
 
 

 
 

บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาปจจัยสวนบุคคลและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานท่ีมีอิทธิพลตอความ
เหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชคร้ังนี้ ผูวิจัยได
ทําการศึกษาคนควาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ รวมท้ังงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยสรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

1. ความเหนื่อยหนายในงาน 
1.1 ความหมายของความเหน่ือยหนายในงาน 
1.2 ความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
1.3 ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
1.4 บทบาทของผูบริหารการพยาบาลในการจัดการกับความเหน่ือยหนายในงาน 
1.5 บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในการปองกันความเหน่ือยหนายในงาน 
1.6 การวัดและประเมินความเหน่ือยหนายในงาน 

2. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงาน 
2.1 ปจจัยสวนบุคคล 
2.2 ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน 

2.2.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในงาน 
2.2.2 ความหมายของขวัญกําลังใจในงาน 
2.2.3 การทบทวนวรรณกรรมของปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน  
2.2.4 ประโยชนของขวัญกําลังใจในงาน 
2.2.5 ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานท่ีมีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงาน 

3. สถานการณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราช 
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ความเหนื่อยหนายในงาน 
 

 ความเหนื่อยหนายในงานเปนลักษณะพฤติกรรมท่ีนักวิชาการทางจิตวิทยาทําการศึกษามา
นาน เร่ิมตนต้ังแตป ค.ศ. 1974 ฟรอยเดนเบอรเกอร (Freudenberger, 1974 อางในสงวน ลือเกียรติ
บัณฑิต, 2542) จิตแพทยชาวอเมริกันเปนบุคคลแรกท่ีเร่ิมใชคํานี้ ซ่ึงเขาไดสังเกตวาตนเองและเพ่ือน
รวมงานมีอาการเหน่ือยลา ออนเพลีย เนื่องจากตองใหการบริการแกผูรับบริการเปนจํานวนมาก ตอ
มาแมสแลช แจ็คสันและเชอรนิส (Maslach, Jackson & Cherniss, 1974 อางในสงวน ลือเกียรติ
บัณฑิต, 2542)ไดทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับมโนทัศนความเหนื่อยหนายในงานไวอยางมากมาย และ
ทําใหความเหนื่อยหนายในงานเปนท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปในทางสังคมศาสตร ซ่ึงในปจจุบันความ
เหนื่อยหนายในงานไดรับความสนใจและมีการกลาวถึงกันมากข้ึน โดยไดนํามาเปนประเด็นสําคัญ
ในการศึกษาในหมูนักวิชาการทางพฤติกรรมองคการ (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) ท้ังนี้เปนท่ี
ยอมรับกันโดยท่ัวไปวา มนุษยเปนทรัพยากรการบริหารที่สําคัญท่ีสุดขององคการ  เพราะมนุษยเปน
กลไกที่จะขับเคล่ือนการปฏิบัติงานภายในองคการทุกกระบวนการเพื่อใหไดปริมาณผลผลิตท่ีดี มี
คุณภาพดีและประสิทธิภาพนั้น จําเปนตองมีสภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของในการทํางานท่ีเอ้ืออํานวย
และไมกอใหเกิดความเหน่ือยหนายในงานแกบุคคลในองคการ ซ่ึงเม่ือบุคคลมีความเหนื่อยหนาย
ในงานเกิดข้ึน มักจะมีความสัมพันธกับคุณภาพของผลการปฏิบัติงานลดลง  การขาดงานหรือการ
ลาออกจากงานตามมา นั่นหมายถึงจะมีผลกระทบอยางมากมายตอการบรรลุผลสัมฤทธ์ิขององคการ
โดยตรง    
  

ความหมายของความเหนื่อยหนายในงาน 
  

ความเหนื่อยหนายในงานมักเกิดข้ึนกับการทํางานท่ีตองใชความเปนวิชาชีพ ไดแก วิชาชีพ
พยาบาล ตํารวจ ครู ผูใหคําปรึกษาตางๆ และนักกฎหมาย โดยบุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในงาน
จะมีทัศนคติทางลบตอผูรวมงานและผูรับบริการ ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจและ
ศึกษาความเหนื่อยหนายในงาน รวมทั้งใหคํานิยามท่ีมีความหมายคลายคลึงกัน อาทิเชน แมสแลช 
(Maslach, 1982) ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายในงานวาเปนการตอบสนองตอ
ความเครียดทางอารมณท่ีเร้ือรังของบุคคล ซ่ึงเกิดข้ึนจากการท่ีตองใหการบริการแกบุคคลอ่ืน จึง
แสดงอาการท่ีประกอบดวย 3 ลักษณะคือความออนลาทางอารมณ การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน
และการลดความสําเร็จสวนบุคคล  นอกจากนี้แมคคอนแนล (McConnell, 1982) ไดกลาวถึง
ความหมายของความเหน่ือยหนายในงานวาเปนลักษณะความออนลาทางรางกาย จิตใจ และอารมณ  
ซ่ึงเกิดข้ึนจากการทํางานรวมกับบุคคลอ่ืนเปนระยะเวลายาวนาน 
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 มัลดารี (Muldary, 1983) ใหความหมายของความเหน่ือยหนายในงานวาเปนกระบวนการท่ี
บุคลากรดานสุขภาพไมสามารถจัดการกับความเครียดซ่ึงเกิดจากการท่ีตองชวยเหลือบุคคลอื่น ทํา
ใหเกิดความออนลา และเปนผลใหบุคคลนั้นมีการแยกตัวเองออกจากผูปวย เพื่อนรวมงานและ
หนวยงาน 
 พาย (Pines, 1993 cited in Goldberger & Breznitz, 1993) นิยามความหมายของความ
เหนื่อยหนายในงานวาเปนสภาวะออนลาทางรางกาย  อารมณและจิตใจซ่ึงมีสาเหตุมาจากการท่ีตอง
เขาไปเกี่ยวของกับความตองการในสถานการณตางๆ เปนระยะเวลายาวนาน 
 จากความหมายของความเหน่ือยหนายในงานท่ีกลาวมาขางตนพบวามีความคลายคลึงกัน 
แตจากการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชแนวคิดของแมสแลช (Maslach, 1982) เปนแนวทางในการศึกษาท่ี
ใหความเหนื่อยหนายในงานเปนการตอบสนองตอความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการที่ตองใหการบริการ
แกบุคคลอ่ืนมาเปนระยะเวลาตอเนื่องยาวนาน และบุคคลนั้นไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้น
ได  จึงแสดงออกในลักษณะของอาการท่ีประกอบดวยความออนลาทางอารมณ การลดความเปน
บุคคลในผูอ่ืน และการลดความสําเร็จสวนบุคคล 
  

ความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 

แมสแลช (Maslach, 1982) ไดทําการศึกษาความเหน่ือยหนายในงานในหลากหลายวิชาชีพ
ท่ีตองใหการบริการแกผูรับบริการ ซ่ึงทําใหมีโอกาสเกิดความเครียดท่ีตอเนื่องเร้ือรังเนื่องมาจาก
การทํางาน พยาบาลวิชาชีพเปนบุคคลท่ีทํางานเผชิญกับภาวะเจ็บปวย ความตองการการชวยเหลือ
ดานสุขภาพ สงผลใหเกิดความเครียด เม่ืออยูในภาวะนี้นานๆ และไมสามารถจัดการกับความเครียด
นั้นไดก็จะแสดงอาการท่ีประกอบดวย 3 ลักษณะคือความออนลาทางอารมณ การลดความเปน
บุคคลในผูอ่ืน  และการลดความสําเร็จสวนบุคคล ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้  

1. ความออนลาทางอารมณ (emotional exhaustion) เปนลักษณะอาการสําคัญของความ
เหนื่อยหนายในงาน โดยบุคคลจะมีความรูสึกสูญส้ินของอารมณ มีความรูสึกทอแท  หมดกําลังใจ  
สาเหตุสําคัญของความออนลานี้ เกิดจากปริมาณงานท่ีมากเกินไป  รวมท้ังมีความขัดแยงในงานกับ
บุคคลอ่ืน ทําใหบุคคลท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานมีความรูสึกออนกําลัง หากไมมีการทําให
ความรูสึกดังกลาวกลับคืนมาเหมือนเดิม เปนผลใหบุคคลนั้นขาดความกระตือรือรนในการท่ีตอง
เผชิญหนากับส่ิงใหมๆ หรือบุคคลอ่ืน จากการวิจัยของสมใจ ศิระกมล (2540) พบวาพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมมีความเหนื่อยหนายในงานดานความออนลาทาง
อารมณในระดับปานกลาง เนื่องจากปริมาณงานและพยาบาลไมไดสัดสวน ทําใหพยาบาลประจาํการ
มีความรูสึกออนลาหมดแรง ซ่ึงจะเห็นอาการดานนี้ไดชัดเจนกวาความเหน่ือยหนายในงานดานการ
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ลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนและการลดความสําเร็จสวนบุคคล และจากการวิจัยสุปราณี โฆวัชรกุล 
(2542) พบวาอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความเหนื่อยหนายใน
งานดานความออนลาทางอารมณในระดับปานกลาง เนื่องจากมีภาระงานท่ีมากเกินไปทําใหอาจารย
พยาบาลมีความรูสึกหมดเร่ียวแรงเม่ือส้ินสุดเวลาทํางานและมีความรูสึกออนเพลียเม่ือต่ืนนอนตอน
เชาและตองเผชิญกับการทํางานอีกวัน  

2. การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน (depersonalization) เปนความรูสึกในทางลบของบุคคล
ตอผูอ่ืน ประกอบดวยการสูญเสียอุดมการณ เมินเฉย แยกตัวออกจากผูอ่ืน ไมตองการใหใครมายุง
หรือเกี่ยวของดวย บุคคลที่เกิดความเหน่ือยหนายในงานจะแสดงอาการดูหม่ินเหยียดหยามผูอ่ืน 
รวมท้ังผูรับบริการ มองผูรับบริการเสมือนวัตถุหรือส่ิงของมากกวาการมองวาเปนบุคคลท่ีมี
ความรูสึก ไมมีความสุภาพออนโยน ขาดความเอาใจใส และไมใหการบริการเม่ือผูรับบริการขอ
ความชวยเหลือ จากการวิจัยของสิระยา สัมมาวาจ (2532) พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
รามาธิบดี มีความเหนื่อยหนายในงานดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนในระดับสูง และจาก
การศึกษาของจินคิน และอิลเลียท (Jenkins & Elliott, 2004) พบวาพยาบาลในหนวยสุขภาพจิตมี
ความเหนื่อยหนายในงานดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนในระดับสูง  นอกจากนี้จากการศึกษา
ของทัชยา รักษาสุข (2544) พบวาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนเขต 3 มีความเหนือ่ยหนายใน
งานดานการลดความเปนบุคคลในระดับตํ่าเนื่องจากพยาบาลวิชาชีพมีกําลังใจในการทํางาน มี
ทัศนคติท่ีดีตอตนเอง เพื่อนรวมงาน ผูปวยและงานท่ีรับผิดชอบ  

3. การลดความสําเร็จสวนบุคคล (reduced personal accomplishment) เปนความรูสึกของ
การประเมินตนเองในทางลบ ไรความสามารถ ขาดความสําเร็จและผลิตภาพในงาน ทําใหบุคคลเกิด
ความรูสึกวาตนเองขาดความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับผูรับบริการ ไมมีความกาวหนาใน
งาน รับรูวาตนเองมีพฤติกรรมในทางลบตอผูอ่ืนโดยเฉพาะผูรับบริการ มีความสูญเสียการนับถือ
ตนเองและไมสามารถปรับตัวตองานได  จากการศึกษาของซีลโลวิท (Celowitz, 1989) ท่ีศึกษาความ
เหนื่อยหนายและกลยุทธในการปรับตัวของพยาบาลประจําการ ผลการศึกษาพบวาพยาบาล
ประจําการมีความเหนื่อยหนายในงานดานการลดความสําเร็จสวนบุคคลในระดับปานกลาง และใช
กลยุทธในการจัดการกับความเหน่ือยหนายโดยมีการวางแผนในการแกไขปญหา หาแหลงสนับสนนุ
ทางสังคม และการควบคุมตนเอง นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยความเหน่ือยหนายในงานของ
พยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยสวนใหญพบวาคะแนนการลดความสําเร็จสวนบุคคลอยูในระดับตํ่า 
(สิระยา  สัมมาวาจ, 2532; สมใจ ศิระกมล, 2540; สุปราณี  โฆวัชรกุล, 2542)   

สรุปไดวา พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานจะปรากฏอาการท่ีประกอบดวยกลุม
อาการความออนลาทางอารมณ  การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนและการลดความสําเร็จสวนบุคคล   
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ผลกระทบของความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ   
 

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานจะสงผลกระทบทั้งตัวบุคคล สังคมหรือ
ผูรับบริการองคการและวิชาชีพโดยมีรายละเอียดดังนี้  

1. ดานบุคคล  ความเหนื่อยหนายในงานท่ีเกิดข้ึนจะมีผลกระทบตอรางกาย อารมณ และมี
พฤติกรรมทางลบ การทํางานของระบบตางๆภายในรางกายเปล่ียนแปลง การรับรูแคบ ขาด
ความเห็นใจผูอ่ืน มีความขัดแยงในใจ  จิตใจแข็งกระดาง นอกจากนี้ความเหนื่อยหนายในงานยังมี
ผลกระทบตอสัมพันธภาพภายในครอบครัว กลาวคือมีการทะเลาะเบาะแวง ระบายความเครียดกับ
บุคคลในครอบครัว บางรายหันไปพึ่งยาเสพติดและเคร่ืองดื่มท่ีมีแอลกอฮอล (Maslach, 1982) ดังท่ี
กฤษฎา แสวงดี (2545) กลาววาพยาบาลจะมีความเหนื่อยลาและคับของใจ  มีความขัดแยงในใจ เม่ือ
จะตองทํางานในปริมาณท่ีมากเกินกําลัง  รวมท้ังตองแขงกับเวลา โดยท่ีไมสามารถตองสนองความ
ตองการของผูปวยไดอยางเต็มท่ี  

2. ดานสังคมหรือผูรับบริการ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานมักสงผล
กระทบตอผูรับบริการคือขาดความเอาใจใส ไมมีความเมตตา ใหการบริการที่ขาดคุณภาพ มอง
ผูรับบริการเปนวัตถุ จะทํางานใหผานพนไปในแตละวันโดยไมมีการประเมินติดตามผลและแกไข
ปญหาในการทํางาน  หลีกเล่ียงงาน  ลาปวยบอยคร้ังและเพิ่มอัตราการขาดงาน (สิระยา สัมมาวาจ, 
2539)  

3. ดานองคการ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความเหนื่อยหนายในงาน จะสงผลใหประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน และผลิตภาพในงานลดลง มีความผิดพลาดในงานท่ีทํา (Schaufeli & Enzmann, 
1998) 

4. ดานวิชาชีพ  เปนผลใหภาพลักษณของวิชาชีพการพยาบาลตอสังคมลดลง โดยพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานจะไมมีการแสวงหาความกาวหนาในดานตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับ
วิชาชีพ ขาดแรงจูงใจและขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการพัฒนางานและคุณภาพงานท่ี
รับผิดชอบ ไมมีการปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีตนเองรับผิดชอบใหมีความกาวหนาใหเปนท่ียอมรับ
ในสายตาของสังคม  หรือบางคนอาจมีการลาออกจากวิชาชีพพยาบาล (สิระยา สัมมาวาจ, 2539) 

สรุปไดวาความเหน่ือยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพจะมีผลโดยตรงตอบุคคล  
ผูรับบริการ องคการและวิชาชีพ 
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บทบาทของผูบริหารการพยาบาลในการจัดการกับความเหนื่อยหนายในงาน 
 
ความเหนื่อยหนายในงานเม่ือเกิดข้ึนแลวลวนมีผลกระทบตามมาอยางกวางขวางตอบุคคล

ท่ีมีความเหนื่อยหนายในงาน  ผูรับบริการ องคการและวิชาชีพการพยาบาล  ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่ง
ท่ีผูบริหารการพยาบาลจะตองทราบถึงวิธีการจัดการกับความเหนื่อยหนายในงานท่ีเกิดข้ึนกับ
พยาบาลในองคการ  ซ่ึงเสินทเจินส (Seuntjens, 1982) ไดเสนอกลยุทธในการจัดการความเหนื่อย
หนายในงานไวสําหรับผูบริหารการพยาบาล โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

1. ผูบริหารการพยาบาลจะตองสนับสนุนใหพยาบาลเขาไปมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย เปาหมาย รวมทั้งวิธีการทํางานตางๆ ขององคการ ท้ังนี้เพื่อลดปญหาขอขัดแยงระหวาง
ผูบริหารองคการและพยาบาล 

2. เปนผูท่ีสงเสริมและสนับสนุนในดานการพัฒนาพยาบาลในองคการ โดยใหคําแนะนํา  
ช้ีแนะในดานการเรียนรูเกี่ยวกับทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน ไดแก ทักษะการตัดสินใจ การ
แกไขปญหา ตลอดจนการบริหารจัดการตนเอง 

3. ใชรูปแบบการส่ือสารแบบสองทางระหวางผูบริหารการพยาบาลและพยาบาล รวมท้ัง
จัดใหมีชองทางการส่ือสารท่ีเพียงพอเพ่ือใหพยาบาลไดรับทราบขอมูลขาวสารตางๆ ภายใน
องคการอยางท่ัวถึงและสม่ําเสมอ 

4. เปนผูบริหารจัดการงานการพยาบาลอยางเปนระบบ โดยการจัดสรรงานการพยาบาลที่มี
ความซับซอนออกเปนงานยอย และดําเนินการตองานนั้นๆ อยางมีข้ันตอน ท้ังนี้เพื่อลดความกดดัน
และความคับของใจในงานของพยาบาล 

สรุปไดวาบทบาทของผูบริหารการพยาบาลในการจัดการกับความเหน่ือยหนายในงาน ท่ี
ผูบริหารการพยาบาลสามารถกระทําไดโดยใหพยาบาลเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายของ
องคการใหการสนับสนุนดานการพัฒนาบุคลากร มีการส่ือสารในองคการแบบสองทางและการ
บริหารจัดการงานการพยาบาลเปนระบบ 

 
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในการปองกันความเหนื่อยหนายในงาน 
 
 พยาบาลวิชาชีพสามารถเกิดความเหน่ือยหนายในงานไดงาย เนื่องจากลักษณะงานท่ี
รับผิดชอบท่ีตองมีการปฏิสัมพันธกับผูรับบริการอยูตลอดเวลา รวมท้ังสภาพแวดลอมในงานท่ีมี
สวนสงเสริมใหเกิดความเหน่ือยหนายในงานมากข้ึน ดังนั้นจึงจําเปนท่ีพยาบาลวิชาชีพตองมีความ
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สนใจและรับทราบถึงวิธีการปองกันความเหนื่อยหนายในงานเพื่อลดผลกระทบท่ีจะตามมาอยาง
มากมาย  ซ่ึงมีผูใหคําแนะนําไวดังนี้    

1. การบริหารจัดการตนเอง  จะตองมีความตระหนักในตนเองคือมีการเรียนรูและยอมรับ
กับส่ิงท่ีตนเองกระทําอยูวาสามารถทําใหเกิดอาการของความเหน่ือยหนายในงานไดตลอดเวลา เปน
ผลใหความเครียดลดลงได รวมทั้งจะตองดูแลเอาใจใสตนเองทั้งในเร่ืองการรับประทานอาหารท่ีมี
ประโยชน พักผอนอยางเพียงพอ ออกกําลังกายสม่ําเสมอ ใหเวลากับตนเอง ใหความสนใจและ
เรียนรูส่ิงใหมๆ มีการพัฒนาทักษะการตัดสินใจและแกไขปญหา (McConnell, 1982) 

2. การสรางและใชประโยชนจากระบบสนับสนุน ซ่ึงแมคคอลแนล (McConnell, 1982)ได
กลาวถึงระบบสนับสนุนหมายถึงเพื่อนรวมวิชาชีพเดียวกัน ซ่ึงไมใชบุคคลในครอบครัวหรือเพื่อน
ท่ัวๆ ไป เนื่องจากเม่ือบุคคลตองการพูดคุยหรือระบายความรูสึกตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน  
ดังนั้นระบบสนับสนุนจากเพ่ือนรวมวิชาชีพเดียวกันจึงสามารถรับรูและเขาใจในเร่ืองราว หรือ
สถานการณตางๆ ในการทํางานไดดีกวา และพบวาระบบสนับสนุนจากเพื่อนนั้นมีความสําคัญอยาง
ยิ่งตอการทํางานของพยาบาลที่อยูในหนวยงานเดียวกัน 

3. มีความตระหนักในความสําคัญและความเสี่ยงของปญหา พรอมท้ังสํารวจความรูสึก
ของตนเองอยูเสมอ  รวมท้ังหาความรูเพิ่มเติมในเร่ืองความเหนื่อยหนาย ความเครียด และเม่ือมี
ความเครียดเกิดข้ึนไมควรปลอยใหสะสมจนเร้ือรัง  รวมท้ังเลือกใชวิธีจัดการความเครียดในรูปแบบ
ตางๆ ไดอยางเหมาะสม (สิระยา สัมมาวาจ, 2532) 
 สรุปไดวาบทบาทของพยาบาลในการปองกันความเหนื่อยหนายในงานไดแกการบริหาร
จัดการตนเอง ใชประโยชนจากระบบสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานในหนวยงานและตระหนักใน
ความสําคัญของปญหาท่ีเกิดข้ึน 
 

การวัดและประเมินความเหนื่อยหนายในงาน 
 

 การวัดและประเมินความเหน่ือยหนายในงานมีหลายวิธี ไดแกการสังเกตทางคลินิก การ
สัมภาษณแบบมีโครงสราง การใหผูรับการประเมินวาดภาพหรือบรรยายภาพ การใชแบบสอบถาม 
(สงวน ลือเกียรติบัณฑิต, 2542) ซ่ึงแบบสอบถามในการวัดและประเมินความเหน่ือยหนายในงานมี
หลายแบบวัดไดแก Staff Burnout Scale (SBS) Burnout Measure (BM) และ Maslash Burnout 
Inventory (MBI) ซ่ึงมีรายละเอียดของแตละแบบวัด ดังนี้ 

1.   Staff Burnout Scale for Health Professionals (SBS-HP) เปนแบบวัดความเหน่ือยหนาย
ในงานท่ีมีมิติเดียว สรางข้ึนโดยโจน (Jones, 1981 cited in Schaufeli & Enzmann, 1998) ประกอบ 
ดวยขอคําถาม 30 ขอ โดยแบบวัดนี้เปนการประเมินการตอบสนองในดานการรับรู อารมณ 
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พฤติกรรมและจิตใจ ท่ีเปนผลจากความเหนื่อยหนายในงาน  แตเนื่องจากแบบวัดนี้ไดตัดคําถามท่ีมี
ผลทางลบออก ดังนั้นจึงเปนขอจํากัดตอการประเมินความเหน่ือยหนายในงาน 

2. Burnout Measure (BM) เปนแบบวัดความเหน่ือยหนายในงานท่ีสรางโดยพาย แอรอนสัน 
และแคฟรี (Pines, Aronson & Kafry, 1981 อางในสงวน ลือเกียรติบัณฑิต, 2542) โดยท่ีแบบวัดนี้
สามารถใชไดกับบุคคลในทุกสาขาอาชีพ ซ่ึงประกอบดวยขอคําถาม 21 ขอ ท่ีครอบคลุมสภาวะออน
ลาทางรางกาย อารมณและจิตใจ ลักษณะคําตอบมีใหเลือกตอบในแบบวัดลิเกิรต (likert) 7 ระดับ
ต้ังแตไมเคย จนถึงเสมอ  และไดนําไปหาคาความเช่ือม่ันโดยทดสอบในกลุมตัวอยางมากกวา 5,000 
คน พบวาคาความเช่ือมั่นอยูในระดับ .91-.93 ซ่ึงคาความเช่ือม่ันท่ีสูงนี้เนื่องจากแบบวัดนี้มีคําถาม
หลายขอท่ีมีความหมายเหมือนกัน  และมีการทดสอบความเช่ือม่ันแบบวิธีการทดสอบซํ้าภายใน
ระยะเวลา 1-4 เดือนพบวาคาความเช่ือม่ันอยูในระดับ .66-.89 แตเนื่องจากแบบวัดนี้เปนแบบวัดท่ีมี
มิติเดียว แมวาผูสรางแบบวัดจะใหความหมายความเหนื่อยหนายในงานหลายมิติ  เปนผลใหแบบวัด
นี้ไมมีความสอดคลองกับความหมายและทําใหความนิยมในแบบวัดนี้ลดลง 

3. Maslash Burnout Inventory (MBI) เปนแบบวัดความเหน่ือยหนายในงานท่ีสรางข้ึนโดย
แมสแลชและแจ็คสัน (Maslach & Jackson, 1981) และเปนแบบวัดและประเมินความเหน่ือยหนาย
ในงานท่ีนิยมใชอยางกวางขวางมากท่ีสุด (สงวน ลือเกียรติบัณฑิต, 2542) ซ่ึงแบบวัดนี้มีความ
เหมาะสมกับการประเมินความเหน่ือยหนายในกลุมวิชาชีพท่ีใหบริการแกสังคม ท่ีครอบคลุมกลุม
อาการ 3 ดาน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 22 ขอไดแก ความออนลาทางอารมณ จํานวน 9 ขอ  
การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน จํานวน 5 ขอ และการลดความสําเร็จสวนบุคคล จํานวน 8 ขอ โดยให
ผูตอบแบบสอบถามตอบในรูปแบบของความถ่ีและความแรงของความรูสึกดังกลาวบนสเกล 7 
ระดับต้ังแตไมเคยมีความรูสึกเชนนั้นเลยจนถึงมีความรูสึกเชนนั้นทุกวัน  ตอมาพบวาคําตอบใน
รูปแบบความถี่และความแรงมีความสัมพันธกันสูงมาก  จึงไดมีการพัฒนาเฉพาะคําตอบในรูปแบบ
ของความถ่ีของความรูสึกและไดจําแนกระดับความเหน่ือยหนายในงานออกเปน 3 ระดับดังนี้ 

1. ผูท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานสูงจะมีคะแนนดานความออนลาทางอารมณและการ
ลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนสูง  สวนคะแนนดานการลดความสําเร็จสวนบุคคลตํ่า 

2. ผูท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานปานกลางจะมีคะแนนดานความออนลาทางอารมณ
และการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนและคะแนนดานการลดความสําเร็จสวนบุคคลปานกลาง 

3. ผูท่ีมีความเหนื่อยหนายในงานตํ่าจะมีคะแนนดานความออนลาทางอารมณและการ
ลดความเปนบุคคลในผูอ่ืนตํ่า สวนคะแนนดานการลดความสําเร็จสวนบุคคลสูง 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาแบบวัด Staff Burnout Scale for Health Professionals 
(SBS-HP) และ Burnout Measure (BM) ไมคอยมีการนําไปใชในการวัดความเหน่ือยหนายในงาน 
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แตพบวาแบบวัด Maslash Burnout Inventory (MBI) มีผูนําไปใชในการวัดความเหนื่อยหนายใน
งานอยางกวางขวางและหลากหลายอาชีพ สําหรับในประเทศไทยพบวาสิระยา สัมมาวาจ (2532) ได
นําแบบวัดความเหน่ือยหนายในงานของแมสแลชมาศึกษาในงานวิจัย โดยแปลเปนภาษาไทยและ
หาคาความเช่ือม่ันสัมประสิทธแอลฟาครอนบาคของแบบวัดความเหน่ือยหนายท้ังกลุมอาการ 3 
ดานดังนี้ ความออนลาทางอารมณ ไดคาความเช่ือม่ันในระดับ .92 การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน
ไดคาความเช่ือม่ันในระดับ .66 และการลดความสําเร็จสวนบุคคลไดคาความเช่ือม่ันในระดับ .65  
หลังจากนั้นไดนําเคร่ืองมือนี้ไปใชศึกษาวิจัยความเหน่ือยหนายในงานของพยาบาลประจําการใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี  ผลการศึกษาวิจัยพบวาคะแนนความความออนลาทางอารมณและการลด
ความเปนบุคคลในผูอ่ืนอยูในระดับสูง สวนคะแนนการลดความสําเร็จสวนบุคคลอยูในระดับตํ่า 
หลังจากนั้นไดมีผูสนใจนํามาใชในการวัดความเหนื่อยหนายในงานเร่ือยมา สําหรับการวิจัยคร้ังนี้
ผูวิจัยเลือกใชแบบวัด Maslash Burnout Inventory (MBI) เปนเคร่ืองมือในการวัดความเหน่ือยหนาย
ในงาน เนื่องจากแบบวัดนี้มีการออกแบบเฉพาะเพ่ือวัดความเหน่ือยหนายในงานของบุคคลท่ีทํางาน
ดานการบริการทางสังคมที่สามารถวัดความออนลาทางอารมณท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน ซ่ึงมีความ
สอดคลองกับลักษณะงานการพยาบาล 
 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในงาน 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของพบวาปจจัยท่ีทําใหเกิดความเหน่ือยหนายในงาน
ประกอบดวย 2 ปจจัยหลักคือปจจัยสวนบุคคลและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
  

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีผูศึกษาปจจัยสวนบุคคลไดแกอายุ เพศ สถานภาพ
สมรส  และระยะเวลาการทํางาน วามีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงาน ดังนี้   

1. อายุ เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับระดับวุฒิภาวะและประสบการณการทํางาน บุคคล
ท่ีมีอายุมากจะเกิดความเหน่ือยหนายในงานนอยกวาบุคคลที่มีอายุนอยและความเหน่ือยหนายใน
งานจะลดตํ่าลงเม่ือบุคคลมีอายุมากข้ึน โดยใหเหตุผลวาบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีวุฒิภาวะท่ีม่ันคง และ
บุคคลนั้นมีประสบการณการทํางานในองคการนานกวา  ยอมมีมุมมองของชีวิตกวางไกลมากข้ึน  
และมีแนวโนมท่ีจะเกิดความเหนื่อยหนายในงานไดนอยกวาบุคคลที่มีอายุนอย (Maslach, 1982) 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีผูทําการศึกษาตัวแปรดานอายุกับความเหน่ือยหนายในงาน อาทิ
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เชนจากการศึกษาของคอยวูลา โพนูนิน และแลพพาลา (Koivula, Paunonen & Laippala, 2000) 
พบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุนอยจะมีอิทธิพลตอการเกิดความเหน่ือยหนายในงานไดสูงกวา
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุมาก และการศึกษาของคิลเฟดเดอร และคณะ (Kilfedder et al., 2001) พบวา
พยาบาลท่ีมีอายุนอยจะมีความเหนื่อยหนายในงานมากกวาพยาบาลที่มีอายุมาก โดยมีความเหนื่อย
หนายในงานดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน  เนื่องจากพยาบาลท่ีมีอายุนอยยังไมสามารถ
ปรับตัวตอสภาพท่ีเปนจริงในการทํางานและยังมีความคลุมเครือตอบทบาทของตนเองเม่ือตอง
เปล่ียนสถานภาพจากนักศึกษามาเปนผูปฏิบัติงาน รวมท้ังการศึกษาของกาโรซา จิมีนีส ไลแอง และ
กอนซาลีส (Garrosa, Jimenez, Liang & Gonzalez, in press) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคล ความเครียดในงาน บุคลิกภาพ และความเหน่ือยหนายของพยาบาลวิชาชีพและนักศึกษา
พยาบาลในโรงพยาบาลทั่วไปในประเทศสเปน ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุ เปน
ปจจัยทํานายท่ีความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพไดมากท่ีสุด โดยพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุนอย
กวา 30 ปจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีอายุมากกวา 30-40 ป สวนการศึกษาของ
สิระยา สัมมาวาจ (2532) ท่ีศึกษาความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
รามาธิบดี  ผลการศึกษาพบวาพยาบาลประจําการท่ีมีอายุระหวาง 21-30 ปจะมีความเหนื่อยหนายใน
งานแตละดานสูงกวาพยาบาลประจําการท่ีมีอายุระหวาง 36-45 ป  

2. เพศ แมสแลช (Maslach, 1982) กลาววาท้ังเพศชายและเพศหญิงมีอิทธิพลตอการเกิด
ความเหนื่อยหนายในงานไดเหมือนกัน แตท้ังนี้ข้ึนอยูกับความแตกตางของลักษณะอาชีพ จากการ
ศึกษาวิจัยของแฮนนิแกน เอ็ดเวิรด คอยลี โฟเทอรกิลล และเบอรนารด (Hannigan, Edwards, 
Coyle, Fothergill & Burnard, 2000) พบวาพยาบาลเพศชายมีความเหนื่อยหนายในงานสูงกวาเพศ
หญิงในดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน  และสอดคลองกับการศึกษาของคิลเฟดเดอรและคณะ 
(Kilfedder et al., 2001) พบวาเพศชายมีความเหนื่อยหนายในงานดานการลดความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืนสูงกวาเพศหญิงเชนเดียวกัน 

3. สถานภาพสมรส โดยบุคคลท่ีเปนโสดจะมีอิทธิพลตอการเกิดความเหน่ือยหนายในงาน
ไดสูงกวาบุคคลท่ีสมรส ซ่ึงพบวามีความเหนื่อยหนายในงานดานความออนลาทางอารมณ  
เนื่องจากบุคคลท่ีสมรสมักเปนบุคคลที่มีความม่ันคงทางดานจิตใจ รอบคอบ มีความสุขุม และได
ผานประสบการณในจัดการแกไขปญหาตางๆภายในครอบครัวและความขัดแยงทางอารมณของตน 
รวมท้ังยังไดรับความรักและการสนับสนุนจากสมาชิกในครอบครัวเม่ือบุคคลมีปญหาจากการ
ทํางาน นอกจากนี้ยังมีมุมมองในการทํางานท่ีแตกตางจากบุคคลโสด กลาวคือบุคคลสมรสจะให
ความสนใจดานผลประโยชนท่ีมาจุนเจือครอบครัวในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับเงินเดือน และสวัสดิการ
ตางๆ ท่ีไดรับจากองคการรวมท้ังความม่ันคงในงานมากกวาท่ีจะทุมเทรางกายและจิตใจในการ
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ทํางานเหมือนเชนบุคคลโสด (Maslach, 1982) จากการศึกษาของสิระยา สัมมาวาจ (2532) พบวา
พยาบาลประจําการท่ีสมรสมีระดับความเหนื่อยหนายในงานต่ํากวาพยาบาลประจําการท่ีเปนโสด  
เนื่องจากไดรับแรงสนับสนุนทางครอบครัวจากคูสมรส  มีท่ีปรึกษาเม่ือมีความคับของใจในการ
ทํางานและมีสัมพันธภาพท่ีดีภายในครอบครัว  ทําใหลดความตึงเครียดจากการทํางานได  ตอ
มาแมสแลช และคณะ (Maslach et al., 2001) ไดพบวาเพศชายท่ีเปนโสดจะมีระดับความเหนื่อย
หนายในงานสูงกวาเพศชายที่สมรสแลว และบุคคลท่ีเปนโสดจะมีระดับความเหน่ือยหนายในงาน
สูงกวาบุคคลท่ีหยาราง    

4. ระยะเวลาการทํางาน เปนปจจัยท่ีบงช้ีถึงประสบการณการทํางานและสัมพันธกับอายุ
ของบุคคล แมสแลช (Maslach, 1982) พบวาบุคคลท่ีมีระยะเวลาทํางานระหวาง 1-5 ปแรกมักเกิด
ความเหนื่อยหนายในงานไดมากกวาบุคคลท่ีมีระยะเวลาทํางานนานกวา เนื่องจากบุคคลมีอายุนอย
มักขาดประสบการณในการทํางาน และมีการลาออกจากวิชาชีพไดงายกวาบุคคลท่ีมีระยะเวลาการ
ทํางานมากกวาท่ีสามารถปรับตัวตอความเครียดในการทํางานได จากการศึกษาของคอยวูลา และ
คณะ (Koivula et al., 2000) พบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาการทํางานนอยจะมีอิทธิพลตอการ
เกิดความเหนื่อยหนายในงานไดสูงกวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีระยะเวลาการทํางานมากกวา และจาก
การศึกษาของสิระยา สัมมาวาจ (2532) พบวาพยาบาลประจําการท่ีมีระยะเวลาการทํางานระหวาง 
11-15 ป และ 16-20 ปมีความเหนื่อยหนายในงานแตละดานตํ่ากวาพยาบาลประจําการท่ีมีระยะเวลา
การทํางานระหวาง 1-5 ป และ 6-10 ป เนื่องจากพยาบาลประจําการท่ีมีระยะเวลาการทํางานเพ่ิมข้ึน
จะมีอายุมากข้ึน ทําใหมีวุฒิภาวะสูงข้ึน สามารถจัดการกับความเครียดและปรับตัวใหเขากับ
ระบบงานรวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานไดเปนอยางดี ซ่ึงแตกตางกับพยาบาลประจําการท่ีมี
ระยะเวลาการทํางานนอยกวามักมีความกระตือรือรนในการทํางานและมีความคาดหวังในวิชาชีพ
สูง ในเมื่อสภาพการทํางานท่ีเปนจริงไมเปนตามท่ีคาดหวังไวจึงเกิดความเหนื่อยหนายในงานได
มากกวา 

สรุปไดวาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงาน ประกอบดวยอายุ เพศ 
สถานภาพสมรส และระยะเวลาการทํางาน 

 

ปจจัยท่ีเก่ียวของกับขวัญกําลังใจในงาน  
   

 การศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน ผูวิจัยไดไปทบทวนวรรณกรรมเพ่ือให
เกิดความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานมากยิ่งข้ึน จึงขอลําดับการอธิบาย 
ดังนี้ แนวคิดเกี่ยวกับขวัญกําลังใจในงาน ความหมายของขวัญกําลังใจในงาน การทบทวน
วรรณกรรมปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน และประโยชนของขวัญกําลังใจในงาน 
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 แนวคิดเก่ียวกับขวัญกําลังใจในงาน 
 

โดยท่ัวไปบุคคลจะมีความสับสนระหวางขวัญกําลังใจในงานและความพึงพอใจในงาน 
และพบวาท้ังสองคํานี้มักถูกใชแทนกันในหลายกรณี แตเม่ือพิจารณาแลวขวัญกําลังใจในงานจะมี
ขอบขายกวางกวาความพึงพอใจในงาน รวมทั้งยังไมมีแนวคิดทฤษฎีใดมาสนับสนุนขวัญกําลังใจ
ในงานท่ีชัดเจน จากการทบทวนวรรณกรรมของผูวิจัยพบวาแนวคิดของขวัญกําลังใจในงานมักจะ
มาจากพ้ืนฐานทฤษฎีการจูงใจ ซ่ึงทฤษฎีการจูงใจเหลานี้ไดมีผูนําไปใชในการวัดขวัญกําลังใจใน
งานไวมากมายไดแกทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของบุคคลของมาสโลว (Maslow, 1954) 5 ข้ัน
ไดแกความตองการทางดานรางกาย ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย ความตองการดาน
ความเปนหมูพวกและการยอมรับ ความตองการดานการไดรับการยกยอง และความตองการดาน
ความสําเร็จ และทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก มอสเนอรและซินเดอรแมน (Herzberg, 
Mausner, & Snyderman, 1959) โดยท่ีเฮอรสเบอรกและคณะไดศึกษาเฉพาะเจาะจงลงไป คือ
พิจารณาในสวนของความตองการของบุคคลในองคการหรือการจูงใจใหบุคคลทํางาน ซ่ึงบุคคลท่ี
ไดรับการตอบสนองความตองการโดยมีส่ิงท่ีเปนองคประกอบจูงใจในการทํางาน จะทําใหบุคคล
นั้นมีความสนใจในงาน มีความพึงพอใจและมีขวัญกําลังใจท่ีดี ซ่ึงเฮอรสเบอรกและคณะไดสรุป
องคประกอบท่ีเปนการจูงใจท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน จะมีความสัมพันธกับลักษณะเนื้องาน 
เรียกวาปจจัยจูงใจ (motivation  factors) ไดแกความสําเร็จ การไดรับการยอมรับ ความกาวหนา 
ลักษณะงาน การเจริญเติบโต ความรับผิดชอบ สถานภาพ สวนปจจัยท่ีทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงาน จะสัมพันธกับลักษณะภายนอกงาน เรียกวาปจจัยอนามัย (hygiene factors) ไดแก
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ใตผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เทคนิคในการบริหารจัดการ 
นโยบายขององคการและการบริหาร ความม่ันคงในงาน สภาพการทํางาน และเงินเดือน 

นอกจากนี้เฮอรสเบอรกและคณะกลาววา ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยไมสามารถทดแทน
กันไดกลาวคือปจจัยจูงใจเปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลทํางานได  และหากไมไดรับการตอบสนองและ
ไมมีปจจัยอนามัยมาเสริม ทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน สวนปจจัยอนามัยเปนปจจัยท่ีชวย
เสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน แมวาปจจัยอนามัยไมไดรับการตอบสนองจะเปนสาเหตุทําให
บุคคลไมพึงพอใจในงาน และถาปจจัยอนามัยไดรับการตอบสนอง ก็จะเปนเพียงการชวยปองกัน
ไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงานเทานั้น แตไมสามารถจูงใจบุคคลในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ
ได (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542)  
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ความหมายของขวัญกําลังใจในงาน 
 
 นักวิชาการไดใหความสนใจและใหแนวคิดของขวัญกําลังใจในงานวามีลักษณะเปน
นามธรรม เปนผลของการผสมผสานของทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน องคการท่ีมีขวัญกําลังใจในงานสูง ทําใหบุคคลมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน รวมท้ังปฏิบัติงานเพ่ือเปาหมายขององคการอยางเต็มความสามารถ  
และมีผูไดใหคําจํากัดความของขวัญกําลังใจในงานไวดวยกันหลายทาน ดังเชนจูเซียส (Jucius, 
1971) ใหคํานิยามขวัญกําลังใจในงานวาเปนสภาวะของจิตใจ ซ่ึงมีผลตอความเต็มใจท่ีจะทํางานเพ่ือ
วัตถุประสงคขององคการและบุคคล สวนเดวสิ (Davis, 1972) ไดใหความหมายขวัญกําลังใจในงาน
เปนทัศนคติของบุคคลและกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในงานที่ปฏิบัติรวมถึงความสมัครใจ
และการใหความรวมมืออยางเต็มท่ีและเต็มความสามารถเพ่ือผลประโยชนขององคการ นอกจากนี้
แมคโรเบิรทและคณะ (MacRobert et al., 1993)ไดใหความหมายขวัญกําลังใจในงานเปนทัศนคติ
ของบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในงานของบุคคลนั้น และสรอยตระกูล อรรถมานะ (2542) ไดสรุป
ความหมายของขวัญกําลังใจในงานหมายถึงทัศนคติ ความต้ังใจ แรงจูงใจ หรือการกระตุนท่ีมีใน
กลุมสมาชิกในการปฏิบัติงาน เพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพดวยความ
เต็มใจ รวมท้ังศจี อนันตนพคุณ (2543) กลาวสรุปวาขวัญกําลังใจในงานหมายถึงสภาพจิตหรือ
ความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคล โดยแสดงออกถึงพฤติกรรมการทํางานท่ีมีความกระตือรือรน 
ความต้ังใจ ความพึงพอใจ มีกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานตามความตองการและบรรลุถึงวัตถุประสงค
ขององคการรวมกัน 
 จากความหมายของขวัญกําลังใจในงานดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา ขวัญกําลังใจใน
งานหมายถึงทัศนคติ ความรูสึก แรงจูงใจของบุคคลและกลุมบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมในงานท่ี
บุคคลปฏิบัติ    
 
การทบทวนวรรณกรรมปจจัยท่ีเก่ียวของกับขวัญกําลังใจในงาน 
 
 การทบทวนวรรณกรรมปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานสวนใหญมาจากทฤษฎี
ลําดับข้ันความตองการของมาสโลว และทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรกและคณะ ไดมีผูนํามา
สรางปจจัยในการวัดขวัญกําลังใจในงาน ไดแกจรัญ ปญญาวีร (2536) ไดศึกษาขวัญและกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการฝายปกครองโดยศึกษาเฉพาะกรณีปลัดอําเภอในจังหวัดเชียงใหม โดย
ใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรกและคณะ ท้ังปจจัยของปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยทุกรายดาน
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ในการวัดขวัญกําลังใจในงาน โดยกลุมตัวอยางเปนปลัดอําเภอในจังหวัดเชียงใหมจํานวน 98 คน 
ผลการศึกษาวิจัยพบวาขวัญกําลังใจในงานของขาราชการฝายปกครองท้ังปจจัยจูงใจและปจจัย
อนามัยของขาราชการฝายปกครองอยูในระดับปานกลางถึงระดับสูง และอัญชลี ดีชวย (2542) ได
ศึกษาขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลนครนายกโดยใชทฤษฎี
สองปจจัยของเฮอรสเบอรกและคณะ ซ่ึงใชเพียงบางปจจัยของปจจัยจูงใจไดแกโอกาสกาวหนา  
ความสําเร็จของงาน สวนปจจัยอนามัยไดแกสภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความม่ันคง
ปลอดภัย การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล ศักดิ์ศรีของอาชีพและสถานะทาง
สังคม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 260 คน ผลการศึกษาวิจัยพบวาท้ังปจจัยจูงใจ
และปจจัยอนามัยของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลนครนายกมีความสัมพันธทางบวกกับขวัญ
กําลังใจในงาน 
 ผูทรงคุณวุฒิหลายทานไดพูดถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน โดยมีความ
แตกตางตามบริบทของการปฏิบัติงานและการตอบสนองความตองการของบุคคลในองคการ อาทิ
เชน เดวิส (Davis, 1962) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน 6 ดานไดแก การนิเทศ
โดยผูบริหาร ความพึงพอใจในงาน ความสามัคคีของเพื่อนรวมงาน  ความพึงพอใจในเปาหมายของ
องคการ ความพึงพอใจในรางวัลและคาตอบแทน และความพึงพอใจในสุขภาพ และโรช (Roach, 
1958 cited in Poster & Applewhite, 1964) ไดศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานของ
บุคคลระดับผูบริหารและพนักงานโดยมีปจจัย 10 ดานไดแกความภาคภูมิใจในหนวยงาน ความพึง
พอใจในตัวงาน ความพึงพอใจท่ีมีตอมาตรฐานของงาน การควบคุมบังคับบัญชา ปริมาณงานและ
ความตึงเครียด ความสนใจและการปฏิบัติของบุคคล คาตอบแทน การติดตอส่ือสาร ความกาวหนา  
และเพื่อนรวมงาน 

ตอมามอร และเบิรนส (Moore & Burns, 1956 cited in Davis, 1972) ไดพูดถึงปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานไว 14 ดานดวยกันไดแกความตองการงาน สภาพการปฏิบัติงาน  
เงินเดือน ผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน ความเปนมิตรและความรวมมือของเพ่ือนรวมงาน    
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ความเช่ือม่ันในการบริหาร เทคนิค
ความสามารถของผูบริหาร ประสิทธิผลในการบริหารจัดการ การใหขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ   
สถานภาพและการยอมรับ ความมั่นคงในงานและความสอดคลองกับงานท่ีปฏิบัติ  ความภาคภูมิใจ
ท่ีไดเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา นอกจากน้ีแมค     
โรเบิรท ซีมลี และเฮนสัน (MacRobert, Schmele & Henson, 1993)ไดนําแนวคิดปจจัยท่ีเกี่ยวของ
กับขวัญกําลังใจในงานของมอร และเบิรนสท่ีประกอบดวย 14 ดานมาทําการศึกษา และตอมาแมค
เฟดเซียนและแมคเฟดเซียน (McFadzean & McFadzean, 2005) ไดทําการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือ



 21 

ปรับปรุงขวัญกําลังใจในงานก็ยืนยันวาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน 14 ดานดังกลาวมี
อิทธิพลอยางยิ่งตอขวัญกําลังใจในงานของบุคคล เชนเดียวกับกันตยา เพิ่มผล (2541) ไดสรุปไวใน
หนังสือการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานวาบุคคลจะมีขวัญกําลังใจในงานสูงตํ่ามากนอย
เพียงใด  ข้ึนอยูกับปจจัยหลายดานท่ีบุคคลนั้นเกี่ยวของในการทํางาน ไดแกคุณคาของงาน การ
นิเทศงาน สภาพการทํางาน คาจาง โอกาสกาวหนา ความปลอดภัย องคการและการจัดการ 
สภาพแวดลอมทางสังคม การติดตอส่ือสาร และผลตอบแทน   

ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานของผูทรงคุณวุฒิท่ีกลาวมาขางตนพบวาบางปจจยัมี
ความเหมือนกัน และบางปจจัยมีความแตกตางกัน ซ่ึงข้ึนอยูกับบริบทและปญหาของบุคคลใน
หนวยงานหรือองคการของผูท่ีศึกษาขวัญกําลังใจในงานขณะนั้น ซ่ึงในท่ีนี้ผูวิจัยจะศึกษาปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงาน 7 ดานเฉพาะท่ีเกี่ยวของกับงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแก 1) 
ปริมาณงานท่ีตองการ 2) เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน 3) ความเปนมิตรและ
ความรวมมือของเพื่อนรวมงาน 4) การบริหารจัดการของผูบริหาร 5) การใหขอมูลขาวสารอยาง
เพียงพอ 6) ความม่ันคงและปลอดภัยในงาน 7) โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา  
เนื่องจากปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานตางๆเหลานี้มีความสอดคลองกับบริบทของ
สภาพแวดลอมและปญหาของหนวยงานท่ีผูวิจัยจะไดนําไปศึกษารวมท้ังยังมีความครอบคลุมของ
สภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในองคการท่ีอาจมีสวนสงเสริมใหเกิดความ
เหนื่อยหนายในงาน 
 
ประโยชนของขวัญกําลังใจในงาน 
  
 ขวัญกําลังใจในงานมีประโยชนตอความสําเร็จของงานของบุคคลในองคการ กลาวคือถา
บุคคลในองคการมีขวัญกําลังใจในงานท่ีดี จะแสดงออกในความมีศรัทธาและความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีความรูสึกท่ีดีในการทํางาน ใหความรวมมือ มีการประสานงานรวมกัน เพื่อใหไดมาซ่ึง
ปริมาณงานและคุณภาพ อุทัย หิรัญโต (2531) ไดสรุปประโยชนของขวัญกําลังใจในงาน ดังนี้ 

1. ทําใหเกิดความรวมมือทํางานอยางสมานฉันท 
2. สรางความจงรักภักดีตอองคการใหเกิดแกบุคคลทุกคน 
3. เกื้อหนุนใหกฎระเบียบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติของ

บุคคล 
4. สรางความสามัคคีในหมูคณะ 
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5. เสริมสรางความเขาใจระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงคของ
องคการ 

6. จูงใจใหบุคคลในองคการมีทัศนคติท่ีดีและมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคท่ีเปนประโยชน
ตอองคการ 

7.  ทําใหบุคคลมีความม่ันคงทางจิตใจและทํางานอยูในองคการไดนาน 
 สรุปไดวาประโยชนของขวัญกําลังใจในงานทําใหเกิดความรวมมือ สรางความสามัคคี  
ความจงรักภักดีตอองคการ  บุคคลมีทัศนคติท่ีดีและมีความคิดสรางสรรคท่ีมีประโยชนตอองคการ  
 
ปจจัยท่ีเก่ียวของกับขวัญกําลังใจในงานท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในงาน 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมไมพบงานวิจัยโดยตรงท่ียืนยันปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญ

กําลังใจในงานโดยรวมท่ีมีอิทธิพลตอความเหน่ือยหนายในงาน แตพบในแตละมิติท่ีเปนปจจัยท่ี
เกี่ยวของกับของขวัญกําลังใจในงานท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในงาน โดยมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้  

1. ปริมาณงานท่ีตองการ (job demands) หมายถึง ปริมาณงาน ความกดดันเกี่ยวกับเวลาใน
การทํางาน การมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน และตาราง
เวรทํางาน (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 ปริมาณงาน (workload) หมายถึง งานท่ีรับผิดชอบอยูเปนงานท่ีเกี่ยวของกับงาน
การพยาบาลโดยตรงและไมตองปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือจากงานการพยาบาลเชนงานธุรการ  งาน
เอกสาร  

1.2 ความกดดันเกี่ยวกับเวลาในการทํางาน (time pressure) หมายถึง พยาบาลมีเวลาไม
เพียงพอท่ีจะสามารถปฏิบัติงานภายใตความรับผิดชอบของตนเองไดอยางสําเร็จลุลวง ซ่ึงจะมีความ
เกี่ยวของกับปริมาณงานท่ีทํา โดยท่ีบุคคลตองรับผิดชอบงานมากเกินกวาท่ีจะทําไดสําเร็จบรรลุผล
ตามเวลา   

1.3 การมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ (contact recipient) หมายถึง การที่บุคคลจะตองมี
การพบปะและใหการบริการแกผูรับบริการ ไดแกญาติผูปวย ผูดูแลผูปวย และบุคคลในครอบครัว
ผูปวย 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาปริมาณงานท่ีมากเกินไป ความกดดันเกี่ยวกับเวลาในการ
ทํางาน  การมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ มักเกี่ยวของกัน (Wu, Zhu, Wang, Wang & Lan, 2006) 
จากการศึกษาของโนแลน โนแลน และแกรนท (Nolan, Nolan & Grant, 1995) พบวาเม่ือพยาบาล
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ตองปฏิบัติงานในปริมาณงานท่ีมีมากเกินไปเปนผลใหขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลลดลง 
เชนเดียวกันกับการศึกษาของลิสเล ทราเซียน โคเฮน และทรินคอฟ (Lisle, Trazian, Cohen & 
Trinkoff, 1999) ท่ีศึกษาถึงการทํางาน การดํารงชีวิตและสุขภาพของพยาบาลในสหรัฐอเมริกา ผล
การศึกษาพบวาขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลลดลงเน่ืองจากตองทํางานท่ีมีปริมาณมากเกินไป   
และจากผลการศึกษาของทัศนา บุญทอง (2542) ในเร่ืองการปฏิบัติงานของพยาบาลจํานวน 1,818 
คนในสถานบริการสุขภาพระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิท่ัวประเทศ พบวาปญหาในการ
ปฏิบัติงานท่ีพบมากท่ีสุดคือรอยละ 71.4 ของพยาบาลในสถานบริการสุขภาพระดับตางๆ ตอง
ทํางานในปริมาณท่ีมากเกินกวาท่ีจะทําใหสมบูรณได จึงทําใหเกิดความไมเพียงพอของจํานวน
พยาบาลกับจํานวนผูมารับบริการ 

นอกจากนี้ตามแนวคิดของแมสแลช (Maslach, 1982) กลาววาเม่ือบุคคลตองรับผิดชอบ
งานในหนาท่ีประจําท่ีมีปริมาณมากเกินไป (work overload) รวมกับมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ
โดยจะตองใหการบริการแกผูรับบริการอ่ืนๆ (contact recipient) อีกท้ังมีเวลาในการทํางานท่ีจํากัด
ในสวนงานท่ีรับผิดชอบท้ังหมด (time pressure) จะสงผลใหบุคคลมีความเหนื่อยหนายในงาน
เกิดข้ึน เนื่องจากบุคคลไมสามารถใหการบริการตามความตองการของผูรับบริการแตละรายอยาง
ท่ัวถึงไดตามนโยบายขององคการ ดังท่ีแทพเพน (Tappen, 1995) กลาววาปริมาณงานมีผลโดยตรง
กับความเหน่ือยหนายในงาน โดยท่ีพยาบาลจะมีความรูสึกคับของใจและมีความเหนื่อยหนายใน
งานเกิดข้ึนเนื่องจากตองใชเวลาสวนใหญในการทํางานท่ีไมใชงานการพยาบาลโดยตรงเชน การ
เขียนรายงานเอกสารตางๆ แทนท่ีจะใชเวลาเหลานั้นในการใหการบริการพยาบาลแกผูปวยท่ีตนเอง
รับผิดชอบดูแลอยางเต็มท่ี นอกจากนี้ชอฟไล และคณะ (Schaufeli et al., 1998) กลาววาการท่ีบุคคล
ตองใชเวลานานในการใหบริการแกผูรับบริการ จะเปนสาเหตุทําใหบุคคลนั้นมีความเหนื่อยหนาย 
จากการศึกษาของแจนเซน และคณะ (Janssen et al., 1999) พบวาพยาบาลที่มีภาระงานมากเกินไป
และในขณะเดียวกันมีเวลาในการทํางานนั้นๆจํากัด เปนผลใหพยาบาลมีความเหนื่อยหนายในงาน
ดานความออนลาทางอารมณ นอกจากนี้จากการศึกษาของพินิคาฮานาและแฮพเพว (Pinikahana & 
Happell, 2004) พบวาพยาบาลจิตเวชท่ีปฏิบัติงานในชุมชนของรัฐวิคตอเรีย ออสเตรเลียมีความ
เหนื่อยหนายในงานระดับสูงเนื่องจากตองทํางานในปริมาณมากเกินไปรวมท้ังการศึกษาของชีวอรด 
และคณะ(Sheward et al., 2005) พบวาพยาบาลวิชาชีพในประเทศอังกฤษมีความเส่ียงตอการเกิด
ความเหนื่อยหนายในงานดานความออนลาทางอารมณและความไมพึงพอใจในงานเน่ืองจากตอง
รับผิดชอบงานในการดูแลผูปวยเพิ่มข้ึนจากท่ีดูแลในปจจุบัน และการศึกษาของวิไล พัวรักษา 
(2541) พบวาภาระงานเปนปจจัยท่ีพยากรณความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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1.4 สภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน (physical environment) หมายถึง 
ลักษณะส่ิงแวดลอมทางกายภาพในหนวยงานท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานรวมท้ังมีความเหมาะสมและ
เอ้ืออํานวยในการทํางานไดแก แสงสวาง การระบายอากาศ ความสะอาด รวมท้ังมีอุปกรณเคร่ืองมือ
ในการทํางานท่ีมีเพียงพอและปลอดภัยสําหรับพยาบาล จากการศึกษาของอัญชลี ดีชวย (2542) 
พบวาสภาพแวดลอมทางกายภาพอาทิเชน แสงสวาง การถายเทอากาศ ความสะอาด มีผลตอระดับ
ขวัญกําลังใจของพยาบาลประจําการ กลาวคือถาสภาพแวดลอมในหนวยงานมีความเหมาะสมและ
สงเสริมใหพยาบาลประจําการทํางานไดอยางสะดวกสบาย  จะทําใหขวัญกําลังใจในงานอยูใน
ระดับสูง  

ในทางตรงกันขามถาเสียง แสงสวางไมเพียงพอ การระบายอากาศในหนวยงานไมดี และ
อุปกรณเคร่ืองมือในการทํางานไมสามารถใชงานไดเปนปกติ ส่ิงเหลานี้เปนสวนสงเสริมใหบุคคลมี
ความเครียดเกิดข้ึน และเปนผลใหเกิดความเหน่ือยหนายในงานตามมา (Claus & Bailey, 1980 cited 
in Muldary, 1983)  

1.5 ตารางเวรทํางาน (shift schedule) หมายถึง หนวยงานมีการจัดตารางเวรการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลในเวรเชา  เวรบาย และเวรดึกท่ีมีการกระจายความเทาเทียมกันของแตละเวร 
ซ่ึงไมมีเวรใดเวรหนึ่งท่ียาวนานตอเนื่องติดตอกัน รวมท้ังสามารถทํากิจกรรมตางๆรวมกันกับ
สมาชิกในครอบครัว จากการทบทวนวรรณกรรมของแมคเฟดเซียนและคณะ (McFadzean et al., 
2005) พบวาตารางเวลาการทํางานของพยาบาลท่ีใชระบบการเปล่ียนเวรเชนการทํางานในเวร
กลางคืนหรือมีช่ัวโมงการทํางานท่ียาวนานตอเนื่องติดตอกัน  สงผลใหพยาบาลมีขวัญกําลังใจใน
งานลดลง  

นอกจากนี้สแวนเบ์ิรก และสแวนเบ์ิรก (Swansburg & Swansburg, 2002) กลาววาการจัด
บุคลากร (staffing) และการจัดตารางการทํางาน (scheduling) ไมเหมาะสมและไมเพียงพอ จะมีผล
ตอคุณภาพการพยาบาลและเปนสาเหตุของการขาดงาน เนื่องจากพยาบาลจะมีความเหนื่อยลาและ
เหนื่อยหนายในงานเกิดข้ึน จากการศึกษาวิจัยของกิลลิสไพ และเมลบี (Gillespie & Melby, 2003) ท่ี
ศึกษาเปรียบเทียบความเหน่ือยหนายของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานแผนกผูปวยอุบัติเหตุฉุกเฉินและ
แผนกผูปวยวิกฤติอายุรกรรม ผลการศึกษาพบวาพยาบาลที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยวิกฤติอายุรก
รรมมีความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณมากกวาพยาบาลที่ปฏิบัติงานแผนกผูปวย
อุบัติเหตุฉุกเฉิน เนื่องจากการจัดตารางเวรที่ยาวตอเนื่องติดตอกัน เปนผลใหพยาบาลมีความเหนื่อย
ลาท่ีตองต่ืนมาตอนเชาเผชิญกับวันใหม 

2. เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน (pay and benefits) หมายถึงจํานวน
เงินท่ีบุคคลไดรับเปนการตอบแทนจากการทํางานประจําในจํานวนคงท่ีไมเปล่ียนแปลงไปตาม
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จํานวนช่ัวโมงการทํางานท่ีเหมาจายเปนรายเดือน (พยอม วงศสารศรี, 2530) สวนผลประโยชนท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือนประกอบดวย  เงินยืมดอกเบ้ียตํ่า ไดเขาพักรักษาตัวเม่ือเจ็บปวยในตึกพิเศษ
ตามระเบียบของโรงพยาบาล  เงินฌาปนกิจศพ ไดรับการศึกษาอบรมตามโควตาของโรงพยาบาล 
การเยี่ยมหลังคลอดบุตร ท่ีอยูอาศัย  

เงินเดือนเปนตัวช้ีวัดมาตรฐานการครองชีพ แสดงถึงสถานภาพทางสังคม ทําใหบุคคลมี
ความม่ันคง และตอบสนองความพึงพอใจ (เรืองวิทย เกษสุวรรณ, 2548) นอกจากนี้ยังเปนส่ิงท่ีบง
บอกถึงความสําเร็จในชีวิตอยางหน่ึงของบุคคล และเปนส่ิงท่ีดึงดูดใจและจูงใจของผูปฏิบัติงานให
อยูในองคการในระดับสูง (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy, 2001) จากการศึกษาของอัญชลี ดีชวย 
(2542) พบวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลนครนายกมีขวัญกําลังใจในงานอยูในระดับดีเนื่องจาก
ไดรับเงินเดือนและสวัสดิการที่เปนรายไดจากคาเวรยามวิกาลอยางเพียงพอ  ทําใหมีรายไดท่ี
เพียงพอกับรายจายในชีวิตประจําวัน  ดังท่ีคอสเซนและคอลลีจ (Kossen & College, 1975) กลาววา
เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เปนความตองการของบุคคลท่ีทําใหบุคคลมี
ความพึงพอใจและมีผลตอขวัญกําลังใจในงานอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากน้ีถาหาก
บุคคลไมไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสมกับงานท่ีทํา เปนผลใหบุคคลนั้นไมมีความพึงพอใจ จากการ
ศึกษาวิจัยของโทวี่และอดัม (Tovey & Adams, 1999) พบวาสาเหตุของความไมพึงพอใจของ
พยาบาลเกี่ยวกับการมีขวัญกําลังใจในงานตํ่า เนื่องมาจากมีความไมพึงพอใจตอเงินเดือนท่ีไดรับ 
และการศึกษาวิจัยของคอลลากาน (Callaghan, 2003) ไดศึกษาขวัญกําลังใจทางการพยาบาลคือ
อะไร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลจํานวน 58 คนโดยใชวิธีการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับขวัญกําลังใจใน
งาน ผลการศึกษาพบวาเงินเดือนเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลอยูในระดับ
ตํ่า และเนื่องจากความไมเพียงพอของเงินเดือนนี้จะนําไปสูความไมพึงพอใจของพยาบาลและเปน
ผลใหมีการลาออกจากงาน (Fletcher, 2001; Greipp, 2003)  สําหรับผลประโยชนท่ีนอกเหนือจาก
เงินเดือน (fringe benefit) เปนคาตอบแทนทางออมท่ีผูปฏิบัติงานไดรับจากองคการ ซ่ึง
ผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนมีความสําคัญในฐานะเปนปจจัยจูงใจ เสริมท่ีชวยใหบุคคลมี
ความม่ันคงในดานสุขภาพและมีรายได ซ่ึงจะชวยรักษาบุคคลท่ีมีคุณภาพไว และอาจชวยดึงดูด
บุคลากรใหมใหเขามาสูองคการ จากการศึกษาวิจัยของคลิมและชไครเบอร (Klemm & Schreiber, 
1992) พบวาผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนนี้เปนวิธีการท่ีเสริมสรางขวัญกําลังใจแก
พยาบาล  ลดอัตราการลาออกจากงาน รวมท้ังยังมีประโยชนโดยใชเปนกลยุทธสําหรับผูบริหาร
องคการโรงพยาบาลเพ่ือใชในการสรรหาพยาบาลเขาทํางานและการคงอยูในงาน  

นอกจากนี้เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน มีผลตอความเหน่ือยหนาย
ในงานของบุคคลเชนกัน กลาวคือเม่ือบุคคลทํางานหนักและไมไดรับเงินเดือนหรือผลประโยชนท่ี
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นอกเหนือจากเงินเดือนตามที่คาดหวังไว ทําใหบุคคลนั้นมีความเหนื่อยหนายในงานเกิดข้ึน 
(Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001) และดังคํากลาวของแทพเพน (Tappen, 1995) กลาววาปจจัย
สงเสริมท่ีทําใหเกิดความเหน่ือยหนายในงานของบุคลากรทางดานสุขภาพท่ีมีตําแหนงงานใน
ระดับสูงและผูเช่ียวชาญดานตางๆคือการไดรับเงินเดือนนอยกวาเม่ือเปรียบเทียบกับวิชาชีพอ่ืน จาก
การทบทวนวรรณกรรมยังไมพบถึงการศึกษาปจจัยดานเงินเดือนกับความเหน่ือยหนายโดยตรง  แต
พบวามีการศึกษาของดิเมอรโรติ และคณะ (Demerouti et al., 2001) ท่ีนําเงินเดือนเปนตัวแปรใน
การศึกษาความเหนื่อยหนายในงาน ผลการศึกษาพบวาถาหากบุคคลไดรับเงินเดือนไมเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีทําอยูจะเปนตัวแปรท่ีพยากรณความเหนื่อยหนายในงาน 

3. ความเปนมิตรและความรวมมือของเพ่ือนรวมงาน  (friendliness and cooperation of 
fellow employee) หมายถึงเพื่อนรวมงานในสถานท่ีทํางานมีความสัมพันธท่ีเปนมิตรท่ีดีตอกัน ให
ความชวยเหลือเกื้อกูลในการทํางาน และสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดโดยปราศจากขอขัดแยง 
(McFadzean et al, 2005)   

เพื่อนรวมงานในหนวยงานมีความสําคัญอยางยิ่งตอการทํางาน เพราะบุคคลไมสามารถ
ทํางานใหประสบความสําเร็จไดโดยเพียงลําพัง เนื่องจากในการทํางานจะตองมีการประสานงาน
รวมกัน การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน ใหการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน เพื่อให
ผลงานมีประสิทธิภาพและสัมฤทธ์ิผล (บรรยงค โตจินดา, 2546) จากผลการศึกษาของโรบินสัน 
โรท และบราว (Robinson, Roth & Brown, 1993) ท่ีศึกษาขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาล  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลในโรงพยาบาลจํานวน 392 คน ผลการศึกษาพบวา
ความสัมพันธท่ีเปนมิตรท่ีดีตอกันของเพ่ือนรวมงานในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธ
ทางบวกกับขวัญกําลังใจใน รวมท้ังการศึกษาวิจัยของคอซก (Cox, 2001) ท่ีศึกษาขวัญกําลังใจใน
งานในกลุมพยาบาลและขอขัดแยงระหวางพยาบาลภายในกลุมการพยาบาล  ผลการศึกษาพบวาการ
ท่ีพยาบาลมีความสัมพันธท่ีดีตอกันภายในกลุม ทําใหมีขอขัดแยงระหวางกันนอยลง เปนผลให
พยาบาลในกลุมมีขวัญกําลังใจในงานอยูในระดับสูง  จึงสงผลใหมีอัตราการลาออกจากงานของ
พยาบาลลดลง และจากการศึกษาของสุจินดา รัศมาวี (2545) ท่ีศึกษาขวัญของอาจารยพยาบาลใน
วิทยาลัยพยาบาลในสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุขเขตภาคตะวันออก    
เฉียงเหนือ กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาลจํานวน 173 คน ผลการศึกษาพบวาการไดรับการ
ชวยเหลือสนับสนุนจากผูรวมงาน ทําใหอาจารยพยาบาลมีขวัญกําลังใจในงานสูงข้ึน เปนเพราะวา
บรรยากาศในการปฏิบัติงานมีความเปนกันเอง ไดรับความหวงใยและเอาใจใสจากเพื่อนรวมงาน  
ไดรับคําปรึกษาเม่ือมีปญหา และไดพบปะสังสรรครวมกันกับเพื่อนรวมงานนอกเวลาราชการ 
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ตามแนวคิดของแมสแลช (Maslach, 1982) กลาววาความสัมพันธระหวางผูรวมงานมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอการทํางานของบุคคลงานในองคการและทําใหเกิดความเครียดไดมากกวาท่ี
ตองใหการบริการแกผูรับบริการ โดยในสถานการณท่ีบุคคลในกลุมมีการแขงขันกัน ทําใหเกิด
ความขัดแยงระหวางบุคคลมากกวาการสรางความรวมมือในการทํางาน และเม่ือบุคคลมี
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไมดี ทําใหบุคคลนั้นมีการแยกตัวออกจากกลุม ไมตองการใหใครมา
รบกวน การแยกตัวออกมานี้จะทําใหเพิ่มระดับของความเครียด และมีสวนสงเสริมใหเกิดความ
เหนื่อยหนายในงานดานความออนลาทางอารมณและดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน นอกจาก
นี้ชอฟไล และคณะ (Schaufeli et al., 1998) กลาววาการไดรับความชวยเหลือและกําลังใจจากเพื่อน
รวมงานในหนวยงาน เปนส่ิงท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งตอการปองกันความเหนื่อยหนายในงานของ
บุคคล จากการศึกษาของแจนเซน และคณะ (Janssen et al., 1999) พบวาพยาบาลที่ไมไดรับความ
รวมมือและมีสัมพันธภาพไมดีกับผูรวมงาน สงผลใหพยาบาลมีความเหนื่อยหนายในงานดานความ
ออนลาทางอารมณ และการศึกษาของจินคิน และคณะ (Jenkins et al., 2004) พบวาการไดรับความ
ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานเม่ือยามมีปญหาในการทํางาน ทําใหพยาบาลมีความเหนื่อยหนายใน
งานลดลง นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยเพนี (Payne, 2000) พบวาพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความขัดแยง
ระหวางกันในการทํางาน จะสงเสริมใหเกิดความเหน่ือยหนายในงานดานความออนลาทางอารมณ
และการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน 

4. การบริหารจัดการของผูบริหาร (administration of supervisor) หมายถึงการท่ีผูบริหาร
มีการดําเนินงานในองคการอยางมีหลักเกณฑ เปนไปอยางถูกตองและยุติธรรม กําหนดนโยบายท่ี
ชัดเจน มีความเห็นอกเห็นใจ และมีความสมํ่าเสมอกับบุคคลทุกคนในองคการ (เสนาะ ติเยาว, 
2539)    

ในการบริหารงานผูบริหารองคการเปนจุดเร่ิมตนสําคัญท่ีตองมีความรับผิดชอบในการ
เสริมสรางบรรยากาศท่ีดีขององคการ ซ่ึงทําใหเกิดขวัญกําลังใจในงานแกบุคคลในองคการ (Kossen 
et al., 1975) ผูบริหารควรมีการกําหนดนโยบายขององคการเพื่อเปนการวางขอบเขตแนวทางของ
งานใหผูปฏิบัติสามารถนําไปปฏิบัติงานได และแปลความหมายได องคการท่ีมีนโยบายท่ีชัดเจน  
จะชวยเปนกรอบใชช้ีทางและชวยกํากับใหการดําเนินงานมีการประสานไปในทิศทางเดียวกัน   
นอกจากนี้ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานยังเปนการระบุใหเห็นถึงลําดับข้ันตอนของการทํางานอยาง
ชัดเจนถึงวิธีการกระทําวากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงจะมีข้ันตอนการดําเนินการเปนอยางไร (ธงชัย 
สันติวงษ, 2530) และนอกจากจะชวยเสริมสรางขวัญกําลังใจในงานท่ีดีแกบุคคลในองคการเพียง
แลวยังมีประโยชนตอองคการหลายประการไดแกกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ  สรางความ
รวมมือและความคิดริเร่ิมของบุคคลในองคการท่ีจะรวมสรางสรรคงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด
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ไว รวมทั้งบุคคลในองคการมีความพึงพอใจในงานและพึงพอใจในกิจกรรมตางๆขององคการ 
(เสนาะ ติเยาว, 2543) จากการศึกษาการดําเนินงานของโรงพยาบาลท่ีดึงดูดใจคน (Magnet hospital) 
พบวาพยาบาลมีความภาคภูมิใจ และเช่ือม่ันในผูบริหาร และมีความรูสึกอยูเสมอวาผูบริหารเปนคน
เกง มีความรู มีประสบการณตางๆ ท่ีจะเปนท่ีพึ่งพาของผูปฏิบัติงานได (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 1995)  

นอกจากนี้การบริหารจัดการของผูบริหารยังเปนปจจัยสงเสริมใหบุคคลในองคการมีความ
เหนื่อยหนายในงาน ดังท่ีแมสแลช (Maslach, 1982) กลาววาผูบริหารองคการมีบทบาทสําคัญใน
การสงเสริมใหบุคคลเกิดความเหน่ือยหนายในงาน เนื่องจากในบางครั้งท่ีบุคคลไมเห็นดวยกับ
แนวนโยบาย กฎระเบียบตางๆ ขององคการท่ีจัดต้ังและดําเนินการอยู ซ่ึงหากเปาหมายของ
หนวยงานไมชัดเจน ผูบริหารไมอธิบายบทบาทในการทํางานแกผูปฏิบัติงาน ทําใหเปนสาเหตุของ
ความเครียด คับของใจ และสอดคลองกับคํากลาวของดัคบูลี อามสตรอง ดริว และเฮนรี (Duxbury, 
Amstrong, Drew & Henly, 1984) กลาววาองคการท่ีมีนโยบายไมชัดเจน ขาดการติดตอระหวาง
ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน  มีกฎระเบียบเขมงวดเกินไป ส่ิงตางๆเหลานี้ลวนทําใหพยาบาลมีความคับ
ของใจและเกิดความเหน่ือยหนายในงานตามมา จากการศึกษาของวิไล พัวรักษา (2541) พบวาการ
รับรูตอระบบบริหารมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05  

5. การใหขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ (adequacy of communication) หมายถึงการท่ี
ผูบริหารองคการใหขาวสารเกี่ยวกับการพัฒนาดานตางๆและความกาวหนาขององคการ ใหขาวสาร
เกี่ยวกับแผนงานที่องคการกําลังดําเนินการอยูและกําลังจะทําในอนาคต  ช้ีแจงใหเห็นถึงสายการ
บังคับบัญชาอยางชัดเจน มีการรายงานผลงานประจําปแกผูปฏิบัติใหทราบทุกคนในรูปแบบ
หนังสือพิมพขาว สารบุคคลหรือขาวการทํางาน (กันตยา เพิ่มผล, 2541) 

การใหขอมูลขาวสารเปนเคร่ืองมืออยางหน่ึงของผูบริหารที่นํามาใชในการบริหารงาน
ภายในองคการและเปนองคประกอบท่ีสําคัญอยางหนึ่งท่ีทําใหบุคคลในองคการมีขวัญกําลังใจใน
งานดี การใหขาวสารเกี่ยวกับการพัฒนา ความกาวหนาดานตางๆขององคการ ขาวสารเกี่ยวกับ
แผนงานท่ีองคการกระทําอยู และกําลังจะทําในอนาคต ใหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูปฏิบัติงาน
ในองคการเปนระยะๆ หากมีอะไรเปล่ียนแปลงแจงใหผูปฏิบัติงานรับทราบ บอกนโยบายและ
กระบวนการทํางานใหรับทราบ ยอมรับขอเสนอแนะจากบุคคลในองคการ มีการรายงานประจําป
ใหทราบทุกคน หรือแจกใหทุกคนทราบ ออกแมกกาซีน หนังสือพิมพขาว หรือขาวขององคการให
บุคคลในองคการไดอานหรือรับทราบอยูเสมอ (อารี เพชรผุด, 2530) รวมถึงการใหขอมูลขาวสาร
แกบุคคลในองคการยังเปนการทําใหกิจกรรมตางๆในองคการมีความสอดคลองกันและเช่ือมโยง
ความคิดเขาดวยกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2539) 
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นอกจากนี้การใหขอมูลขาวสารยังเปนเคร่ืองมือท่ีเช่ือมระหวางหนวยงานแตละหนวยงานใน
องคการ ทําใหผูปฏิบัติงานเขาใจบทบาทของตนอง และทําใหกิจกรรมของแตละหนวยงานใน
องคการมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ถาหากองคการใดท่ีมีระบบการส่ือสารไมดี จะสงผลกระทบ
ตอการประสานงานระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน (เสนาะ ติเยาว, 2541) ตลอดจนการใหขอมูล
ขาวสารความเปนไปในดานตางๆภายในองคการแกผูปฏิบัติงาน นับวาเปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลดีตอ
ขวัญกําลังใจในงาน (เสนาะ ติเยาว, 2543) จากการวิจัยของกูลลิเวอร โทเวล และพีค (Gulliver, 
Towell & Peck, 2003) ไดศึกษาถึงขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลในการหลอมรวมหนวยบริการ
สุขภาพจิตและการบริการทางสังคมในประเทศอังกฤษ ผลการศึกษาพบวาการปรับตัวและ
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วทางการพยาบาล  ทําใหมีผลกระทบตอขวัญกําลังใจของพยาบาล  ดังนั้น
การใหขอมูลขาวสารท่ีดีและเพียงพอระหวางผูบริหารกับพยาบาลในองคการนั้นจําเปนตองมีการ
บริหารจัดการดานการใหขอมูลขาวสารเปนอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงจะรักษาขวัญกําลังใจในงาน
ของพยาบาลอยูในระดับสูง ดังท่ีคริสทเลอร และคริสทเลอร (Kistler & Kistler, 1980) ใหขอคิดเห็น
วาองคการควรมีการใหขอมูลขาวสารอยางเปดเผยและท่ัวถึง  เพื่อใหบุคคลในองคการทุกคนได
รับทราบความเปนไปภายในองคการ  ทําใหบุคคลมีขวัญกําลังใจในงาน และจากคํากลาวของเสนาะ 
ติเยาว (2543) ไดกลาววาการใหขาวสารภายในองคการเปนสวนสําคัญท่ีมีผลตอขวัญกําลังใจในงาน
และทาทีของบุคคลในองคการ ถาหากองคการไมแจงขาวสารหรือแจงขาวสารไมตอเนื่องแกบุคคล
ในองคการใหรับทราบ จะทําใหบุคคลมีความรูสึกขาดความม่ันคงและมีความไมแนใจเกิดข้ึน 
รวมท้ังการใหขาวสารในการปฏิบัติงานจะไดผลดีควรมีหลายๆ รูปแบบ เชน การใชเครือขายงาน 
(network) และส่ือดานตางๆ ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติมีความพึงพอใจและสงเสริมขวัญกําลังใจในงานอยู
ในระดับดี (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) 

  นอกจากนี้ถาหากองคการมีการส่ือสารในดานขอมูลขาวสารไมชัดเจนระหวางผูบริหาร
และผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับเร่ืองราวภายในองคการ การดําเนินงานตางๆ เปนผลใหเกิดความเหนื่อย
หนายในงานแกผูปฏิบัติงาน (Maslach, 1982) จากการศึกษาของดิเมอรโรติ และคณะ (Demerouti  
et al., 2001) พบวาองคการท่ีขาดการใหขอมูลขาวสารแกบุคคลจะเปนตัวแปรท่ีพยากรณความ
เหนื่อยหนายในงาน 

6.  ความม่ันคงและปลอดภัยในงาน (security of job) หมายถึง บุคคลมีความมั่นคง
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความมั่นคงในหนาท่ีการงาน ไดรับการดูแลอุปถัมภ ไดรับการ
ปกปองจากภัยอันตราย ปราศจากความกลัว ความวิตกกังวล ความสับสนวุนวาย และการคุกคาม
จากส่ิงตางๆ (Maslow, 1954) 
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ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว กลาววามนุษยทุกคนมีความตองการดานความม่ันคง
และปลอดภัยปลอดภัย ตองการท่ีจะอยูหางไกลจากส่ิงท่ีเปนภัยอันตรายท้ังตอชีวิตและทรัพยสิน  
ไมวาจะเปนอุบัติเหตุตางๆ ท่ีเกิดจากการทํางานหรือจากสถานการณอ่ืนๆ ตลอดจนความไมมี
เสถียรภาพทางเศรษฐกิจ ดังนั้นบุคคลจึงใหความสนใจในหลักประกันท่ีม่ันคงเพื่อความตองการ
การอยูรอด (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) ดังท่ีดราฟ (Drafke, 2006) กลาววาความม่ันคงในงาน
เปนการรับรองวาบุคคลน้ันไดถูกจางงานตลอดไป และในปจจุบันนี้ความมั่นคงในงานเปนเร่ืองท่ี
บุคคลในองคการใหความสนใจเปนอยางยิ่ง ซ่ึงวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพหนึ่งท่ีถูกกลาวขานถึง
ความมั่นคงในงานเชนเดียวกัน โดยเฉพาะในประเทศอังกฤษเม่ือป ค.ศ.1996  พยาบาลเร่ิมมีความ
วิตกกังวลเกี่ยวกับความม่ันคงในงานเพิ่มข้ึน จากการสํารวจในระดับชาติพบวาวิชาชีพพยาบาลมี
ความไมม่ันคงในงานสูงข้ึน เนื่องจากมีการตอรองในเร่ืองของคาตอบแทนท่ีจะไดรับรวมกับการปด
กิจการของโรงพยาบาลบางแหง  จึงสงผลกระทบตอขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลเปนอยางยิ่ง 
(Bowman, 1997) จากการศึกษาวิจัยของคอลลากาน (Collaghan, 2003) พบวาปจจุบันพยาบาลท่ี
ทํางานในประเทศอังกฤษมีความรูสึกวาวิชาชีพพยาบาลนั้นเปนอาชีพท่ีไมมีความม่ันคงในงาน  
เนื่องจากมีการเปล่ียนแปลงของระบบบริการสุขภาพและการขาดแคลนทรัพยากรสนับสนุนในดาน
ตางๆ ทําใหมีผลกระทบตอระดับขวัญกําลังใจในงานของพยาบาลท่ียังปฏิบัติงานอยูในวิชาชีพ 
ตรงกันขามกับในประเทศไทยจากงานวิจัยของ สุภาเพ็ญ ปาณะวัฒนพิสุทธ์ิ (2539) พบวาวิชาชีพ
พยาบาลเปนวิชาชีพท่ีมีความมั่นคงในงาน เนื่องจากมีระบบราชการท่ีเ อ้ืออํานวยในเร่ือง
ผลประโยชนของคาตอบแทนท่ีเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญสําหรับผูท่ีทํางานจนถึงเกษียณอายุราชการ  
ส่ิงเหลานี้เปนผลใหพยาบาลมีความรูสึกวามีความม่ันคงในวิชาชีพพยาบาลสูงข้ึน  

นอกจากนี้ความไมม่ันคงในงานทําใหมีความเหนื่อยหนายในงานเกิดข้ึน จากการศึกษาของ
เอ็ดเวิรด เบอรนารด คอยลี โฟเทอรกิลล และแฮนนิแกน (Edwards, Burnard, Coyle, Fothergill & 
Hannigan, 2001) พบวาความไมม่ันคงในงานเปนปจจัยท่ีทําใหมีความเครียดและเปนตัวแปรท่ี
พยากรณความเหนื่อยหนายในงานดานความออนลาทางอารมณของพยาบาลวิชาชีพจิตเวชท่ีทํางาน
ในชุมชน และการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพของเทเลอร และบาร่ิง (Taylor & Barling, 2004) ท่ีศึกษา
ท่ีมาและผลกระทบของความเครียดและความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลจิตเวช โดยวิธีการ
สัมภาษณกึ่งโครงสรางพยาบาลวิชาชีพจํานวน 20 คน ผลการศึกษาพบวาความไมม่ันคงในงานเปน
ท่ีมาของความเครียดและความเหนื่อยหนายในงาน 

สําหรับความปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน เปนหนาท่ีอยางหนึ่งท่ีผูบริหารองคการควรให
สําคัญ เพราะความปลอดภัยของบุคคลในองคการ เปนส่ิงท่ีสงผลกระทบโดยตรงตอผลการ
ปฏิบัติงาน การมีแนวทางหรือระบบการปองกันอันตรายท่ีชัดเจนในขณะปฏิบัติงานใหแกบุคคลใน
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องคการ ยอมหมายถึงเปนการปองกันความสูญเสียท่ีอาจเกิดข้ึนกับองคการ ซ่ึงสาเหตุของการเกิด
อันตรายในขณะปฏิบัติงาน ไดแก ส่ิงแวดลอมทางกายภาพท่ีอาจกอใหเกิดอุบัติเหตุหรืออันตรายตอ
บุคคลท้ังทางรางกายและจิตใจ เชน แสงสวาง อุณหภูมิ เสียง เปนตน โดยบุคคลท่ีทํางานในสถานท่ี
ท่ีมีแสงสวางไมเพียงพอ อาจทําใหเกิดอุบัติเหตุไดงาย หรือในสถานท่ีทํางานท่ีมีเสียงดังมากๆจะทํา
ใหมีผลเสียตอการไดยิน  ส่ิงแวดลอมทางท่ีเกิดจากวัตถุท่ีมีปฏิกิริยาทางเคมี เชน สารเคมี สารละลาย 
เขมาควัน แกส เปนตน ซ่ึงสารเคมีเหลานี้จะไปทําลายอวัยวะตางๆ ของรางกายส่ิงแวดลอมทาง
ชีวภาพ ไดแก เช้ือโรค ไวรัส แบคทีเรีย เปนตน โดยบุคคลท่ีไดรับผลจากส่ิงเหลานี้จะเกิดอาการ
ตามประเภทของโรค นอกจากนี้ความไมปลอดภัยจากการกระทําจากพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน 
ไดแก ขาดความรูความชํานาญ สภาพรางกายไมสมบูรณกับสภาพงานท่ีปฏิบัติอยู (เสนาะ ติเยาว, 
2543) ดังนั้นผูบริหารองคการจึงจําเปนตองมีแนวทางเสริมสรางความปลอดภัยในการทํางานภายใน
องคการใหแกผูปฏิบัติงานอยางชัดเจน ไดแกจัดต้ังคณะกรรมการดานความปลอดภัยในการทํางาน 
โดยมีกฎระเบียบตางๆ จัดทําคูมือท่ีเกี่ยวกับความปลอดภัย จัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยในการ
ทํางาน ใหการฝกอบรมกับผูปฏิบัติงาน จัดกิจกรรมและซอมแผนดับเพลิง และติดตามผลของการ
ปฏิบัติงาน โดยการตรวจสุขภาพของผูปฏิบัติงานประจําป (บรรยงค โตจินดา, 2546) จากการศึกษา
ของอัญชลี ดีชวย (2542) พบวาหนวยงานท่ีมีระบบการปองกันอันตรายจากเคร่ืองมือ เคร่ืองใชตางๆ
ในการทํางาน จะทําใหพยาบาลประจําการมีความรูสึกถึงความปลอดภัยตอสุขภาพและชีวิต ซ่ึงลวน
มีผลตอระดับขวัญกําลังใจในงาน  

นอกจากนี้ปลอดภัยในงาน จะสงผลกระทบตอความเหนื่อยหนายในงานของบุคคลได
เชนกัน จากการศึกษาของดิเมอรโรติ และคณะ (Demerouti et al., 2001) พบวาความไมปลอดภัยใน
การปฏิบัติงานเปนตัวแปรท่ีพยากรณความเหนื่อยหนายในงานของบุคคล 

7. โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา (opportunity for growth and advancement) 
หมายถึงการท่ีบุคคลไดรับการเล่ือนตําแหนงและมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานสูงข้ึน รวมท้ังยงั
ไดรับการศึกษาอบรมตางๆ เพิ่มเติม (Herzberg et al., 1959) 

ทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาสูงสุดและเปนองคประกอบท่ีมี
ความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ท้ังนี้องคการจะบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จนั้นตอง
อาศัยบุคคลท่ีมีสมรรถนะท่ีเหมาะสม กลาวคือบุคคลจะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะตางๆ ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน หากองคการใดมีบุคคลซ่ึงเพียบพรอมไปดวยความรู  
ความสามารถ และทักษะท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงานตางๆ แลว การดําเนินงานก็จะเปนไปอยาง
คอนขางราบร่ืน (ชูชัย สมิทธิไกร, 2547) ดังนั้นเม่ือบุคคลเขามาเปนสวนหนึ่งขององคการ องคการ
ควรสนับสนุนใหบุคคลในองคการไดมีโอกาสลาศึกษาตอ เขารวมอบรม สัมมนาในวิชาชีพท่ีบุคคล
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ปฏิบัติงาน เพื่อชวยเสริมสรางความรูและพัฒนาทักษะในการทํางาน บุคคลสามารถทันตอ
ความกาวหนาทางวิชาการ มีโอกาสพบปะแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมวิชาชีพ รวมท้ังทํา
ใหบุคคลมีความเช่ือม่ันในการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบสูงข้ึน พัฒนาความคิด เจตคติ 
สมรรถนะในการทํางาน และเปนการเพ่ิมขวัญกําลังใจในงานแกบุคคลในองคการ (Hopkins, 1995)  
นอกจากนี้การฝกอบรมยังชวยใหบุคคลไดรับการเล่ือนตําแหนงใหม ซ่ึงการเล่ือนตําแหนงใหมนี้
เปนความตองการของทุกคนเพราะไดทํางานในตําแหนงสูงข้ึน ไดรับคาตอบแทนมากข้ึนกวาเดิม  
และเปนเครื่องแสดงถึงความสําเร็จในหนาท่ีการทํางาน รวมถึงแสดงสถานะทางสังคมของบุคคล 
ซ่ึงหมายถึงมีความม่ันคงในการครองชีพของตนเองและครอบครัว (เสนาะ ติเยาว, 2543) รวมท้ัง
การฝกอบรมยังสรางความชํานาญและสามารถทํางานไดอยางคลองแคลว มีความถูกตองแมนยํา
และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (พงษจันทร ภูษาพานิชย, 2545) และผูท่ีไดรับการฝกอบรมไดสรางสรรค
นวัตกรรมใหมๆท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีทําอยูในปจจุบัน (Gillies, 1994) จากการศึกษาวิจัย
ของคอลลากาน (Callaghan, 2003) พบวาองคประกอบท่ีสําคัญท่ีทําใหขวัญกําลังใจในงานของ
พยาบาลอยูในระดับตํ่าไดแก การขาดโอกาสในความกาวหนาในอาชีพและการขาดการสนับสนุน
ในดานการศึกษาตอเนื่อง และการศึกษาวิจัยของอัญชลี ดีชวย (2542) พบวาพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลนครนายก มีขวัญกําลังใจในงานในดานโอกาสในการเจริญและความกาวหนาอยูใน
ระดับมาก ทําใหมีความรูสึกวางานการพยาบาลมีความทัดเทียมกับวิชาชีพอ่ืน และไดมีโอกาสทํา
กิจกรรมตางๆ ท่ีเปนท่ีเพิ่มพูนความรูความสามารถ ซ่ึงเปนการสงเสริมการสรางขวัญกําลังใจของ
พยาบาลประจําการ นอกจากนี้การศึกษาของทัศนา บุญทอง (2542) พบวารอยละ 25 ของพยาบาล
ไมมีโอกาสพัฒนางาน และรอยละ 20.6 ของพยาบาลไมมีโอกาสและเวลาประชุมปรึกษาหารือกับ
ผูรวมงานอ่ืนๆ รวมท้ังการศึกษาของประคิณ สุจฉายา และคณะ (2545) พบวาพยาบาลมีโอกาสที่จะ
พัฒนาตนเองในการเขารับการอบรม การเขาประชุมวิชาการตางๆ คอนขางนอย ทําใหขาดขวัญ
กําลังใจในงาน และขาดแรงจูงใจในการทํางาน  

นอกจากนี้โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา เปนปจจัยท่ีสงเสริมใหบุคคลเกิด
ความเหนื่อยหนายในงานไดเชนกัน ดังท่ีแทพเพน (Tappen, 1995) กลาววาพยาบาลที่ไมไดรับการ
สนับสนุนและสงเสริมความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน รวมท้ังโอกาสทางการศึกษา ทําให
พยาบาลมีความรูสึกคับของใจและมีความเหนื่อยหนายในงาน จากการศึกษาของรินไซ และคณะ 
(Renzi et al., 2005) พบวาพยาบาลและแพทยในโรงพยาบาลโรคผิวหนัง มีความพึงพอใจในงาน
เพราะองคการใหการสนับสนุนในดานโอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนาและมี
ความสัมพันธกับการมีความเหนื่อยหนายในงานในระดับตํ่ากวาพยาบาลและแพทยโรงพยาบาล
ท่ัวไป 
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การศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในงานท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในงาน
ท้ัง 7 ดานตามที่กลาวมาขางตน ซ่ึงปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในงานมีเพียงปจจัยดาน
ปริมาณงานท่ีตองการ เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนความเปนมิตรและความ
รวมมือของเพ่ือนรวมงาน การใหขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ ความม่ันคงและปลอดภัยในงาน  
สวนปจจัยดานการบริหารจัดการของผูบริหาร และโอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา 
เปนเพียงมีความสัมพันธกับความเหน่ือยหนายในงาน จึงไมมีขอมูลสนับสนุนวามีอิทธิพลตอการ
เกิดความเหน่ือยหนายในงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจใน
งานท้ัง 7 ดานดังกลาววามีอิทธิพลตอการเกิดความเหน่ือยหนายในงานหรือไม อยางไรในบริบทท่ีมี
ความแตกตางกับองคการอ่ืน 

 
สถานการณการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 

 
 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช เปนบุคลากรทีมสุขภาพกลุมใหญ
ท่ีสุดในโรงพยาบาลมีจํานวนท้ังส้ิน  668 คน  (กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลมหาราช
นครศรีธรรมราช, 2549ก) โดยมีบทบาทหนาท่ีรับผิดชอบในงานท้ังดานบริหาร ดานบริการพยาบาล 
และดานวิชาการ ผลการสํารวจความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพปพ.ศ. 2548 และปพ.ศ. 
2549 คิดเปนรอยละ 78.74 และ 72.96 ตามลําดับ ซ่ึงตํ่ากวาเกณฑท่ีกําหนดไวคือรอยละ 80 ไดแก
ดานภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ สวัสดิการท่ีไดรับ ความเพียงพอ
ของอุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน ความปลอดภัยของสถานปฏิบัติงาน และการมี
โอกาสอบรมดูงานระยะส้ัน คิดเปนรอยละ 72.05, 65.74, 67.09, 64.65, 70.04 และ 60.86 ตามลําดับ 
(กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช, 2549ข) และเม่ือพิจารณาสภาพการทํางาน
ของโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชพบวา จากขอมูลสถิติดานการตรวจรักษาพยาบาลในป
พ.ศ. 2549 ไดใหการตรวจรักษาผูปวยนอกจํานวน 229,190 ราย เฉล่ีย 1,763 รายตอวัน และรับรักษา
ผูปวยไวในโรงพยาบาลจํานวน 23,719 ราย เฉล่ีย 130 รายตอวัน รวมท้ังรับการรักษาผูปวยไวใน
โรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดและจังหวัดใกลเคียงจํานวน 37,458 ราย (กลุมการพยาบาล
โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช, 2549ก) การกําหนดความรับผิดชอบผูปวยในอัตราสวนโดย
เฉล่ีย (พยาบาล:ผูปวย) ทุกหอผูปวยในกลุมการพยาบาล ใชเกณฑอางอิงจากหนังสือแนวทางการจัด
อัตรากําลังทางการพยาบาล ของกองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 
(2545) (ขอมูลในชวงการเก็บรวบรวมขอมูล)โดยการจัดอัตรากําลังของพยาบาลตามช่ัวโมงความ
ตองการการพยาบาลตามลักษณะประเภทผูปวย ดังนี้ 1) ผูปวยหนัก มีจํานวนช่ัวโมงความตองการ
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การพยาบาล 10-12 ช่ัวโมงตอวันนอนผูปวย 2) ผูปวยใน มีจํานวนช่ัวโมงความตองการการพยาบาล 
2.6-5.5 ช่ัวโมงตอวันนอนผูปวย 3) ผูปวยนอก มีจํานวนช่ัวโมงความตองการการพยาบาล 0.50 
ช่ัวโมงตอราย 4) ผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน มีจํานวนช่ัวโมงความตองการการพยาบาล 2.25-2.50 
ช่ัวโมงตอราย 5) ผูปวยผาตัดใหญ มีจํานวนช่ัวโมงความตองการการพยาบาล 2.5 ช่ัวโมงราย 6) 
ผูปวยคลอด มีจํานวนช่ัวโมงความตองการการพยาบาล 6 ช่ัวโมงตอราย จากนั้นคํานวณอัตรากําลัง
พยาบาลท่ีตองการใน 1 วันและพยาบาลแตละชวงเวลาการทํางานในเวรเชา เวรบาย และเวรดึก และ
แบงความรับผิดชอบผูปวยในอัตราสวนโดยเฉลี่ย (พยาบาล:ผูปวย) ตามจํานวนผูปวยแตละหอ
ผูปวยในเวรเชา บาย ดึก โดยแผนกผูปวยหนัก (พยาบาล:ผูปวย) เทากับ 1:1-2, 1:2 และ 1:2 
ตามลําดับ แผนกผูปวยใน (พยาบาล:ผูปวย) ในเวรเชา บาย ดึก เทากับ 1:3-8, 1:4-12 และ 1:4-12 
ตามลําดับ แผนกผูปวยนอก (พยาบาล:ผูปวย) เทากับ 1:20-40 แผนกผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ใน
เวรเชา บาย ดึก เทากับ 1:8-10, 1:10 และ 1:10 ตามลําดับ นอกจากนี้พยาบาลวิชาชีพจะตอง
ปฏิบัติงานในสวนของงานประกันคุณภาพโดยเขารวมเปนคณะกรรมการงานดานวิชาการ ดานการ
ประกันคุณภาพ ดานควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล ดานทรัพยากรมนุษย ดานอาคารสถานท่ี 
และดานกิจกรรมพิเศษ ซ่ึงจะตองเขารวมการประชุมในวาระตางๆ จัดกิจกรรมสรางสรรคผลงานท่ี
สอดคลองกับแนวนโยบายของการประกันคุณภาพ  

จากขอมูลดังกลาวสะทอนถึงปริมาณงานท่ีพยาบาลวิชาชีพตองรับผิดชอบ รวมท้ังอุปกรณ
เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ีจําเปนในการทํางานมีไมเพียงพอ เชน เคร่ืองวัดความดันโลหิต เคร่ืองชวย
หายใจ เคร่ืองควบคุมสารน้ําหยด เคร่ืองวัดระดับออกซิเจนในเลือด เสาน้ําเกลือ (ขอมูลจาก
ขอเสนอแนะการสํารวจความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพป พ.ศ. 2548 และป พ.ศ. 2549)(
กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช, 2549ข) การปฏิบัติงานการพยาบาลของ
พยาบาลวิชาชีพ สวนใหญใชรูปแบบการมอบหมายงานเปนทีม (team method) ผสมผสานกับการ
มอบหมายงานเปนหนาท่ี (functional method) ซ่ึงการมอบหมายงานเปนทีมจะทําใหพยาบาล
วิชาชีพทุกคนท่ีอยูภายในทีมการพยาบาลไดรวมแสดงความคิดเห็น ปรึกษาหารือ ถึงแมวาจะมีบาง
หอผูปวยจะมีความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานไมดี (ขอมูลจากขอเสนอแนะการสํารวจความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพปพ.ศ.2548 และปพ.ศ.2549) (กลุมการพยาบาลโรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช, 2549ข) และเม่ือตองข้ึนปฏิบัติงานลวงเวลาพยาบาลวิชาชีพจะไดรับเงิน
คาลวงเวลา เวรละ 500 บาท คาเวรบายและเวรดึกไดรับเวรละ 200 บาทจากเงินบํารุงของ
โรงพยาบาล (ขอมูลในชวงของการเก็บรวบรวมขอมูล) (โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช, 
2550) และไดรับเงินเดือนจากบัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการพลเรือน ตามระเบียบการเบิกจาย
เงินเดือนตามท่ีกระทรวงการคลังกําหนด รวมท้ังมีผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนจาก
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โรงพยาบาลและกลุมการพยาบาลจัดให ไดแก เงินยืมดอกเบ้ียตํ่า ไดเขาพักรักษาตัวเม่ือเจ็บปวยใน
ตึกพิเศษตามระเบียบของโรงพยาบาล เงินฌาปนกิจศพ การไดรับการศึกษาอบรมตามโควตาของ
โรงพยาบาล การเยี่ยมหลังคลอดบุตร และท่ีอยูอาศัย  
 นอกจากนี้การพิจารณาการเขาสูตําแหนงของผูบริหารการพยาบาล จากผูท่ีมีระดับ
วัยวุฒิ และระยะเวลาการทํางานนาน มีนโยบายการพัฒนาบุคลากรพยาบาล โดยกําหนดระเบียบการ
พิจารณาการเขารับการอบรมในหลักสูตรตางๆ การเขารวมประชุมวิชาการของพยาบาลวิชาชีพ ให
เปนโควตาของโรงพยาบาล 1 คร้ัง/คน/ป และตรงกับสายงานท่ีปฏิบัติอยูในปจจุบัน แตก็ยังไมท่ัวถึง
ตอความตองการของพยาบาลวิชาชีพทุกคนเน่ืองจากพยาบาลวิชาชีพมีจํานวนมาก สําหรับระเบียบ
การลาศึกษาตอในระดับปริญญาโทในหลักสูตรเกี่ยวกับการพยาบาล พิจารณาใหลาศึกษาตอไดปละ 
4 คน โดยแบงตามสาขาวิชาดานคลินิกและการบริหาร (โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช, 
2549) รวมท้ังยังไมมีบันไดอาชีพ (career ladder หรือ career path) ท่ีชัดเจน เม่ือมีขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกับนโยบาย กระบวนการทํางาน กิจกรรมตางๆ ท่ีตองการใหพยาบาลทุกระดับรับทราบจะเปน
รูปแบบท่ีเปนทางการคือการส่ือสารในแนวด่ิง (downward communication) โดยภายหลังจากท่ี
หัวหนากลุมการพยาบาลรับทราบขอมูลขาวสารตางๆจากผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาล 
จากน้ันหัวหนากลุมการพยาบาลเรียกประชุมผูตรวจการพยาบาลทุกแผนกเพื่อรับทราบขอมูล 
นโยบาย หรือการดําเนินงานตางๆ ตอจากนั้นผูตรวจการแตละแผนกจึงแจงขอมูลขาวสารเหลานี้แก
หัวหนาหอผูปวยท่ีตนเองรับผิดชอบดูแล และสุดทายหัวหนาหอผูปวยแตละหอผูปวยนําขอมูล
ขาวสารนั้นมาแจงแกพยาบาลในหอผูปวยของตนเองใหรับทราบ ซ่ึงรูปแบบการแจงขอมูลขาวสาร
ของหัวหนาหอผูปวยจะเปนไปในลักษณะของการแจงดวยวาจา ปดประกาศในบอรด แจงในวาระ
การประชุมประจําเดือนแตละหอผูปวย ในบางคร้ังไดรับทราบขอมูลขาวสารลาชาไมทันตอ
เหตุการณจริง นอกจากนี้ระบบสารสนเทศอยูในระหวางการปรับปรุงและพัฒนา จึงทําใหโอกาส
การเขาถึงขาวสารของพยาบาลวิชาชีพลดลง  
 สถานการณการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช 
ตามท่ีกลาวมาขางตนอาจจะสงผลกระทบตอขวญักําลังใจในงานของพยาบาลวิชาชีพและอาจมีผลท่ี
กอใหเกิดความเหนื่อยหนายในงานข้ึนได ซ่ึงผูวิจัยยังไมเคยมีการสอบถามพยาบาลวิชาชีพเกี่ยวกับ
ความรูสึกตรงนี้วาเปนอยางไร  
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กรอบแนวคิดทฤษฎี 
  

ความเหนื่อยหนายในงานตามแนวคิดของแมสแลช (Maslach, 1982) เปนการตอบสนองตอ
ความเครียดท่ีเกิดข้ึนจากการที่ตองใหการบริการแกบุคคลอ่ืนมาเปนระยะเวลาตอเนื่องยาวนาน และ
บุคคลนั้นไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได  จึงแสดงออกในลักษณะของอาการท่ี
ประกอบดวยความออนลาทางอารมณ การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน และการลดความสําเร็จสวน
บุคคล ซ่ึงมีปจจัยสําคัญท่ีเปนสาเหตุใหพยาบาลวิชาชีพมีความเหนื่อยหนายในงาน ไดแก ปจจัย
สวนบุคคลดานอายุ เพศ สถานภาพสมรส  ระยะเวลาการทํางาน  และปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลัง
ในงาน ไดแก ปริมาณงานท่ีตองการ เงินเดือนและผลประโยชนท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน ความเปน
มิตรและความรวมมือของเพ่ือนรวมงาน การบริหารจัดการของผูบริหาร การใหขอมูลขาวสารอยาง
เพียงพอ ความม่ันคงและปลอดภัยในงาน โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา แสดงดัง
ภาพท่ี 1 
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ตัวแปรตน         ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1.  แสดงปจจัยสวนบุคคล ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวญักําลังใจท่ีมีอิทธิพลตอความ 
เหนื่อยหนายในงาน 
 

ความเหนื่อยหนายในงาน 
-ความออนลาทางอารมณ 
-การลดความเปนบุคคลใน
ผูอ่ืน 
-การลดความสําเร็จสวน
บุคคล 

 
ปจจัยสวนบุคคล 
-อาย ุ
-เพศ 
-สถานภาพสมรส 
-ระยะเวลาการทํางาน 
 

 
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับขวัญกําลังใจ 
ในงาน 
-ปริมาณงานท่ีตองการ 
-เงินเดือนและผลประโยชนท่ี
นอกเหนือจากเงินเดือน 
-ความเปนมิตรและความรวมมือ
ของเพื่อนรวมงาน 
-การบริหารจดัการของผูบริหาร 
-การใหขอมูลขาวสารอยาง
เพียงพอ 
-ความม่ันคงและปลอดภัยในงาน 
-โอกาสในการเจริญเติบโตและ
ความกาวหนา 
 


