียบของโรงพยาบาล เงินฌาปนกิจศพ การไดรับการศึกษาอบรมตามโควตาของ
โรงพยาบาล การเยี่ยมหลังคลอดบุตร และท่ีอยูอาศัย  
 นอกจากนี้การพิจารณาการเขาสูตําแหนงของผูบริหารการพยาบาล จากผูท่ีมีระดับ
วัยวุฒิ และระยะเวลาการทํางานนาน มีนโยบายการพัฒนาบุคลากรพยาบาล โดยกําหนดระเบียบการ
พิจารณาการเขารับการอบรมในหลักสูตรตางๆ การเขารวมประชุมวิชาการของพยาบาลวิชาชีพ ให
เปนโควตาของโรงพยาบาล 1 คร้ัง/คน/ป และตรงกับสายงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน แตก็ยังไมท่ัวถึง
ตอความตองการของพยาบาลวิชาชีพทุกคนเน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพมีจํานวนมาก สําหรับระเบียบ
การลาศึกษาตอในระดับปริญญาโทในหลักสูตรเกี่ยวกับการพยาบาล พิจารณาใหลาศึกษาตอไดปละ 
4 คน โดยแบงตามสาขาวิชาดานคลินิกและการบริหาร (โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช, 
2549) รวมท้ังยังไมมีบันไดอาชีพ (career ladder หรือ career path) ท่ีชัดเจน เม่ือมีขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับนโยบาย กระบวนการทํางาน กิจกรรมตางๆ ท่ีตองการใหพยาบาลทุกระดับรับทราบจะเปน
รูปแบบท่ีเปนทางการคือการส่ือสารในแนวด่ิง (downward communication) โดยภายหลังจากท่ี
หัวหนากลุมการพยาบาลรับทราบขอมูลขาวสารตางๆจากผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาล 
จากน้ันหัวหนากลุมการพยาบาลเรียกประชุมผูตรวจการพยาบาลทุกแผนกเพื่อรับทราบขอมูล 
นโยบาย หรือการดําเนินงานตางๆ ตอจากนั้นผูตรวจการแตละแผนกจึงแจงขอมูลขาวสารเหลานี้แก
หัวหนาหอผูปวยท่ีตนเองรับผิดชอบดูแล และสุดทายหัวหนาหอผูปวยแตละหอผูปวยนําขอมูล
ขาวสารนั้นมาแจงแกพยาบาลในหอผูปวยของตนเองใหรับทราบ ซ่ึงรูปแบบการแจงขอมูลขาวสาร
ของหัวหนาหอผูปวยจะเปนไปในลักษณะของการแจงดวยวาจา ปดประกาศในบอรด แจงในวาระ
การประชุมประจําเดือนแตละหอผูปวย ในบางคร้ังไดรับทราบขอมูลขาวสารลาชาไมทันตอ
เหตุการณจริง นอกจากนี้ระบบสารสนเทศอยูในระหวางการปรับปรุงและพัฒนา จึงทําใหโอกาส
การเขาถึงขาวสารของพยาบาลวิชาชีพลดลง  
 สถานการณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 
ตามท่ีกลาวมาขางตนอาจจะสงผลกระทบตอขวญักําลังใจในงานของพยาบาลวิชาชีพและอาจมีผลท่ี
กอใหเกิดความเหนื่อยหนายในงานข้ึนได ซ่ึงผูวิจัยยังไมเคยมีการสอบถามพยาบาลวิชาชีพเกี่ยวกับ
ความรูสึกตรงนี้วาเปนอยางไร  
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กรอบแนวคิดทฤษฎี 
  

ความเหนื่อยหนายในงานตามแนวคิดของแมสแลช (Maslach, 1982) เปนการตอบสนองตอ
ความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการที่ตองใหการบริการแกบุคคลอ่ืนมาเปนระยะเวลาตอเนื่องยาวนาน และ
บุคคลนั้นไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได  จึงแสดงออกในลักษณะของอาการท่ี
ประกอบดวยความออนลาทางอารมณ การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน และการลดความสําเร็จสวน
บุคคล ซ่ึงมีปจจัยสําคัญท่ีเปนสาเหตุใหพยาบาลวิชาชีพมีความเหนื่อยหนายในงาน ไดแก ปจจัย
สวนบุคคลดานอายุ เพศ สถานภาพสมรส  ระยะเวลาการทํางาน  และปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลัง
ในงาน ไดแก ปริมาณงานท่ีตองการ เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน ความเปน
มิตรและความรวมมือของเพ่ือนรวมงาน การบริหารจัดการของผูบริหาร การใหขอมูลขาวสารอยาง
เพียงพอ ความม่ันคงและปลอดภัยในงาน โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา แสดงดัง
ภาพท่ี 1 
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ตัวแปรตน         ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.  แสดงปจจัยสวนบุคคล ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวญักําลังใจท่ีมีอิทธิพลตอความ 
เหนื่อยหนายในงาน 
 

ความเหนื่อยหนายในงาน 
-ความออนลาทางอารมณ 
-การลดความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืน 
-การลดความสําเร็จสวน
บุคคล 

 
ปจจัยสวนบุคคล 
-อาย ุ
-เพศ 
-สถานภาพสมรส 
-ระยะเวลาการทํางาน 
 

 
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจ 
ในงาน 
-ปริมาณงานท่ีตองการ 
-เงินเดือนและผลประโยชนท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือน 
-ความเปนมิตรและความรวมมือ
ของเพื่อนรวมงาน 
-การบริหารจดัการของผูบริหาร 
-การใหขอมูลขาวสารอยาง
เพียงพอ 
-ความม่ันคงและปลอดภัยในงาน 
-โอกาสในการเจริญเติบโตและ
ความกาวหนา 
 


