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บทที ่2 

 
 เอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งหวงัเพื่อศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้เรียกร้องในงาน ความเหน่ือยลา้

ทางอารมณ์ และการขาดงาน โดยมีภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในฐานะตวัแปรส่ือ 
โดยผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้เอกสารรวมถึงงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง ในประเด็นส าคญัต่าง ๆ ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดที่เก่ียวขอ้งความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
2.2 แนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัการขาดงาน 
2.3 แนวคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้เรียกร้องในงาน 
2.4 แนวคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งกบัปริมาณงาน 
2.5 แนวคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วย 
2.6 แนวคิดและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในฐานะ

ตวัแปรส่ือ 
 

2.1 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ 
 
 พฤติกรรมในการท างานอันไม่พึงประสงค์ที่พบได้ทัว่ไปในองคก์ารนั้ น มีอยูห่ลากหลาย
รูปแบบดว้ยกัน โดยส่วนใหญ่แลว้มักจะแสดงออกให้เห็นในลกัษณะของพฤติกรรมการถอนตวัทั้ง
ทางด้านร่างกายและจิตใจ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในรูปพฤติกรรมการถอนตวัดา้นจิตใจ อันไดแ้ก่ ความ
เหน่ือยล้าทางอารมณ์ ที่ได้รับความสนใจในการศึกษาวิจยัอยา่งกวา้งขวาง และถูกยอมรับว่าเป็น
องคป์ระกอบส าคญัที่ก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน (Lee & Ashforth, 1996) ภาวะดงักล่าวเป็น
ลกัษณะของพฤติกรรมที่มีผูเ้ร่ิมตน้ศึกษาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1974 โดย Freudenberger (1974) จิตแพทยช์าว
อเมริกัน ซ่ึงได้ศึกษากระบวนการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน ผ่านการสังเกตตนเองและเพื่อน
ร่วมงาน ที่ตอ้งให้บริการแก่ผูรั้บบริการเป็นจ านวนมาก จึงท าให้เกิดความเหน่ือยลา้ อ่อนเพลีย เบื่อ
หน่ายในการท างานนอกจากน้ี Maslach (1982) ยงัได้ให้ค  านิยามไวว้่า เป็นกลุ่มอาการที่ มีความ
อ่อนเพลียทางร่างกายและจิตใจ รวมทั้งมีความรู้สึกลดความเป็นบุคคล ท าใหเ้กิดทศันคติในทางลบต่อ
ผูร่้วมงานและผูรั้บบริการ อนัเป็นผลมาจากความเครียดในการท างานและปฏิกิริยาปฏิสมัพนัธร์ะหวา่ง
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ผูใ้ห้บริการและผูรั้บบริการอยู่ตลอดเวลาหรือเป็นงานที่ตอ้งให้บริการแก่สังคม โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
แพทยแ์ละพยาบาล (Wright & Cropanzano, 1998)  
 การศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ของกลุ่มพยาบาลวชิาชีพในประเทศไทยนั้น 
มกัถูกศึกษาเป็นองคป์ระกอบร่วมกบัองคป์ระกอบดา้นอ่ืนๆ ของภาวะหมดไฟในการท างาน และจาก
การทบทวนวรรณกรรมก็จะแสดงให้เห็นวา่พยาบาลวิชาชีพเป็นอีกกลุ่มวชิาชีพหน่ึงที่มกัประสบกบั
ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ อนัเป็นผลมาจากความเครียด ความกดดนัในการท างาน อาจรวมไปถึงการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการ ดงัในการศึกษาของ สิระยา สัมมาวาจ (2532) ที่พบว่าพยาบาลประจ าการ
ในโรงพยาบาลรามาธิบดี ปี 2532 มีความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ระดับสูงถึงร้อยละ 61 ซ่ึงสูงสุดใน
องคป์ระกอบของภาวะหมดไฟในการท างาน เช่นเดียวกบั ทรียาพรรณ สุภามณี, วภิาดา คุณาวิกติกุล 
และ ผ่องศรี เกียรติเลิศนภา (2557) ที่พบความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ในระดับสูงในกลุ่มตัวอย่าง
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานเกิน 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ในโรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขอีกดว้ย  
 
 2.1.1 ความหมายของความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ 
 Maslach and Jackson (1981) กล่าวว่าความเหน่ือยล้าทางอารมณ์หมายถึงอาการที่บุคคลมี
ความรู้สึกเบื่อ เหน่ือยหน่าย และหมดก าลงัใจในการท างาน  

Cordes and Dougherty (1993) ได้บรรยายถึงความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ไวว้่า เป็นลักษณะ
ของการขาดพลงังาน และรู้สึกราวกบัว่าทรัพยากรทางอารมณ์ (Emotional resources) ของบุคคลนั้น 
ถูกใชไ้ปจนหมด 

Wright and Cropanzano (1998) เสนอวา่ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์เป็นสภาวะเร้ือรังของการ
สูญเสียทางดา้นร่างกายและดา้นอารมณ์ ที่เกิดจากขอ้เรียกร้องในงานที่มากเกินไปและการถูกรบกวน
อยา่งต่อเน่ือง 

Moore (2000) กล่าววา่ ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์เป็นลกัษณะของความรู้สึกที่เหน็ดเหน่ือย 
เม่ือยลา้ ขาดพลงังาน และสูญเสียทรัพยากรทางอารมณ์ของแต่ละบุคคล 

Maslach, Shaufeli, and Leiter (2001) ได้ให้ความหมายของความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ไวว้่า 
เป็นความรู้สึกทอ้แท ้ส้ินหวงั ไร้ซ่ึงก าลงัใจในการท างานหรือด าเนินชีวติ 

จากความหมายขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า สภาวะของบุคคลที่มีความรู้สึกเบื่อหน่าย ทอ้แท ้
ส้ินหวงั หมดก าลงัใจในการท างาน อนัเป็นผลมาจากไดรั้บความกดดนัในงาน 
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2.1.2 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ 
ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ เป็นองค์ประกอบหลกัที่ส าคญัจากแนวความคิดที่เก่ียวขอ้งกับ

ภาวะหมดไฟในการท างาน (Job Burnout) โดย Maslach et al. (2001) กล่าวว่า ภาวะหมดไฟ คือการ
ตอบสนองต่อภาวะอารมณ์ที่เร้ือรัง เป็นระยะเวลานาน และมกัจะเกิดขึ้นกบับุคคลที่มีการปฏิสัมพนัธ์
กับบุคคลอ่ืน หรือการได้รับขอ้เรียกร้องในงานที่มากจนเกินไป ดังจะพบเห็นได้บ่อยในงานด้าน
บริการแก่สังคมโดยเฉพาะอยา่งยิง่พยาบาลวิชาชีพ ที่ตอ้งเผชิญกบัขอ้เรียกร้องในงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะ
เป็น ปริมาณงานที่ตอ้งรับผิดชอบ ความตอ้งการการช่วยเหลือดา้นสุขภาพ ภาวะเจ็บป่วยและความ
คาดหวงัของผูรั้บบริการ อนัส่งผลให้เกิดความเครียด เม่ืออยูใ่นภาวะน้ีนานๆ และไม่สามารถจดัการ
กบัความเครียดนั้นได ้รวมไปถึงการลดแรงจูงใจในการท างาน ความขบัขอ้งใจและความรู้สึกทางลบ
ของผูใ้หบ้ริการ โดยภาวะหมดไฟในการท างานสามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

  1) ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ (Emotional Exhaustion) เป็นองค์ประกอบหน่ึงที่
ส าคญัของภาวะหมดไฟในการท างาน โดยบุคคลจะรู้สึกทอ้แท ้ส้ินหวงั หมดก าลงัใจในการท างาน
หรือการด าเนินชีวิต เน่ืองจากความเหน่ือยลา้ อันเป็นผลมาจากปริมาณงานที่มากเกินไป รวมไปถึง
ความตึงเครียดจากความขดัแยง้ที่เกิดขึ้นทั้งจากผูอ่ื้นและในงานที่ท  า ซ่ึงอาจส่งผลให้บุคคลนั้นขาด
ความกระตือรือร้นในการท างานหรือเผชิญหนา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ 

  2) การลดความเป็นบุคคล (Depersonalization) เป็นความรู้สึกและทศันคติทางลบต่อ
ผูอ่ื้นโดยแสดงอาการเหยยีดหยาม มองผูอ่ื้นเสมือนหน่ึงเป็นวตัถุที่ไร้ชีวิตจิตใจ เมินเฉยหรือไม่ใส่ใจ
ต่อค าร้องขอ และอาจมีลกัษณะที่จะแยกตวัออกมาเพือ่ลดความเก่ียวขอ้งกบัผูอ่ื้น 

  3) ความ รู้สึกไม่ประสบความส าเร็จ (Lack of Personal Accomplishment) เป็น
ความรู้สึกและทศันคติทางลบต่อตนเอง ซ่ึงเป็นผลมาจากการเกิดความรู้สึกและปฏิกิริยาในทางลบต่อ
ผูอ่ื้น โดยจะสูญเสียการยอมรับนับถือในตนเอง ประเมินตนเองว่าไร้ความสามารถ ขาดความส าเร็จ
และด้อยความสามารถในการสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน รู้สึกลม้เหลวและไม่มีความภูมิใจใน
ตนเอง 

ซ่ึงในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะท าการมุ่งเน้นไปยงัองคป์ระกอบหลกัของภาวะหมดไฟใน
การท างาน นั่นคือ ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ เน่ืองจากเป็นปัจจยัที่นกัวจิยัและนกัปฏิบติัการทางดา้น
สุขภาพให้ความสนใจและจากการทบทวนวรรณกรรมยงัพบวา่องคป์ระกอบดงักล่าวมีความสัมพนัธ์
อยา่งมากกบัขอ้เรียกร้องในงานและพฤติกรรมในการท างานดา้นอ่ืน ๆ ดงัจะไดก้ล่าวต่อไป 
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2.1.3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ 
ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของภาวะหมดไฟ พบว่ามีความสัมพนัธ์

กบัตวัก่อให้เกิดความเครียดและความตึงเครียดในงาน (Job Strain) หลายตวัแปรดว้ยกนั และอาจถูก
จดัได้ว่าเป็นรูปแบบหน่ึงของความตึงเครียด  (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Ebbinghaus, 2002) 
อยา่งไรก็ตาม ภาวะหมดไฟในการท างานอาจไม่ไดเ้กิดขึ้นกับเฉพาะบุคคลที่มีความคบัขอ้งใจหรือ
เผชิญกบัความตึงเครียดเท่านั้น แมแ้ต่บุคคลที่ยงัคงรักในการท างานที่ท  าก็สามารถพฒันาภาวะหมดไฟ
ในการท างาน ได้เช่นกัน โดยสาเหตุหรือปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ อาจมีได้
หลายสาเหตุ จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้ง Maslach, Schaufeil, and Leiter (2001) พบว่า
ภาวะหมดไฟของบุคคล อาจเป็นผลมาจากปัจจยัทางด้านสถานการณ์การท างาน เช่นลักษณะของ
องคก์าร ลกัษณะของอาชีพ ลกัษณะของงาน และปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ลกัษณะประชากร ลกัษณะ
บุคลิกภาพ รวมทั้งทศันคติต่องาน โดยปัจจยัดงักล่าวมีความสมัพนัธก์บัภาวะหมดไฟในการท างาน 

 
  1) ปัจจยัดา้นสถานการณ์ (Situational Factor) 

1.1) ลกัษณะขององคก์าร (Organizational Characteristic) องคก์ารที่มีขนาด
ใหญ่ยอ่มมีโครงสร้างและสายการบงัคบับญัชาที่ซบัซอ้น มีกฎระเบียบเขม้งวดและขั้นตอนการท างาน
ที่มีระเบียบแบบแผน รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มในองคก์ารทางดา้นกายภาพ หากการท างานในองคก์าร
ที่มีคนพลุกพล่านจนเกินไป มีภาวะมลพิษทางเสียง การระบายอากาศไม่ดี แสงสว่างไม่เพียงพอ 
รวมทั้งอุปกรณ์เคร่ืองมือในการท างานไม่สามารถใชง้านได ้ยอ่มส่งผลให้บุคลากรเกิดภาวะหมดไฟ
ในการท างานได้ (Muldary, 1983)  การศึกษาของ Swansburg and Swansburg (2002) พบว่า การจัด
ตารางการท างานและการจดับุคลากรที่ไม่เหมาะสมและไม่เพียงพอต่อผูรั้บบริการ จะมีผลต่อการขาด
งานของพยาบาล เน่ืองจากมีความเหน่ือยล้าและภาวะหมดไฟในการท างานเกิดขึ้น สัมพนัธภาพ
ระหว่างบุคลากรในองค์การก็เป็นอีกหน่ึงปัจจยัส าคญัที่มีอิทธิพลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างาน เน่ืองมาจากสถานการณ์ที่บุคคลในองคก์ารตอ้งมีการแข่งขนักนั ซ่ึงอาจท าให้เกิดความขดัแยง้
ระหวา่งบุคคลมากกวา่การสร้างความร่วมมือในการท างาน หากสัมพนัธภาพในลกัษณะดงักล่าวมีผล
ในเชิงลบ ก็จะเพิม่ความกดดนั ความไม่พงึพอใจในการท างาน และมีส่วนส่งเสริมใหเ้กิดภาวะหมดไฟ
ในการท างาน โดยเฉพาะดา้นความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์และดา้นการลดความเป็นบุคคล (Maslach, 
1982) และหากองคก์ารมีระบบริหารและการจดัการที่ไม่ดี ขาดความชดัเจนในการติดต่อประสานงาน
ระหว่างผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นโยบายขององคก์ารที่ไม่มัน่คงแน่นอน เกิดความไม่ชัดเจน
ของเป้าหมายในการท างาน ก็จะส่งผลกระทบไปยงัคุณภาพของการบริการและภาวะหมดไฟในการ
ท างานได ้(Maslach, 1986) นอกจากน้ี การขาดก าลงัใจ การสนับสนุนทางสังคมจากผูบ้งัคบับญัชา 
รวมไปถึงการขาดการสนับสนุนจากองค์การให้มีโอกาสกา้วหนา้ในงาน ก็เป็นอีก 
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ปัจจยัส่วนหน่ึงที่ก่อใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานได ้(Wolf, 1981)  
   1.2) ลักษณะของอาชีพ (Occupational Characteristic) จุดเร่ิมตน้ของภาวะ
หมดไฟในการท างาน พฒันาจากกลุ่มบุคคลที่ท  างานเก่ียวกบัการบริการและการศึกษา ซ่ึงมีบทบาทใน
การดูแลให้บริการผูอ่ื้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่ลกัษณะของพยาบาลวิชาชีพที่ตอ้งติดต่อประสานงานกับ
บุคลากรต่าง ๆ การมีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีต่อผูร่้วมงานจึงเป็นส่ิงที่ส าคญั (สิระยา     สัมมาวาจ, 2532) 
นอกจากน้ีขอบเขตงานของวิชาชีพพยาบาล ยงัตอ้งเผชิญกับความกดดัน ความคับขอ้งใจจากการ
ปฏิบัติการพยาบาลแก่ผูรั้บบริการ ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกับการเกิดภาวะหมดไฟในระดับสูง ดังใน
การศึกษาของ Cronin-Stubbs and Schaffner (1985) ที่พบว่าพยาบาลวิชาชีพที่ท  างานในหอผูป่้วยอายุ
รกรรมและหออภิบาลผูป่้วยหนัก จะมีความถ่ีและความรุนแรงของความเครียดในวิชาชีพสูงกว่า
พยาบาลที่ท  างานในหอ้งผา่ตดัและหอผูป่้วยจิตเวช รวมทั้งพยาบาลที่ตอ้งดูแลผูป่้วยที่อยูใ่นระยะวกิฤต
เสมอ อยูร่ะหวา่งความเป็นความตาย จ าเป็นตอ้งใชก้ารตดัสินที่เร่งด่วน หรือการที่ตอ้งเผชิญกบัความ
ตายของผูป่้วย ก่อให้เกิดความกดดันทางจิตแก่พยาบาล เกิดความเครียดสูง (Hingley, 1986) และ
ก่อใหเ้กิดภาวะหมดไฟในการท างานไดง่้าย (Levenstein, 1985) 
   1.3) ลักษณะของงาน (Job Characteristic) ได้แก่ข้อเรียกร้องด้านปริมาณ
งาน (Quantitative Job Demands) เช่น ปริมาณงานมากเกินไปและไม่สามารถท าแล้วเสร็จในเวลาที่
ก  าหนด มีการศึกษาจ านวนมากได้สนับสนุนว่าภาวะหมดไฟในการท างานเป็นการตอบสนองต่อ
ปริมาณงานที่มากเกินไป  เช่นการศึกษาของ Maslach (1982) กล่าวว่าเม่ือบุคคลตอ้งรับผิดชอบในงาน
ของตนที่มีปริมาณมากเกินไป ร่วมกบัมีการปฏิบติัการใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ อีกทั้งยงัมีขอ้จ ากดัใน
เร่ืองระยะเวลาตอ้งปฏิบติังาน จะส่งผลให้บุคคลเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน  โดยเฉพาะดา้นความ
เหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Janssen, Jonge, & Bakker, 1999) เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Tappen (1995) ที่
พบวา่ปริมาณงานมีผลโดยตรงต่อภาวะหมดไฟในการท างาน นอกจากน้ีขอ้เรียกร้องในงานที่ส าคญัอีก
ประการหน่ึง นั่นคือ ขอ้เรียกร้องที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพนัธ์กับผูรั้บบริการ ดังในการศึกษาของ 
Schaufeli and Enzmann (1998) พบว่าการที่บุคคลตอ้งใชร้ะยะเวลานานในการบริการแก่ผูรั้บบริการ 
จะน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างาน เช่นเดียวกบัการศึกษาของ An et al. (2013) ที่พบความไม่พึง
พอใจในการท างานและภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มแพทย ์เม่ือตอ้งเผชิญหน้ากบัสถานการณ์
ทีย่ากล าบากและตอ้งใหบ้ริการแก่ผูป่้วยจ านวนมาก 
   
  2) ปัจจยัดา้นบุคคล (Individual Factor) 

  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นบุคคลพบวา่มีความสมัพนัธ์กบั
ภาวะหมดไฟในการท างาน ดงัน้ี 
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   2.1) ลักษณะประชากร (Demographic) จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า 
อายเุป็นตวัแปรหน่ึงที่มีความสัมพนัธ์มากที่สุดกับภาวะหมดไฟในการท างาน ดังในการศึกษาของ 
Koivula, Paunonen and Laippala (2000) พบว่าพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุน้อยจะมีอิทธิพลต่อการเกิด
ภาวะหมดไฟในการท างานได้สูงกว่าพยาบาลวิชาชีพที่ มีอายุมาก โดย Maslach (1986) กล่าวว่า  
เน่ืองจากอายุจะเป็นตัวสะท้อนให้เห็นถึงประสบการณ์ในการท างาน ผูท้ี่ มีอายุมากกว่าย่อมมี
ประสบการณ์มากกว่า มีวุฒิภาวะ และสามารถปรับตวัเพื่อให้สอดคลอ้งกบัความเป็นจริงไดม้ากกว่า 
ตัวแปรเพศพบว่าทั้ งเพศหญิงและเพศชายมีอิทธิพลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานได้
เหมือนกนั แต่ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัความแตกต่างของลกัษณะงานและปัจจยัทางดา้นบุคคล (Maslach, 1982) 
ตวัแปรดา้นสถานภาพสมรส ผลการศึกษาของ Maslach et al. (2001) ไดพ้บวา่เพศชายที่เป็นโสดจะมี
อิทธิพลต่อการเกิดภาวะหมดไฟในท างานไดสู้งกว่าบุคคลที่มีสถานภาพสมรส โดยเฉพาะดา้นความ
เหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Maslach & Jackson, 1981) และตวัแปรดา้นระยะเวลาปฏิบตัิงาน ก็เป็นอีกหน่ึง
ปัจจยัส าคญัที่บ่งช้ีวา่ภาวะหมดไฟในการท างานมีความสมัพนัธก์บัประสบการณ์การท างานของบุคคล 
จากการศึกษากลุ่มพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐในสหรัฐอเมริกาของ Muldary (1983) พบว่า 
ภาวะหมดไฟในการท างานส่วนใหญ่ จะพบในช่วงเร่ิมท างานจนถึง 2 ปี ซ่ึงเป็นผลมาจากที่พยาบาล
วิชาชีพที่จบการศึกษาใหม่ เกิดภาวะช็อคต่อสถานการณ์จริงที่ต้องเผชิญและเกิดความขดัแยง้ใน
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพตามที่คาดหวงัไว ้( Schmalenberg & Kramer, 1979) เม่ือเกิดความไม่พึง
พอใจในการท างานก็อาจจะเป็นอีกปัจจยัหน่ึงที่ท  าใหพ้ยาบาลวชิาชีพเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน
และส่งผลใหเ้กิดการลาออกจากงานในอนาคตได ้ 

   2.2) ลกัษณะบุคลิกภาพ (Personality) ลกัษณะบุคลิกภาพหลายดา้นถูกน ามา
ศึกษาเพื่อคน้หาว่าบุคลิกภาพดา้นใด ที่เส่ียงต่อการเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน จากการศึกษาของ 
Maslach (1982) พบวา่บุคคลที่มีบุคลิกภาพดา้นความเขม้แข็งในระดบัต ่าจะมีคะแนนภาวะหมดไฟใน
การท างานที่สูง โดยเฉพาะอย่างยิง่ดา้นความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ เน่ืองจากบุคคลเหล่าน้ีตอ้งคอย
พึ่งพาบุคคลอ่ืนอยูเ่สมอ ขาดความมัน่ใจในศกัยภาพของตน มกัจะเกิดความคบัขอ้งใจจากอุปสรรคใน
การท างาน ซ่ึงมีโอกาสที่จะก่อให้เกิดความเสียหายแก่ผูรั้บบริการได ้นอกจากน้ีภาวะหมดไฟในการ
ท างานยงัเกิดขึ้นกับบุคคลที่มีความเช่ือในอ านาจการควบคุมภายนอก (External Locus of control) 
มากกวา่คนที่มีความเช่ือในอ านาจการควบคุมภายใน (Internal Locus of control) เน่ืองจากบุคคลที่ขาด
ความมัน่ใจตนเอง จิตใจไม่มัน่คง มกัจะหวงัพึ่งพาส่ิงแวดลอ้มภายนอกอยูต่ลอดเวลา เม่ือพบว่าความ
คาดหวงัของตนไม่สอดคลอ้งกบัสถานการณ์การท างานตามความเป็นจริงในขณะนั้น ก็จะเกิดความ
ผดิหวงั และหากไม่สามารถจดัการกบัความเครียดดงักล่าวได ้ก็จะส่งผลให้เกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานได ้
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   2.3) ทศันคติต่องาน (Work Attitude) บุคคลยอ่มมีความคาดหวงัเก่ียวกบังาน
ที่ท  าแตกต่างกนัออกไป บางคนมีความคาดหวงัสูงมากทั้งในดา้นลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความสนุก 
ความทา้ทาย และความตอ้งการที่จะส าเร็จในงาน เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง การดูแลรักษาคนไข้
ให้หายจากอาการเจ็บป่วย แต่การที่บุคคลมีความคาดหวงัที่เป็นอุดมคติหรือสูงเกินความเป็นจริง อาจ
น าไปสู่ขอ้สันนิษฐานวา่อาจเป็นหน่ึงปัจจยัที่มีอิทธิพลให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน โดยเฉพาะ
บุคลากรทางการแพทย ์เน่ืองจากเป็นกลุ่มที่ตอ้งท างานปฏิสมัพนัธก์บับุคคลที่เขา้มารับบริการหรือขอ
ความช่วยเหลือทางด้านสุขภาพอยู่ตลอดเวลา เม่ือพบความทุกข์ยากของผูรั้บบริการก็จะเกิดความ
คาดหวงัและกดดนัในตนเอง เพื่อที่จะให้การช่วยเหลือแก่ผูรั้บบริการอยา่งดีที่สุด แต่ในบางคร้ังก็ไม่
สามารถท าไดต้ามตอ้งการ เน่ืองจากในบางคร้ังความตอ้งการของผูรั้บบริการมีมากเกินกว่าที่สามารถ
ตอบสนองได้อย่างทันท่วงที อีกทั้งยงัได้รับการปลูกฝังถึงค่านิยมในการท างานโดยยึดผูป่้วยเป็น
ศูนยก์ลางและค านึงถึงความตอ้งการของผูรั้บบริการเป็นส าคญั หากไม่สามารถตอบสนองผูรั้บบริการ
ได ้ก็จะมีความขดัแยง้ในใจ ส่งผลใหเ้กิดภาวะหมดไฟได ้(Muldary,1983) 
 
 2.1.4 ผลกระทบของความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 
 ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของภาวะหมดไฟ มีผลกระทบที่ส าคญั
ทั้งต่อตวับุคคลและองคก์าร โดยพยาบาลวิชาชีพที่เกิดภาวะดังกล่าวนั้น จะส่งผลกระทบไปยงัส่วน
ต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

  1) ด้านบุคคล ผลที่ เกิดขึ้ นจะมีการเปล่ียนแปลงทางร่างกาย อารมณ์ มีทัศนคติ 
ความคิดและพฤติกรรมไปในทางลบ เจ็บป่วยทางกายและประสิทธิภาพในการท างานลดลง ความพึง
พอใจในการท างานและความผกูพนัต่องานและองคก์ารลดลง มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการถอน
ตัวออกจากงาน เช่น การขาดงาน ความตั้ งใจลาออกจากงาน อีกทั้ งยงัสามารถส่งผลกระทบต่อ 
สัมพนัธภาพภายในครอบครัว ท าใหเ้กิดความขดัแยง้ในครอบครัวตามมาได ้ 

2) ดา้นผูรั้บบริการหรือดา้นสงัคม พยาบาลวิชาชีพที่เกิดความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์
ในการท างานมกัจะท าให้ผูรั้บบริการเกิดความไม่พอใจในการรับบริการ เน่ืองจากพยาบาลจะละเลย
ให้การบริการที่ขาดคุณภาพ ขาดความเห็นอกเห็นใจ ขาดความเคารพในฐานะบุคคลหน่ึงไป 

3) ด้านองค์การ พยาบาลวิชาชีพที่ เกิดความเหน่ือยล้าทางอารมณ์  จะส่งผลให้
ประสิทธิภาพการท างาน ผลิตภาพในงานลดลงและอาจเกิดความผิดพลาดในงานที่ท  า (Schaufeli & 
Enzmann, 1998) นอกจากน้ี พฤติกรรมการลาออกจากงานของพยาบาลที่เป็นผลจากภาวะหมดไฟใน
การท างาน ก็จะส่งผลกระทบต่อองคก์าร ในการสูญเสียงบประมาณเพิ่มมากขึ้น จากการรับสมัคร 
คดัเลือกบุคคลากรใหม่ที่จะเขา้มาท างานแทน (Yee, 1981) 
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4) ด้านวิชาชีพ หากพยาบาลวิชาชีพได้ประสบกับภาวะดังกล่าวจะส่งผลให้
ภาพลกัษณ์ของวิชาชีพการพยาบาลต่อสงัคมลดลง ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ขาดแรงจูงใจในการ
ท างาน รวมถึงขาดความตอ้งการกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ไม่มีความกระตือรือร้นที่จะพฒันาคุณภาพ
งานที่รับผดิชอบ หรือน าไปสู่การตั้งใจลาออกจากวชิาชีพพยาบาล (Leiter & Maslach, 2009) 

 
2.1.5 การวัดและประเมินความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ 
การวดัความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์จะถูกวดัในกลุ่มอาการของภาวะหมดไฟในการท างาน โดย

ใช้แบบวัดภาวะหมดไฟของ Maslach ( Maslach Burnout inventory : MBI ) ที่ ถูกพัฒนาขึ้ นตาม
แนวคิดของ Maslach and Jackson (1981) เน่ืองจากเป็นแบบวดัและประเมินภาวะหมดไฟในการ
ท างานที่ นิยมใช้อย่างกวา้งขวางมากที่ สุด (บุญธิดา เทือกสุบรรณ, 2550) โดยแบบวดัน้ีมีความ
เหมาะสมกับการประเมินภาวะหมดไฟในการท างานของกลุ่มวิชาชีพที่ให้บริการแก่สังคม และ
สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานการพยาบาล ส าหรับในประเทศไทยพบว่า สิระยา สมัมาวาจ (2532) ไดน้ า
แบบวดัดังกล่าวมาศึกษา แปลเป็นภาษาไทยและดัดแปลงให้เขา้กับบริบทของวิชาชีพพยาบาลใน
ประเทศไทย เป็นมาตรวดัแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 7 ระดับ ไดแ้ก่ 0 (ไม่เคยรู้สึกเช่นนั้น) จนถึง 6 
(ทุก ๆ วนั)โดยประกอบด้วยขอ้ค  าถามทั้งหมด 22 ขอ้ แบ่งออกได้เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ดา้น
ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ จ านวน 9 ขอ้ ดา้นการลดความเป็นบุคคล จ านวน 5 ขอ้ และดา้นความรู้สึก
ไม่ประสบความส าเร็จ จ  านวน 8 ขอ้ รวมทั้งทดสอบความตรงและหาค่าความเช่ือมั่นสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟาครอนบาคของแบบวดั  เท่ากบั .92 , .66 และ .65 ตามล าดบั 

 ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้แบบวดั Maslash Burnout Inventory (MBI) เป็นเคร่ืองมือในการวดัความ
เหน่ือยล้าทางอารมณ์ของพยาบาลวิชาชีพ โดยจะน ามาใช้เพียงด้านที่เก่ียวขอ้งความเหน่ือยลา้ทาง
อารมณ์ เน่ืองจากเป็นแบบวดัที่สามารถแบ่งองค์ประกอบในการศึกษาได้อย่างชัดเจนและเป็นที่
นิยมใช้อย่างแพร่หลาย  

 
 2.2 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับการขาดงาน 
 
 แต่ละองค์การย่อมต้องการให้บุคลากรของตนมีความพึงพอใจในการท างาน สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มก าลงัและมีผลการปฏิบติังานที่ดี แต่ในหลายคร้ังที่ ผูป้ฏิบตัิงานเกิดพฤติกรรม
การแยกตวัออกจากงานดว้ยเหตุผลที่แตกต่างกันไป โดยส่วนใหญ่จะแสดงออกด้วยพฤติกรรมการ
ถอนตวัที่จะปรากฏใหเ้ห็นชดัเจนในสถานที่ท  างานนัน่คือการขาดงาน ซ่ึงเป็นพฤติกรรมการถอนตวัที่
เป็นปัญหาหลกัในหลายองคก์าร (Taylor, 1969) หากพจิารณาอยา่งผิวเผนิแลว้อาจดูเหมือนวา่ การขาด
งานของบุคลากรนั้นไม่ส่งการกระทบถึงประสิทธิภาพขององคก์ารมากนัก แต่หากมีการขาดงานที่
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เกิดขึ้นบ่อยคร้ังเกินเหตุสมควรนั้น ยอ่มบ่งบอกถึงความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การได้เช่นกัน 
สอดคล้องกับ Nicholson, Brown and Chadwick-Jones (1976) ได้ให้ความหมายของการขาดงานว่า
ปฏิกิริยาของพนักงานที่กระท าขึ้น เพื่อลดความเจ็บปวดที่ได้รับจากประสบการณ์การท างาน เช่น 
ภาระงานที่มากเกินไป (Rauhala et al., 2007) ความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัญหาทางดา้นสุขภาพ 
และ ปัญหาความรับผดิชอบต่อครอบครัว (Steers & Porter, 1983) เป็นตน้ 
  การศึกษาวิจยัการขาดงานของกลุ่มพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยนั้น ยงัไม่พบการศึกษา
อยา่งแพร่หลายมากนัก ผูว้จิยัจึงเลือกที่จะศกึษาและอา้งอิงจากงานวจิยัของต่างประเทศที่แสดงใหเ้ห็น
ถึงสาเหตุที่ท  าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดการขาดงาน เพื่อน ามาประยกุต์ใช้ในการศึกษากลุ่มตวัอย่าง
พยาบาลวชิาชีพในบริบทของประเทศไทย เช่นในการศึกษาเชิงคุณภาพของ Mudaly and Nkosi (2015) 
ที่ไดท้  าการศึกษาถึงเหตุผลของการขาดงานของพยาบาลวิชาชีพในเมืองเดอร์บนั แอฟริกาใต ้ซ่ึงผล
การศึกษาก็พบว่า การเพิ่มขึ้นของภาระงาน การเจ็บป่วย เง่ือนไขการท างานที่ไม่พึงประสงค์ เป็น
สาเหตุให้เกิดการขาดงานของพยาบาลวิชาชีพ นอกจากน้ี การศึกษาของ Kovane (2015) ที่ได้
ท  าการศึกษาถึงปัจจยัที่เป็นสาเหตุใหเ้กิดการขาดงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาล Valkenberg 
แอฟริกาใต ้ว่าเป็นเร่ืองธรรมดาที่พยาบาลวิชาชีพแห่งน้ีจะตอ้งท างานร่วมกับผูป่้วยที่ก้าวร้าวและ
รุนแรง นอกจากน้ียงัตอ้งเผชิญกบัผูป่้วยที่เป็นอนัตรายซ่ึงไม่สามารถคาดการณ์ได ้บางคร้ังก็ถูกท าร้าย
ร่างกายโดยผูป่้วยที่เป็นโรคจิตเวช เม่ือสภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เอ้ืออ านวย หรือไดรั้บบาดเจ็บ
ซ ้ า ๆ ก็จะน าไปสู่การขาดงานของพยาบาลวชิาชีพได ้
 ซ่ึงการขาดงานโดยไม่ไดแ้จง้ล่วงหน้าของพยาบาลนั้นก่อให้เกิดความสูญเสียต่อโรงพยาบาล
เป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งการขาดก าลังคนในการดูแลผูป่้วย ซ่ึงอาจท าให้โรงพยาบาลต้อง
สูญเสียค่าใชจ่้ายเพื่อให้บุคลากรอ่ืนมาทดแทน หรือจ่ายค่าล่วงเวลาให้กบับุคคลอ่ืน  ดงันั้นการขาดงาน
จึงเป็นปัญหาส าคญัที่องคก์ารจะตอ้งให้ความสนใจถึงสาเหตุของการขาดงานและพยายามหาวธีิที่จะลด
อตัราการขาดงานให้เกิดขึ้นนอ้ยที่สุด เพือ่ใหก้ารท างานขององคก์ารด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

2.2.1 ความหมายของการขาดงาน 
Jewell and Siegall (1990) กล่าวว่า การขาดงานหมายถึง จ  านวนชั่วโมงหรือจ านวนวนัที่

สูญเสียไป รวมไปถึงความถ่ีของการขาดงานที่เกิดขึ้นดว้ย 
Martocchio and Harrison (1993) กล่าวว่า การขาดงานคือการที่พนักงานไม่มาท างานในเวลา

ที่ตอ้งท างานและสถานที่ท  างานของตน โดยพนกังานจะถูกคาดหวงัจากองคก์ารวา่พวกเขาจะตอ้งคง
อยูใ่นสถานที่ท  างานตามเวลาที่ก  าหนดไว ้

Milkovich and Boudreau (1994) กล่าววา่ การขาดงานคือความถ่ีและ/หรือระยะเวลาของการ
ท างานที่สูญเสียไป เม่ือพนกังานไม่มาปฏิบติังาน 
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Johns (2002) ได้ให้ค  านิยามของการขาดงานไวว้่า เป็น ความลม้เหลวในการรายงานตวัตาม
ตารางเวลาการท างานที่ไดก้  าหนดไว ้

ธญัญา ผลอนันต ์(2550) กล่าวถึงการขาดงานว่า เป็นการที่พนักงานไม่มาท างานในวนัปกติ 
ไม่ว่าจะเป็นผลมาจากการเจ็บป่วย มีกิจธุระหรือหยุดงานโดยไม่ได้แจง้สาเหตุล่วงหน้า แต่จะไม่
รวมอยูใ่นการหยดุพกัผอ่นประจ าปี อาจรวมหรือไม่รวมการหยดุงานเน่ืองจากประสบอุบติัเหตุในการ
ท างาน ซ่ึงขึ้นอยูก่บันโยบายของแต่ละองคก์าร 

จากความหมายขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า การขาดงาน คือ จ  านวนวนัที่พนักงานไม่มาท างาน
ตามตารางเวลาที่ก  าหนด ซ่ึงเป็นผลมาจากความเจบ็ป่วย 

 
2.2.2 ประเภทของการขาดงาน 
Mathis and Jackson (1994) ไดแ้บ่งประเภทของการขาดงานไว ้2 ประเภทคือ 
 1) การขาดงานโดยตั้งใจ (Voluntary Absenteeism) คือ การขาดงานโดยที่พนักงาน

ตระหนักรู้และสามารถเตรียมการไวล่้วงหน้า โดยการขาดงานประเภทน้ีจะสามารถเกิดขึ้นไดบ้่อย 
และสามารถหลีกเล่ียงได ้เช่นการลากิจ การลาหยดุพกัผอ่นประจ าปี เป็นตน้ 

 2) การขาดงานโดยไม่ไดต้ั้งใจ (Involuntary Absenteeism) คือการขาดงานที่พนกังาน
ไม่สามารถเตรียมการไวก่้อนหรือเกิดขึ้นโดยบงัเอิญ และไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้เช่นการขาดงาน
เน่ืองจากอาการเจบ็ป่วย อุบติัเหตุที่เกิดขึ้นในงานหรือไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เป็นตน้ 

Van der Merwe and Miller (1988) ไดจ้  าแนกประเภทของการขาดงานออกเป็น 3 ประเภท ที่
จะช่วยใหเ้ขา้ใจธรรมชาติของปรากฏการณ์น้ี โดยแบ่งเป็น 

  1) การขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วย (Sickness Absence) คือ การที่พนักงานไม่มา
ท างานโดยใชภ้าวะทางสุขภาพที่ไม่ดีหรือการเจบ็ป่วย มาเป็นเหตุผลเพือ่ใชร้องรับในการขาดงาน โดย
แต่ละสถานที่ประกอบการอาจมีขอ้ก าหนดเก่ียวกับใบรับรองแพทยใ์นรูปแบบที่แตกต่างกนั หรือ
เป็นไปตามขอ้ก าหนดพื้นฐานจากกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน 

  2) การขาดงานที่ไดรั้บอนุญาต (Authorized Absence/Absence with Permission) คือ
การที่พนักงานไม่มาท างานโดยใชข้อ้อา้งต่าง ๆ ในการขาดงาน ไม่วา่จะเป็น วนัลาพกัร้อน ลาไปเรียน
ต่อ หรือลาวนัพิเศษอ่ืน ๆ ซ่ึงโดยปกติแล้ววนัลาดังกล่าวจะรวมอยู่นโยบายการขาดงาน (Absence 
Policy) 

  3) การขาดงานที่ไม่ได้รับอนุญาต (Unexcused Absence/ Absence without Leave) 
คือ การไม่มาท างานโดยที่ไม่มีเหตุผล หรือไม่สามารถใชข้อ้อา้งดงัสองประเภทก่อนหน้าน้ีได ้ซ่ึงการ
ขาดงานประเภทน้ี อาจตอ้งการใชก้ารประชุมหรือหารือร่วมกนัเพื่อให้สอดคลอ้งต่อบรรทดัฐานของ
องคก์ารที่สามารถยอมรับได ้
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ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัเลือกที่จะมุ่งเน้นความสนใจไปยงัการขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วย 
(Sickness Absence) ตามแนวคิดของ Van der Merwe and Miller (1988) เน่ืองจากเป็นการศึกษา
ร่วมกบัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย ซ่ึงจะไดก้ล่าวต่อไป 

 
2.2.3 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับการขาดงาน 
 
  1) สาเหตุของการขาดงาน 
  Steers & Porter (1983) กล่าวไวว้่า สาเหตุของการขาดงานของพนักงานนั้นเป็นผล

มากจากปัจจยัที่พนกังานเกิดสภาวะดงัต่อไปน้ี 
   1.1) มีความพงึพอใจในการท างานที่ต  ่าหรือไม่พงึพอใจในการท างาน อนัจะ

เป็นสาเหตุเบื้องตน้ของการขาดงาน 
   1.2) มีอิสระที่จะเลือกว่าจะมาท างานหรือไม่มาท างานก็ได้ กล่าวคือ 

พนักงานอาจมีขอ้จ ากัดด้านเง่ือนไขทางสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป แต่เง่ือนไขนั้น ๆ จะตอ้งเป็น
สถานการณ์ส าคญัและมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจในการมาท างาน เช่น ปัญหาดา้นความรับผดิชอบต่อ
ครอบครัว ปัญหาทางดา้นการเดินทางและปัญหาดา้นสุขภาพ 

  Darr & Johns (2008) ไดท้  าการศึกษาการวิเคราะห์อภิมานจากงานวจิยั 153 เร่ือง เพื่อ
ตรวจสอบความสมัพนัธร์ะหวา่งความตึงเครียดในงานและการขาดงาน พบวา่ความตึงเครียดในงานมี
ผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้มต่อการขาดงาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความเจ็บป่วยทางดา้นร่างกาย
และจิตใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากความความตึงเครียดในการท างาน และยงัพบว่าผลรวมของผลกระทบ
ทางออ้มของความตึงเครียดในงานมีมากกว่าผลกระทบทางตรงต่อการขาดงาน ซ่ึงสนับสนุนแนวคิด
ที่ว่า ความตึงเครียดในงานท าให้เกิดการเจ็บป่วย ซ่ึงเป็นผลให้พนกังานเกิดการขาดงาน นอกจากน้ียงั
เสนอให้มองว่าความตึงเครียดในงานที่ท  าให้พนักงานเกิดการขาดงาน เป็นเสมือนตวัหยดุที่จะช่วย
ปรับสภาพจิตใจของพนกังานใหดี้ขึ้น เพือ่ใหพ้นกังานเหล่านั้นสามารถกลบัมาท างานต่อไปได ้

 Singh (2012) ได้ท  าการศึกษาถึงปัจจยัที่มีผลต่อการขาดงานของพยาบาลวิชาชีพใน
ศูนยดู์แลผูป่้วยหลกั ทั้ง 8 แห่งในเมืองควาซูลู นาทาล แอฟริกาใต ้ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัหลกัของ
การขาดงานของพยาบาล เป็นผลมาจากปัจจยัในสถานที่ท  างานถึงร้อยละ 85.5 และระดบัปริมาณงาน
ที่สูงของพยาบาลวิชาชีพถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัของคุณลกัษณะของงาน (Characteristic of Work) ซ่ึง
ก่อใหเ้กิดการขาดงานของพยาบาล กล่าวคือร้อยละ 55 ของกลุ่มพยาบาลที่เขา้ร่วมในการศึกษาจะให้
ความส าคญักับระดับปริมาณงานที่สูง (The High Workload of Nurses) ว่าเป็นปัจจยัส าคญัที่สุดใน
คุณลกัษณะของงานที่มีผลต่อการขาดงานของพยาบาลวชิาชีพ 

 



 

17 

17 

  2) แบบจ าลองของการขาดงาน 
  สาเหตุของการขาดงานสามารถอธิบายให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของสาเหตุและปัจจยั

ผา่นแบบจ าลอง 3 แบบ อนัไดแ้ก่  
   2.1) แบบจ าลองของนิโคลสนั (Nicholson’s Model) 
   Nicholson (1977) เช่ือว่าพฤติกรรมการมาท างานของพนักงานเป็นลกัษณะ

พฤติกรรมที่เป็นปกตินิสยัของพนักงาน ซ่ึงในการศึกษาถึงสาเหตุหรือปัจจยัที่น าไปสู่การขาดงานของ
พนักงานนั้ น จ  าเป็นที่จะต้องศึกษาถึงปัจจัยที่ท  าให้พนักงานมาท างานตามปกติด้วยเช่นกัน โดย
พฤติกรรมการขาดงานของพนักงานนั้ นมักจะมีสาเหตุมาจากสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 2 แบบ 
กล่าวคือ (A) สถานการณ์ที่ไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้และ (B) สถานการณ์ที่สามารถหลีกเล่ียงได ้ซ่ึงทั้ง
สองสถานการณ์ดงักล่าวสามารถที่จะเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานเลือกที่จะเกิดพฤติกรรมการขาดงาน
หรือพฤติกรรมการมาท างานได้ ทั้ งน้ีแรงผลักดันดังกล่าวสามารถแปรเปล่ียนไปตามบุคคลและ
เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้ น นอกจากน้ียงัเสนอว่า บุคคลที่ที่มีความผูกพนัต่องานในระดับสูงจะมี
พฤติกรรมการขาดงานก็ต่อเม่ืออยูใ่น (A) สถานการณ์ที่หลีกเล่ียงไม่ไดห้รือมีเหตุการณ์ที่จ  าเป็นตอ้ง
ขาดงาน และจะไม่ได้รับอิทธิพลของสถานการณ์ที่ท  าให้เกิดพฤติกรรมการขาดงาน แต่ใน
ขณะเดียวกนับุคคลที่มีความผูกพนัต่องานในระดบัต ่า จะมีพฤติกรรมการขาดงานเกิดขึ้นได ้แมว้่าอยู่
ใน (B) สถานการณ์ที่สามารถหลีกเล่ียงไดห้รือไม่จ าเป็นตอ้งขาดงาน 

โดยแนวคิดน้ีจะเช่ือว่าพฤติกรรมการมาท างานของบุคคลนั้นไดรั้บอิทธิพล
มาจากองคป์ระกอบที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน 4 องคป์ระกอบ นั่นคือ รูปแบบบุคลิกภาพ 
(Personal Traits), ค  าแนะน าในการท างาน  (Work Orientation), ก ารมี ส่ วน ร่วม ใน งาน  (Job 
Involvement), ความสมัพนัธใ์นงาน (Employment relationship) ดงัจะแสดงใหเ้ห็นในแบบจ าลองของ
นิโคลสนั ภาพที่ 2.1 
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ภาพที ่2.1 แบบจ าลองของนิโคลสนั (Nicholson’s Model)  

ที่มา: Nicholson (1977) 
 

 นอกจากน้ี Rhodes and Steers (1990) ยงักล่าวเพิ่มเติมว่า แบบจ าลองของ
นิโคลสันขา้งตน้ สามารถท าให้เขา้ใจได้ถึงพฤติกรรมการขาดงานของพนักงานได้ เช่น ในกรณีที่
พนกังานประสบสถานการณ์ที่คลา้ยคลึงกนั แต่ก็สามารถเลือกตดัสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมแตกต่าง
กนัได ้กล่าวคือ พนักงานคนหน่ึงอาจตดัสินใจเลือกที่จะมาท างาน และเป็นไปได้ว่าพนักงานอีกคน
หน่ึงอาจจะเลือกที่จะขาดงาน อยา่งไรก็ตาม ตวัแปรที่ใชใ้นการศึกษาในแบบจ าลองเป็นส่ิงที่วดัไดย้าก
และยงัไม่มีงานวจิยัน าแบบทดลองดงักล่าวไปใชอ้ธิบาย (สุดารัตน์ ปัทมว์ชิยัพร, 2542) 

 
 

 

 A                 สถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดการขาดงาน           B 

คุณลกัษณะส่วน

บุคคล 

ประวติัส่วนบุคคล
และจริยธรรม 

คุณลกัษณะของงาน การควบคุมของ
องคก์าร 

ปัจจยัแวดลอ้ม 

ความผกูพนัต่องานและ 

แรงจูงใจในการมาท างาน 

รูปแบบบุคลิกภาพ ค าแนะน า 

ในการท างาน 
การมีส่วนร่วม 

ในงาน 
ความสัมพนัธ์ 

ในงาน 

แรงจูงใจในการมาท างาน 

อิทธิพลภายนอกท่ีเกิดข้ึนโดยบงัเอิญ 

ไม่สามารถคาดเดาได ้

พฤติกรรมการมาท างานและขาดงาน 
ความถ่ี 

ของการขาดงาน 
ความถ่ี 

ของการมาท างาน 
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 2.2) แบบจ าลองสเตียร์ และโรดส์ (Steers and Rhodes’s Model) 
   Steers and Rhodes (1978) ได้เสนอแบบจ าลองที่เก่ียวขอ้งกับการขาดงาน
ของพนกังาน ซ่ึงแบบจ าลองดงักล่าวจะแสดงใหเ้ห็นถึงสาเหตุและกระบวนการที่ท  าใหเ้กิดพฤติกรรม
การขาดงานของพนักงาน โดยเสนอวา่พฤติกรรมการมาท างานของพนักงานนั้น จะประกอบไปดว้ย
องคป์ระกอบ 2 ดา้น นัน่คือ แรงจูงใจในการมาท างาน และความสามารถในการมาท างาน ซ่ึงแรงจูงใจ
ในการมาท างานนั้ น ก็เป็นผลมาจากปัจจัย 2 ประการ นั่นคือ ความพึงพอใจในการท างานและ
แรงผลกัดนัใหม้าท างาน โดยรายละเอียดของแบบจ าลองดงักล่าวสามารถอธิบายไดด้งัต่อไปน้ี 
    2.2.1) สถานการณ์ในงาน (Job Situation) หรือสภาพแวดล้อม
โดยทัว่ไปของการท างาน ซ่ึงองคป์ระกอบทั้งหมดน้ีจะมีผลต่อความพงึพอใจในการท างาน และส่งผล
ไปยงัแรงจูงใจในการมาท างานอีกดว้ยอนัไดแ้ก่ 
     2.2.1.1) ขอบเขตความรับผดิชอบในงาน คือ การมีขอบเขต
ที่ตอ้งรับผิดชอบในงานที่ชดัเจน รวมทั้งมีส่วนร่วม สามารถรับผิดชอบงานดว้ยตนเอง และเม่ืองาน
ประสบความส าเร็จ ก็จะส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน 
     2.2.1.2) ต  าแหน่งงาน ผูท้ี่มีต  าแหน่งงานระดบัที่ต  ่ากว่า ก็
จะมีความพงึพอใจในการท างานที่ต  ่า รวมทั้งมีอตัราการขาดงานทีสู่งกวา่   
     2.2.1.3) ความเครียดในบทบาทการท างาน การที่พนักงานมี
บทบาทที่ไม่ชดัเจน ขดัแยง้ จะส่งผลใหเ้กิดความไม่พงึพอใจในการท างานและอตัราการขาดงานที่สูงขึ้น 
     2.2.1.4)  ขนาดของกลุ่มการท างาน หากพนกังานไดท้  างาน
ในกลุ่มการท างานที่มีขนาดใหญ่และมีลกัษณะงานที่เฉพาะเจาะจง ก็จะท าให้เกิดความกลมเกลียว
สามคัคีและติดต่อส่ือสารระหวา่งที่กนัลดลง เป็นผลใหค้วามพงึพอใจในการท างานลดลงไปดว้ย 
     2.2.1.5) รูปแบบของผูน้ า พบว่ารูปแบบของผูน้ าสามารถ
ส่งผลโดยตรงต่อความพงึพอใจในการท างาน 
     2.2.1.6)   ค ว าม สั ม พั น ธ์ กั บ เพื่ อ น ร่ วม ง าน  ก า ร มี
ความสัมพนัธ์ที่ทั้งดีและไม่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน พบว่ามีอิทธิพลอยา่งมากต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน รวมไปถึงแรงจูงใจในการมาท างานของพนกังานดว้ย 
     2.2.1.7) โอกาสกา้วหน้าในการท างาน การรับรู้ถึงโอกาส
ในการกา้วหนา้ของตน สามารถส่งผลโดยตรงต่อความพงึพอใจในการท างานเช่นเดียวกนั 
   นอกจากที่ความพึงพอใจในการท างานจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการมา
ท างานแลว้ ยงัพบวา่ความคาดหวงัและค่านิยมของพนกังานก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึง โดยพนกังานแต่ละคน
ก็จะมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความคาดหวงัและมีค่านิยมในการท างาน อนัเป็นผลมาจากรูปแบบ
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บุคลิกภาพ ระดับการศึกษา รวมไปถึงประสบการณ์ในอดีตของพนักงาน ซ่ึงล้วนแล้วแต่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมการมาท างานหรือขาดงานของพนกังาน  

  2.2.2) แรงกดดันให้มาท างาน  (Pressures to Attend) ก ล่ าวคื อ 
นอกจากความพงึพอใจในการท างานที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการมาท างานของพนักงานแลว้ อีกปัจจยั
หน่ึงที่ส าคญัที่จะท าใหเ้กิดแรงจูงใจนัน่คือ แรงกดดนัใหม้าท างาน อนัไดแ้ก่ 
     2.2.2.1) สภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน หากเกิดสภาวะ
ที่มีเลิกการจา้งงานหรือการจา้งงานนอ้ยลง จะเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานมีอตัราการขาดงานที่ลดลง 
เกิดพฤติกรรมการมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ หากแต่เม่ือพนักงานตอ้งการที่จะหางานใหม่หรือเปล่ียน
งาน ก็จะส่งผลใหอ้ตัราการขาดงานสูงขึ้น 
     2.2.2.2) ระบบค่าตอบแทนและรางวลั พนักงานที่มีความ
พงึพอใจในระบบของค่าตอบแทนและรางวลัจากองคก์ารที่สูง จะส่งผลให้เกิดอนัตราการขาดงานใน
ระดบัต ่า 
     2.2.2.3) บรรทดัฐานของกลุ่ม หากพนักงานในกลุ่มมีความ
กลมเกลียวสามคัคีกนัสูงและเห็นถึงความส าคญัของการมาท างาน ก็จะส่งผลใหอ้ตัราการขาดงานลดลง 
     2.2.2.4) จรรยาบรรณในการท างาน การที่พนักงานมี
ค่านิยมหรือจรรยาบรรณในการท างาน มองวา่การท างานเป็นส่ิงส าคญัในชีวติ เห็นคุณค่าของงาน และ
ทุ่มเทเพือ่ใหง้านประสบผลส าเร็จ ก็จะท าใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรมการมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ 
     2.2.2.5) ความผูกพันต่อองค์การ หากพนักงานเข้าใจ 
ยอมรับ และสามารถปฏิบติัได้ตามเป้าหมายขององค์การ ก็จะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพนัต่อ
องค์การสูง มีแนวโน้มที่จะอยู่ในองค์กร แรงจูงใจในการมาท างานและเต็มใจที่จะมาท างานให้แก่
องคก์าร 
    2.2.3) ความสามารถในการมาท างาน (Ability to Attend) การมา
ท างานของพนักงานนั้ น นอกเหนือจากปัจจัยทางด้านแรงจูงใจในการมาท างานแล้ว ยงัขึ้ นกับ
ความสามารถในการมาท างานของพนกังานอีกดว้ย ซ่ึงในหลาย ๆ คร้ังที่พนกังาน มีอุปสรรคบางอยา่ง
ที่เป็นขอ้จ ากดัต่อพฤติกรรมการมาท างานของพนกังานและไม่สามารถมาท างานได ้
     2.2.3.1) ความเจ็บป่วยและอุบัติ เหตุ  พนักงานอาจจะ
ประสบกับความเจ็บป่วยหรืออุบัติเหตุจากในเวลาท างานหรือนอกเวลาท างานงาน ซ่ึงท าให้ไม่
สามารถมาท างานได ้ 

  2.2.3.2) ความรับผดิชอบต่อครอบครัว พนกังานอาจพบกบั
สถานการณ์ที่เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองความรู้สึก ภาระความรับผิดชอบของตนที่มีต่อครอบครัวในขณะนั้น 
ซ่ึงน าไปสู่สาเหตุท  าใหพ้นกังานเลือกตดัสินใจที่จะไม่มาท างาน 
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     2.2.3.3) ปัญหาการเดินทาง หากพนักงานประสบกับ 
อุปสรรคต่าง ๆ ในการเดินทางมาท างานของพนักงาน เช่น ระยะทางหรือเวลาในการเดินทาง ฝนตก
หนกั น ้ าท่วม เป็นตน้ อาจส่งผลท าใหพ้นักงานเลือกตดัสินใจที่จะไม่มาท างาน และเกิดพฤติกรรมการ
ขาดงานในที่สุด ดงัจะแสดงใหเ้ห็นในแบบจ าลองสเตียร์และโรดส์ ในภาพที่ 2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที ่2.2 แบบจ าลองของสเตียร์ และโรดส์ (Steers and Rhodes’s Model) 
ที่มา: Steers and Rhodes (1978) 

 
 2.3) แบบจ าลองการขาดงานของบรู๊คและไพรซ์ (Brooke and Price’s Model 

of Absenteeism) 

ความคาดหวงั 

และค่านิยมในการท างาน 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
-ระดบัการศึกษา 
-ประสบการณ์ 
-อายุ 
-เพศ 
-ขนาดครอบครัว 

ความสามารถในการมา
ท างาน  

-ความเจบ็ป่วยและอุบตัิเหตุ   
-ความรับผดิชอบต่อครอบครัว   
-ปัญหาการเดินทาง 

แรงจูงใจ 
ในการมาท างาน 

ความพึงพอใจ 
ในการท างาน 

การมาท างาน
ของพนกังาน 

แรงกดดนัให้มาท างาน 
-สภาพเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน 
-ระบบค่าตอบแทนและรางวลั 
-บรรทดัฐานของกลุ่ม 
-จรรยาบรรณในการท างาน 
-ความผกูพนัต่อองคก์าร 

สถานการณ์ในงาน 
-ขอบเขตความรับผดิชอบในงาน  
-ต  าแหน่งงาน  
-ความเครียดในบาทบาทการ
ท างาน  
-ขนาดของกลุ่มการท างาน 
-รูปแบบของผูน้ า 
-ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
-โอกาสกา้วหน้าในการท างาน 
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  Brooke and Price (1989) ได้น าแบบจ าลองของสเตี ย ร์และโรดส์  ม า
ปรับปรุงและเพิ่มเติมตวัแปรที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการขาดงานของพนกังาน โดยมุ่งความส าคญัไป
ยงัตวัแปรตามของแบบจ าลองน้ี นั่นคือ ความถ่ีของการขาดงาน โดยใช้การวดัแบบรายงานตนเอง 
(Self-Report) และผลการศึกษาพบว่ามีปัจจยัเก่ียวขอ้งกับการขาดงานของพนักงานทั้งหมด 7 ปัจจยั 
อนัไดแ้ก่  

   2.3.1) ความผูกพนัต่องาน (Commitment) ผลการศึกษาพบว่าความ
ผกูพนัต่องานมีความสมัพนัธท์างลบกบัอตัราการขาดงานของพนกังาน กล่าวคือ หากพนกังานมีความ
ผูกพนัต่องานในระดบัสูง จะมีอัตราการขาดงานอยูใ่นระดับที่ต  ่า เช่นเดียวกับการศึกษาของ Sagie 
(1998) ที่พบว่าความผูกพันต่องานสามารถท านายการขาดงานโดยไม่ได้ตั้ งใจของพนักงานได ้
นอกจากน้ีแบบจ าลองดังกล่าวยงัแสดงให้เห็นว่ายงัมีองค์ประกอบอีก 3 ประการ ที่มีความสัมพนัธ์
ทางบวกความผกูพนัต่องาน นัน่คือ ความพึงพอใจในการท างาน การมีส่วนร่วมในงาน และระดบัของ
การไดรั้บอ านาจในการตดัสินใจ  

 2.3.2) การมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) พบว่า การมีส่วน
ร่วมในงานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัความพงึพอใจในงาน แต่จะมีความสมัพนัธท์างลบกบัอตัราการ
ขาดงานของพนักงาน นัน่คือ หากพนักงานมีส่วนร่วมในงานในระดบัต ่า ก็จะมีความพงึพอใจในการ
ท างานต ่าไปดว้ย แต่จะมีอตัราการขาดงานในระดบัสูง 

 2.3.3) สุขภาพของพนักงาน (Health Status) ความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความพึงพอใจในงาน แต่จะมีความสัมพนัธ์ทางลบกับอัตราการขาดงานของพนักงาน กล่าวคือ 
หากพนักงานมีสุขภาพดี จะมีอตัราการขาดงานของพนักงานในระดบัต ่า เช่นเดียวกบัการศึกษาของ 
French and Zarkin (1998) ที่พบว่าพนกังานที่มีปัญหาดา้นอารมณ์หรือจิตใจ มีแนวโน้มการขาดงานที่
สูงขึ้น นอกจากน้ียงัพบวา่สุขภาพของพนักงานมีความสมัพนัธท์างลบกบัปริมาณงาน ความไม่ชดัเจน
ในบทบาทของตนและความขดัแยง้ในบทบาทของตนอีกดว้ย  

 2.3.4) ก า ร ติ ด สุ ร า ข อ ง พ นั ก ง า น  (Alcohol Involvement)                
ผลการศึกษาพบว่าพฤติกรรมการติดสุราของพนักงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัอตัราการขาดงาน
ของพนกังาน กล่าวคือ พนกังานที่ติดสุรามากจะมีอตัราการขาดงานในระดบัสูงตามไปดว้ย อนัเป็นผล
มาจากการที่ปริมาณงาน ความไม่ชดัเจนในบทบาทของตนและความขดัแยง้ในบทบาทของตน  

 2.3.5) ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ใน ก า ร ท า ง า น  (Work Involvement)               
มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัอตัราการขาดงานของพนกังาน กล่าวคือ หากพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการ
ท างานที่มากขึ้น ก็จะมีอตัราการขาดงานของพนกังานลดนอ้ยลง  
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 2.3.6) ก า ร ไ ด้ รั บ อิ ส ร ะ ใ น ก า ร ท า ง า น  (Organizational 
Permissiveness) พบวา่การมีความสมัพนัธท์างบวกกบัอตัราการขาดงาน พนักงานที่ไดรั้บความอิสระ
ในการท างานมาก ก็จะมีอตัราการขาดงานในระดบัสูงดว้ย  

 2.3.7) ความรับผิดชอบต่อครอบครัว (Kinship Responsibility) ผล
การศึกษาพบวา่มีความสมัพนัธท์างบวกกบัอตัราการขาดงาน กล่าวคือ พนกังานที่ตอ้งรับผดิชอบภาระ
ของครอบครัวมาก จะมีอตัราการขาดงานในระดบัสูง 
 ส าหรับในการศึกษาคร้ังน้ีผู ้วิจัยได้น าแบบจ าลองของสเตียร์ และโรดส์  (1978) และ
แบบจ าลองของบรู๊คและไพรซ์  (1989) เขา้มาปรับใชแ้ละพฒันากรอบแนวคิด โดยจะเห็นว่าการขาด
งานของพนักงานนั้ นจะประกอบด้วยปัจจัยหลาย ๆ ด้าน ซ่ึงผู ้วิจัยได้มุ่งความสนใจที่จะศึกษา
สถานการณ์ในงานที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้งเรียกร้องในงานและความสามารถในการมาท างานที่เก่ียวขอ้งกบั
การเจบ็ป่วยหรือสุขภาพของพนกังาน  ดงัจะไดก้ล่าวในล าดบัต่อไป 
 

2.2.4 ผลของการขาดงาน 
Mathis and Jackson (1994) กล่าวว่า การขาดงานของพนกังานนั้น ก่อให้เกิดความสูญเสียต่อ

องคก์ารเป็นอยา่งมาก การศึกษาของ Long and Omsby (1977) ได้ท  าการประมาณค่าใชจ่้ายทั้งหมด
ขององคก์ารต่างๆในประเทศสหรัฐอเมริกา ที่เป็นผลมาจากการขาดงานของพนักงาน พบวา่มีมูลค่า
ความเสียหายจากการงานสูงถึง 250 ล้านดอลลาร์สหรัฐต่อปี ซ่ึงรวมไปถึงค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน
ทางออ้มเกิดขึ้นหลายประการ เช่น การสูญเสียผลผลิตจากพนกังานชัว่คราวไม่สามารถผลิตผลผลิตได้
เท่าเทียมกบัพนกังานประจ าที่ขาดงานไป ค่าจา้งพนักงานชัว่คราวที่มาทดแทน ค่าล่วงเวลาที่ตอ้งจ่าย
ใหแ้ก่พนักงานที่มาปฏิบติังานแทน และสวสัดิการต่าง ๆ ที่บริษัทยงัคงต้องให้กับพนักงานที่ขาด
งานทั้งในระยะสั้ น และระยะยาว จึงท าให้ในหลาย ๆ องค์การได้ออกกฎระเบียบให้พนักงาน
แจง้ล่วงหนา้แก่องคก์ร หากพนกังานมีประสงคท์ี่จะขาดงาน  

ปิยนันท์ เหมศรีชาติ (2542) ยงัได้เสนอว่าความเสียหายจากการขาดงานของพนักงาน 
นอกจากจะส่งผลโดยตรงต่อองค์การแล้ว ยงัส่งผลกระทบในระดบับุคคลและระดับกลุ่มผูร่้วมงาน 
ดงัต่อไปน้ี 

  ระดับบุคคล นโยบายการขาดงานของพนักงานในแต่ละองค์การจะส่งผลต่อตัว
พนักงานที่แตกต่างกันไป การขาดงานอาจท าให้พนักงานผู ้นั้ นสูญเสียรายได้หรือถูกลงโทษ 
นอกจากน้ีพฤติกรรมการขาดงานของพนักงานยงัมีผลต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือ 
พนกังานที่มีพฤติกรรมการขาดงานที่บ่อย อาจท าใหถู้กประเมินผลการปฏิบตัิงานในทางลบได ้  
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  ระดับกลุ่ม ในกรณีที่ลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กันเป็นกลุ่ม การขาดงานของ
พนักงานอาจส่งผลกระทบต่อกลุ่มผูร่้วมงาน ท าให้งานของกลุ่มหยดุชะงกั  นอกจากน้ี หากเกิดการ
กระจายงานไปยงัผูร่้วมงานที่ตอ้งท างานหนกักวา่ปกติ อาจท าใหเ้กิดความคบัขอ้งใจและไม่พอใจใน 
การท างาน ซ่ึงสามารถส่งผลต่อคุณภาพผลผลิตในภาพรวมได ้
 นอกจากน้ี การศึกษาของ Moret et al. (2012) ทีไ่ดท้  าการศึกษาถึงความสมัพนัธร์ะหวา่งความ
พึงพอใจของผูป่้วยและการขาดงานของพยาบาล โดยใช้ดัชนีช้ีวดัประสิทธิภาพในการท างานของ 
WHO-PATH ในประเทศฝร่ังเศส พบว่าคะแนนของความพึงพอใจในงานของผูป่้วยมีความสัมพนัธ์
เชิงลบกับอัตราการขาดงานระยะสั้ นของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เช่นเดียวกับ 
Duclay  et al. (2015) ที่ไดท้  าการศึกษาถึงผลกระทบของการขาดงานของพยาบาลวชิาชีพและพยาบาล
ผูช่้วยต่อความพึงพอใจของผูป่้วยของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในฝร่ังเศส พบว่าความพึงพอใจของ
ผูป่้วยมีความสมัพนัธ์กบัพนักงานอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ และยงัมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการขาด
งานดว้ยเหตุผลที่ไม่เก่ียวขอ้งทางการแพทย ์(Non-Medical Reasons) อีกดว้ย 
 
 2.2.5 การวัดพฤติกรรมการขาดงาน 

Hammer and Landau (1981) กล่าววา่ การวดัพฤติกรรมการขาดงานของพนกังานสามารถ 
กระท าไดใ้น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่  

1) วดัจ านวนชัว่โมงของการขาดงาน  
2) วดัจ านวนวนัของการขาดงาน  
3) วดัความถ่ีของการขาดงาน  

โดยทั้ง 3 วิธีน้ี สามารถใชว้ดัการขาดงานได้ทุกประเภท ทั้งการขาดงานโดยตั้งใจ และการ
ขาดงานโดยไม่ได้ตั้งใจ นอกจากน้ีการศึกษาของ Hammer and Landau (1981) ยงัพบว่าความถ่ีของ
การขาดงานโดยไม่ไดต้ั้งใจจะมีมากกว่าความถ่ีของการขาดงานโดยตั้งใจ แต่จ านวนชั่วโมง 
และจ านวนวนัของการขาดงานโดยตั้งใจมีจ านวนสูงกวา่ การขาดงานโดยไม่ไดต้ั้งใจ  

ด ารง วฒันา (2541) กล่าวไวว้่า สาเหตุของพฤติกรรมการขาดงานของพนักงานนั้น มีความ
ซบัซอ้นมากและสามารถประกอบไปดว้ยหลากหลายสาเหตุ อีกทั้งยงัมีปัจจยัการเลือกตดัสินใจในการ
มาท างานหรือขาดงานของพนกังานเขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น ความเครียดในงาน ปัญหาดา้นสุขภาพ ความ
ขดัแยง้ทั้งต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ โดยการวดัการขาดงานของพนกังานมีวธีิวดัได ้
ดงัต่อไปน้ี 

1) ความสูญเสียเวลารวม (Total Time Loss) เป็นวธีิวดัพฤติกรรมการขาดงานที่ไดรั้บ
ความนิยมสูงในหลายๆองคก์าร เน่ืองจากจะท าให้เห็นถึงอตัราร้อยละของเวลางานทั้งหมดที่สูญเสีย
ไปจากการขาดงานของพนกังาน โดยการใชสู้ตรค านวณ 
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ttl =    x 100 

  เม่ือ ttl =  ความสูญเสียเวลารวม (Total Time Loss) 
dl =  ว ันที่ เสียไปจากการหยุดงานในระยะเวลาที่ ใช้ว ัด (Day Lost to 

  Absenteeism)  
an =  จ  านวนเฉล่ียของพนกังาน (Average Number of Employees) 
td =  จ  านวนวนัรวมในระยะเวลาที่ใชว้ดั (Total Days) 
 

  2) ความ ถ่ีของการขาดงาน  (Absence Occurrences) เป็นการนับจ านวนคร้ังที่
พนกังานขาดงาน โดยในการขาดงานคร้ังหน่ึงนั้น อาจเป็นจ านวนหน่ึงวนัหรือหลาย ๆ วนั ซ่ึงผูบ้ริหาร
ควรใหก้ารพิจารณาวา่พนักงานที่มีพฤติกรรมการขาดงานไม่บ่อยคร้ังแต่ขาดงานคร้ังละหลาย ๆ วนั กบั
พนักงานที่ขาดงานบ่อย ๆ พฤติกรรมการขาดงานในลักษณะไหนที่จะส่งผลกระทบต่อองค์การ
มากกวา่กนั ทั้งน้ีความถ่ีของการขาดงานยงัรวมไปถึงความเฉ่ือยชาในการท างาน (Tardiness) กล่าวคือ 
มีพฤติกรรมการท างานในลกัษณะเฉ่ือยชาในการท างาน ซ่ึงถือไดว้า่เป็นรูปแบบหน่ึงของการขาดงาน 
เพราะจะท าให้มีผลกระทบต่อกระบวนการท างาน เช่น ท างานเสร็จไม่ทันเวลาที่ก  าหนด ท าให้
ระบบงานเสียหรือมีผลกระทบต่องานอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 
  ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกที่จะดดัแปลงแบบวดัจ านวนวนัของการขาดงาน
เน่ืองจากความเจ็บป่วยที่พฒันาขึ้นโดย Bakker, Demerouti, and Schaufeli (2003) โดยใชก้ระบวนการ
แปลยอ้นกลบั (Translate/Back Translation) ให้เป็นภาษาไทย และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา
ระหวา่งขอ้ค  าถามกบัตน้ฉบบัโดยผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นภาษา โดยแบบวดัจะมีขอ้ค  าถามเพยีงหน่ึงขอ้ มี
ค  าถามว่า “ในช่วงเวลา 12 เดือนที่ผ่านมา ท่านขาดงานเน่ืองจากรู้สึกไม่สบายกาย/ความเจ็บป่วยเป็น
จ านวนทั้งหมดก่ีวนั (ลากิจ ลาป่วย ได้รับการดูแลสุขภาพ ได้รับการรักษา หรือได้รับการตรวจ
วนิิจฉัยโรค)” โดยดดัแปลงให้กลุ่มตวัอยา่งระบุเป็นจ านวนวนัของการขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วย
โดยประมาณลงในช่องวา่งที่ก  าหนดให ้
 
2.3 แนวคดิและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องในงาน 
 
 บุคลากรพยาบาลวิชาชีพ แม้ว่าจะเป็นทรัพยากรบุคคลกลุ่มที่ใหญ่ที่ สุดที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาล แต่ดว้ยโครงสร้างของการท างานนั้น พยาบาลวิชาชีพจึงตอ้งท างานที่ตอ้งผลดัเปล่ียนกนั
อยา่งต่อเน่ือง มีภาระงานที่ตอ้งรับผิดชอบจ านวนมากเพื่อช่วยเหลือผูป่้วยที่อยูใ่นภาวะคุกคามต่อชีวิต 
อีกทั้งยงัตอ้งเผชิญกบัส่ิงแวดล้อมในการปฏิบติัการพยาบาลที่มีภาวะกดดันสูงทั้งทางร่างกาย และ
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สภาพอารมณ์ โดยการศึกษาส่วนใหญ่พบว่า พยาบาลวิชาชีพมักเกิดการเผชิญกบัสถานการณ์ที่ตึง
เครียด และความกดดนัในการท างานสูง ที่อาจท าให้เกิดพฤติกรรมการถอนตวัพฤติกรรมทั้งทางร่าย
กายและจิตใจที่จะเป็นผลเสียต่อหน่วยบริการสุขภาพ อนัเน่ืองมาจากขอ้เรียกร้องจากงานในลกัษณะ
ต่าง ๆ เช่น สภาพแวดลอ้มทางกายภาพไม่เหมาะสมกบัการท างาน เวลาและความกดดนัในการท างาน 
งานที่เกินบทบาทหน้าที่ ความตอ้งการของผูรั้บบริการ รวมไปถึงการไดรั้บการคาดหวงัและเรียกร้อง
ทั้งจากผูป่้วยและญาติอีกดว้ย (Mechanic, 1970)  
 การศึกษาวิจยัที่เก่ียวกบัขอ้เรียกร้องในงานของกลุ่มพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทยนั้น ยงั
ไม่ได้รับการศึกษาอยา่งแพร่หลายนัก ดังการศึกษาของ รัตนา เซียวศิริถาวร (2546) ไดท้  าการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาระจากงานกับความผาสุกทางใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพศูนย์
สุขภาพชุมชน จ านวน 195 คน ผลการศึกษาพบว่าภาระจากงานมีความสัมพนัธ์ทางลบในระดบัปาน
กลางกบัความผาสุก ทางใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
และ การศึกษาของ Thirapatsakun, Kuntonbutr, and Mechinda (2014) ไดต้รวจสอบถึงผลกระทบของ
ขอ้เรียกร้องในงานต่อความตั้งใจลาออกในกลุ่มพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนจ านวน 890 คน 
ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้เรียกร้องในงานสามารถอธิบายความตั้งใจลาออกไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 ผูว้ิจยัจึงเลือกที่จะศึกษาจากงานวิจยัต่างประเทศ เพื่อน ามาประยกุตใ์ชก้ารศึกษาในบริบท
ของประเทศไทย ดงัในการศึกษาของ Demerouti et al. (2009) ในกลุ่มพยาบาลประเทศเนเธอร์แลนด ์
จ านวน 258 คน ไดใ้ห้ความส าคญักบัองค์ประกอบหลักของขอ้เรียกร้องในงาน นั่นคือ ปริมาณงาน 
รวมเขา้กบัขอ้เรียกร้องในงานที่เป็นเสมือนเคร่ืองหมายของการประกอบอาชีพพยาบาล นั่นคือ ขอ้
เรียกร้องดา้นผูป่้วยและขอ้เรียกร้องดา้นกายภาพ 
 ซ่ึงในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะท าการมุ่งเน้นไปยงัองคป์ระกอบหลกัของขอ้เรียกร้องใน
งานที่เก่ียวขอ้งกับบริบทของพยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ (1) ปริมาณงานและ (2) ขอ้เรียกร้องด้านผูป่้วย 
การทบทวนวรรณกรรมพบวา่องคป์ระกอบดงักล่าวมีความเก่ียวพนัสูงกบัพฤติกรรมในการท างานของ
พยาบาลวชิาชีพ ดงัจะไดก้ล่าวต่อไป 
 

2.3.1 ความหมายของข้อเรียกร้องในงาน 
Karasek (1979) กล่าวว่าขอ้เรียกร้องในงาน คือ ปริมาณของความพยายามทางด้านร่างกาย

และจิตใจ ที่มีต่อความตอ้งการของงาน 
Johnson and Hall (1988) กล่าวถึงขอ้เรียกร้องในงานว่าเป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความกดดัน

ทางดา้นเวลา ภาระทางจิตใจ และความรับผดิชอบร่วมกนั  
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Jones and Fletcher (1996) ไดนิ้ยามขอ้เรียกร้องในงานวา่ เป็นสภาพแวดลอ้มในการท างานที่
เตม็ไปดว้ยขอ้เรียกร้องจากงานในลกัษณะต่างๆ ซ่ึงไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้และตอ้งกระท าใหส้ าเร็จ 
พนกังานจึงตอ้งทุ่มเทใส่ใจอยา่งมากเพือ่ที่จะตอบสนองต่อขอ้เรียกร้องนั้น 

Demerouti, Bakker, Nachreiner, and Schaufeli (2001b) ไดใ้ห้ค  านิยามขอ้เรียกร้องในงานไว้
วา่เป็นลกัษณะทางกายภาพ จิตใจ สงัคม หรือ องคก์ารของงาน ที่ตอ้งใชค้วามพยายามทางดา้นร่างกาย
หรือจิตใจอยา่งต่อเน่ือง  

Bakker, Demerouti, Taris, Schaufeli, and Schreurs (2003b) กล่าวไวว้่าข้อเรียกร้องในงาน
เป็นลกัษณะของบริบทในงาน (Work Context) ที่จ  าเป็นตอ้งใชค้วามสามารถส่วนบุคคลของพนักงาน
เป็นอยา่งมาก 

จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ข้อเรียกร้องในงาน คือ ลักษณะหรือปัจจัยที่
เก่ียวขอ้งกบับริบทของงาน ซ่ึงบุคคลจะตอ้งใชค้วามพยายามทางดา้นร่างกายหรือดา้นจิตใจเพือ่ใหง้าน
นั้นประสบความส าเร็จ  

 
2.3.2 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องในงาน 
 

1) แบบจ าลองของข้อเรียกร้องในงาน 
1.1) แบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงาน - การควบคุมงาน (The Job Demands – 

Control Model) 
Karasek (1979) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัขอ้เรียกร้องในงานผ่านแบบจ าลอง

ขอ้เรียกร้องในงาน-การควบคุมงาน (The Job Demands – Control Model) โดยแบบจ าลองดังกล่าว
สร้างขึ้นบนสมมติฐานที่ว่าความเครียดในการท างานของบุคคล จะเป็นผลมาจากความไม่สมดุลกัน
ระหว่างขอ้เรียกร้องในงานและอิสระในการตดัสินใจของบุคคล ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีนอกจากจะส่งผลให้
เกิดความเครียดในการท างานแล้ว ยงัส่งผลไปยงัประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลอีกด้วย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การที่มีขอ้เรียกร้องในงานในระดับสูง แต่มีอิสระในการตดัสินใจและ
ควบคุมของบุคคลในระดบัต ่า ยอ่มก่อให้เกิดความเครียดในการท างานที่มากขึ้น และในทางกลบักนั 
หากพนักงานตอ้งเผชิญกับขอ้เรียกร้องในงานในระดับสูง และมีอิสระในการตดัสินใจในระดบัสูง
เช่นเดียวกัน ก็จะส่งผลให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการเรียนรู้ในการท างานอย่างเหมาะสมและมี
ลกัษณะในการท างานเชิงรุก รวมไปถึงความรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถและประสบความส าเร็จใน
ตนเองอีกดว้ย ซ่ึงจะน าไปสู่ผลในทางบวกทั้งบุคคลและองคก์ร เช่น ความส าเร็จในสายอาชีพ และผล
การปฏิบตัิงาน (Thompson, 2005) 
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แบบจ าลองข้อเรียกร้องในงาน - การควบคุมงาน ได้ให้นิยามของข้อ
เรียกร้องในงานวา่เป็นลกัษณะของปริมาณและคุณภาพของงานที่ถูกร้องขอ ซ่ึงพนักงานจะตอ้งท าให้
ส าเร็จในเวลาที่ก  าหนด และการควบคุมงาน คือ ความสามารถในการควบคุมงานทั้งกระบวนการของ
พนกังาน ตลอดจนอิสระในการใชอ้  านาจตดัสินใจและการใชอ้  านาจในการควบคุมงาน ซ่ึง Demerouti 
et al. (2001a) ไดเ้สนอเพิม่เติมว่าในแบบจ าลองดงักล่าวจะให้ความส าคญัเพยีง 2 มิติเท่านั้น หากแต่ใน
ความเป็นจริงยงัมีปัจจยัในการท างานอีกมากมายที่จะส่งผลต่อความเครียดในการท างานของบุคคล ดงั
รูปภาพที่ 2.3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพที ่2.3 แบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงาน - การควบคุมงาน (The Job Demands – Control Model) 
ที่มา: Karasek (1979) 

 
1.2) แบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน (The 

Job Demands - Resources Model) 
สมมติฐานหลกัของแบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือ

ต่องาน (The Job Demands - Resources Model) คือทุกอาชีพมีปัจจัยเส่ียงเฉพาะตัวที่ เก่ียวข้องกับ
ความเครียดในงาน (Bakker & Demerouti, 2007) ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ปัจจยั ดัง
ในรูปภาพที่ 2.4 ไดแ้ก่ 

1.2.1) ข้อ เรี ยก ร้อ งใน งาน  ( Job Demands) โดย  Schaufeli and 
Bakker (2004) เสนอไวว้่าขอ้เรียกร้องในงานเป็นสภาพแวดลอ้มในการท างานที่อาจท าให้พนักงาน
เกิดความเครียดในการท างานได ้เน่ืองจากตอ้งใชค้วามมุ่งมั่นพยายามทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

การเรียนรู้และ
แรงจูงใจในการ
พฒันารูปแบบ
พฤติกรรมใหม่ 

ความเส่ียงต่อการ
เกิดความเครียด
ทางจิตวิทยาและ
ความทุกขท์างกาย 

ความเครียดในงาน 

ระดบัต ่า 

การท างานเชิงรับ 

การท างานเชิงรุก 

ความเครียดในงาน

ระดบัสูง 

ขอ้เรียกร้องในงาน 

ต ่า สูง 

สูง 

ต ่า 

อิสระในการตดัสินใจ 

และควบคุม 
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เพือ่ตอบสนองต่อขอ้เรียกร้องนั้น ๆ เพือ่ให้งานบรรลุความส าเร็จ ซ่ึงขอ้เรียกร้องในงานที่มกัจะพบใน
องคก์าร เช่น สภาพแวดลอ้มทางกายภาพไม่เหมาะสมกบัการท างาน ความไม่มัน่คงในงาน เวลาและ
ความกดดนัในการท างาน งานที่เกินบทบาทหน้าที่ ความคลุมเครือของบทบาทหน้าที่ในการท างาน 
ความตอ้งการของผูรั้บบริการ เป็นตน้ (Hakanen & Roodt, 2010)  ซ่ึงขอ้เรียกร้องในงานอาจเป็นปัจจยั
หน่ึงที่ก่อให้เกิดความเครียดในการท างาน (Job Stressors)ได้ และดว้ยขอ้เรียกร้องดงักล่าวก็อาจจะ
ส่งผลทางลบต่อทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น เกิดภาวะซึมเศร้า ความวิตกกังวล เกิดภาวะหมดไฟ 
(Xanthopoulou et al., 2007) เกิดพฤติกรรมการขาดงาน (Bakker et al., 2003a) เป็นตน้   
    1.2.2) แหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน (Job Resources) คือลักษณะ
ทางกายภาพ จิต สังคม หรือองคก์ารของงานที่จะมีส่วนช่วยในการปฏิบตัิงานของพนักงาน ลดขอ้
เรียกร้องในงานที่เก่ียวขอ้งตน้ทุนทางกายภาพและทางจิตวทิยา รวมไปถึงการกระตุน้ใหเ้กิดการเรียนรู้
และพฒันาตนเอง โดยแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานดังกล่าวไม่ไดมี้ความส าคญัเพียงจดัการกับขอ้
เรียกร้องในงานเท่านั้นแต่ยงัมีความส าคญัในตนเอง และสามารถแสดงบทบทการจูงใจในการท างาน
ทั้งภายนอกและภายในของบุคคล ด้วยการเติมเต็มความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์นั่นคือ ความ
ตอ้งการมีความสามารถ ตอ้งการมีอิสระ และตอ้งการความสัมพนัธ์ กล่าวคือ หากสภาพแวดลอ้มใน
การท างานนั้นเอ้ือใหพ้นกังานเตม็ใจที่จะทุ่มเทความสามารถและความพยายามในการท างาน ก็จะช่วย
ส่งเสริมการเรียนรู้ พฒันา และเติบโตของบุคคล อีกทั้งยงัเป็นเสมือนเคร่ืองมือที่ช่วยใหพ้นักงานบรรลุ
เป้าหมายในการท างานอีกดว้ย  
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ภาพที ่2.4 แบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน  
(The Job Demands - Resources Model) ที่มา: Bakker and Demerouti (2007) 

     
    สมมติฐานที่สองของแบบจ าลองคือทั้งสองปัจจยัดงักล่าวสามารถ
ส่งผลกระทบให้เกิดกระบวนการทางจิตวิทยาไดใ้น 2 ลกัษณะที่แตกต่างกนั ดงัแสดงในรูปภาพที่ 2.4
     กระบวนการแรก : กระบวนการกระตุน้การใชพ้ลงัในการท างาน 
(Energetic Process) แสดงให้เห็นว่าสภาวะการท างานของพนักงานที่มีขอ้เรียกร้องในงานระดับสูง
หรืองานที่มีข้อเรียกร้องในงานที่ต่อเน่ือง เช่น ปริมาณงานที่มากเกินไป ขอ้เรียกร้องในงานด้าน
อารมณ์ ที่จะตอ้งใชค้วามทุ่มเท พยายามทางร่างกาย จิตใจและอารมณ์อยา่งมากเพือ่ตอบสนองต่อภาระ
งานที่ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ อาจท าใหพ้นกังานเกิดการสูญเสียพลงังานและปัญหาทางสุขภาพ 
    กระบวนการที่สอง : กระบวนการกระตุน้แรงจูงใจในการท างาน 
(Motivation Process) คือ สภาวะการท างานของพนักงานที่ไดรั้บสนับสนุนจากแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือ
ต่องาน ซ่ึงสามารถส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในท างาน น าไปสู่ความผูกพนัในงานและผลการ
ปฏิบตัิงานที่ดี 
 

ดา้นจิตใจ 

ดา้นอารมณ์ 

ดา้นกายภาพ 

อ่ืน ๆ 

การสนบัสนุน 

การมีอิสระ 

การให้ขอ้มูล
ยอ้นกลบั 

อ่ืนๆ 

ขอ้เรียกร้องในงาน 

แหล่งทรัพยากรท่ีเอ้ือ

ต่องาน 

แรงจูงใจในการ

ท างาน 

การสูญเสีย
พลงังาน/
สุขภาพ 

ผลลพัธ์ของ

องคก์าร - 

- 

+ 

+ 

+ 

(1) กระบวนการกระตุ้นการใช้พลังในการท างาน 

(2) กระบวนการกระตุ้นแรงจูงใจในการท างาน 
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    ดั งใน ก ารศึกษ าขอ ง Demerouti et al. (2001b) ที่ ได้ท  าก ารศึ กษ าถึ ง
ความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้เรียกร้องในงานกบัความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ และความสัมพนัธ์ระหว่าง
แหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานกบัความไม่ผูกพนัต่องาน (Disengagement) ในกลุ่มตวัอยา่งพนักงานที่
ท  างานในอุตสาหกรรม การบริการมนุษยแ์ละการขนส่ง จ  านวน 374 คน โดยการศึกษาบนสมมติฐาน
ที่ว่าภาวะหมดไฟจะถูกพฒันาขึ้ นโดยไม่ได้ค  านึงถึงประเภทของอาชีพ เม่ือมีขอ้เรียกร้องในงาน
ระดบัสูงและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานที่มีจ  ากดัเน่ืองจากเง่ือนไขการท างานที่ไม่พึงประสงค ์โดย
ท าให้พนักงานเกิดการสูญเสียพลังงานและลดแรงจูงในการท างานของพนักงานตามล าดับ ผล
การศึกษาพบว่าข้อเรียกร้องในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความเหน่ือยล้าทางอารมณ์และ
ความสัมพนัธ์เชิงลบระหว่างแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานกบัความไม่ผูกพนัต่องานอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติ นอกจากน้ียงัพบว่า ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัปริมาณงานมีน ้ าหนักองคป์ระกอบที่มากที่สุดใน
กลุ่มตวัอยา่งที่ท  างานดา้นบริการมนุษยแ์ละดา้นอุตสาหกรรม 
 
 2) องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
  การศึกษาของ Demerouti et al. (2009) ได้ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างข้อ
เรียกร้องในงาน ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย และภาวะหมดไฟในกลุ่มพยาบาลใน
เนเธอร์แลนด์ จ  านวน 258 คนโดยการศึกษาดังกล่าวได้ให้ความส าคญักบัปัจจยัด้านขอ้เรียกร้องใน
งาน 3 ประเภท ไดแ้ก่ องค์ประกอบหลักของขอ้เรียกร้องในงานนั่นคือ ปริมาณงาน รวมเขา้กับขอ้
เรียกร้องในงานที่เป็นเสมือนเคร่ืองหมายของการประกอบอาชีพพยาบาล นั่นคือ ขอ้เรียกร้องดา้น
ผูป่้วย และขอ้เรียกร้องทางกายภาพ (Bakker et al., 2003b) 
  Roelen et al. (2014) ได้ท  าการศึกษาถึงผลกระทบของการท างานที่เก่ียวข้องกับ
สุขภาพ (Health-related Functioning) ต่อความสัมพันธ์ของข้อเรียกร้องในงานกับการขาดงาน
เน่ืองจากความเจ็บป่วยของกลุ่มพยาบาลวิชาชีพจ านวน 2,964 คนในประเทศนอร์เวย ์โดยอยู่บน
สมมติฐานที่ว่าพยาบาลวิชาชีพต้องเผชิญกับข้อเรียกร้องในงานที่ สูง โดยการศึกษาคร้ังน้ี มุ่ง
ความส าคญัไปยงัองคป์ระกอบของขอ้เรียกร้องในงานดา้นจิตวิทยา ตามกรอบแนวคิด ขอ้เรียกร้องใน
งาน – การควบคุมงานของ Karasek (1979)   
  Montgomery et al. (2015) ไดท้  าการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้เรียกร้องใน
งานและภาวะหมดไฟโดยมีอิทธิพลของการท างานเป็นทีมเป็นตวัแปรก ากบั โดยไดท้  าการศึกษาจาก
พยาบาลจ านวน 1,156 คนใน 93 แผนกจาก 7 ประเทศในยุโรป โดยการศึกษาดังกล่าวได้ให้
ความส าคญัไปยงัองคป์ระกอบของขอ้เรียกร้องในงานของพยาบาลวิชาชีพ อนัไดแ้ก่ ปริมาณงาน ขอ้
เรียกร้องในงานดา้นอารมณ์และดา้นองคก์าร 
 



 

32 

32 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกใช้ 2 องคป์ระกอบของขอ้เรียกร้องในงาน จาก
การศึกษาของ Demerouti et al. (2009) คือขอ้เรียกร้องในงานด้านปริมาณงานและขอ้เรียกร้องด้าน
ผูป่้วย เน่ืองจากมีกลุ่มตวัอย่างเป็นกลุ่มวิชาชีพเช่นเดียวกัน และคาดว่าเป็นองค์ประกอบของข้อ
เรียกร้องในงานที่เหมาะสมส าหรับที่จะใชใ้นการศึกษาในกลุ่มพยาบาลวชิาชีพ 

 
 2.3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องในงาน ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์และการขาดงาน 

Xanthopoulou et al.  (2007) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้เรียกร้องในงาน แหล่ง
ทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน ที่ส่งผลกระทบต่อองคป์ระกอบของภาวะหมดไฟในกลุ่มพนกังานทั้งหมด 714 
คนจาก 6 แผนกในบริษทัวศิวกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ในเนเธอร์แลนด์ พบวา่ ปัจจยัที่เก่ียวขอ้ง
กบัขอ้เรียกร้องในงาน ไดแ้ก่ ปริมาณงาน ขอ้เรียกร้องในงานดา้นอารมณ์ ความไม่สอดคลอ้งในการ
แสดงความรู้สึกของบุคคล (Emotional Dissonance) และการเปล่ียนแปลงองค์การ มีความสัมพนัธ์
ทางบวกและสามารถท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

Hall et al. (2010) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้เรียกร้องในงาน ความเหน่ือยลา้ทาง
อารมณ์ และความขดัแยง้ระหว่างการท างานกบัครอบครัวในกลุ่มตวัอยา่งเจา้หนา้ที่ต  ารวจจ านวน 257 
คนในประเทศออสเตรเลีย ผลการศึกษาพบวา่องคป์ระกอบของขอ้เรียกร้องในงาน คือ ปริมาณงาน ขอ้
เรียกร้องในงานด้านจิตวิทยาและดา้นอารมณ์ สามารถน าไปสู่ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์และมีค่า
มาตรฐานสมัประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงเท่ากบั .61 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

Montgomery et al. (2015) ไดท้  าการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งขอ้เรียกร้องในงานและ
ภาวะหมดไฟโดยมีอิทธิพลของการท างานเป็นทีมเป็นตวัแปรก ากบั โดยไดท้  าการศึกษาจากพยาบาล
จ านวน 1,156 คนใน 93 แผนกจาก 7 ประเทศในยโุรป โดยการศึกษาดงักล่าวไดใ้ห้ความส าคญัไปยงั
องคป์ระกอบของขอ้เรียกร้องในงานของพยาบาลวิชาชีพ อันไดแ้ก่ ปริมาณงาน ขอ้เรียกร้องในงาน
ดา้นอารมณ์และดา้นองคก์าร ผลการศึกษาพบว่า องคป์ระกอบทั้ง 3 ด้านของขอ้เรียกร้องในงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกและสามารถท านายกบัความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 ซ่ึงขอ้เรียกร้องในงานดา้นอารมณ์สามารถท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ไดม้ากที่สุด 
 Vahtera, Pentti, and Uutela (1996) ไดศ้ึกษาถึงแบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงาน - การควบคุม
งาน ของ Kasarek โดยใช้ในการตรวจสอบผลกระทบของข้อเรียกร้องในงานและการขาดงาน
เน่ืองจากความเจบ็ป่วยในช่วงเวลา 3 ปี โดยมีการสนบัสนุนทางสงัคมและการควบคุมงานเป็นตวัแปร
ก ากบั ในพนกังานของรัฐประเทศฟินแลนด์ จ  านวน 856 คน พบวา่ผลกระทบจากขอ้เรียกร้องในงานที่
สูงสามารถท านายการขาดงานเน่ืองจากความเจบ็ป่วยในระยะสั้นไดร้้อยละ 22 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 Bakker, Demerouti, and Schaufeli (2003) ไดท้  าการตรวจสอบแบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงาน
และแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานมีผลต่อการขาดงานและความตั้งใจลาออกของพนักงาน โดยมี
บทบาทของปัญหาสุขภาพ (ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์และการบาดเจ็บจากงานซ ้ าๆ) เป็นตวัแปรส่ือ
ในกลุ่มพนักงานศูนยบ์ริการขอ้มูลทางโทรศพัท์ในเนเธอร์แลนด์จ  านวน 477 คนโดยมีสมมติฐาน
ส าคญัที่ว่าขอ้เรียกร้องในงานจะเป็นตวัท านายที่ส าคญัที่สุดในการท านายการขาดงานในเวลาต่อมา 
เม่ือพนกังานมีปัญหาสุขภาพ ผลการศึกษาพบวา่ องคป์ระกอบของขอ้เรียกร้องในงาน คือ ปริมาณงาน 
ปัญหาทางคอมพิวเตอร์ ข้อเรียกร้องในงานด้านอารมณ์ และการเปล่ียนแปลงในภารกิจ สามารถ
ท านายปัญหาสุขภาพอยา่งมีระดบันยัที่ส าคญัที่ .01 มีค่ามาตรฐานสัมประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรงเท่ากบั 
.57 และยงัพบว่าขอ้เรียกร้องในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการขาดงานอีกดว้ย นอกจากน้ีแบบจ าลอง
ดงักล่าวยงัร่วมกนัท านายความแปรรวนของการขาดงานไดร้้อยละ 9 อยา่งมีระดบันยัที่ส าคญัที่ .05 
 Roelen et al. (2014) ได้ท  าการศึกษาถึงผลกระทบของการท างานที่ เก่ียวข้องกับสุขภาพ 
(health-related functioning) ต่อความสัมพนัธ์ของขอ้เรียกร้องในงานกบัการขาดงานเน่ืองจากความ
เจบ็ป่วยของกลุ่มพยาบาลวิชาชีพจ านวน 2,964 คนในประเทศนอร์เวย ์ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลใน
กลุ่มที่ศึกษามีการขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วยในช่วงระยะเวลา 1 ปีที่ผ่านมาถึงร้อยละ 79 และยงั
พบว่าขอ้เรียกร้องทางดา้นจิตวิทยามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการขาดงานเน่ืองมาจากความเจบ็ป่วย
ในช่วงระยะเวลา 1 ปีของพยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 โดยสรุปแลว้จะเห็นไดว้า่ปัจจยัดา้นขอ้เรียกร้องในงาน มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการถอน
ตวัของพนักงานทั้งในดา้นของความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์และการขาดงาน อยา่งไรก็ตามผูว้ิจยัจึงขอ
น าเสนอปัจจยัดา้นขอ้เรียกร้องในงาน 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปริมาณงาน และ ขอ้เรียกร้องด้านผูป่้วย ซ่ึง
สามารถอธิบายได ้ดงัน้ี 
 
2.4 แนวคดิและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปริมาณงาน 
 
 นักวิจัยที่ได้ท  าการศึกษาเก่ียวกับปริมาณงาน (Cordes & Dougherty, 1993; Bakker et al., 
2003; Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005; Leiter & Maslach, 2005; Maslach & Leiter, 2008) ได้
ให้ความหมายของปริมาณงานไปในทิศทางเดียวกันว่า เป็นลักษณะของงานทั้งในเชิงคุณภาพและ
ปริมาณที่พนักงานไดป้ฏิบติัหรือรับผดิชอบในระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงมีจ  านวนที่มากจนเกินขีดจ ากดัหรือ
ความสามารถของพนกังาน (Cordes & Dougherty, 1993) เช่น ลกัษณะงานที่มีเร่งด่วน ซับซ้อนหรือมี
ความเส่ียงจนเกินไป (Leiter & Maslach, 2005) รวมไปถึงการปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่ไม่
เหมาะสม อาจกล่าวไดว้่าปริมาณงาน คือลกัษณะของงานที่พนกังานจะตอ้งใชค้วามทุ่มเทพยายามทั้ง
ทางร่างกายและจิตใจ เพื่อท าให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมีขอบเขตของแต่ละภารกิจ หน้าที่ และ
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ความรับผิดชอบ ที่ไดร้ับมอบหมายเกี่ยวกบังานนั้น ๆ ซ่ึงอาจตอ้งด าเนินงานภายใตภ้าวะกดดัน
ทางด้านเวลาและเงื่อนไขทางสภาพแวดลอ้ม และหากปฏิบตัิไม่ส าเร็จก็จะน าไปสู่ 
ความตึงเครียดของพนกังานได ้ 

โดยภาวะกดดันที่เกิดขึ้นนั้ นอาจเกิดจากการรับรู้ในปริมาณงาน (Perceived Workload) ที่
แตกต่างกันในแต่ละบุคคล เป็นความรู้สึกที่มีต่อปริมาณงานจากปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับงานและการ
กดดนัทางดา้นเวลา (Hellriegel & Solcum, 2004) กล่าวคือ พนกังานคนหน่ึงอาจรับรู้ไดว้า่ปริมาณงาน
ของตนมีน้อย สามารถปฏิบติังานนั้นใหส้ าเร็จได ้แต่พนกังานอีกคนอาจรับรู้ไดว้า่ปริมาณงานของตน
มีมากเกินไป ไม่สามารถปฏิบตัิงานให้ส าเร็จได้ และเม่ือพนักงานรับรู้ไดว้่าปริมาณงานของตนไม่
สามารถที่จะตอบสนองไดห้รือไดรั้บปริมาณงานที่มากจนเกินไปติดต่อกันเป็นเวลานาน ก็จะหาวิธี
ต่าง ๆ เพือ่ที่จะจดัการกบัปริมาณงานของตน ไม่วา่จะเป็นการหลบหนีจากงานที่ตอ้งรับผดิชอบ บ่ายเบี่ยง 
ที่จะเขา้ร่วมงาน รวมไปถึงการใชค้วามอดทนและพยายามอยา่งมากที่จะท าใหง้านนั้นส าเร็จต่อไป 

นอกจากน้ีการรับรู้ปริมาณงานที่แตกต่างกนัของพนักงานแต่ละบุคคลอาจส่งผลต่อสุขภาพ
และการท างานของพนักงาน เช่นการศึกษาของ Yürür and Sarikaya (2012) ที่พบว่าปริมาณงาน
สามารถท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ รวมไปถึงการศึกษาของ Rauhala 
et al. (2007) ที่พบว่าค่าเฉล่ียของปริมาณงานของพยาบาลนั้นสูงกว่าค่าที่เหมาะสม ซ่ึงภาระงานเพิ่ม
มากขึ้นจะท าให้การขาดงานที่เพิ่มมากขึ้นอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ และยงัส่งผลให้เกิดภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย (Klein, 2013)  

 
2.4.1 ความหมายของปริมาณงาน 
Hart, Battiste, and Lester (1984) กล่าวไวว้า่ ปริมาณงานคือการรับรู้ปริมาณของแต่ละบุคคล

ที่แตกต่างกนัไป อาจพิจารณาจากปัจจยัที่แตกต่างกนั เช่น ระดบัของความทุ่มเทพยายามที่ให้กบังาน 
ความกดดนัทางดา้นเวลาขณะที่ปฏิบตัิงาน หรือผลที่ตามมาทั้งทางร่างกายและจิตใจของบุคคล 

Maslach and Leiter (1997) ไดใ้ห้ค  านิยามของปริมาณงานว่าเป็นความไม่ลงตวัในดา้นของ
ปริมาณงาน โดยทัว่ไปจะพบวา่เก่ียวขอ้งกบัปริมาณงานที่มากจนเกินไป หรือพนกังานขาดความรู้หรือ
ทกัษะในงานที่ไดรั้บมอบหมาย 

Williams and Cooper (1998) กล่าววา่เป็นจ านวนและความยากล าบากในการท างาน 
Demerouti et al. (2001b) ได้กล่าวว่าปริมาณงานคือขอ้เรียกร้องในงานที่มีลักษณะทั้งด้าน

กายภาพและจิตใจ พนักงานจึงจ าเป็นที่จะตอ้งใชค้วามพยายามทั้งทางกายและจิตใจในการตอบสนอง
ขอ้เรียกร้องดงักล่าว 
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Leiter and Maslach (2004) ไดใ้ห้ค  านิยามของปริมาณงานไวว้่า หมายถึงจ านวนภาระงานที่
พนกังานไดรั้บผดิชอบในระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงมีจ  านวนมากเกินขีดจ ากดัหรือความสามารถของพนกังาน 
 จากความหมายขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า ปริมาณงาน คือการรับรู้ของบุคคลถึงภาระงานที่
ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัการในสดัส่วนที่มากจนเกินไป 
 

2.4.2 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับปริมาณงาน 
ขอ้เรียกร้องในงานด้านปริมาณงานถูกอธิบายขึ้นในแบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงาน - การ

ควบคุมงานของ Karasek (1979) ที่สามารถอธิบายความเครียดจากงานโดยพิจารณาจาก 2 มิติคือ ขอ้
เรียกร้องในงาน (Job Demand) และอ านาจการตัดสินใจในงาน (Decision Latitude) ซ่ึงเสนอว่า
ความเครียดในงานเป็นผลร่วมกนัของงานที่มีขอ้เรียกร้องในงานสูงและ อ านาจควบคุมงานต ่า โดย
ปริมาณงานจะถูกศึกษาในแง่ของขอ้เรียกร้องในงานดา้นจิตใจ (Psychological Job Demand) ที่แสดง
ถึงภาระงานที่บุคคลจะตอ้งปฏิบติั สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่  

 1) ปริมาณงานนอ้ยเกินไป (Work Underload) หมายถึง ลกัษณะของงานที่ท  าให ้
เกิดขาดความกระตือรือร้น งานซ ้ าซากจ าเจ น่าเบื่อหน่าย ไม่ทา้ทาย 
  2) ปริมาณงานมากเกินไป (Work Overload) หมายถึง ปริมาณงานมีมากจนไม่
สามารถท าเสร็จภายในเวลาที่ก  าหนด หรือหมายถึงงานที่ยากเกินความสามารถของผูป้ฏิบติัจะท าได ้
  
 นอกจากน้ี Maslach (1982) ยงัเสนอเพิ่มเติมว่าเม่ือพนักงานต้องรับผิดชอบงานในหน้าที่
ประจ าที่มีปริมาณมากเกินไปร่วมกบัการมีปฏิสัมพนัธ์กบัการให้บริการแก่ผูรั้บบริการหรือผูป่้วย อีก
ทั้งยงัตอ้งรับผิดชอบในส่วนงานทั้งหมด ภายใตค้วามกดดนัทางดา้นเวลา จะส่งผลให้พนักงานเกิด
ภาวะหมดไฟในการท างาน เน่ืองจากพนักงานไม่สามารถให้การบริการตามความตอ้งการหรือขอ้
เรียกร้องของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

การศึกษาของ Maslach and Leiter (1997) ไดพ้ยายามอธิบายรูปแบบของพฤติกรรมที่เกิดจาก
การมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกันระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยศึกษาถึงความความ
สอดคล้องระหว่างบุคคลกับงาน (Models of Job-person Fit) และองค์ประกอบที่ เก่ียวข้องกับ
สภาพแวดล้อมในการท างาน แนวคิดน้ีไดเ้สนอองคป์ระกอบที่ส าคญัในสถานการณ์ในการท างาน
จ านวน 6 องคป์ระกอบ มีความเป็นไปไดว้า่หากความไม่ลงตวัระหว่างบุคคลและงานมีมาก ก็จะส่งผล
ให้เกิดความเหน่ือยหน่ายหรือภาวะหมดไฟในการท างาน ได้แก่ ปริมาณงาน การควบคุม รางวลั 
สังคมการท างาน ความยุติธรรม และค่านิยม โดย Maslach and Leiter (1997) ได้ให้ค  านิยามของ
ปริมาณงานวา่เป็นความไม่ลงตวัในดา้นของปริมาณงาน โดยทัว่ไปจะพบวา่เก่ียวขอ้งกบัปริมาณงานที่
มากจนเกินไป รวมไปถึงการขาดความรู้หรือทักษะในงานที่ได้รับมอบหมายของพนักงาน และ
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ถึงแมว้า่งานที่ท  าจะเป็นงานที่ปริมาณงานพอเหมาะก็ตาม แต่ความรู้สึกของบุคคลต่องานที่ก็จะค่อย ๆ 
ลดลง โดยปริมาณงานมีความสมัพนัธท์างตรงอยา่งมากต่อความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
 ดงัที่ไดก้ล่าวไปในขา้งตน้วา่ ความกดดนัในการท างานของบุคคลอาจเป็นผลมาจากการรับรู้
ในปริมาณงานที่แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล เป็นความรู้สึกที่มีต่อปริมาณงานจากปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบั
งานและการกดดนัทางดา้นเวลา การศึกษาของ Cooper and Cartwright (1997) จึงไดเ้สนอปัจจยั 
ทางลกัษณะของงานที่เก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ปริมาณงาน ดงัต่อไปน้ี 

 1) ปัจจยัที่เก่ียวกบัลกัษณะของงาน (Factor Intrinsic to the Job) ประกอบดว้ย 
 1.1) การรับรู้สภาพการท างาน (Work Condition) เป็นสภาพการณ์ต่างๆ ใน

การท างานไดแ้ก่ ระดบัความยากง่ายของงาน การมีอิสระหรือการควบคุมงาน ตารางงานการท างาน 
รวมไปถึงลกัษณะของสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน เช่น ปริมาณแสงสว่างที่ไม่เพียงพอ 
อุณหภูมิที่ร้อนหรือเยน็เกินไป เสียงที่ดงัจนรบกวนการท างานเกินไป เป็นตน้  

 1.2) ปริมาณงาน (Workload) โดยสามารถแบ่งออกได ้2 ประเภท คือ 
  2.2.1) ปริมาณงานที่มากหรือน้อยเกินไป (Quantitative Overload 

/under load) สามารถท าให้เกิดความตึงเครียดของพนักงานได ้กล่าวคือ ลกัษณะดงักล่าวจะเป็นส่ิงที่
พนักงานไม่สามารถควบคุมได้ หากพนักงานมีปริมาณงานที่มากเกินไปหรือเกินขีดจ ากัด
ความสามารถของพนักงานที่จะสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จทนัเวลา ก็จะส่งผลใหเ้กิดความตึงเครียด 
วิตกกังวล และหากพนักงานปริมาณงานที่น้อยจนเกินไป หรือท างานในรูปแบบเดิมซ ้ า ๆ ก็จะเกิด
ความเบื่อหน่าย ไร้ซ่ึงความทา้ทายในงาน 

  2.2.2) คุณภาพที่ สู งหรือต ่ าเกินไป (Qualitative Overload/under 
load) กล่าวคือ หากลกัษณะงานมีความตอ้งการคุณภาพที่สูงเกินไป อาจท าให้พนักงานไม่มีความพึง
พอใจในงาน รู้สึกวา่ตนไม่มีความสามารถเพยีงพอที่จะสามารปฏิบติังานใหส้ าเร็จได ้และหากงานที่มี
ลกัษณะคุณภาพต ่าเกินไป ก็จะท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานที่ต  ่า เน่ืองจากไม่มีโอกาสใน
การพฒันาทกัษะ สามารถของตน รวมไปถึงการเกิดความเบื่อหน่ายและอตัราการลาออกที่สูง 

 1.3) ชัว่โมงการท างาน (Work Hours) ผลการศึกษาพบวา่ ชัว่โมงการท างาน
ที่ยาวนานต่อเนื่องส่งผลต่อสุขภาพของพนักงาน ซ่ึงสามารถแสดงออกทางร่างกายและจิตใจ 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ บุคลากรทางการแพทย ์ที่ตอ้งท างานเป็นกะติดต่อกนัเป็นระยะเวลายาวนาน  

 1.4) เทคโนโลยใีหม่ (New Technology) หากองคก์ารน าเทคโนโลยใีหม่มา
ใช้ในการปฏิบัติงาน พนักงานจึงจ าเป็นที่จะตอ้งตอ้งเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ที่มักจะมีความซับซ้อนและ
ยุง่ยาก จึงอาจท าให้พนักงานบางกลุ่มไม่สามารถปรับตวัให้เขา้กบัระบบเทคโนโลยใีหม่ได ้รวมทั้ง 
รู้สึกวา่ตนเองไม่ไดใ้ชท้กัษะที่มีอยู ่อนัจะน าไปสู่ภาวะหมดไฟในการท างานได ้ 
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 1.5) งานที่ต้องมีความเส่ียงและอันตราย (Exposure to Risk and Hazard) 
ดว้ยลกัษณะงานของบุคลากรการแพทย ์พนกังานจึงจ าเป็นที่จะตอ้งมีความระมดัระวงั ต่ืนตวักบัเผชิญ
กบัสถานการณ์ในงานต่าง ๆ อยูต่ลอดเวลา เช่น การตดัสินใจในเร่งด่วนเพือ่ช่วยเหลือในกรณีฉุกเฉิน  
การติดเช้ือจากผูรั้บบริการ เป็นตน้ 

  2) ปัจจัยที่ เก่ียวกับบทบาทในองค์การ (Organizational Roles) การส่ือสารที่ ดีใน
องคก์ารจะสามารถช่วยลดระดบัของภาวะหมดไฟในการท างานได ้หากพนักงานเขา้ใจบทบาทของ
ตนที่ถูกก าหนดไวไ้ดอ้ยา่งชดัเจนและแสดงสามารถออกถึงบทบาทนั้นไดอ้ยา่งไม่มีความขดัแยง้ โดย
จะประกอบดว้ย 

 2.1) บทบาทที่คลุมเครือ (Role Ambiguity) หากพนักงานไม่สามารถพยากรณ์
บทบาทในการปฏิบติังานของตนเองได ้ก็จะส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานของพนกังานได ้

 2.2) ความขัดแยง้ในบทบาท (Role Conflict) เป็นการตอบสนองความ
ตอ้งการที่ไม่สมบูรณ์ เช่น การเกิดอารมณ์ทางลบและรู้สึกวา่ตนเองไม่มีความสามารถ เน่ืองมาจากการ
มีหลายบทบาทของพนกังาน  

 2.3) บทบาทที่หลากหลาย (Role Overload) การที่พนักงานบทบาทในงาน
มากเกินไปจะท าให้สามารถท างานได้ส าเร็จตามเวลา พนักงานจะเกิดความรู้สึกไม่แน่ใจว่าถึง
ความสามารถของตนในแสดงบทบาท รวมทั้งส่งผลกระทบต่อส่งภาวะหมดไฟในการท างานได ้

 
 2.4) หน้าที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) การมีความรับผิดชอบหรือ

บทบาทที่เกินความสามารถของพนักงาน อาจก่อให้เกิดความเครียดในงานและภาวะหมดไฟในการ
ท างาน เช่น งานที่เน้นความปลอดภัยของผูรั้บบริการเป็นหลัก งานที่ต้องใช้ความช านาญเป็น 
พิเศษ ตอ้งระมดัระวงัและเส่ียงต่อความผดิพลาดขณะปฏิบตัิงาน เป็นตน้ 

  3) ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัสัมพนัธภาพในองคก์าร (Work Relationship) ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์ารและการสนบัสนุนทางสังคม ยอ่มส่งผลต่อความเครียดและภาวะหมดไฟใน
การท างาน ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย 

 3.1) ลกัษณะบุคลิกภาพ (Abrasive Personality) พนกังานที่มีบุคลิกภาพเน้น
แต่เฉพาะความส าเร็จและความเป็นเลิศของตน มกัจะไม่ยอมรับความสามารถและความคิดเห็นจาก
บุคคลอ่ืน รวมทั้งพนักงานที่ไม่สามารถรักษาระดับของอารมณ์ที่ดีของตนไวไ้ด้ มักชอบระบาย
อารมณ์เสียไปยงัเพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการท างานทั้งต่อ
ตวัเองและผูอ่ื้น 
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  3.2) รูปแบบของการเป็นผูน้า (Leadership Style) ผูบ้งัคบับญัชาที่มีลกัษณะ
ของภาวะผูน้ าที่มีความเด็ดขาด และบงัคบัใชอ้  านาจโดยถือวา่ตนเป็นใหญ่ จะท าใหพ้นกังานไม่กลา้ที่
จะแสดงความคิดเห็น และจนก่อใหเ้กิดการขาดแรงจูงใจในการท างาน 

 4) ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาอาชีพ (Career Development) ประกอบไปดว้ย 
 4.1) ความไม่มั่นคงในงาน (Job Insecurity) ลกัษณะงานที่มีความไม่มั่นคง 

เป็นเหตุให้พนกังานตอ้งมีการโยกยา้ยหรือเปล่ียนงานบ่อย ๆ อาจท าใหพ้นักงานเกิดรู้สึกไม่มัน่คงต่อ
งานและไม่พงึพอใจในการท างาน 

 4.2) การไดรั้บการส่งเสริมและความกา้วหน้าทางด้านอาชีพ (Promotion and 
Career Advancement) การที่พนักงานขาดการส่งเสริม และ ไม่ได้รับการแสดงให้เห็นความกา้วหน้าใน
อาชีพหรือเล่ือนต าแหน่งจากองคก์าร มกัส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานที่ลดลงของพนกังาน 
  5) ปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับองค์การ (Organizational Factor) หากระบบบริหารของ
องคก์ารมีโครงสร้างเป็นล าดบัขั้น จะท าใหเ้กิดการส่ือสารภายในองคก์ารไดน้อ้ย ขาดการใหค้  าปรึกษา
และสัมพนัธภาพที่ดีของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงเป็นเร่ืองยากที่จะควบคุมนโยบาย สภาพแวดลอ้ม และ
การท างานของพนักงานได้ แต่หากองค์การที่มีระบบบริหารที่เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจ ก็จะท าใหพ้นกังานเกิดความพงึพอใจในการท างาน และผลการปฏิบตัิงานที่ดี 
  6) ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับความสัมพนัธ์ระหว่างงานกับครอบครัว (The Home-Work 
Interface) การทีพ่นกังานมีความขดัแยง้ทางดา้นเวลา สภาพการท างาน และการปรับตวั จะน าไปสู่การ
เกิดความขดัแยง้ในบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว จนท าใหพ้นกังานเกิดความตึงเครียดได ้

และในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัสนใจเก่ียวกบัการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที่มีต่อปริมาณงานที่
มากเกินไป (Work Overload) ตามแนวคิดของ แบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงาน - การควบคุมงานของ 
Karasek (1979) เน่ืองจากเป็นลกัษณะของงานที่สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างาน เช่น ความ
เหน่ือยล้าทางอารมณ์  (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005) การขาดงาน (Bakker, Demerouti, & 
Schaufeli, 2003) และภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย (Klein ,  2013) ดงัที่จะไดก้ล่าว
ในล าดบัต่อไป 

 
2.4.3 การวัดและประเมินปริมาณงาน 
Weinger et al. (2000) ไดเ้สนอถึงกระบวนการวดัปริมาณงานของพนกังานจ านวน 3 วธีิ ไดแ้ก่  
  1) การวดัปริมาณงานในเชิงกายภาพ (Physiological) จะใช้การบันทึกผลจากการ

ตอบสนองของร่างกายที่มีความสัมพนัธ์กบัความเครียดที่เกิดจากการปฏิบติังาน เช่น การเพิ่มขึ้นของ
อตัราการเตน้ของหวัใจหรือเพิม่ขึ้นความดนัโลหิตในช่วงภาวะฉุกเฉิน เป็นตน้ 

 



 

39 

39 

  2) การวดัปริมาณงานในเชิงกระบวนการ (Procedural) การวดัเชิงกระบวนการส่วน
ใหญ่ ใชก้ารวดัที่เก่ียวขอ้งกบัเวลาที่ใชไ้ปในการปฏิบตัิงาน 

  3) การวดัปริมาณงานในเชิงการรับรู้ส่วนบุคคล (Perceptual) โดยใช้วิธีประเมิน
คะแนนแบบ Rating Scale เพือ่วดัถึงการรับรู้ปริมาณงานของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ถึงแมว้า่การวดัปริมาณงานในเชิงกายภาพ และในเชิงกระบวนการจะใหผ้ลการศึกษาที่เที่ยงตรง
และแสดงให้เห็นถึงความเก่ียวขอ้งกบัปริมาณงาน แต่การวดัปริมาณงานในเชิงการรับรู้ส่วนบุคคลนั้น 
เป็นแบบวดัที่ ใชง่้าย เหมาะสมที่จะใชว้ดัไดใ้นหลากหลายสถานการณ์ อีกทั้งยงัมีค่าความตรงเฉพาะหน้า 
(Face Validity) ในระดบัสูง และผลจากการศึกษาของ Weinger et al. (2000) พบวา่การวดัปริมาณงานใน
เชิงการรับรู้ส่วนบุคคลนั้น มีความละเอียดอ่อนเพยีงพอที่จะน าไปสู่การวเิคราะห์ผลการศึกษาได ้ 

นอกจากน้ีการวดัปริมาณงานยงัสามารถใชแ้บบประเมินมาตรฐานการจดัการปริมาณงาน The 
NASA task-load index (TLX) ขององคก์ารบริหารการบินและอวกาศแห่งชาติสหรัฐ (NASA/National 
Aeronautics and Space Administration) ที่พ ัฒนาขึ้ นโดย Hart (2006) เป็นเคร่ืองมือวดัที่ใช้ในการ
ประเมินปริมาณงานโดยรวม และถูกน าไปใชใ้นการวดัการรับรู้ภาระงานอยา่งกวา้งขวาง และไดรั้บ
การยอมรับวา่เป็นเคร่ืองมือที่น่าเช่ือถือในการน ามาใชว้ดัการรับรู้ปริมาณงานของบุคคล  ซ่ึงส่วนใหญ่
จะใชป้ระเมินศกัยภาพในการจดัการปริมาณงานของผูด้  าเนินการทางอากาศและสามารถประเมินหา
จุดแขง็และจุดอ่อนในการจดัการปริมาณงานไดอ้ยา่งแม่นย  า โดยเคร่ืองมือวดัน้ีจะแบ่งออกเป็น 6 ดา้น
คือ ขอ้เรียกร้องทางด้านจิตใจ (Mental Demand), ขอ้เรียกร้องทางด้านกายภาพ (Physical Demand), 
ข้อเรียกร้องทางด้านเวลา (Temporal Demand),  ผลส าเร็จของงาน (Performance), ความพยายาม 
(Effort) และ ความคบัขอ้งใจ (Frustration)   

และในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกที่ใชแ้บบวดั Activity and work analysis in hospitals-self-
report version (TAA-KH-S) ที่พ ัฒนาขึ้ นโดย Büssing and Glaser (2002) โดยเลือกเฉพาะปัจจัยที่
เก่ียวขอ้งกบัปริมาณงานที่มากจนเกินไปของพยาบาลวิชาชีพ (Work Overload) โดยท าการแปลเป็น
ภาษาไทยและแปลยอ้นกลบัเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาระหวา่งขอ้ค  าถามกบัตน้ฉบบัโดย
ผูเ้ช่ียวชาญทางด้านภาษา ซ่ึงประกอบด้วยขอ้ค  าถาม 3 ขอ้ ตวัอย่างขอ้ค  าถามได้แก่ “ฉันมกัจะตอ้ง
ท างานภายใตค้วามกดดันเพื่อให้ทันก าหนด ในระยะเวลาสั้น ๆ” เป็นมาตรวดัแบบลิเคิร์ต (Likert 
Scale) 5 ระดับ ตั้งแต่ระดับ 1 (ไม่ตรงเลย) จนถึงระดับ 5 (ตรงที่สุด) เน่ืองจากเป็นแบบวดัที่ได้รับ
การศึกษาอยา่งแพร่หลาย และมีองคป์ระกอบของขอ้ค  าถามที่สามารถวดัปริมาณงานที่มากจนเกินไป
ได้โดยตรง โดย Weigl  et al. (2016) พบว่าเคร่ืองมือวดัดังกล่าวสามารถประเมินปริมาณงานที่มาก
จนเกินไปของพยาบาลวิชาชีพไดแ้ละพบความสัมพนัธท์างบวกต่อความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
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2.4.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปริมาณงานและความเหน่ือยล้าทางอารมณ์  
Janssen, Jonge, and Bakker (1999) ไดท้  าการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัเฉพาะของ

แรงจูงใจในการท างานที่แทจ้ริง ภาวะหมดไฟในการท างานและการตั้งใจลาออก ในกลุ่มพยาบาล
วชิาชีพจ านวน 156 คน ประเทศเนเธอร์แลนด ์ผลการศึกษาพบวา่พบวา่ปริมาณงานที่มากจนเกินไปมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์อยา่งมีนยัส าคญัที่ระดบั .01 กล่าวคือ พยาบาลที่มี
ภาระงานมากเกินไปอีกทั้งยงัตอ้งท างานภายใตข้อ้จ  ากดัทางดา้นเวลา เป็นผลใหพ้ยาบาลเกิดภาวะหมด
ไฟในการท างาน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
 Yürür and Sarikaya (2012) ได้ท  าการตรวจสอบผลกระทบจากปริมาณงาน บทบาทที่
คลุมเครือ และการสนับสนุนทางสังคม ต่อภาวะหมดไฟในกลุ่มนักสังคมสงเคราะห์ประเทศตุรกี 
จ  านวน 222 คน ผลการศึกษาพบว่า ปริมาณงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกและสามารถท านายความ
เหน่ือยลา้ทางอารมณ์ อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดย ปริมาณงาน บทบาทที่คลุมเครือและ
การสนับสนุนทางผูบ้งัคบับญัชา สามารถร่วมกันท านายความแปรปรวนของความเหน่ือยล้าทาง 
อารมณ์ไดร้้อยละ 35.5  

Portoghese, Galletta, Coppola, Finco, and Campagna (2014) ได้ท  าการศึกษาภาวะหมดไฟ 
และปริมาณงาน โดยมีบทบาทของการควบคุมงานเป็นตวัแปรปรับ ในกลุ่มเจา้หน้าที่ดา้นสุขภาพของ
โรงพยาบาลประเทศอิตาลี จ านวน 352 คน พบวา่ ปริมาณงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความเหน่ือย
ลา้ทางอารมณ์ รวมทั้งปริมาณงานและการควบคุมงานสามารถร่วมกันท านายความเหน่ือยล้าทาง
อารมณ์ไดร้้อยละ 40 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

Montgomery et al. (2015) ไดท้  าการตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งขอ้เรียกร้องในงานและ
ภาวะหมดไฟโดยมีอิทธิพลของการท างานเป็นทีมเป็นตวัแปรก ากบั โดยไดท้  าการศึกษาจากพยาบาล
จ านวน 1,156 คนใน 93 แผนกจาก 7 ประเทศในยโุรป ผลการศึกษาพบวา่ ปริมาณงานมีความสมัพนัธ์
เชิงบวกและสามารถท านายความเหน่ือยล้าทางอารมณ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
ปริมาณงาน ขอ้เรียกร้องในงานดา้นอารมณ์และดา้นองคก์าร สามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวน
ของความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ไดร้้อยละ 24  

ดงันั้น จากแนวความคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานไดว้า่ 
สมมติฐานที่ 1: ปริมาณงานสามารถท านายความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ 
 
2.4.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปริมาณงานและการขาดงาน 
Bakker et al. (2003a) ไดท้  าการศึกษาถึงขอ้เรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน

ในการท านายระยะเวลาในการขาดงาน (Absence Duration) และความถ่ีในการขาดงาน (Absence 
Frequency) ของกลุ่มพนักงานด้านโภชนาการในเนเธอร์แลนด์ จ  านวน 214 คน ผลการศึกษาพบว่า



 

41 

41 

ปริมาณงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกและสามารถท านายกับช่วงเวลาการขาดงานทางอ้อมอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากน้ียงัพบอิทธิพลเชิงบวกจากองคป์ระกอบของขอ้เรียกร้องใน
งาน คือ ปริมาณงานต่อภาวะหมดไฟ และอิทธิพลเชิงบวกจากภาวะหมดไฟต่อช่วงเวลาการขาดงาน 
อยา่งมีนยัส าคญั กล่าวคือเม่ือพนกังานมีขอ้เรียกร้องในงานที่สูงก็จะเกิดภาวะหมดไฟและช่วงเวลาการ
ขาดงานที่สูงขึ้นตามไปด้วย นอกจากน้ีแบบจ าลองดังกล่าวยงัร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของ
ช่วงเวลาการขาดงานได้ร้อยละ 4 อย่างมีระดับนยัส าคญัที่ .05 
  Rauhala et al. (2007) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาระงานที่มากเกินไปและการ
ขาดงานที่เพิ่มมากขึ้นในกลุ่มพยาบาลประเทศฟินแลนด์ จ  านวน 877 คน ผลการศึกษาพบวา่ภาระงาน
ที่มากเกินไปของพยาบาลมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการขาดงานเน่ืองมาจากความเจ็บป่วย อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ และมีแนวโนม้เชิงเสน้ระหวา่งการเพิม่ขึ้นของปริมาณงานและการเพิ่มขึ้นของการ
ลาป่วย กล่าวคือเม่ือภาระงานเพิ่มมากขึ้นจะท าให้การขาดงานที่เพิ่มมากขึ้น นอกจากน้ียงัพบวา่ หาก
ค่าเฉล่ียของปริมาณงานที่เกินกวา่ร้อยละ 15 ของค่าปริมาณงานที่เหมาะสม จะท าให้เกิดความเส่ียงใน
การขาดงานเน่ืองมากจากความเจบ็ป่วยของพยาบาลเพิม่มากขึ้น 

Williams et al. (2007) ไดศึ้กษาถึงผลกระทบปริมาณงานที่หนกัของแพทยท์ี่ส่งผลต่อทศันคติ
และผลลัพธ์อ่ืนๆ ในกลุ่มแพทยช์าวแคนนาดา จ านวน 1,936 คน ผลการศึกษาพบความสัมพนัธ์เชิง
บวกระหวา่งปริมาณงานที่หนักกบัการขาดงานของแพทยอ์ยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ .01 โดยมีค่าการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ (Parameter Estimation) เท่ากับ .23 กล่าวคือ เม่ือปริมาณงานเพิ่มขึ้น ก็จะ
น าไปสู่การขาดงานที่มากขึ้น  

Deery, Walsh, and Zatzick (2014) ไดท้  าการตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรปรับและตวั
แปรส่ือ ระหว่างขอ้เรียกร้องในงาน ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและการขาดงาน
ของกลุ่มพนกังานบริการฉุกเฉินในสหราชอาณาจกัรจ านวน 227 คน ผลการศึกษาพบวา่ปริมาณงานที่
มากจนเกินไปมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัการขาดงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 นอกจากน้ี
ยงัพบผลกระทบทางอ้อมเชิงบวกจากภาระงานที่มากเกินไปต่อการขาดงาน ผ่านภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย และพบวา่ขอ้เรียกร้องในงาน และภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วย สามารถร่วมกนัท านายการขาดงานไดร้้อยละ 12 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ดงันั้น จากแนวความคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานไดว้า่ 
สมมติฐานที่ 2: ปริมาณงานสามารถท านายการขาดงาน 
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2.5 แนวคดิและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วย 
 
 การศึกษาที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยนั้นถูกน าเสนอในหลายแง่มุม โดยภาพรวมแลว้
ก็จะส่ือถึงการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ห้บริการและผูรั้บบริการ ที่ผูใ้ห้บริการจะตอ้งใชค้วามพยายาม
เป็นอยา่งมากในการตอบสนองความสัมพนัธน์ั้น และดว้ยความที่ตอ้งใชก้ารลงทุนและพยายามอยา่ง
มากจึงท าให้เกิดการสูญเสียในทรัพยากรของพนักงาน  (Dormann & Zapf, 2004) รวมไปถึง
พฤติกรรมการถอนตวัทางร่างกายและจิตใจอีกดว้ย  
 ส าหรับในการศึกษาของประเทศไทยนั้น ยงัไม่พบการศึกษาถึงขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยโดยตรง 
แต่จะเป็นการศึกษาที่มุ่งเน้นไปยงัเร่ืองของความรุนแรงในสถานที่ท  างานที่ส่งผลกระทบต่อพยาบาล
วชิาชีพ เช่นความรุนแรงทางวาจา ทางร่างกาย และทางเพศ เป็นตน้ ดงัในการศึกษาของ Kamchuchat 
et al. (2008) ที่ท  าการศึกษาถึงความรุนแรงในสถานที่ท  างานที่ส่งผลกระทบต่อเจา้หน้าที่พยาบาลใน
โรงพยาบาลรัฐในภาคใตข้องประเทศไทยพบว่าในระยะเวลา 12 เดือนที่ผา่นมา มีการรายงานการใช้
ความรุนแรงทางวาจาถึงร้อยละ 38.9 โดยมีปัจจยัหลักมาจากผูป่้วยและญาติของผูป่้วย เช่นเดียวกับ
การศึกษาของ จนัทนา มะโนวฒันา (2552) ที่ไดท้  าการศึกษาถึงความรุนแรงในโรงพยาบาลของรัฐ 
จงัหวดัราชบุรี พบวา่พยาบาลวชิาชีพไดป้ระสบกบัความรุนแรงทางวาจาถึงร้อยละ 70.2 เป็นการกล่าว
ต าหนิหรือกล่าวโทษ โดยใช้น ้ าเสียงตะคอก ตะโกน โดยผูก้ระท าส่วนใหญ่มากจากผูป่้วยและญาติ
และความรุนแรงน าไปสู่ความตึงเครียดและวิตกกงัวลของพยาบาลวชิาชีพ 
 การศึกษาคร้ังน้ีจึงมีความตั้งใจที่จะตรวจสอบขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยในแง่มุมที่ครอบคลุมมาก
ขึ้น เพื่อแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการถอนตวัทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น ภาวะ
หมดไฟในการท างาน (Xanthopoulou et al., 2007) ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
(Miraglia & Johns, 2015) และพฤติกรรมการถอนตวัทางด้านร่างกาย เช่น การขาดงานตามมา  
(Grandey, Dickter & Sin, 2004)  
 
 2.5.1 ความหมายของข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วย 
 Mechanic (1970) ไดก้ล่าวถึงขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยไวว้า่เป็นพฤติกรรมของผูป่้วยที่ อาจเรียก
ไดว้่าเป็นการล่วงละเมิดที่เกิดขึ้นจากผูป่้วย (Harassment Reported) ซ่ึงเป็นลกัษณะของผูป่้วยที่แพทย์
ถือวา่เป็นเร่ืองยาก น่าร าคาญ และไม่สามารถอธิบายเหตุผลได ้

Bakker, Schaufel, Sixma, Bosveld, and Van Dierendonck (2000) กล่าวว่าขอ้เรียกร้องด้านผูป่้วย
เป็นลกัษณะพฤติกรรมหรือความตอ้งการของผูป่้วยที่ท  าให้เกิดความเครียดในงาน เช่น ความตอ้งการที่
ยากที่จะเป็นไปได ้การข่มขู่ การไม่ปฏิบติัตามค าสัง่ของแพทย ์เป็นตน้ ซ่ึงบุคลากรทางการแพทยจ์  าเป็น
จะตอ้งลงทุนทั้งดา้นของเวลาและความพยายามอยา่งมาก เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของผูป่้วยเหล่านั้น 
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Dormann and Zapf (2004) กล่าวว่าขอ้เรียกร้องในงานดา้นผูป่้วยหรือความเครียดทางสังคมที่
เก่ี ยวข้องกับ ลูกค้าหมายถึ งลักษณะของความคาดหวังของลูกค้า  (Customer Expectations) 
ประสบการณ์การรับบริการ (Service Experiences) และพฤติกรรมที่ก่อใหเ้กิดการสูญเสียในทรัพยากร
ของพนกังาน (Employees’ Resources) โดยแบ่งไดเ้ป็น 2 มิติ คือ (1) ดา้นความคาดหวงัของลูกคา้ที่ไม่
สมเหตุสมผล และ (2) ความกา้วร้าวทางวาจาของลูกคา้ 
 จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ข้อเรียกร้องด้านผูป่้วยคือการรับรู้ถึงลักษณะ
พฤติกรรมหรือความคาดหวงัของผูป่้วยและญาติผูป่้วย โดยที่ผูใ้ห้บริการจะตอ้งใชค้วามพยายามเป็น
อยา่งมากเพือ่ตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 องคป์ระกอบ คือ ความคาดหวงั
ของผูป่้วยและญาติผูป่้วยที่ไม่สมเหตุสมผล และความกา้วร้าวทางวาจาของผูป่้วยและญาติผูป่้วย 
 

2.5.2 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วย 
Mechanic (1970) ได้ท  าการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีของการเกิดความคบัขอ้งใจ 

(Frustration) ในกลุ่มแพทยท์ี่ปฏิบติังานในเวลส์และองักฤษ โดยมุ่งความสนใจไปยงัตวัแปรอิสระที่
เก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ พื้นฐานการศึกษา ลกัษณะขององคก์าร พฤติกรรมของผูเ้ช่ียวชาญ ความผกูพนั 
และการปลูกฝังทศันคติ โดยตวับ่งช้ีล าดบัที่สองที่ก่อให้เกิดความคบัขอ้งใจในหมู่แพทย ์นั่นคือการ
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูป่้วย เขามองว่าเป็นการล่วงละเมิดที่เกิดขึ้นจากผูป่้วย (Harassment Reported) ซ่ึงจะ
หมายถึงลักษณะของผูป่้วย 14 ประเภท ที่แพทยถื์อว่าเป็นที่เป็นเร่ืองที่ยุ่งยาก น่าร าคาญ และไม่มี
เหตุผลที่จะสามารถอธิบายได ้โดย Mechanic (1970) เช่ือว่าการศึกษาถึงประเภทของผูป่้วยดงักล่าวจะ
สามารถสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกถูกล่วงละเมิดของแพทยไ์ด ้ผลการศึกษาพบว่า ร้อยละ 36 ของ
กลุ่มที่ศึกษา รายงานวา่ 1-2 เหตุการณ์เหล่าน้ีเกิดขึ้นบ่อย ร้อยละ 10 รายงานว่า 3-4 เหตุการณ์เหล่าน้ี
เกิดขึ้นบ่อยคร้ัง และร้อยละ 9 รายงานว่า 5 เหตุการณ์ขึ้นไปสามารถเกิดขึ้นไดบ้่อย โดยลักษณะ
ของผูป่้วย 14 ประเภท สามารถแบ่งออกได ้ดงัน้ี 

  1) ผูป่้วยที่ยนืยนัวา่คุณจะตอ้งไปเยีย่มเขาที่บา้น แมว้า่คุณจะมีเหตุผลยนืยนัว่าการไป
เยีย่มเป็นเร่ืองที่ไม่จ  าเป็นจริง ๆ  

 2) ผูป่้วยที่บ่นหรือร้องเรียนวา่คุณท าใหเ้ขาตอ้งรอนานเกินไป 
 3) ผูป่้วยที่ยนืยนัที่จะส่งต่อไปยงันายแพทยท์ี่ปรึกษา แมว้่าคุณจะไม่ไดพ้ิจารณาว่า

การส่งต่อเป็นเร่ืองที่จ  าเป็น 
 4) ผูป่้วยที่ยนืยนัว่าคุณจะตอ้งอนุญาตให้มีการทดสอบแบบเฉพาะเจาะจง แมว้่าคุณ

จะรู้สึกวา่การทดสอบเป็นส่ิงที่ไม่จ  าเป็น 
 5) ผูป่้วยที่ยนืยนัวา่คุณจะตอ้งสัง่ยาแบบเฉพาะเจาะจง แมว้า่คุณจะรู้สึกวา่เป็นส่ิงที่ไม่

เหมาะสม 
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 6) ผูป่้วยที่เรียกร้องใบรับรองแพทย ์ซ่ึงคุณเห็นวา่เป็นส่ิงที่ไม่จ  าเป็น 
 7) ผูป่้วยที่ขู่วา่จะแจง้ไปยงัคณะกรรมการบริหาร เพือ่ร้องเรียนเก่ียวกบัคุณ 
 8) ผูป่้วยที่ขู่วา่จะออกจากการรักษาของคุณ 
 9) ผูป่้วยที่เขา้รับการผา่ตดัอยูบ่่อย ๆ แต่ไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัการค าสัง่ใชย้าของคุณ 
 10) ผูป่้วยที่ไร้ความรู้สึกที่อยากจะขอบคุณ ถึงแมว้า่คุณจะดูแลเอาใจใส่เขาเป็นอยา่งดี 
 11) ผูป่้วยที่ไม่ใหค้วามเคารพและความสุภาพอยา่งที่คุณควรจะไดรั้บ 
 12) ผูป่้วยที่ขอใหคุ้ณแจง้ค่าใชจ่้ายที่ไม่ตรงตามความเป็นจริงในใบรับรองแพทย ์
 13) ผูป่้วยที่สูญเสียญาติหรือเพือ่นสนิทแลว้กล่าวหาวา่เป็นคุณมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองน้ี 
 14) ผูป่้วยทางจิตเวชที่บ่นอยูต่ลอดเวลา แมว้า่คุณจะท าทุกอยา่งเพือ่ช่วยเขา 
โดยแนวคิดการล่วงละเมิดที่ เกิดขึ้ นจากผูป่้วยของ Mechanic (1970) นั้ น ถูกกล่าวถึงใน

การศึกษาของ Van Dierendonck, Schaufeli, and Sixma (1994) ที่ ได้ท  าการศึกษาความสัมพันธ์
ระหวา่งการล่วงละเมิดที่เกิดขึ้นจากผูป่้วย ความรู้สึกไม่เสมอภาค การสนับสนุนทางสังคมและภาวะ
หมดไฟในการท างาน ในกลุ่มแพทยช์าวดัชต์ โดยมองว่าทฤษฎีความเสมอภาค จะช่วยให้เขา้ใจถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างแพทยแ์ละผูป่้วยในแง่ของปัจจยัส าคญัที่ก่อให้เกิดภาวะหมดไฟในการ
ท างานไดม้ากขึ้น เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกับลักษณะของการปฏิสัมพนัธ์ที่มีความยาก ล าบาก หรือน่า 
หงุดหงิด  

หากมองผ่านทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ที่ ก ล่ าวไว้ว่าบุคคลจะประเมิน
ความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ในแง่ของรางวลั ตน้ทุน การลงทุน และผลประโยชน์ (La Gaipa, 1977) 
โดยพวกเขาจะคาดหวงัว่าส่ิงที่พวกเขาไดล้งทุนและไดรั้บกลบัมาจากความสัมพนัธ์นั้นจะมีสัดส่วน
เท่าเทียมกบัส่ิงที่อีกฝ่ายหน่ึงใหก้ารลงทุนเช่นเดียวกนั (Walster, Walster, & Berscheid, 1978) อยา่งไร
ก็ตามความสัมพนัธ์ระหว่างแพทยแ์ละผูป่้วยเป็นส่ิงที่จะต้องสอดคล้องกันเป็นพื้นฐานอยู่แล้ว 
กล่าวคือ แพทยถู์กคาดหวงัว่าจะเป็นผูใ้ห้การดูแลและเอาใจใส่ ในขณะที่ผูป่้วยก็ถูกคาดหวงัให้เป็น
ผูรั้บ ดงันั้นทั้งแพทยแ์ละผูป่้วยต่างก็เขา้สู่ความสัมพนัธ์จากมุมมองที่แตกต่างกนั จึงเป็นเร่ืองยากที่จะ
สร้างความสัมพนัธ์ที่เป็นธรรม (Roter & Hall, 1991) ทฤษฎีความเสมอภาคจึงคาดการณ์วา่เม่ือบุคคล
ประสบกบัความไม่เท่าเทียม เช่น เม่ือแพทยไ์ดพ้บการล่วงละเมิดจากผูป่้วย พวกเขาก็จะพยายามลด
ความตึงเครียดน้ีเพื่อที่จะให้ความเสมอภาคนั้นกลบัคืนมา โดยมกัจะใช้กลยทุธ์ทางจิตวิทยาเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงความเสมอภาค อาทิเช่น การพฒันาทศันคติทางลบต่อผูป่้วย เหยยีดหยาม ไม่เห็นใจ มอง
ผูป่้วยเหมือนไม่มีตวัตน เทียบไดก้บัการลดความเป็นบุคคลซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของหน่ึงของภาวะ
หมดไฟในการท างาน 
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ดังในการศึกษาของ Roter and Hall (1991) ที่แสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมของผูป่้วยที่มีต่อ
แพทยข์องพวกเขา เป็นการต่อสนองซ่ึงกนัและกนัโดยวดัจากทศันคติของแพทยท์ี่มีต่อพวกเขา หาก
แพทยมี์ทศันคติทางลบต่อผูป่้วย ก็จะช่วยเพิ่มโอกาสในการล่วงละเมิดและพฤติกรรมขอ้เรียกร้องดา้น
อ่ืน ๆ จากผูป่้วย เน่ืองจากความรู้สึกว่าตนถูกปฏิเสธ และในทางตรงกันข้าม ความสัมพนัธ์อันดี
ระหว่างแพทยแ์ละผูป่้วยก็จะส่งผลต่อความผาสุกในการท างานได้เช่นกัน ดังในการศึกษาของ 
Cooper, Rout, and Faragher (1989) พบว่าขอ้เรียกร้องในงานที่เก่ียวขอ้งกับการปฏิสัมพนัธ์กบัผูป่้วย 
ความคาดหวงัของผูป่้วย และการขดัจงัหวะโดยผูป่้วย มีผลกระทบเชิงลบต่อความพึงพอในงานการ
ท างานและสุขภาพจิตของกลุ่มแพทยใ์นสหราชอาณาจกัร เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Xanthopoulou et 
al. (2007) ที่มองว่าการล่วงละเมิดที่เกิดขึ้นจากผูป่้วยเป็นขอ้เรียกร้องในงานประเภทหน่ึง นั่นคือขอ้
เรียกร้องในงานดา้นอารมณ์ ที่เกิดจากการปฏิสมัพนัธก์บัผูป่้วย และการล่วงละเมิดจากผูป่้วยก็เป็นขอ้
เรียกร้องที่แสดงใหเ้ห็นถึงการเกิดภาวะหมดไฟในการท างานของบุคลากรทางการแพทย ์(Büssing 
and Höge, 2004) และมีส่วนส าคญัในการใชต้ั้งเป้าหมายในการดูแลสุขภาพของผูป่้วย (Barling et 
al., 2001) 

นอกจาก น้ี  ในการศึกษาของ Bakker et al. (2000) ย ัง เสนอเพิ่ม เติมว่า นอกจากมอง
ความสัมพนัธ์ระหว่างแพทยก์บัผูป่้วยในแง่ของทฤษฎีความเสมอภาคแลว้ ความสัมพนัธ์ดงักล่าวยงั
เปรียบเสมือนทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (Social Exchange Theory) ของ Blau (1964) โดยเขา
ระบุว่าบุคคลที่ด ารงอยูใ่นต าแหน่งที่มีอ  านาจสูง เช่น แพทย ์ก็จะคาดหวงัว่าจะไดรั้บการยกยอ่งและ
ขอบคุณจากผูท้ี่อยู่ต  าแหน่งที่มีอ  านาจต ่ากว่า เช่น ผูป่้วยของพวกเขา ซ่ึงความเคารพและความรู้สึก
ขอบคุณดงักล่าวเป็นส่ิงที่แลกเปล่ียนจากการไดรั้บบริการจากผูมี้อ  านาจ เพื่อรักษาความเสมอภาคใน
ความสมัพนัธ ์โดยในการปฏิสมัพนัธก์บัผูป่้วยนั้น การลงทุนของแพทย ์ที่อาจจะตอ้งใชเ้วลาและความ
พยายามอยา่งมากในการดูแลเอาใจใส่ผูป่้วย ซ่ึงการลงทุนเหล่านั้นจะไดรั้บการตอบสนองก็เม่ือผูป่้วย
แสดงการขอบคุณและยกย่องชมเชยหลังจากการให้ค  าปรึกษา หรือสภาพร่างกายของผูป่้วยดีขึ้ น
หลงัจากการรักษา อยา่งไรก็ตาม แพทยม์ักจะรู้สึกว่าส่ิงที่พวกเขาไดล้งทุนไปในความสัมพนัธ์กับ
ผูป่้วยนั้น ไม่ไดส้ัดส่วนกบัส่ิงที่พวกเขาไดรั้บคืนมา และในหลายๆคร้ังที่แพทยม์ักจะเผชิญหน้ากับ
ผูป่้วยที่ร้องขอในขอ้เรียกร้องที่เป็นไปไม่ได ้ข่มขู่ คุกคาม และไม่ปฏิบติัตามค าสั่งของแพทย ์ดงัใน
การศึกษาของ Hobbs (1994) ที่ได้ท  าการศึกษาในกลุ่มแพทยช์าวอังกฤษ จ านวน 1,100 คนพบว่า
ในช่วง 12 เดือนที่ผ่านมาได้ประสบกบัความก้าวร้าวจากผูป่้วยถึงร้อยละ 63 ซ่ึงความตึงเครียดจาก
ปฏสิัมพนัธท์ี่ไม่สมดุลระหวา่งแพทยแ์ละผูป่้วยของเขา อาจท าให้ทรัพยากรทางอารมณ์ของแพทยน์ั้น
ค่อย ๆ หมดส้ินลงและเป็นจุดเร่ิมตน้ของภาวะหมดไฟในการท างาน 
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 Dormann and Zapf (2004) ได้ท  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดทางสังคมที่
เก่ียวขอ้งกับลูกคา้ (Customer-Related Social Stressors) กับภาวะหมดไฟในการท างาน โดยมองว่า
ลกัษณะเฉพาะของงานบริการคือ การที่พนกังานมีปฏิสัมพนัธก์บัลูกคา้ และหากมองในแง่ของ ทฤษฎี
การรักษาทรัพยากร (Conservation of Resource Theory) ของ Hobfoll (1989) ที่กล่าววา่โอกาสในการ
ใหบ้ริการลูกคา้เป็นทรัพยากรของพนักงานบริการ แต่การมีปฏิสัมพนัธก์บัลูกคา้ก็ไม่ใช่เร่ืองที่น่ายนิดี
เสมอไป เพราะในบางคร้ังอาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจและความเครียดทางจิตวิทยา เช่น ภาวะหมด
ไฟในการท างาน นอกจากน้ีทฤษฎีดังกล่าวยงัมองว่าการถูกคุกคามเท่ากับการสูญเสียทรัพยากร 
Hobfoll (2001) จึงเสนอวา่แหล่งทรัพยากรที่ส าคญัของพนักงานคือ การรับรู้ความสามารถของตน การ
มองโลกในแง่ดี การรับรู้คุณค่าในตนเอง การแสวงหาระดับของเป้าหมาย และการสนับสนุนทาง
สงัคม โดยงานดา้นบริการนั้นมีโอกาสอยา่งมากที่จะสามารถบรรลุถึงเป้าหมายของทรัพยากร เช่น การ
รับรู้ความสามารถของตนอาจพฒันาขึ้นไดโ้ดยการแกปั้ญหาที่ทา้ทายจากลูกคา้ เป็นตน้ แต่หากความ
คาดหวงัของลูกคา้ที่เพิม่สูงขึ้นและไม่สามารถชดเชยได ้ก็จะท าใหก้ารรับรู้ความสามารถของพนกังาน
ลดต ่าลงได ้ดงันั้นในแง่ของทฤษฎีการรักษาทรัพยากรดงักล่าว พบว่าในแต่ละปฏิสัมพนัธท์ี่เกิดขึ้นจะ
ประกอบไปดว้ย ความคาดหวงัของลูกคา้ ประสบการณ์การบริการ และพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดการ
สูญเสียทรัพยากรของพนกังาน  
 โดย Dormann and Zapf (2004) ไดร้ะบุถึงแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกนั 4 กลุ่มจากการศึกษาทบทวน
วรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งในการปฏิสมัพนัธ์ดา้นบริการที่ถูกอธิบายในลกัษณะของพฤติกรรมทางสังคม 
นัน่คือ การขดัแยง้ทางสังคม (Social Conflicts) กา้วร้าวทางวาจา (Verbal Aggressive) พฤติกรรมที่ไม่
เป็นธรรม  (Unfair) และพฤติกรรมที่ไม่สุภาพหรือความคลุมเครือในการตั้ งใจท าร้าย (Uncivil 
Behavior with no or Ambiguous intent to harm) ซ่ึงสามารถคุกคามทรัพยากรพื้นฐานของพนักงาน
ตามทฤษฎีการรักษาทรัพยากร และดว้ยเหตุน้ีจึงถือว่าเป็นความเครียดประเภทหน่ึงที่เกิดขึ้นในกลุ่มผู ้
ใหบ้ริการ จากการศึกษาของ Bitner, Booms, and Mohr (1994) พบวา่มีการรายงานถึงเหตุการณ์เชิงลบ
เม่ือตอ้งรับมือกบัลูกคา้ที่มีปัญหาถึงร้อยละ 22 เช่นเดียวกบั Koeske and Koeske (1989) ที่พบความตึง
เครียดเกิดขึ้นในการปฏิสัมพนัธ์กับลูกค้าที่ เขา้ใจได้ยาก และการศึกษาของ Isic and Zapf (2002) 
รายงานว่า ในแต่ละวนัพนักงานคอลเซ็นเตอร์ถึงร้อยละ 43 ตอ้งรับมือกับลูกคา้ที่โทรเขา้มาดว้ย
ความโกรธ  
 การศึกษาของ Lim and Yuen (1998) ยงัเสนอให้เห็นวา่ความไม่พงึพอใจของพยาบาลวชิาชีพ 
เกิดจากขอ้เรียกร้องที่ไม่มีเหตุผลจากผูป่้วยและญาติของพวกเขาและไม่ไดรั้บการปฏิบติัดว้ยเคารพอีก
ทั้งยงัเร่งเร้าใหพ้ยาบาลปฏิบติัตามความปรารถนาของตนโดยไม่ค  านึงถึงขอ้จ ากดัในการท างาน โดยมี
ขอ้ค  าถามในการศึกษา เช่น ความคาดหวงัของผูป่้วยและญาติของพวกเขาต่อการใหก้ารบริการนั้นสูง
เกินกวา่ความเป็นจริง ผูป่้วยและญาติไม่ปฏิบติัต่อพยาบาลดว้ยความเคารพ และ มกัไม่เห็นคุณค่าของ
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ส่ิงที่พยาบาลท าเพื่อพวกเขา เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัดังกล่าวยงัมีความสัมพนัธ์เชิงลบกับความพึงพอใจ
ในงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลอีกดว้ย 
 Dormann and Zapf (2004) จึงได้พ ัฒนาแบบวัดขึ้ น เพื่ อประ เมิน รูปแบบต่าง ๆ  ของ
ความเครียดทางสังคมที่เก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ในกลุ่มพนักงานบริการ ซ่ึงผลการศึกษาสามารถแสดงให้
เห็นถึงรูปแบบความเครียดดงักล่าวออกมาใน 4 ลกัษณะ คือ  

 1) ความค าดหวังขอ งลูกค้าที่ ไ ม่ สม เห ตุสมผล  (Disproportionate Customer 
expectation) หมายถึงสถานการณ์ที่ลูกคา้พยายามที่จะเรียกร้องหรือทา้ทายในบริการที่เขาควรจะไดรั้บ
จากผูใ้ห้บริการ ซ่ึงอาจเป็นความคาดหวงัที่ถูกตอ้งตามกฎหมาย แต่ดูเหมือนจะไม่สมเหตุสมผล
หรือไม่ยติุธรรมในมุมมองของผูใ้ห้บริการ หากปฏิสัมพนัธ์ดงักล่าวถูกมองว่าไม่ยติุธรรม พนักงาน
อาจจะรู้สึกวา่ลูกคา้เอาเปรียบและน าไปสู่แนวโนม้ที่จะเกิดความเครียดได ้    

 2) ความกา้วร้าวทางวาจาของลูกคา้ (Customer Verbal Aggression) หมายถึงรูปแบบ
ของความก้าวร้าวทางจิตวิทยาจากลูกค้าโดยตรง ซ่ึงอาจรวมไปถึงพฤติกรรมการต่อต้านสังคม 
(Antisocial behavior) อ่ืนๆ ซ่ึงในการศึกษาดงักล่าวยงัแสดงใหเ้ห็นวา่ความกา้วร้าวทางวาจาของลูกคา้
เป็นส่ิงที่ก่อใหเ้กิดความเครียดอยา่งรุนแรง และส่งผลต่อการรู้สึกมีคุณค่าในตนเองอีกดว้ย  

 3) ลูกคา้ที่ไม่น่ารัก (Disliked Customers) คือการมีปฏิสัมพนัธ์กบัลูกคา้ที่มุ่งร้าย ไม่
เป็นมิตร ไร้อารมณ์ขนั และขดัขวางการท างานของผูใ้ห้บริการ ซ่ึงอาจใกล้เคียงกับลักษณะของ 
ลูกคา้ที่ไร้มารยาท  

 4) ความคาดหวังของลูกค้าที่ ค ลุม เค รือ  (Ambiguous Customer Expectations) 
หมายถึงความความหวงัของลูกคา้ที่คลุมเครือและไม่ชดัเจน ซ่ึงจะส่งผลต่อความยากล าบากในการ
ก าหนดเป้าหมาย การพฒันาการแผนด าเนินการ และการประเมินผลขอ้มูล  

จากการศึกษาดังกล่าวยงัพบว่า องค์ประกอบทั้ง 4 ด้านในแบบวดัความเครียดทางสังคมที่
เก่ียวขอ้งกบัลูกคา้นั้น สามารถร่วมกนัท านายภาวะหมดไฟไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

นอกจากน้ี ความเครียดที่เกิดขึ้นจากการปฏิสมัพนัธย์งัส่งผลไปยงัการพฤติกรรมขาดงาน เช่น
ในการศึกษาของ Sliter, Sliter, and Jex (2012) พบว่าความไม่สุภาพของลูกคา้มีความสมัพนัธเ์ชิงบวก
และสามารถท านายพฤติกรรมการขาดงานของพนักงานได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ รวมไปถึง
การศึกษาของ Miraglia and Johns (2015) ที่พบว่าผูป่้วยที่ยากแก่การดูแล (Difficult Patients) รวมไป
ถึงขอ้เรียกร้องด้านของปริมาณผูป่้วยที่ สูงจะมีความสัมพนัธ์เชิงบวกภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

และในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัมุ่งสนใจไปยงัขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยในแง่มุมของ ความคาดหวงั
ของผูป่้วยและญาติผูป่้วยที่ไม่สมเหตุสมผล และ ความกา้วร้าวทางวาจาของผูป่้วยและญาติผูป่้วย โดย
อา้งอิงจากแนวคิดของ Dormann and Zapf (2004) เน่ืองจากเป็นขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยที่สามารถแสดง
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ใหเ้ห็นถึงลกัษณะของขอ้เรียกร้องดงักล่าวไดอ้ยา่งชดัเจน ครอบคลุม และสามารถใชใ้นการตรวจสอบ
ความเครียดที่เก่ียวขอ้งกบัผูป่้วยในฐานะลูกคา้ที่มารับบริการทางการแพทยไ์ด ้

 
2.5.3 การวัดและประเมินข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วย 
 การวดัขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยถูกกล่าวถึงในการศึกษาของ Van Dierendonck, Schaufeli and 

Sixma (1994) และ Xanthopoulou et al. (2007) โดยใช้แบบวดัดังกล่าวจากการศึกษาของ Mechanic 
(1970) ที่ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของตวับ่งช้ีของการเกิดความคบัขอ้งใจในกลุ่มแพทยท์ี่ปฏิบติังานใน
เวลส์และอังกฤษ โดยตัวบ่งช้ีล าดับที่สองที่ ก่อให้เกิดความคับข้องใจในกลุ่มแพทย ์นั่นคือการ
ปฏิสัมพนัธ์กับผูป่้วย เขามองว่าเป็นการล่วงละเมิดที่เกิดขึ้นจากผูป่้วย (Harassment Reported) ซ่ึงจะ
หมายถึงลักษณะของผูป่้วย 14 ประเภท ที่แพทยถื์อว่าเป็นที่เป็นเร่ืองที่ยุ่งยาก น่าร าคาญ และไม่มี
เหตผุลที่จะสามารถอธิบายได ้โดย Mechanic (1970) เช่ือว่าการศึกษาถึงประเภทของผูป่้วยดงักล่าวจะ
สามารถสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกถูกล่วงละเมิดของแพทยไ์ด้ และได้พฒันาแบบวดัดงักล่าวขึ้น 
โดยแพทยจ์ะถูกถามว่าสามารถพบเหตุการณ์หรือลกัษณะผูป่้วยประเภทต่าง ๆ ว่าเกิดขึ้นไดบ้่อยคร้ัง
แค่ไหน เป็นมาตรวดัแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 4 ระดบั ไดแ้ก่ 1 (ไม่เคยเลย) จนถึง 4 (บ่อยคร้ัง)โดย
ประกอบดว้ยขอ้ค  าถามทั้งหมด 14 ขอ้ ตวัอยา่งค  าถามเช่น ผูป่้วยที่บ่นหรือร้องเรียนว่าคุณท าให้เขา
ตอ้งรอนานเกินไป ผูป่้วยที่ขู่ว่าจะแจง้ไปยงัคณะกรรมการบริหารเพื่อ 
ร้องเรียนเก่ียวกบัคุณ ผูป่้วยที่ขู่วา่จะออกจากการรักษาของคุณ เป็นตน้ 

 Herschbach (1992) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัความเครียดในงานโดยเปรียบเทียบระหว่างกลุ่ม
แพทยแ์ละพยาบาลที่ท  างานร่วมกบัผูป่้วยโรคมะเร็งกบักลุ่มที่ท  างานร่วมผูป่้วยโรคหัวใจ ซ่ึงอา้งถึง
การศึกษาของ Lederberg (1989) ที่มองว่าการดูแลผูป่้วยโรคมะเร็งจะมีความเครียดในลกัษณะพิเศษ
และเฉพาะทาง เช่น การท างานกบัผูป่้วยโรคมะเร็งท าใหเ้กิดความวติกกงัวลเป็นพเิศษเน่ืองจากแนวคิด
ที่เก่ียวขอ้งกบัโรคมะเร็งและความเครียดของพนกังานจะมีลกัษณะเฉพาะ ที่มาจากการรับรู้ถึงลกัษณะ
ของโรค ลกัษณะของการรักษาและผลขา้งเคียง ความคลุมเครือในการตดัสินใจ การปฏิสัมพนัธ์กับ
การตอบสนองของผูป่้วยในการวินิจฉยัโรค รวมไปถึงการแยกตวัทางสงัคมของพนกังาน เป็นตน้ อีก
ทั้งยงัไดพ้ฒันาแบบวดั The Questionnaire for Ascertaining Stress on Doctors and Nurses (FBAS) ที่
มีลกัษณะเฉพาะและเป็นสถานการณ์ที่ตึงเครียดของแพทยแ์ละพยาบาล ประกอบไปดว้ยขอ้ค  าถาม
ทั้งหมด 64 ขอ้ ซ่ึงขอ้ค  าถามจะประกอบไปด้วยสถานการณ์ที่เก่ียวขอ้งกบัเง่ือนไขทางสถานบริการ 
การมีส่วนร่วมทางอารมณ์กับผูป่้วย ผูป่้วยที่รับมือยาก ชีวิตท างานกับชีวิตส่วนตวั และ ปัญหากับ
เพือ่นร่วมงาน เป็นมาตรวดัแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ 1 (แทบจะไม่เป็นภาระ) จนถึง 4 
(เป็นภาระหนัก) ลักษณะของขอ้ค  าถามจะแสดงให้เห็นถึงความเครียดในงานของกลุ่มแพทยแ์ละ
พยาบาล เช่น การถอนตวัของผูป่้วย การไม่ปฏิบติัตามของผูป่้วย ผูป่้วยที่คาดหวงัถึงการพกัฟ้ืนที่ไม่
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สามารถเป็นไปได ้เป็นตน้ ซ่ึงแบบวดัดงักล่าวสามารถน าไปใชใ้นการประเมินความตอ้งการหรือขอ้
เรียกร้องดา้นผูป่้วยได ้(Demerouti et al., 2009) 

และในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกที่จะใชแ้บบวดัขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วย ผูว้ิจยัดดัแปลง
แบบวดั Customer-related Social Stressors (CSS) ที่พฒันาขึ้นโดย Dormann and Zapf (2004) โดยใช้
กระบวนการแปลยอ้นกลับให้เป็นภาษาไทย และตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาระหว่างข้อ
ค  าถามกบัตน้ฉบบัโดยผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นภาษา เพื่อใชก้ารประเมินความเครียดที่เก่ียวขอ้งกบัผูป่้วย
ในฐานะลูกคา้ที่มารับบริการทางการแพทยใ์น 2 ลกัษณะคือ ความคาดหวงัของผูป่้วยและญาติผูป่้วยที่
ไม่สมเหตุสมผล ประกอบดว้ยขอ้ค  าถามจ านวน 8 ขอ้ ตวัอยา่งขอ้ค  าถามไดแ้ก่ “ผูรั้บบริการบางท่าน
มักจะเรียกร้องการรักษาอย่างเป็นพิเศษ” และ ความก้าวร้าวทางวาจาของผูป่้วยและญาติผูป่้วย 
ประกอบด้วยขอ้ค  าถามจ านวน 5 ขอ้ ตวัอย่างขอ้ค  าถามได้แก่ “ผูรั้บบริการมักตะคอกใส่ฉัน” เป็น
มาตรวดัแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดบั ตั้งแต่ระดบั 1 (ไม่ตรงเลย) จนถึงระดบั 5 (ตรงที่สุด)  ซ่ึง
ผลการศึกษาของ Dormann and Zapf (2004) ยงัพบว่า องค์ประกอบทั้ง 4 ด้านในแบบวดั สามารถ
ร่วมกนัท านายภาวะหมดไฟและสามารถอธิบายความแปรปรวนของเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ ไดร้้อยละ 
14 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
2.5.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วยและความเหน่ือยล้าทางอารมณ์  

 Xanthopoulou et al. (2007) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้เรียกร้องในงาน แหล่ง
ทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน ที่ส่งผลกระทบต่อองคป์ระกอบของภาวะหมดไฟในกลุ่มพนกังานทั้งหมด 714 
คน พบวา่ การล่วงละเมิดจากผูป่้วย หรือขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วย (Patient Harassment) มีความสมัพนัธ์
เชิงบวกและสามารถท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ นอกจากน้ียงัพบว่า การล่วงละเมิดจากผูป่้วย
และการสนับสนุนทางสังคมสามารถร่วมกนัท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ไดร้้อยละ 35 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 Kim  et al. (2012) ไดท้  าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่าง ความเครียดทางสงัคมที่เก่ียวขอ้งกบั
ลูกคา้กบัความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์และพฤติกรรมการใช้บริการ โดยมีการให้ความส าคญัแก่ลูกคา้ 
(Customer Orientation) เป็นตวัแปรก ากับในกลุ่มอุสาหกรรมการท่องเที่ยวของประเทศเกาหลีใต ้
ไดแ้ก่ ไกด์ พนักงานตอ้นรับของโรงแรมและภตัตาคาร จ านวน 1,107 คน ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัทั้ง 
4 ดา้นของความเครียดทางสังคมที่เก่ียวขอ้งกับลูกคา้มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับความเหน่ือยลา้ทาง
อารมณ์อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยเฉพาะปัจจยัด้านความก้าวร้าวทางวาจาของลูกคา้ 
นอกจากน้ียงัพบว่าปัจจยัดงักล่าวและการให้ความส าคญัแก่ลูกคา้ในระดบัต ่าสามารถร่วมกนัท านาย
ความแปรปรวนของความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ไดร้้อยละ 38.7 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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 Dudenhöffer and Dormann (2015) ไดท้  าการตรวจสอบผลกระทบจากความเครียดทางสังคม
ที่เก่ียวข้องกับลูกคา้ ในกลุ่มพนักงานด้านบริการหลากหลายอาชีพ เช่น พนักงานคอลเซ็นเตอร์ 
พยาบาลวิชาชีพ บุคลากรทางการแพทย ์เป็นตน้ จ านวน 4,199 คนโดยมีความไม่สอดคล้องในการ
แสดงความรู้สึกของบุคคลเป็นตวัแปรส่ือ ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัทั้ง 4 ด้านของความเครียดทาง
สงัคมที่เก่ียวขอ้งกบัลูกคา้มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์อยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .01 นอกจากน้ียงัพบวา่ความเครียดทางสงัคมที่เก่ียวขอ้งกบัลูกคา้และความไม่สอดคลอ้ง
ในการแสดงความรู้สึกของบุคคลสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความเหน่ือยลา้ทาง
อารมณ์ไดร้้อยละ 14.69 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 Viotti et al. (2015) ไดท้  าการพฒันาแบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือ
ต่องาน เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างความก้าวร้าวทางวาจาและภาวะหมดไฟในการท างาน
ของพยาบาลวิชาชีพและผูช่้วยพยาบาลในโรงพยาบาลทางตะวนัตกเฉียงเหนือของอิตาลี จ  านวน
ทั้งหมด 630 คน ผลการศึกษาพบว่าความกา้วร้าวทางวาจามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความเหน่ือยลา้
ทางอารมณ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากน้ียงัพบวา่ ความกา้วร้าวทางวาจาและแหล่ง
ทรัพยากรที่เอ้ือต่องานดา้นความเป็นอิสระในงาน สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความ
เหน่ือยลา้ทางอารมณ์ไดร้้อยละ 25 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 ดงันั้น จากแนวความคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานไดว้า่ 

 สมมติฐานที่ 3: ข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วยสามารถท านายความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ 
 

 2.5.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วย และการขาดงาน 
 Grandey, Dickter and Sin (2004) ไดท้  าศึกษาเก่ียวกบัความกา้วร้าวในสถานที่ท  างาน (Work 
Aggression) โดยมุ่งเนน้ไปที่ผลกระทบของความกา้วร้าวของลูกคา้ (Aggressive Customers) ในกลุ่ม
พนักงานคอลเซ็นเตอร์ 2 แห่ง จ  านวน 198 คนในสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา่ ความกา้วร้าวทาง
วาจาของลูกคา้เกิดขึ้นโดยเฉล่ียประมาณ 10 คร้ังต่อวนั และการประเมินความเครียดจากความกา้วร้าว
ทางวาจาของลูกคา้ (Stress Appraisal Customer Aggression) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการขาดงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  
 Rugulies, Christensen, Borritz, Villadsen, Bültmann, and Kristensen (2007) ได้ท  าการศึกษา
ถึงคุณลกัษณะทางจิตวทิยาสังคมในการท างาน (Psychosocial Work Characteristics) ในการพยากรณ์
การขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วยในกลุ่มผูใ้ห้บริการในประเทศเดนมาร์ก จ านวน 890 คน โดยใน
ส่วนที่ เก่ียวข้องกับข้อเรียกร้องด้านผูรั้บบริการ (Client-specific Demand)  ผลการศึกษาพบว่าผู ้
ให้บริการส่วนมากตอ้งเผชิญหน้ากบัความรุนแรงและการข่มขู่จากผูป่้วย (Violence and Threats) ซ่ึง
ในการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าคุณลกัษณะดงักล่าวมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการขาดงานเน่ืองจากความ
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เจ็บป่วย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากน้ียงัพบว่าแบบจ าลองในการศึกษาคร้ังน้ี
สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของการขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วยไดร้้อยละ 32 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
 Ng et al. (2010) ท าการศึกษาถึงความรุนแรงในสถานที่ท  างาน (Workplace violence) ในกลุ่ม
นกัรังสีวทิยาที่ท  างานในโรงพยาบาลรัฐของฮ่องกง จ านวน 150 คน ผลการศึกษาพบวา่ร้อยละ 61 ของ
กลุ่มตวัอยา่งเคยประสบกบัความรุนแรง และเป็นผลมาจากการล่วงละเมิดทางวาจา (Verbal abuse) 
ของผูป่้วยถึงร้อยละ 97 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากน้ีการตกเป็นเหยือ่ของ 
ความรุนแรงดงักล่าวยงัมีความสมัพนัธก์บัการขาดงานที่เพิม่ขึ้นถึงร้อยละ 32 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 Sliter, Sliter and Jex (2012) ไดท้  าการตรวจสอบถึงผลกระทบเชิงลบจากความตึงเครียดของ
พนักงานที่ขึ้ นจากการความไม่สุภาพของลูกค้าและเพื่อนร่วมงาน (Customer and Coworker 
Incivility) ต่อประสิทธิภาพในการท างานและพฤติกรรมการถอนตวัของพนักงาน เช่น การขาดงาน 
ความล่าชา้ ในกลุ่มพนักงานธนาคารจ านวน 120 คน ในรัฐทางตะวนัตกตอนกลางของสหรัฐอเมริกา 
ผลการศึกษาพบว่า ความไม่สุภาพของลูกคา้มีความสัมพนัธเ์ชิงบวกและสามารถท านายการขาดงาน
ของพนักงาน นอกจากน้ียงัพบว่า ความไม่สุขภาพของลูกคา้และความไม่สุขภาพของเพื่อนร่วมงาน 
สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการขาดงานของพนักงานไดร้้อยละ 6.8 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 ดงันั้น จากแนวความคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานไดว้า่ 
 สมมติฐานที่ 4: ข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วยสามารถท านายการขาดงาน 
 
2.6 แนวคดิและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย  
 
 ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย (Presenteeism) เป็นอีกหน่ึงในพฤติกรรมการ
ถอนตวัทางดา้นจิตใจที่ไดรั้บการศึกษาในหลากหลายแง่มุม และถูกมองวา่เป็นปัญหาที่เกิดขึ้นใหม่ใน
องค์การปัจจุบนั (Quazi , 2013) เน่ืองจากปรากฏการณ์ดังกล่าวสามารถส่งผลกระทบอย่างมากต่อ
ผลผลิตขององคก์าร โดยนกัวชิาการยนืยนัวา่ในปัจจุบนัการท างานดว้ยภาวะเจบ็ป่วยนั้นอาจจะ 
มีค่าใชจ่้ายที่สูงกวา่การขาดงานของพนกังาน 
 ในทศวรรษที่ผ่านมา หลาย ๆ การศึกษาได้เปิดเผยถึงอิทธิพลในระดับสูงของภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในหมู่พนักงาน (McKevitt et al ., 1997; Aronsson, Gustafsson, & 
Dallner ,2000; Miraglia & Johns ,2015) ซ่ึงเป็นปรากฏการณ์ที่แพร่หลายในกลุ่มนายจา้งและพนักงาน
ในโลกธุรกิจปัจจุบนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่กลุ่มพนกังานที่ท  างานเก่ียวกบัการดูแลผูรั้บบริการหรือท างาน
ร่วมกบับุคคล เช่น แพทย ์พยาบาล ครู เป็นตน้ อนัเป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้มในการท างานที่กดดนั 
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ความเครียด เงื่อนไขทางสุขภาพ รวมไปถึงขอ้เรียกร้องในงาน (Johns, 2010) โดยภาวะดังกล่าวจะ
ส่งผลกระทบทางลบต่อผลผลิต คุณภาพชีวติ สุขภาพพนกังาน (Lowe, 2002) เช่นเดียวกบัการศึกษาใน
สหรัฐอเมริการายงานว่า ค่าใชจ่้ายของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในองคก์ารของ
สหรัฐอเมริกานั้นสูงถึง 150 พนัลา้นเหรียญสหรัฐต่อปี (Hemp, 2004) และเหตุผลในการมาท างาน
แมว้่าจะเจ็บป่วยนั้น ไดรั้บการบ่งช้ีจากนักวิจยัว่าเป็นความเจ็บป่วยที่ถูกเตรียมไวแ้ล้ว (Ill prepared) 
เน่ืองจากไม่เตม็ใจที่จะใชก้ารลาป่วยและรู้สึกผดิต่อการปฏิบติัหนา้ที่ กรณีส่วนใหญ่ของการไปท างาน
ขณะที่ป่วยนั้นมกัจะส่งกระทบที่ไม่เป็นอนัตรายหรือเพียงแค่ลดความสามารถและประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานเท่านั้น (Linnerud, 2013) แต่ส าหรับพยาบาลวิชาชีพ ดว้ยหน้าที่และความ
รับผิดชอบที่มีต่อสุขภาพของผูป่้วยโดยตรง ภาวะดงักล่าวอาจส่งผลต่อคุณภาพในการดูแลผูป่้วยที่
ลดลงเพิม่ความเส่ียงในการติดเช้ือหรืออนัตรายถึงชีวติของผูป่้วยได ้
 ส าหรับการศึกษาเก่ียวกบัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในประเทศไทยนั้น 
ยงัไม่พบการศึกษาที่เก่ียวขอ้งกับภาวะดังกล่าว ผูว้ิจยัจึงเลือกที่จะศึกษาและอา้งอิงจากงานวิจยัของ
ต่างประเทศ ที่แสดงให้เห็นถึงปัจจยัที่เก่ียวขอ้งและผลกระทบของภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยที่ส่งผลต่อภาวะหมดไฟในการท างานและการขาดงาน (Bergström et al., 2009b) 
รวมทั้งการศึกษาถึงบทบาทของการเป็นตวัแปรส่ือต่อภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
เพือ่น ามาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพในบริบทของประเทศไทยต่อไป 
 

2.6.1 ความหมายของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
 Aronsson, Gustafsson, and Dallner (2000) กล่าวว่าภาวะขาดประสิทธิภาพในการ 
ท างานขณะป่วยคือ การที่พนกังานยงัไปท างาน แมจ้ะรู้สึกวา่สุขภาพไม่ดี  
  Hummer, Sherman, and Quinn (2002) ไดก้ล่าวว่าภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน
ขณะป่วยนั้น เป็นการลดลงของประสิทธิภาพในการท างานอนัเนื่องมาจากปัญหาสุขภาพหรือ
เหตุการณ์อ่ืน ๆ ที่ท  าใหสู้ญเสียสมรรถนะในการท างาน 

Lowe (2002) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยไวว้่า เป็น
เหตุการณ์ที่พนักงานไปท างานในขณะที่ป่วย ท าให้ผลผลิตลดลงและไม่มีประสิทธิภาพในการ 
ท างานเน่ืองจากการเจบ็ป่วยหรือเง่ือนไขทางการแพทยอ่ื์นๆ ที่เก่ียวขอ้ง 

Milano (2005) กล่าวถึงความหมายของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยวา่เป็น
ลกัษณะที่ตรงกบัขา้มกบัการขาดงาน กล่าวคือ พนักงานมีการเขา้ร่วมงานแต่มีประสิทธิภาพในการ
ท างานที่ต  ่า เน่ืองจากปัญหาทางดา้นร่างกายและอารมณ์ 
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 Johns (2010) ได้กล่าวถึงความหมายของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยว่า
เป็นการที่พนักงานมาปฏิบติังานในขณะที่ป่วย ท าให้มีปัญหาเก่ียวกับสุขภาพ คุณภาพชีวิต และ 
น าไปสู่ความไร้ประสิทธิภาพในการท างาน 
 จากความหมายขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยคือ
สภาวะที่พนักงานยงัคงมาปฏิบตัิงานในขณะที่ป่วยและมีผลการปฏิบตัิงานที่ลดลง ซ่ึงอาจเป็นผลมา
จากปัญหาจากการเจ็บป่วยทางดา้นร่างกายและจิตใจ  ซ่ึงจะการศึกษาคร้ังน้ีจะมุ่งเน้นเฉพาะส่วนที่
เก่ียวข้องกับภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานที่ เป็นผลมาจากความเจ็บป่วยของพนักงาน 
(Sickness Presenteeism) 
 

2.6.2 ประเภทของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน 
 Quazi (2013) ไดท้  าการแบ่งภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน ออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่  
  1) ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน เน่ืองจากความเจ็บ ป่วย  (Sickness 
Presenteeism) คือ สถานการณ์ที่พนักงานมาท างานดว้ยสภาพร่างกายป่วย ส่งผลใหผ้ลการปฏิบตัิงาน
ต ่าลง เป็นการเจ็บป่วยที่มีความสัมพนัธ์กับผลผลิตในงาน และ เป็นสถานการณ์ที่พนักงานมา
ท างานด้วยพลังงานที่ไม่เต็มที่ (Hemp, 2004)  
  โดย Aronsson, Gustafsson, and Dallner (2000) กล่าวถึงภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วยว่า เป็นเหตุการณ์ที่พนักงานไปท างานถึงแม้ว่าจะป่วย แต่ทั้ งน้ีพวกเขาก็ยงัมี
ความคิดที่จะพกัหรือขาดงาน พฤติกรรมดังกล่าวมีความสัมพนัธ์กับความคิดเก่ียวกับสุขภาพและ
ทางเลือกของพนักงาน (Dew, Keefe, & Small, 2005) โดยส่วนใหญ่แล้วภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วยจะท าการศึกษากบัโรคทางกายภาพและทางจิตใจ เช่นความวติกกงัวล ปวดหลงั 
โรคซึมเศร้า เป็นตน้ นอกจากน้ี Ruez (2004) ยงัเสนอว่า ความเครียดในการท างาน ความขดัแยง้
ระหว่างครอบครัวกับงาน และปัญหาการขาดแคลนแรงงาน เป็นปัจจยัที่มี 
อิทธิพลต่อภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
  2) ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานที่ไม่เก่ียวขอ้งกับการเจ็บป่วย (Non-Sickness 
Presenteeism) คือ การที่พนักงานมาท างานโดยประสบกับปัญหาชีวิต แต่ไม่ใช่ด้วยการเจ็บป่วย เช่น 
ปัญหาทางการเงิน ความเครียด การรับรู้ความกดดนัจากงาน ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานต ่าลง  
  โดย Milano (2005) ไดเ้สนอเพิม่เติมว่าปัญหาทางดา้นครอบครัว อาจท าให้พนกังาน
ตอ้งใชเ้วลาในการท างานไปกับลูก ผูสู้งอายใุนครอบครัว หรือ คู่สมรส ซ่ึงท าให้เวลาในการท างาน
สูญเสียไปอยา่งไม่มีประสิทธิภาพ 
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 2.6.3 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ เ ก่ียวข้องพบว่าการศึกษาก่อนหน้า น้ีได้เสนอถึง 
แบบจ าลองที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยผา่น 3 แบบจ าลอง ไดแ้ก่ 
 
  1) แบบจ าลองสเตียร์ และโรดส์ (Steers and Rhodes’s Model) 
  Steers and Rhodes (1978) ได้เสนอแบบจ าลองที่ เก่ียวข้องกับการขาดงานของ
พนักงาน โดยเป็นแบบจ าลองดงักล่าวเป็นที่รู้จกัและถูกน าไปศึกษามากที่สุด รวมทั้งมีอิทธิพลอยา่ง
มากต่อการศึกษาภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย โดยเสนอว่าการตดัสินในการมา
ท างานของพนักงานนั้น จะประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 2 ดา้น นั่นคือ แรงจูงใจในการมาท างาน 
และความสามารถในการมาท างาน ดงัในรูปภาพ 2.2 ที่ผา่นมา 
  เน่ืองจากแบบจ าลองดังกล่าวได้รับการพัฒนามาจากการทบทวนวรรณกรรมที่
เก่ียวข้องมากถึง 104 เร่ือง Steers and Rhodes (1978) จึงได้เสนอถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานไวห้ลายประการ เช่นเดียวกับ ความพึงพอใจในงาน แรงจูงใจในการมา
ท างาน และ การมาท างานของพนักงาน อยา่งไรก็ตามแบบจ าลองดงักล่าวไดรั้บการวิพากษว์จิารณ์ว่า
เป็นเร่ืองยากที่จะท าการทดสอบ รวมทั้งมีการศึกษาจ านวนไม่มากที่ท  าการศึกษาถึงแบบจ าลองน้ีอยา่ง
เป็นวทิยาศาสตร์ และขอ้เสียอีกประการหน่ึงของแบบจ าลองน้ีคือมุ่งเน้นไปที่ภาวะขาดประสิทธิภาพ
ในการท างานแบบทัว่ไป (General Presenteeism) ในปัจจุบนัแบบจ าลองน้ีจึงถูกจ ากดัใหเ้ป็นเพยีง 
แง่มุมของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานแบบทัว่ไป 
 
  2) แบบจ าลองของอารอนสนั และกุสตาฟสนั (Aronsson and Gustafsson’s Model) 
  Aronsson and Gustafsson (2005) ไดพ้ฒันาแบบจ าลองแรกที่เก่ียวขอ้งกับภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยโดยตรง ที่มีพื้นฐานจากผลการส ารวจเชิงประจกัษ์ของตนเอง
และมีจุดมุ่งหมายที่จะเป็นเคร่ืองมือส าหรับการศึกษาในอนาคต โดยแบบจ าลองดังกล่าวถูกแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน ดงัในรูปภาพที่ 2.5  
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ภาพที ่2.5 แบบจ าลองของอารอนสนัและกุสตาฟสนั (Aronsson and Gustafsson’s Model) 
ที่มา: Aronsson and Gustafsson (2005) 

 
  โดยส่วนแรกของแบบจ าลองจะอธิบายถึงภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
ป่วยและการขาดงานเน่ืองจากความเจบ็ป่วยในแง่ของผลลพัธ์ที่เป็นไปไดเ้ม่ือพนักงานเจบ็ป่วยหรือขีด
ความสามารถในการท างานของพนักงานลดลง โดยมีแนวคิดบางส่วนที่คลา้ยคลึงกบัแบบจ าลองของ 
Steers and Rhodes (1978) แต่ในแบบจ าลองน้ีจะมุ่งเน้นไปยงัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน
ขณะป่วย ซ่ึงจะมีความเฉพาะเจาะจงมากขึ้น นอกจากน้ียงัแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะของสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน  (Characteristics of the work environment) และขอ้เรียกร้องส่วนบุคคลของพนักงาน 
(Employee’s personal demands) ซ่ึงจะมีผลต่อการตดัสินที่จะแสดงตนในที่ท  างานหรือขาดงานของ
พนกังาน และส่วนที่สองของแบบจ าลองจะเสนอถึงความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยและการขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วยและภาวะสุขภาพในอนาคตของพนกังาน แสดง

ภาวะสุขภาพท่ีไม่ดี, โรคภยัไขเ้จ็บ, การสูญเสียสมรรถนะ 

ขอ้เรียกร้องท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคล 

ท่ีจะแสดงตนในท่ีท างาน: 

- ไร้ขอบเขตในการท างาน  
(ยากท่ีจะปฏิเสธ) 
- ขอ้เรียกร้องทางการเงินส่วนตวั 

ขอ้เรียกร้องท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
ท่ีจะแสดงตนในท่ีท างาน: 

- ความสามารถในการทดแทน  
- ทรัพยากรท่ีเพียงพอ 

- ขอ้เรียกร้องท่ีขดัแยง้กนั 

- การควบคุม-จงัหวะของการ
ท างาน 

- ความกดดนัทางดา้นเวลา 
การตดัสินใจ 

ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย การขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วย 

ปัจจยัท่ี 

เป็นอนัตราย 

ในการท างาน 

ปัจจยัท่ี 

ส่งเสริม 

ในการท างาน 

กลบั 

ไปท างาน 

ไม่ถูกรวม 

จากตลาดแรงงาน 
อ่ืน ๆ 

ผลกระทบต่อสุขภาพ ? ผลกระทบต่อสุขภาพ ? 
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ใหเ้ห็นวา่ปัจจยัทั้งสองสามารถส่งผลกระทบระยะยาวต่อสุขภาพของพนกังาน 
  นอกจากน้ี  Aronsson and Gustafsson (2005) ยงัได้เสนอเพิ่ม เติมว่า การรับรู้ข้อ
เรียกร้องในงานที่สูง จะท าให้เกิดความกดดนัในการท างานและเกิดการเจบ็ป่วย ซ่ึงความกดดนัในการ
ท างานจะมีความสัมพนัธก์บัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย นอกจากน้ี ขอ้เรียกร้องใน
งาน ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและภาวะหมดไฟ เป็นตวัแปรอิสระของสุขภาพ
ของพนักงาน ดังนั้นตวัแปรเหล่าน้ีจึงเป็นจุดเร่ิมตน้ว่าหากพนักงานรู้สึกป่วย พวกเขาจะตดัสินใจ
เลือกที่จะพกัผอ่นที่บา้นหรือไปท างานในขณะที่ป่วย 
 
  3) แบบจ าลองของจอห์น (A dynamic model of presenteeism and absenteeism) 
  Johns (2010) ได้น าเสนอแบบจ าลองที่มุ่งเสนอถึงมุมมองในอนาคตของภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย ซ่ึงมีพื้นฐานอยูบ่นการศึกษาที่มีอยูก่่อนหนา้และกล่าวถึงภาวะ
ขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและการขาดงาน โดยมองวา่การแสดงตนในการท างาน (Job 
presence) หรือ การเขา้ร่วมงานอย่างสม ่าเสมอโดยมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ (Fully productive regular 
attendance) นั้น ถูกขดัขวางดว้ยสถานการณ์ดา้นสุขภาพ (Health event) ซ่ึงอาจเกิดขึ้นอยา่งฉับพลัน 
ชัว่คราว หรือเร้ือรัง ซ่ึงการขดัขวางดงักล่าวสามารถน าไปสู่ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
ป่วยและการขาดงานของพนักงาน  ดงันั้นการตดัสินใจที่จะแสดงตนในที่ท  างานหรือไม่นั้น จึงเป็น
ผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมจากสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจยัส่วนบุคคล และ
ภายหลงัจากการตดัสินใจก็จะมีปัจจยัอ่ืน ๆ ที่จะตดัสินว่าจะส่งผลต่อสุขภาพของพนักงานอย่างไร 
Johns (2010) จึงเนน้ย  ้าวา่แบบจ าลองดงักล่าวควรที่จะศึกษาในมุมมองระยะยาว ดงัในภาพที่ 2.6 
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ภาพที ่2.6 แบบจ าลองของจอห์น (A dynamic model of presenteeism and absenteeism) 
ที่มา: Johns (2010) 

 
 
 
 

การเข้าร่วมงาน

อย่างสม า่เสมอ

โดยมส่ีวนร่วม

อย่างเตม็ที ่

สถานการณ์ 

ด้านสุขภาพ 

- ฉบัพลนั 

- ชัว่คราว 

- เร้ือรัง 

ภาวะขาดประสิทธิภาพ 

ในการท างานขณะป่วย 

การขาดงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- ทศันคติในการท างาน 

- ลกัษณะบุคลิกภาพ 

- การรับรู้ความยติุธรรม 

- ความเครียด 

- การรับรู้สิทธิการขาดงานตามกฎหมาย 

- แนวโนม้ต่อบทบาทการเจ็บป่วย 

- ความเช่ืออ านาจควบคุมท่ีดี 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

- ขอ้เรียกร้องในงาน 

- ความมัน่คงในงาน 

- ระบบการให้รางวลั 

- วฒันธรรมการขาด/มาท างาน 
- การท างานเป็นทีม 

- ความสะดวกในการทดแทนงาน 
- การมีอิสระในการปรับเปล่ียน 
 

ผลกระทบที่
สะสมส่วนบุคคล 

- ผลิตภาพ 

- การให้เหตุผล
ต่อผูอ่ื้น 
- การให้เหตุผล
ต่อตนเอง 
- ภาวะสุขภาพท่ี
ตามมา, พลวตั
ของการเขา้
ร่วมงาน, การเป็น
ส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 
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 และในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัมุ่งความสนใจไปยงัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
(Sickness Presenteeism) เน่ืองจากเป็นภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานที่ ได้รับการศึกษาอย่าง
แพร่หลายและสามารถส่งผลไปยงัพฤติกรรมการถอนตวัทั้งทางร่างกาย เช่นการขาดงาน (Deery, Walsh, 
& Zatzick, 2014) และทางจิตใจ เช่น ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ (Lu, Cooper, & Lin, 2013)  
 

2.6.4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
จากแบบจ าลองขา้งตน้แสดงให้เห็นถึงปัจจยัหลายประการที่อาจมีผลต่อการตดัสินใจของ

พนกังานวา่จะไปท างานหรือเลือกที่จะขาดงานเม่ือมีความรู้สึกป่วย  หลายการศึกษาบ่งช้ีวา่การรวมตวั
กนัของปัจจยัต่างๆจะส่งผลกระทบของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย (Crout, Chang, 
& Cioffi, 2005; Martinez & Ferreira, 2012) โดยทั่วไปแล้วแนวคิดที่ เก่ี ยวข้อ งกับภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมกัมุ่งเน้นไปยงัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัส่วนบุคคล
และองคก์าร  

Johns (2010) ได้แบ่งการศึกษาออกเป็น 3 หมวดหมู่ นั่นคือ นโยบายขององค์การ การ
ออกแบบงานและวฒันธรรมของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
  1) นโยบายขององคก์าร (Organizational policies) 
  ผลการศึกษาของ Dew, Keefe, and Small (2005)  ได้ท  าการเสนอถึงบทบาทของ

สภาพแวดลอ้มในองคก์ารต่อภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย โดยช้ีให้เห็นวา่พนกังาน
ตอ้งท างานอยูภ่ายใตค้วามแตกต่างของสภาพแวดลอ้มในการท างานและมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้ริหาร
และเพื่อนร่วมงาน ดังนั้นภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยจึงเป็นแรงกดดันที่ได้รับ
แตกต่างกนัไปตามสถานะและต าแหน่งตามโครงสร้างทางสังคม รวมไปถึงนโยบายขององคก์ารที่
เก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

   1.1) การจ่ายค่าจา้ง, สิทธิลาป่วยโดยไดรั้บเงิน และ การควบคุมให้อยูใ่นงาน 
(Pay, Sick pay, and Attendance control) ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นเหตุผลบางประการที่มีอิทธิพลต่อภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย อยา่งไรก็ตามมีหลกัฐานมากมายที่แสดงให้เห็นวา่ผูท้ี่มีรายไดสู้ง
กว่ามักแสดงถึงพฤติกรรมการขาดงานในระดับต ่า  และพบว่าปัญหาที่ เก่ียวข้องกับการจัดการ
ค่าใช้จ่ายมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน (Aronsson & Gustafsson, 
2005) เช่นเดียวกบั Johns (1997) พบว่าการศึกษาส่วนใหญ่แสดงให้เห็นวา่นโยบายที่เก่ียวขอ้งกบัการ
ลาป่วยโดยได้รับเงินจ านวนเล็กน้อยท าให้เกิดการขาดงานของพนักงานน้อยลง ความคาดหวงัต่อ
ปัจจยัดังกล่าวสามารถกระตุน้ให้เกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย และ Lovell 
(2004) ไดต้ั้งขอ้สงัเกตวา่พนกังานเพศหญิงที่มาท างานขณะป่วย นัน่ก็เพือ่ที่จะเก็บวนัลาป่วยที่มีไวเ้พื่อ
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รับมือกบัปัญหาสุขภาพของลูก โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในผูท้ี่มีรายไดต้  ่า  นอกจากน้ีการศึกษาเชิงคุณภาพ
ของ Grinyer and Singleton’s (2000) ยงัแสดงให้เห็นว่าระบบขององคก์ารที่ใชใ้นการกระตุน้การมา
ท างานของพนักงานสามารถน าไปสู่ภาวะภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยได ้
โดยเฉพาะความวติกกงัวลต่อการลงโทษทางวนิยั ที่ถูกก าหนดไวก้บัจ านวนของการขาดงาน  

   1.2) การลดขนาดองค์การ (Downsizing) เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงของ
นโยบายดงักล่าว อาจส่งผลใหเ้กิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยที่มากขึ้นเน่ืองความ
กลัวที่จะตกงาน การเพิ่มขึ้นของปริมาณงาน การแข่งขนัต่อการเล่ือนต าแหน่งที่มากขึ้น (Simpson, 
1998) นอกจากน้ี Vahtera et al. (2004) ยงัพบวา่อตัราการขาดงานเน่ืองจากความเจบ็ป่วยนั้นเพิม่ขึ้นใน
กลุ่มพนักงานประจ าในการลดขนาดองคก์ารเท่านั้น และอาจอนุมานไดว้่าพนักงานชัว่คราวอาจเกิด
ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเน่ืองจากมีความเส่ียงที่จะถูกตดัออกจากงาน 

   1.3) ความย ัง่ยืนของการจ้างงาน (Permanency of employment) การศึกษา
ของ Vahtera et al. (2004) พบวา่สถานะความย ัง่ยนืของการจา้งงาน รวมทั้งเง่ือนไขอ่ืนๆที่เกิดจากการ
ตดัสินนโยบายจะส่งผลกระทบต่อภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย หลายๆการศึกษา
พบวา่พนักงานชัว่คราวจะแสดงการขาดงานเน่ืองจากความเจบ็ป่วยน้อยกว่าเม่ือเทียบกบัพนักงานที่มี
ความย ัง่ยนืของการจา้งงานมากกว่า ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัการศึกษาของ Aronsson et al. (2000) ที่พบว่า
พนกังานประจ ามีแนวโน้มในการมาท างานในขณะที่ป่วยมากกวา่พนกังานชัว่คราวในปีที่ผา่นมา และ
ดว้ยความแตกต่างดงักล่าว Johns (2010) จึงไดเ้สนอให้มีการศึกษาในอนาคตเพิ่มเติมเก่ียวกบัความ
ย ัง่ยนืของการจา้งงานที่มากยิง่ขึ้น 

 
  2) การออกแบบงาน (Job design) 
   2.1) ขอ้เรียกร้องในงาน (Job demand) จากแบบจ าลองขอ้เรียกร้องในงาน-

การควบคุมงานของ Karasek (1979) ที่ไดเ้สนอวา่ขอ้เรียกร้องในงานคือจงัหวะและเวลาในการท างาน 
ความกดดนัทางดา้นเวลา และความเครียด โดยสามารถส่งผลกระทบต่อทั้งภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วยและการขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วย ซ่ึงขึ้ นอยู่กับระดับของการควบคุม
สถานการณ์ของพนกังาน จากแบบจ าลองและการศึกษาอ่ืนๆ สามารถแบ่งขอ้เรียกร้องในงานออกเป็น 
ดงัน้ี 

    2.1.1) ความกดดันทางด้านเวลา (Time pressure) การศึกษาก่อน
หน้าแสดงให้เห็นว่าความกดดนัทางดา้นเวลามีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วย ความจริงที่ว่าการมีชั่วโมงการท างานที่ยาวนานเป็นสาเหตุของภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย อาจบ่งบอกไดว้่าพนักงานที่ท  างานเป็นเวลานานนั้นมีปริมาณ
งานเป็นจ านวนมาก โดยปริมาณน้ีอาจเป็นขอ้บ่งช้ีวา่องคก์ารมีพนักงานน้อยเกินไปท าให้พนักงานมี
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ปริมาณงานมากเกินกวา่ที่ควรเป็น ดงัเช่น หน่วยการดูแลสุขภาพในนอร์เวยแ์ละประเทศสแกนดิเนเวีย
อ่ืน ๆ ที่ไดรั้บความกดดนัทางเศรษฐกิจเป็นเวลานาน ท าใหข้าดแคลนพนกังานและการมีปริมาณงานที่
มากเกินไปนั้ นก็กลายเป็นส่ิงในชีวิตประจ าว ันของพยาบาลไปแล้ว (Aronsson, Gustafsson, & 
Dallner, 2000) ความกดดันที่เพิ่มขึ้นน้ีอาจส่งผลกระทบต่อการเกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยของพนกังาน แต่ในทางกลบักนัชัว่โมงในการท างานยาวนานกวา่ปกติ อาจบ่งบอกถึง
ความทุ่มเทเป็นพิเศษในการท างานซ่ึงอาจเป็นสาเหตุที่ท  าให้ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน
ขณะป่วยเกิดขึ้นได ้ซ่ึงระดบัของความกดดนัอาจมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละสายอาชีพ วฒันธรรม 
ภูมิศาสตร์หรือสภาพแวดลอ้มในการท างาน  

    2.1.2) ก าร รับ รู้ค ว าม เค รี ยด ใน ง าน  (Perceived work stress) 
ความเครียดจากการท างานในระดบัสูงมีความสัมพนัธก์บัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
ป่วยในระดับสูงเช่นเดียวกัน โดยเฉพาะพนักงานในกลุ่มอาชีพที่ตอ้งเอาใจใส่ดูแลบุคคลอ่ืนจะมี
ประสบการณ์ที่เก่ียวขอ้งกบัความเครียดในงานมากกว่ากลุ่มอาชีพอ่ืน ซ่ึงอาจสามารถอธิบายวา่ท าไม
พยาบาลวชิาชีพจึงมีภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในระดบัสูง (Elstad & Vabo, 2008) 
เช่นเดียวกบั Linnerud (2013) ที่เสนอเพิ่มเติมว่าความเครียดที่พยาบาลจะตอ้งเผชิญในที่ท  างานนั้ น
รุนแรงกว่าวชิาชีพอ่ืน ๆ เน่ืองจากพยาบาลไม่สามารถเลือกที่จะเล่ือนเวลาหรือผลดัหน้าที่ของตนต่อ
ผูป่้วยที่เป็นอันตรายถึงชีวิต พยาบาลจะตอ้งติดต่อกับผูค้นอย่างต่อเน่ืองภายใตค้วามกดดันเพื่อให้
ปฏิบติัหน้าที่ได้อย่างไม่มีที่ติ แต่ในทางกลับกันความเครียดในงานบางอย่างอาจส่งผลให้เกิดผล
กระทบที่ดี (Karasek ,1979) ดังนั้นการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้ นควรมุ่งเน้นไปที่จ  านวนที่เหมาะสมของ
ความเครียดในงานที่จะส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดลอ้มในการท างานที่ดี สุภาพดี และลดระดบัภาวะ
ขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในพยาบาลวชิาชีพ  

    2.1.3) ความไม่มัน่คงในงาน (Job insecurity) การศึกษาของ Hansen 
and Andersen (2008) เน้นว่าความกลัวที่จะตกงานของบุคคลเป็นแรงจูงใจในการมาท างานของ
พนักงาน ซ่ึงเป็นสาเหตุให้เกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในระดับที่ สูงขึ้ น 
โดยเฉพาะช่วงเวลาที่มีอตัราการวา่งงานสูง 

    2.1.4) ความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfaction) ระดับความ
พงึพอใจในการท างานที่ต  ่าส่งเสริมใหเ้กิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย (Dew, 2011) 
เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Claes (2011) ที่พบวา่พนกังานที่มีความพงึพอใจในงานจะไม่ไปท างานหาก
รู้สึกว่าตนเองป่วย โดยให้เหตุผลวา่พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานระดบัต ่าอาจก าลงัพจิารณาการ
เปล่ียนต าแหน่งงาน จึงตอ้งการที่จะสร้างความประทบัใจ  
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   นอกจากน้ีการศึกษาของ Demerouti et al. (2009) ได้ให้ความส าคัญกับ
ปัจจัยด้านขอ้เรียกร้องในงาน 3 ประเภท ได้แก่ องค์ประกอบหลักของข้อเรียกร้องในงานนั่นคือ 
ปริมาณงาน รวมเขา้กบัขอ้เรียกร้องในงานที่เป็นเสมือนเคร่ืองหมายของการประกอบอาชีพพยาบาล 
นั่นคือ ขอ้เรียกร้องด้านผูป่้วย และขอ้เรียกร้องทางกายภาพ โดยการศึกษาพบว่าปัจจยัทั้ง 3 ดา้น มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและภาวะหมดไฟในการ
ท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

   2.2) การมีอิสระในการปรับเปล่ียน  (Adjustment latitude) กล่าวคือเป็น
โอกาสหรือความเป็นไปได้ที่พนักงานจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนผลลัพธ์ในการงานหรือขั้นตอนการ
ท างานเพื่อตอบสนองต่อการเจบ็ป่วย Vingård, Alexanderson, and Norlund (2004) พบวา่โรคไขห้วดั
ธรรมดาได้รับอนุญาตให้เข้าร่วมงานในหลาย ๆ อาชีพ เช่น ผูใ้ห้ความช่วยเหลือแก่ผู ้ใช้ระบบ
อินเตอร์เน็ต (Internet help desk) ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัการอนุญาตในแผนกทารกแรกเกิดในโรงพยาบาล 
อาจกล่าวไดว้า่การมีอิสระในการปรับเปล่ียนจะมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อการมาท างานขณะป่วยและ
การลดลงของผลผลิตอีกดว้ย ดงัในการศึกษาของ Johansson and Lundberg (2004) ที่พบความสมัพนัธ์
เชิงบวกเล็กน้อยระหวา่งการมีอิสระในการปรับเปล่ียนและภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
ป่วย และช้ีให้เห็นว่าบุคคลที่มีการมีอิสระในการปรับเปล่ียนที่มากพอ อาจจะไม่เห็นว่าตนเองป่วย
เน่ืองจากการวินิจฉัยตนเองว่าตนยงัสามารถท างานได้ นอกจากน้ียงัพบว่าการมีอิสระในการ
ปรับเปล่ียนสามารถส่งผลต่อการลดลงของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยไดเ้ช่นกนั 
(Aronsson & Gustafsson, 2005; Johns, 2010) ในกรณีของพยาบาลวิชาชีพ โดยปกติแลว้จะมีปริมาณ
งานที่ไม่ยดืหยุน่เน่ืองจากขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วย และดว้ยลกัษณะงานการท างานที่ตอ้งปฏิบติัใหเ้สร็จ
ส้ินในเวลาที่ก  าหนด (Here-and-now) กล่าวคือเป็นงานที่ตอ้งท าในวนัน้ีและตอ้งท าให้ส าเร็จภายใน
วนัน้ี ดงันั้นการมีอิสระในการปรับเปล่ียนจึงมีความส าคญัเพียงเล็กน้อยส าหรับพยาบาล ซ่ึงเป็นผลให้
ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในกลุ่มพยาบาลลดลง 

   2.3) ความสะดวกในการทดแทนงาน (Ease of replacement) โดย Johns 
(2010) กล่าวว่าเป็นจ านวนของงานที่จะตอ้งท าใหม่  เม่ือกลบัมาท างานหลงัจากการขาดงาน และใน
อีกแง่หน่ึงอาจถือได้ว่าเป็นภัยคุกคามต่อความมั่นคงในการท างาน หากเป็นเร่ืองง่ายที่จะแทนที่
พนักงานคนหน่ึงโดยการส่งมอบงานของเขาให้กับคนอ่ืน จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่าบุคคลมี
แนวโน้มที่จะมาท างานขณะป่วยเม่ือกลวัว่างานจะเพิ่มพูนในช่วงที่ขาดงาน การศึกษาของ McKevitt 
et al. (1997) พบว่าแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญชาวสหราชอาณาจกัรที่ท  างานในโรงพยาบาลเสนอว่าการขาด
แคลนตัวแทนหรือตัวส ารอง (Backup) เป็นสาเหตุหลักของการไม่สามารถใช้ว ันลาป่วยได ้
เช่นเดียวกับ Aronsson, Gustafsson and Dallner (2000) ช้ีให้เห็นว่าภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานเก่ียวขอ้งกบัการที่ไม่มีสภาพพร้อมของการทดแทน (Non availability of replacement) แต่ในแง่
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ของพยาบาลวชิาชีพนั้นความสะดวกในการทดแทนงานอาจไม่สามารถน ามาอธิบายลกัษณะงานได ้
เน่ืองจากงานของพยาบาลส่วนใหญ่จะท างานเหมือนกัน  แต่แตกต่างกันที่สถานที่และเวลา              
นั่นหมายความว่าพยาบาลจะถูกแทนที่ได้อย่างง่ายดาย หากมีการหยุดงานก็พยาบาลคนอ่ืนก็จะ
สามารถแทนที่ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

   2.4) การท างานเป็นทีม (Teamwork) ในหลายการศึกษาช้ีให้เห็นว่าการ
ท างานในทีมหรือการสนิทกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจไปท างานขณะป่วย
เช่ น เดี ยวกั บ พ ยาบ าล วิ ช า ชี พ  (Hansen & Andersen, 2008 ; Johns, 2 0 10 ; Crout et al., 2005) 
เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Grinyer and Singleton (2000) ที่ระบุว่าการท างานเป็นทีมอาจมีผลกระทบ
ต่อการขาดงานในระยะสั้น แต่จะส่งผลให้เกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมากกว่า 
นอกจากน้ี Kivimaki et al. (2001) ยงัพบว่าการท างานเป็นทีมจะเป็นสาเหตุหลักของภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในกลุ่มหัวหน้าพยาบาลที่ท  าหน้าที่ดูแลหอผูป่้วย อีกทั้งเป็น
สาเหตุของการขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วยของกลุ่มแพทย ์และการเพิ่มขึ้นของปริมาณงานของ
เพือ่นร่วมงานก็จะช่วยส่งเสริมใหเ้กิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเช่นกนั เน่ืองจาก
พวกเขารู้สึกเป็นเจา้ของและผูกพนักับบทบาทในกลุ่มของตน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในกลุ่มขนาดเล็ก 
นอกจากน้ีสมาชิกในทีมส่วนใหญ่มีแนวโน้มที่ปฏิบัติตามบรรทัดฐานของกลุ่มซ่ึงมาพร้อมกับ
สถานการณ์การท างานเป็นทีม และหากการขาดงานไม่ไดถู้กยอมรับหรือบรรทดัฐานของกลุ่มคือการ
มาท างานแมว้า่จะรู้สึกป่วย สมาชิกส่วนใหญ่ก็จะปฏิบติัตาม 

 
  3) ว ัฒนธรรมที่ เก่ียวข้องกับภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 

(Presenteeism cultures)  
  Aronsson, Gustafsson, and Dallner (2000) ไดส้ังเกตว่าความแตกต่างในอาชีพส่งผล

ใหเ้กิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยที่แตกต่างกนัและช้ีใหเ้ห็นวา่การประกอบอาชีพ
ในด้านการช่วยเหลือ ดูแล และการสอนในระดับประถมศึกษามีแนวโน้มที่จะการเกิดภาวะ
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมากที่สุด เน่ืองจากมีวฒันธรรมที่อ้างถึงในส่วนของความ
จงรักภักดีและห่วงใยต่อผูรั้บบริการที่ มีความเส่ียง (Vulnerable clients) เช่นผู ้ป่วยและเด็ก Van 
Maanen and Barley (1984) กล่าวเพิ่มเติมว่าปัจจยัหน่ึงที่เป็นตวัส่ือกลางของความแตกต่างของภาวะ
ขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในแต่ละอาชีพอาจเป็นเร่ืองของอตัลกัษณ์ของความเป็นมือ
อาชีพ (Professional self-identity) ดงัเช่น ความไม่เต็มใจที่จะยอมรับบทบาทการเป็นผูป่้วยของกลุ่ม
แพทยซ่ึ์งเป็นอีกหน่ึงปัจจยัที่เอ้ือให้เกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในระดบัที่สูง 
(McKevitt et al., 1997)  โดย John (2010) พบว่าอตัราพื้นฐานของการมาท างานขณะป่วยในกลุ่มครู
ระดบัก่อนประถมศึกษาสูงถึงร้อยละ 55 ในขณะที่กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญดา้นวศิวกรรมและคอมพิวเตอร์มี
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ค่าเฉล่ียที่ร้อยละ 27 นอกจากน้ียงัพบวา่ในกลุ่มผูช่้วยพยาบาล ครู และพยาบาลวชิาชีพมีแนวโนม้ที่จะ
เกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยถึง 3 – 4 เท่า เช่นเดียวกบักลุ่มผูจ้ดัการ  

  Dew, Keefe, and Small (2005) ไดด้ าเนินการสมัภาษณ์และการสนทนากลุ่มเก่ียวกบั
ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในโรงพยาบาลรัฐ โรงพยาบาลเอกชนและบริษัท
อุตสาหกรรมขนาดเล็กในประเทศนิวซีแลนด์ โดยลงความเห็นวา่การท างานในองคก์ารที่แตกต่างกนั
สามารถแสดงถึงวฒันธรรมที่แตกต่างกนัได ้กล่าวคือ โรงพยาบาลรัฐจะน าเสนอถึงวฒันธรรมแบบ
สมรภูมิ (Battleground Culture) เน่ืองจากการจดัการแบบห่างเหิน (Distant Management) ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงจะไม่ไดเ้ป็นตวักดดนัให้เกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย แต่เป็นอตัลกัษณ์
ของความเป็นมืออาชีพ อตัลกัษณ์ทางชาติพนัธุ ์และความจงรักภกัดีต่อสถาบนัที่จะส่งเสริมให้เกิดเกิด
ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 

  ในโรงพยาบาลเอกชนพบว่ามีวฒันธรรมแบบสถานที่ศกัด์ิสิทธ์ิ (Sanctuary Culture) 
ซ่ึงมีแรงกดดนัที่จะก่อให้เกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยจากดา้นการบริหารเพียง
เล็กน้อยแต่ความแข็งแรงของการท างานเป็นทีมและความรู้สึกจงรักภักดีต่อเพื่อนร่วมงานเป็น
ตวักระตุน้ให้เกิดการเผชิญหน้ากบัความเครียดและความเจ็บป่วย ส่วนบริษทัอุตสาหกรรมขนาดเล็ก
ช้ีให้เห็นถึงวฒันธรรมแบบชุมชุนแออัด (Ghetto Culture) เน่ืองจากการจัดการที่ไม่ระมัดระวัง 
(Uncaring Management) และสภาพแวดล้อมในการท างานที่แย่ ซ่ึงความไม่มั่นคงและมีตวัเลือกใน
ท างานไดไ้ม่มากนักจึงส่งผลให้ตอ้งเผชิญหน้ากบัความเจบ็ป่วย เช่นเดียวกบัการศึกษาของ Simpson 
(1998) ที่พบวฒันธรรมภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยแบบแข่งขนั (Competitive 
Presenteeism Cultures) ในกลุ่มผูจ้ดัการระดับสูง โดยวฒันธรรมดังกล่าวจะรวมไปถึงชั่วโมงการ
ท างานที่ยาวนานและการมาท างานขณะป่วย นอกจากน้ี Kim, et al. (2016) ยงัพบว่าพยาบาลวชิาชีพ
จะตอ้งเผชิญกบัทศันคติที่ไม่ระมดัระวงัจากเจา้นาย เพื่อนพยาบาล ผูป่้วยและญาติของพวกเขาที่จะ
น าไปสู่ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย ซ่ึงจะน าไปสู่การสูญเสียของจิตวิญญาณการ
เป็นพยาบาลและก าลงัคน 

 
2.6.5 ผลกระทบของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
Skagen and Collins (2016) ไดท้  าการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะขาดประสิทธิภาพ

ในการท างานขณะป่วย สุขภาพและความผาสุกในเวลาต่อมา จากการรวบรวมผา่นการศึกษาก่อนหน้า
จ านวน 12 เร่ือง โดยสามารถอธิบายถึงผลกระทบของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย
ในภาพรวมออกไดเ้ป็น 5 กลุ่ม ดงัน้ี 
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  1)  การประเมินสุขภาพด้วยตนเอง (Self –rated health) โดยปกติแล้ว ภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยจะถูกพบวา่เป็นตวัแปรอิสระในการท านายการประเมินสุขภาพที่
แยใ่นช่วง 12 และ 24 เดือนที่ตามมา (Gustafsson & Marklund, 2011; Dellve et al., 2011) นอกจากน้ี
การศึกษาของ Bergström et al. (2009a) ยงัพบว่าภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมี
ผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเฉพาะในกลุ่มพนักงานภาครัฐที่ มีสุขภาพดีถึงดีมาก ใน
ขณะเดียวกันก็ยงัส่งผลกระทบสุขภาพของพนักงานภาคเอกชนในเวลาต่อมา โดยระดบัของความ
แตกต่างนั้นไม่ชดัเจนมากนัก อาจเน่ืองมาจากความแตกต่างระหว่างประชากรทั้งสองภาคหรืออาจะ
เป็นจ านวนของผูต้อบแบบสอบถามที่ออกจากการศึกษาจ านวนมากเป็นผูท้ี่มีสุขภาพระดบัแยแ่ละมี
ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในระดบัสูง 

  ความถ่ีของการรายงานภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมีความส าคญั
ต่อความสัมพนัธ์ของการตอบสนองกบัผลกระทบที่ไดรั้บ (Dose-response relationships) นั่นคือ จ  านวน
วนัของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยที่เพิ่มขึ้น โดยมีความเส่ียงต่อการประเมินสุขภาพ
ที่ไม่ดีของตนเอง (Bergstrom et al., 2009a; Gustafsson & Marklund, 2011) อย่างไรก็ตาม Taloyan et al. 
(2012) พบว่าการรายงานจ านวน 7 วนัหรือว่ามากกว่าของการเกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน
ขณะป่วยจะเพิม่ความเส่ียงต่อการประเมินสุขภาพของตนในอนาคตที่แยล่ง 

  2) สุขภาพกาย (Physical Health) การศึกษาที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วยและสุขภาพกาย ถูกประเมินในรูปแบบที่แตกต่างกัน เช่นการศึกษาของ 
Gustafsson and Marklund (2011, 2014)  ได้ท  าก ารประ เมิ น ถึ งอ าการทางก ายภาพ  (Physical 
complaints) เช่น อาการปวดหลงั ไหล่ เอว และขอ้มือ พบวา่ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
ป่วยและการขาดงานเน่ืองจากความเจบ็ป่วยเป็นตวัท านายอาการทางกายภาพในอนาคต  นอกจากน้ียงั
พบว่ากลุ่มตวัอยา่งที่มีความเจ็บป่วยในระดบัสูงรายงานว่า ทั้งภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน
ขณะป่วยและการขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วยจะส่งผลให้เกิดความเส่ียงที่สูงขึ้นของอาการทาง
กายภาพในปีต่อมา 

  3) สุขภาพจิต (Mental health) การศึกษาที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยและสุขภาพจิตของพนกังานถูกประเมินในหลายการศึกษา เช่นการศึกษาของ Conway 
et al (2014) พบว่าจ  านวน 8 วนัหรือมากกว่าของการเกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
ป่วยเป็นพื้นฐานมีความสัมพนัธ์กบัความเส่ียงที่เพิ่มขึ้นของภาวะซึมเศร้าถึง 2.45 เท่า จากการติดตาม
ผลในกลุ่มตวัอยา่งที่ไม่พบภาวะซึมเศร้า และ Lu, Lin, and Cooper (2013) พบความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและสุขภาพจิตในสองเดือนต่อมา สอดคล้องกับ
การศึกษา  Gustafsson and Marklund (2011) ที่พบว่าภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมี
ความสมัพนัธก์บัสุขภาพจิตในอีก 12 เดือนต่อมา   
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  Demerouti et al. (2009) ท าการประเมินภาวะหมดไฟในการท างานของพยาบาล
วิชาชีพ ผลการศึกษาพบความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและ
ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาของ Dellve et al. (2011) ที่พบว่าภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยน าไปสู่ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ในอีกสองปีต่อมาเช่นกนั  

  4) ความสามารถในการท างาน (Work ability) การศึกษาของ Gustafsson and 
Marklund (2011, 2013) และ Dellve et al. (2011) ไดน้ าแบบสอบถามดชันีช้ีวดัความสามารถในการ
ท างาน (Work ability index หรือ WAI) มาใช้ในการประเมินความสัมพันธ์ระหว่างภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย พบว่าจ  านวน 2 ว ันหรือมากกว่าของการเกิดภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเป็นตวัท านายความสามารถในการท างานที่แยล่งในอนาคต  

  5) การขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วย (Sickness absence) จากการทบทวนงานศึกษา
ก่อนหน้าจะเห็นได้ว่าการขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วยทั้ งในระยะสั้ นและระยะยาว ก็เป็นอีก
ผลกระทบหน่ึงที่เป็นผลมาจากภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย (Sarma & Sarma, 
2017)  เช่น การศึกษาของ Hansen and Andersen (2008) ที่พบว่าจ  านวน 2 คร้ังหรือมากกว่าของการ
เกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยจะเพิ่มความเส่ียงต่อการขาดงานเน่ืองจากความ
เจบ็ป่วยในอนาคตอยา่งนอ้ยสองสัปดาห์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ียงัพบว่ากลุ่มตวัอยา่งที่มี
จ  านวน 6 คร้ังหรือมากกว่าของการเกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยจะเพิ่มความ
เส่ียงของการงานขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วยอยา่งน้อยสองสัปดาห์ได้ร้อยละ 53 และเพิ่มความ
เส่ียงของการงานขาดงานเน่ืองจากความเจบ็ป่วยในระยะเวลา 18 เดือนต่อมา ถึงร้อยละ 74  

เช่นเดียวกับการศึกษา Gustafsson and Marklund (2011) ที่พบว่าจ  านวน 5 วนัหรือมากกว่า
ของการเกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมีความสัมพนัธ์กบัการขาดงานเน่ืองจาก
ความเจ็บป่วยในหน่ึงสัปดาห์หรือมากกว่าอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  สอดคล้องกบั Janssens et al., 
(2013) ที่พบวา่ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมีความสมัพนัธก์บัการขาดงานเน่ืองจาก
ความเจบ็ป่วยในระยะสั้น (ระหวา่ง 1-3 วนั) และระยะยาว (อยา่งนอ้ย 15 วนั) ในช่วง 12 เดือนต่อมา  

ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงเลือกที่จะศึกษาถึงบทบาทการเป็นตวัแปรส่ือของภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย โดยอา้งอิงจากแบบจ าลอง A dynamic model of presenteeism 
and absenteeism ของ Johns (2010) เน่ื อ งจากแบบจ าลองดังก ล่ าวแสดงให้ เห็นว่าภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย สามารถเป็นตวัแปรส่ือกลางระหว่างสภาพแวดล้อมในงาน
ท างานและผลกระทบของบุคคล 
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 2.6.6 แนวทางในการจัดการกับภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
 Quazi (2013) กล่าวว่าหากองค์การมีกลยุทธ์ในการสร้างเสริมสุขภาวะของพนักงานที่
ครอบคลุม นอกจากจะสามารถช่วยลดปัจจยัเส่ียงดา้นสุขภาพของพนักงานแลว้ ยงัสามารถช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการผลิตและลดตน้ทุนทางดา้นสุขภาพของพนกังานอีกดว้ย ซ่ึงองคป์ระกอบที่ส าคญั
ของการจดัการกลยทุธ์ดังกล่าว นั่นคือ การเน้นการป้องกันและส่งเสริมวฒันธรรมทางสุขภาพที่ดี 
(Culture of Health) มากกวา่การเนน้ไปที่กระบวนการรักษาและเยยีวยาในภายหลงั 
  Loeppke (2008) ไดเ้สนอถึงกลยทุธจ์ดัการกบัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
ที่สามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดบั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
  1) กลยทุธ์ระดบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่ องคก์ารควรให้การดูแลเร่ืองการสร้างเสริมสุขภาพ 
การให้สุขศึกษา การจัดการการใช้ชีวิตของพนักงาน ดูแลด้วยวิศวกรรมด้านความปลอดภัย 
ประยกุตใ์ชห้ลกัการยศาสตร์มาใชใ้นสถานที่ท  างาน การออกแบบองคก์าร โภชนาการ การดูแลก่อน
คลอดบุตร การสร้างภูมิคุม้กนั และบริการสุขภาพ ดา้นอ่ืน ๆ 
  Willingham (2008) ได้กล่าวถึงวิธีการจัดการกับภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยที่พบมากที่สุด คือ การจดัโปรแกรมสร้างเสริมสุขภาพ ซ่ึงนอกจากจะท าให้นายจา้งมี
พนักงานที่สุขภาพดีในองคก์ารแลว้ ยงัเป็นเสมือนการให้ก าลงัใจแก่พนกังานระดบัล่างในการท างาน
ไดอ้ยา่งเตม็ที่ 
  2) กลยุทธ์ระดับทุติยภูมิ ได้แก่ องค์การควรมีการตรวจคัดกรองและโปรแกรม
ตรวจสอบขั้นตน้ ปรึกษาดา้นสุขภาพ การทดสอบทางดา้นเทคโนโลยชีีวภาพและโปรแกรมป้องกนั
การสูญเสียความสามารถในการท างานเชิงรุก 
  โดย Quazi (2013) เสนอให้มีการจดัท าโครงการเช่น การจดัการโรคเบาหวานใน
พนกังาน วา่ควรเร่ิมตน้จากการปรับปรุงเร่ืองการใชชี้วิตประจ าวนัของพนกังาน และ องคก์ารสามารถ
ช่วยจดัโปรแกรมต่าง ๆ ได ้เช่น การตรวจโรคเบาหวาน ให้กลายเป็นวฒันธรรมที่องคก์ารควรปฏิบติั 
จะได้ตรวจสอบส่ิงที่ก่อให้เกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยหรือการขาดงานของ
พนักงานไปในตวัดว้ย รวมไปถึงการมองภาพรวมของปัจจยัเส่ียงทางดา้นสุขภาพภายในองคก์าร และมี
การปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเน่ือง เช่น การจดัเวิร์คช็อปการเลิกบุหร่ี การฉีดวคัซีนประจ าปี หรือ การ
ประชุมใหค้วามรู้ดา้นโภชนาการ เป็นตน้ 

  3) กลยทุธ์ระดับตติยภูมิ ไดแ้ก่ องค์การควรจดัท าโครงการส าหรับการจดัการโรค 
การจดัการดูแลคุณภาพที่สนับสนุนโดยหลกัฐานเชิงประจกัษ ์โปรแกรมที่ช่วยในการกลบัมาท างาน
ของพนกังาน การจดัการกบัการสูญเสียความสามารถในการท างาน และการฟ้ืนฟูการประกอบวชิาชีพ 

 
 



 

67 

67 

โดยผูบ้ริหารอาจจะตอ้งพิจารณาเพิ่มเติมในการสร้างสภาพแวดลอ้มที่ดีในการท างาน ซ่ึงจะท า
ให้พนักงานสามารถเลือกที่จะกลับไปพกัผ่อนที่บ้านหากรู้สึกป่วย ซ่ึงต้องมีการท าการส่ือสารให้
พนักงานเขา้ใจว่าท าไมองค์การจึงอยากให้พวกเขาพกัผ่อนอยูท่ี่บา้น เพื่อให้แน่ใจว่าสามารถพนักงาน
รักษาอาการป่วย และ ลดการแพร่เช้ือภายในองคก์ารดว้ย (Quazi, 2013) 

 
2.6.7 การวัดและประเมินภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
Quazi (2013) กล่าวว่าภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเป็นเสมือนค่าใช้จ่ายที่

มองไม่เห็น (Invisible cost) ของนายจา้ง ดงันั้นการที่จะควบคุมค่าใชจ่้ายของภาวะขาดประสิทธิภาพ
ในการท างานขณะป่วย นายจา้งจึงจ าเป็นที่ตอ้งมีแนวคิดที่ชดัเจนเก่ียวกบัธรรมชาติและขอบเขตของ
พฤติกรรม รวมไปถึงค่าใชจ่้ายที่จะเกิดขึ้นในแต่ละองคก์ารจากภาวะดงักล่าว 

การวดัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยอาจมองไดใ้นแง่ของการวดัผลกระทบ
ของสุขภาพในการท างาน เช่น แบบวดัขอ้จ ากดัในการท างาน (The Work Limitations Questionnaire 
หรือ WLQ) ที่พ ัฒนาขึ้ นโดย Lerner et al. (2001) ประกอบด้วย 25 ข้อค  าถามที่ เก่ียวข้องกับข้อ
เรียกร้องดา้นเวลา ดา้นกายภาพ ดา้นจิตใจ และผลผลิต เพื่อวดัผลกระทบของโรคเร้ือรังและการรักษา
ต่อผลลพัธ์จากปฏิบติังาน นอกจากน้ียงัมีแบบวดัส าหรับการเจบ็ป่วยแบบเฉียบพลนัอีกดว้ย ซ่ึงแบบ
วดัดงักล่าวมีค่าความเช่ือมัน่ที่สูงและไดรั้บการยอมรับในหลายแง่มุม เช่นการศึกษาที่เก่ียวขอ้งกบัโรค
รูมาตอยด ์ปวดศีรษะ ลมชกัและโรคขอ้กระดูกอกัเสบ 

นอกจากน้ียงัพบว่ามีการศึกษาจ านวนหน่ึง เลือกใช้แบบวดัภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยที่พฒันาขึ้นโดย Aronsson, Gustafsson, and Dallner (2000) เพื่อวดัจ านวนคร้ังของ
การเกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย โดยใช้เพียงขอ้ค  าถามเดียว ซ่ึงมีค  าถามว่า 
“ในช่วงเวลา 12 เดือนที่ผ่านมา ท่านได้ไปท างาน ทั้ ง ๆ ที่ รู้สึกว่าตนเองควรจะได้รับการลาป่วย
เน่ืองจากภาวะสุขภาพของท่าน” เป็นมาตรวดัแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดบั ตั้งแต่ระดบั 1 (ไม่, 
ไม่เคยเลย) จนถึงระดับ 4 (ใช่, มากกว่า 5 คร้ัง) แต่แบบวดัดังกล่าวได้มีการดัดแปลงค าพูดไปตาม
บริบทของแต่ละการศึกษา แต่ยงัคงความหมายเดิมเอาไว ้ซ่ึงผลการศึกษาของ Aronsson et al. (2000) 
ยงัพบวา่ ขอ้เรียกร้องในงาน ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย และ ภาวะหมดไฟ เป็นตวั
แปรอิสระของสุขภาพของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

รวมไปถึง แบบวดัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยของสแตนฟอร์ด (Stanford 
Presenteeism Scale; SPS-6) ที่ถูกพฒันาขึ้นโดย Koopman et al., (2002) เพื่อวดัการท างานที่ไม่เต็ม
ประสิทธิภาพเน่ืองจากการเจบ็ป่วยระหวา่งประเภทของงานและองคก์าร โดยมีจุดมุ่งหมายในการสรุป
กระบวนการรู้ การคิด, อารมณ์ รวมทั้งให้ความสนใจเก่ียวกับลกัษณะพฤติกรรมของพนักงาน ซ่ึง
ประกอบด้วยข้อค  าถามจ านวน 6 ข้อ ตวัอย่างขอ้ค  าถามได้แก่ “ทั้ งที่ฉันมีปัญหาสุขภาพ ฉันยงัคง
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สามารถท าภารกิจในงานที่ยากไดส้ าเร็จ” เป็นมาตรวดัแบบลิเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดบั ไดแ้ก่ 1 (ไม่
เห็นดว้ยอยา่งยิง่) จนถึง 5 (เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

และในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกที่จะใชแ้บบวดัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
ป่วย (Stanford Presenteeism Scale ;SPS-6) เน่ืองจากได้รับการใช้ในการศึกษาเก่ียวกับภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยอยา่งแพร่หลายและถูกยอมรับในวงกวา้งว่ามีลกัษณะของการวดั
ทางจิตวทิยาที่ดีในการประเมินภาวะสุขภาพและผลผลิตที่เป็นผลกระทบจากภาวะขาดประสิทธิภาพ
ในการท างานขณะป่วย 

 
 2.6.8 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและความเหน่ือย 
ล้าทางอารมณ์ 
 Lu, Cooper, and Lin (2013) ไดท้  าการศึกษาขา้มวฒันธรรมเก่ียวกบัผลกระทบของภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยต่อความผาสุกของพนักงานชาวจีน จ านวน 245 คน และ
พนักงานชาวอังกฤษ จ านวน 128 คน โดยมีบทบาทของการสนับสนุนจากหัวหน้างานเป็นตวัแปร
ก ากบั ผลการศึกษาพบว่า ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกและ
สามารถท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ทั้งในสองกลุ่มตวัอยา่ง ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
.01 นอกจากน้ียงัพบว่า เพศ สถานภาพสมรส ระดบัความอาวุโส ต าแหน่ง ภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วย และการสนับสนุนจากหัวหน้างานสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของ
ความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ในกลุ่มพนกังานชาวจีนและองักฤษ ไดร้้อยละ 15 และ 27 ตามล าดบั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 Lu, Lin, and Cooper (2013) ไดท้  าการตรวจสอบถึงผลกระทบของภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วยต่อสุขภาพของพนักงานชาวจีนที่ท  างานในไตห้วนัจ านวน 245 คน ผลการศึกษา
พบวา่ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกและสามารถท านายความ
เหน่ือยลา้ทางอารมณ์ อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากน้ียงัพบวา่ภาวะขาดประสิทธิภาพ
ในการท างาน เพศ สถานภาพสมรส ระดบัความอาวโุส ต าแหน่ง ความกดดนัต่อการเขา้ร่วมงานและการ
ทดแทนงาน สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ไดร้้อยละ 9 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
 Thun, Fridner, Minucci, and Løvseth (2014) ไดท้  าการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและ 2 องคป์ระกอบของภาวะหมดไฟ นั่นคือ ความเหน่ือย
ลา้ทางอารมณ์และความไม่ผูกผนัต่องานในกลุ่มแพทยข์องโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในทวีปยุโรป 
ไดแ้ก่ นอร์เวย ์สวีเดน ไอซ์แลนด์และอิตาลี จ  านวนทั้งหมด 2,078 คน ผลการศึกษาพบว่าภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมีความสัมพนัธเ์ชิงบวกและสามารถท านายความเหน่ือยลา้ทาง
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อารมณ์อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ียงัพบว่า อาย ุเพศ ประเทศ แหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องาน 
และ ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความ
เหน่ือยลา้ทางอารมณ์ไดร้้อยละ 24 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 Borges et al. (2016) ไดท้  าการศึกษาถึงระดบัของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
ป่วย ความผกูพนั และภาวะหมดไฟในการท างานของพยาบาลวชิาชีพชาวโปรตุเกส สเปน และบราซิล 
จ านวน 299 คน ผลการศึกษาพบว่าภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมีความสมัพนัธ์เชิง
บวกและสามารถท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากน้ี
ยงัพบวา่ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยสามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะหมด
ไฟในการท างานไดร้้อยละ 21 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ดงันั้น จากแนวความคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานไดว้า่ 
 สมมติฐานที่ 5: ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยสามารถท านายความเหน่ือยล้า
ทางอารมณ์ 
 
 2.6.9 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยและการขาดงาน 
 Aronsson, Gustafsson, and Dallner (2000) ได้ท  าการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยกับ กลุ่มอาชีพ สุขภาพที่แย่ การขาดงานเน่ืองจากความ
เจ็บป่วย รายไดส่้วนบุคคล และการลดขนาดขององคก์ารในกลุ่มพนักงานของสวีเดน จ านวน 3,801 
คน ผลการศึกษาพบว่า 1 ใน 3 ของกลุ่มตวัอย่างรายงานว่าในระยะ 12 เดือนที่ผ่าน พวกเขาได้ไป
ท างานแมว้า่จะรู้สึกวา่ตนเองป่วยและควรที่จะลางานมากกวา่ 2 คร้ัง โดยกลุ่มอาชีพที่พบวา่มีภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในระดบัที่สูง ไดแ้ก่ กลุ่มพนกังานสถานดูแลผูสู้งอาย ุ(Nursing 
home aid) นกัการศึกษาระดบัก่อนประถมศึกษา พยาบาลและผูเ้ช่ียวชาญดา้นการผดุงครรภ ์รวมทั้งนัก
สังคมสงเคราะห์  และยงัพบว่าภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในระดับสูงมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับการขาดงานเน่ืองจากความเจ็บป่วย โดยมีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์สเปียร์
แมนเท่ากบั .38 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 Bergström, Bodin, Hagberg, Lindh, Aronsson, and Josephson (2009b) ได้ท  าการศึกษาถึง
ผลกระทบของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเน่ืองจากความเจ็บป่วยและการขาดงาน
เน่ืองจากความเจ็บป่วยในอนาคต ในกลุ่มตวัอยา่งพนักงานภาครัฐเพศหญิง จ  านวน 3,757 คน และ
พนักงานภาคเอกชนเพศชาย จ านวน 2,485 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกและสามารถท านายการขาดงานเนื่องจากความเจ็บป่วยใน
อนาคตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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Taloyan et al. (2012) ท าการศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานท างานขณะป่วยและปัญหาสุขภาพที่ตามมาในอนาคตในกลุ่มพนกังานชาวสวีเดนที่ไดท้  าการ
ส ารวจในปี 2008 และ 2010 จ านวน 7,445 คน ผลการศึกษาพบว่าภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยปี 2008 มีความสัมพนัธ์เชิงบวกและสามารถท านายการขาดงานเน่ืองจากความ
เจบ็ป่วยในปี 2010 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากน้ียงัพบวา่ อาย ุเพศ การศึกษา รายได ้
และภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของการ
ขาดงานเน่ืองจากความเจบ็ป่วยในปี 2010 ไดร้้อยละ 59 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 Dellve, Hadzibajramovic, and Ahlborg (2014) ได้ท  าการศึกษาถึ งการเข้า ร่วม งานของ
บุคลากรทางการแพทยแ์ละผลกระทบระยะยาวต่อสุขภาพ ภาวะหมดไฟ ความสามารถในการท างาน
และผลการปฏิบติังานในกลุ่มบุคลากรทางแพทยท์ี่ท  างานในโรงพยาบาล สาธารณสุข และทนัตกรรม 
ในทางตะวนัตกของประเทศสวีเดน จ านวน 2,624 คน ผลการศึกษาพบว่า การมาท างานดว้ยภาวะ
เจบ็ป่วย (Sickness attendance) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกและสามารถท านายการขาดงานในระยะยาว 
ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

ดงันั้น จากแนวความคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานไดว้า่ 
 สมมติฐานที่ 6: ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยสามารถท านายการขาดงาน 
 

2.6.10 งานวิจัยที่เกีย่วข้องกับปริมาณงานและภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
 Biron, Brun, Ivers, and Cooper (2006) ไดท้  าการศึกษาสภาพแวดลอ้มด้านจิตสังคมและสุข
ภาวะที่เป็นตวัก าหนดลักษณะนิสัยของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย ในกลุ่ม
พนักงานชาวแคนนาดาจ านวน 3,825 คน ผลการศึกษาพบว่าปริมาณงานมีอิทธิพลต่อลักษณะนิสัย
ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 กล่าวคือ ปริมาณ
งานที่มีมากขึ้นก็จะท าให้เกิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเพิ่มมากขึ้น และพบว่า
ปริมาณงานเป็นตวัท านายที่ส าคญัที่สุดของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย นอกจากน้ี
ยงัพบวา่ ปริมาณงานที่มากขึ้น สถานภาพของงานที่ไม่แน่นอน ทกัษะการใชดุ้ลยพนิิจที่สูงขึ้น และขอ้
เรียกร้องที่ขดัแยง้กัน สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยไดร้้อยละ 4 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 Gun, Choi, and Park (2011) ได้ท  าการตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดในงาน
และภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยของกลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่ท  างานในโรงพยาบาล
ของวิทยาวทิยาลยัประเทศเกาหลีใต ้จ านวน 281 คน ผลการศึกษาพบว่าปริมาณงานที่มากเกินไปเป็น
ตัวแปรที่ส าคัญที่ สุดในปัจจัยด้านความเครียดในงานที่ มี ความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากน้ียงัพบว่าปัจจยั
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ท ั้งหมดของความเครียดในงานสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วยไดร้้อยละ 29.6 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 Miraglia and Johns (2015) ได้ท  าการวิเคราะห์อภิมานจากการศึกษาที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยจ านวน 313 การศึกษา โดยมุ่งเน้นไปที่การระบุสาเหตุของภาวะ
ขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจ านวน 175,965 คน ผลการศึกษา
พบวา่ในดา้นของปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้เรียกร้องในงานดา้นปริมาณงานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกภาวะ
ขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ียงัพบวา่ ความไม่มัน่คง
ในงาน ปัญหาการเงินส่วนบุคคล การควบคุมงาน ขอ้เรียกร้องในงาน การสนับสนุนจากเพื่อนและ
หวัหน้า การมองโลกในแง่ดี และความพงึพอใจในการท างาน สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวน
ของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย ไดร้้อยละ 32 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 Pohling, Buruck, Jungbauer, and Leiter (2016) ได้ท  าการตรวจสอบถึงปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับ
การท างานของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย โดยมีบทบาทการเป็นแปรส่ือของ
สุขภาพจิตและสุขภาพกายในกลุ่มพนักงานภาครัฐของเยอรมนี จ านวน 885 คน ผลการศึกษาพบว่า
ปริมาณงานมีความสัมพนัธเ์ชิงบวกและสามารถท านายภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากน้ียงัพบวา่ปริมาณงาน การควบคุม รางวลั ค่านิยม ความ
ผาสุก และโรคเก่ียวกับกระดูกและกล้ามเน้ือ สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยไดร้้อยละ 28 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ดงันั้น จากแนวความคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานไดว้า่ 
 สมมติฐานที่ 7: ปริมาณงานสามารถท านายภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
 
 2.6.11 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วย และภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วย 

Demerouti et al. (2009) ไดท้  าการศึกษาระยะยาวเก่ียวกับความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้เรียกร้อง
ในงาน ภาวะหมดไฟ และภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย ในกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ
จ านวน 258 คนในประเทศเนเธอร์แลนด์ โดยท าการศึกษาจ านวนทั้งหมด 3 คร้ัง ในระยะเวลาที่ห่าง
กนัคร้ังละประมาณ 1 ปีคร่ึง ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัทั้ง 3 ด้านของขอ้เรียกร้องในงาน คือ ปริมาณ
งาน ขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วย และขอ้เรียกร้องดา้นกายภาพในคร้ังที่ 2 มีอิทธิพลต่อภาวะขาด 
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในคร้ังที่ 3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

Miraglia and Johns (2015) ได้ท  าการวิเคราะห์อภิมานจากการศึกษาที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยจ านวน 313 การศึกษา โดยมุ่งเน้นไปที่การระบุสาเหตุของภาวะ
ขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจ านวน 175,965 คน ผลการศึกษา
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พบวา่ในดา้นของปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้เรียกร้องในงานและความเครียดที่มาจากประสบการณ์ ผูป่้วย
ที่ยากแก่การดูแล (Difficult patients/clients) มีความสัมพนัธ์เชิงบวกภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ียงัพบว่า ความไม่มัน่คงในงาน ปัญหาการเงิน
ส่วนบุคคล การควบคุมงาน ขอ้เรียกร้องในงาน การสนบัสนุนจากเพื่อนและหวัหน้า การมองโลกใน
แง่ดี และความพึงพอใจในการท างาน สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย ไดร้้อยละ 32 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ที่ระดบั .01 

d'Errico, Ardito, and Leombruni (2016) ได้ท  าการศึกษาถึงลักษณะขององค์การและส่ิง
คุกคามในสถานที่ท  างานที่มีความสัมพนัธ์ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในกลุ่ม
พนักงานทวีปยโุรปจ านวนทั้งหมด 30,279 คน โดยการรวบรวมจากการศึกษาก่อนหน้า ผลการศึกษา
พบความสัมพนัธร์ะหวา่งปัจจยัที่เก่ียวขอ้งดา้นองคก์ารและภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
ป่วย นั่นคือ การท างานที่ตอ้งติดต่อกบัลูกคา้หรือการที่ตอ้งมีความรับผิดชอบต่อพนักงานคนอ่ืน ๆ      
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในกลุ่มพนักงานดา้น
สุขภาพอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
 ดงันั้น จากแนวความคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานไดว้า่ 
 สมมติฐานที่ 8: ข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วยสามารถท านายภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
 

2.6.12 บทบาทการเป็นตัวแปรส่ือของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
 Demerouti et al. (2009) ไดท้  าการศึกษาการศึกษาระยะยาวเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้
เรียกร้องในงาน ภาวะหมดไฟ และภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย ในกลุ่มพยาบาล
วชิาชีพจ านวน 258 คนในประเทศเนเธอร์แลนด์ โดยท าการศึกษาจ านวนทั้งหมด 3 คร้ัง ในระยะเวลา
ที่ห่างกนั 1 ปีคร่ึง ผลการศึกษาพบว่าองคป์ระกอบทั้งหมดของขอ้เรียกร้องในงาน นั่นคือ ปริมาณงาน 
ขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วย และขอ้เรียกร้องดา้นกายภาพในคร้ังที่ 2 มีอิทธิพลต่อภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วยในคร้ังที่ 3 ส่วนภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในคร้ังที่ 2 มี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ในคร้ังที่ 3 และขอ้เรียกร้องในงานในคร้ังที่ 1 มี
อิทธิพลเชิงบวกกบัความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ในคร้ังที่ 2 และ 3 อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ี
ยงัพบว่าการรับรู้ขอ้เรียกร้องในงานในระดบัสูงจะส่งผลให้เกิดแรงกดดนัในการมาท างานแมว้่าจะมี
ภาวะเจบ็ป่วย กล่าวคือขอ้เรียกร้องในงานก่อใหเ้กิดภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเพิม่ 
มากขึ้น และส่งผลต่อไปความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ในภายหลงั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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 Deery, Walsh, and Zatzick (2014) ไดท้  าการศึกษาการวิเคราะห์ตวัแปรก ากบั ตวัแปรส่ือ ใน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งขอ้เรียกร้องในงาน ไดแ้ก่ ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work overload) การบงัคบั
ให้อยู่ในงาน (Attendance enforcement) และ สภาพที่มีปริมาณงานมากกว่าคน (Understaffing) กับ
ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย และการขาดงานของพนักงานศูนยบ์ริการฉุกเฉิน
จ านวน 227 คนในประเทศองักฤษ ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้เรียกร้องในงานที่สูงจะมีความสัมพนัธ์เชิง
บวกกับภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย รวมทั้งสามารถท านายการขาดงานในเวลา
ต่อมาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยมีความสัมพนัธเ์ชิง
บวกกบัการขาดงาน อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ รวมทั้งพบอิทธิพลทางออ้มเชิงบวกจากความสัมพนัธ์
ระหว่างปริมาณงานที่มากเกินไป และการขาดงาน โดยมีบทบาทของภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยเป็นตวัแปรส่ือ อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 นอกจากน้ียงัพบว่าขอ้เรียกร้อง
ในงานและภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย สามารถร่วมกนัอธิบาย 
ความแปรปรวนของการขาดงานไดร้้อยละ 12 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 Baeriswyl, Krause, Elfering, and Berset (2016) ได้ท  าการตรวจสอบแบบจ าลองขอ้เรียกร้อง
ในงานและแหล่งทรัพยากรที่เอ้ือต่องานต่อภาวะหมดไฟในการท างาน ผ่านการศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างปริมาณงาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ โดยมีบทบาท
การเป็นตวัแปรส่ือของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยของกลุ่มพนักงานที่ท  างานใน
องค์การกองทุนวิจัยในประเทศเยอรมนี  จ านวน 462 คน ผลการศึกษาพบว่า ป ริมาณงานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกและสามารถท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์และภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วยไดอ้ยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 โดยปริมาณงานและการสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงานสามารถร่วมอธิบายความแปรปรวนของความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ได้ร้อยละ 19 
นอกจากน้ียงัพบบทบาทตวัแปรส่ือบางส่วนของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยบน 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งปริมาณงานและความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 Panari and Simbula (2016) ไดท้  าการศึกษาเพื่อตรวจสอบปัจจยัและผลกระทบของภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย และทดสอบผลกระทบในความสัมพันธ์ระหว่าง ความ
รับผิดชอบในงานที่มากเกินไป (Excessive work responsibilities) ต่อความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ของ
ครูในโรงเรียนมัธยม จ านวน 264 คน โดยมีบทบาทของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
ป่วยและความขัดแยง้ระหว่างงานต่อครอบครัว ในฐานะตัวแปรส่ือ ผลการศึกษาพบว่าความ
รับผิดชอบในงานที่มากเกินไปมีความสมัพนัธเ์ชิงบวก สามารถท านายภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานขณะป่วยและความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ นอกจากน้ียงับทบาทการ
เป็นตวัแปรส่ือบางส่วนของภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยในความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความรับผิดชอบในงานที่มากเกินไปและความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั
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นยัส าคญัที่ระดบั .01 
ดงันั้น จากแนวความคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงตั้งสมมติฐานไดว้า่ 

 สมมติฐานที่ 9a : ปริมาณงานสามารถท านายความเหน่ือยล้าทางอารมณ์โดยมีภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเป็นตวัแปรส่ือ 

 สมมติฐานที่ 9b : ข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วยสามารถท านายความเหน่ือยล้าทางอารมณ์โดยมีภาวะ
ขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเป็นตวัแปรส่ือ 

 สมมติฐานที่ 10a : ปริมาณงานสามารถท านายการขาดงานโดยมีภาวะขาดประสิทธิภาพใน
การท างานขณะป่วยเป็นตวัแปรส่ือ 

 สมมติฐานที่ 10b : ข้อเรียกร้องด้านผู้ป่วยสามารถท านายการขาดงานโดยมีภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเป็นตวัแปรส่ือ 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ทั้งแนวคิดและงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรในกลุ่มต่างๆ ผูว้ิจยัจึงตั้ งสมมติฐานโดยอาศยักรอบแนวคิดของ Demerouti et al. (2009)  โดย
เลือกตวัแปรที่ไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม ประกอบดว้ย ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้เรียกร้องในงาน 
(ปริมาณงานและข้อเรียกร้องด้านผูป่้วย) ความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ การขาดงาน และภาวะขาด
ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยดงัต่อไปน้ี 
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ภาพที่ 2.7 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ข้อเรียกร้องในงาน (Job 
Demand) 

- ปริมาณงาน (Workload) 
- ขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วย
(Patient demand) 

 

 
ภาวะขาดประสิทธิภาพ 
ในการท างานขณะป่วย 

(Presenteeism) 

ความเหน่ือย
ลา้ทาง
อารมณ์ 

(Emotional 
Exhaustion) 

การขาดงาน  
(Absenteeism) 
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ภาพที่ 2.8 แบบจ าลองการทดสอบสมมติฐานทางสถิติโดยใชก้ารวเิคราะห์อิทธิพล 
 
 
 

 
 

ขอ้เรียกร้องในงาน
ดา้นปริมาณงาน 
(Workload) 

ขอ้เรียกร้อง
ดา้นผูป่้วย 
(Patient 
demand) 

ภาวะขาด
ประสิทธิภาพ
ในการท างาน
ขณะป่วย 

(Presenteeism) 

ความเหน่ือย
ลา้ทางอารมณ์ 
(Emotional 
Exhaustion) 

การขาดงาน  
(Absenteeism) 

ขอ้เรียกร้องในงาน
ดา้นปริมาณงาน 
(Workload) 

ขอ้เรียกร้อง
ดา้นผูป่้วย 
(Patient 
demand) 

ภาวะขาด
ประสิทธิภาพ
ในการท างาน
ขณะป่วย 

(Presenteeism) 

ความเหน่ือย
ลา้ทางอารมณ์ 
(Emotional 
Exhaustion) 

การขาดงาน  
(Absenteeism) 
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2.7 สรุปสมมติฐานในการวิจัย (Hypothesis: H) 
 
H1:  ปริมาณงานสามารถท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
H2:  ปริมาณงานสามารถท านายการขาดงาน 
H3:  ขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยสามารถท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
H4:  ขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยสามารถการขาดงาน 
H5:  ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยสามารถท านายความเหน่ือยลา้ทางอารมณ์ 
H6:  ภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยสามารถท านายการขาดงาน 
H7:  ปริมาณงานสามารถท านายภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
H8: ขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยสามารถท านายภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วย 
H9a:  ปริมาณงานสามารถท านายความเหน่ือยล้าทางอารมณ์โดยมีภาวะขาดประสิทธิภาพในการ
 ท างานขณะป่วยเป็นตวัแปรส่ือ 
H9b:  ข้อ เรียก ร้องด้านผู ้ป่วยสามารถท านายความเห น่ือยล้าทางอารมณ์โดยมีภาวะขาด
 ประสิทธิภาพในการท างานขณะป่วยเป็นตวัแปรส่ือ 
H10a:  ปริมาณงานสามารถท านายการขาดงานโดยมีภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างานขณะ
 ป่วยเป็นตวัแปรส่ือ 
H10b:  ขอ้เรียกร้องดา้นผูป่้วยสามารถท านายการขาดงานโดยมีภาวะขาดประสิทธิภาพในการท างาน
 ขณะป่วยเป็นตวัแปรส่ือ 
 
 
 
 
 


