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ความเปนมา การปฏิบัติงานมีปจจัยหลายประการที่สงผลตอความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงานของพยาบาลเปนผลให               
การปฏิบัติงานไมมีคุณภาพดีเทาที่ควร  

วัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลความสัมพันธระหวางปจจัยลักษณะสวนบคุคล และ
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทาํงานกับความเหนื่อยหนายของพยาบาล 
รูปแบบการวิจัย เปนการวิจัยเชงิพรรณนา ณ จุดเวลาใด เวลาหนึ่ง 
ประชากรที่ศึกษา พยาบาลในสถาบันสขุภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก สังกัดกรมสขุภาพจิตจํานวน 201 คน  โดย
ไมมีการสุมตัวอยาง  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 1) แบบสอบถามขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล  2) แบบสอบถามสภาพแวดลอมใน  
การทํางาน   3) แบบวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน  
การรวบรวมขอมูล ระหวางเดือนพฤศจิกายน 2546 ถึงเดือนมกราคม 2547 มีผูตอบกลับครบ 201 คน  
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การทดสอบไคสแควร   
ผลการศึกษา พยาบาลสวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพ รอยละ 72.6 เพศหญิงรอยละ 88.6 มีสถานภาพสมรสคูรอยละ 62.4 มีอายุ
เฉลี่ย 40.5 ป  ผลของการศึกษาพบวา 1).ความเหนื่อยหนายของพยาบาลอยูในระดับตํ่าทั้ง 3 ดาน โดยพบวาในดานความออนลา
ทางอารมณในระดับตํ่ารอยละ 67.2 ระดับปานกลางรอยละ 19.4และระดับสูงรอยละ 13.4 ในดานการลดคุณคาความเปนบุคคล
ระดับตํ่ารอยละ 72.5 ระดับปานกลางรอยละ 15.4และระดับสูงรอยละ 12.3 ในดานความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จระดับ
ตํ่ารอยละ 59.7 ระดับปานกลางรอยละ 28.4และระดับสูงรอยละ 11.9  2).สภาพแวดลอมดานกายภาพมีความเหมาะสมใน             
การทํางานมาก  3).สภาพแวดลอมดานการทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง   4).ปจจัยคุณลกัษณะสวนบุคคล 
เพศ อาย ุ แผนกที่ปฏิบัติงาน การรับภาระภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานทั้ง 3 ดานอยางมี         
นัยสําคัญทางสถติิ (P<.05) 5).สภาพแวดลอมดานกายภาพมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานทํางานทั้ง 3 ดาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05)  6).สภาพแวดลอมดานการทํางานดานสัมพันธภาพในหนวยงาน,แรงสนบัสนุนทางสังคม,
ความกาวหนาในหนาที่การงานและการรับรูนโยบายการบริหารหนวยงานกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานมีความสัมพันธกับ                  
ดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดคาความเปนบุคคลและดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(P<.05)สวนการเรียกรองของผูรับบริการ,ลักษณะงาน,บทบาท,รายไดและสวัสดิการ,ความเปนอิสระในการทํางานและการ
ประเมินผลงานมคีวามสัมพันธกับความออนลาทางอารมณและดานการลดคาความเปนบุคคลอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ (P<.05)       
สรุป ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของพยาบาลแมจะอยูในระดบัตํ่า แตยังมีพยาบาลที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางานใน
ระดับสูงดานความออนลาทางอารมณรอยละ 13.4 การลดคาความเปนบุคคลรอยละ 12.3 และความรูสึกถึงความไมประสบ
ความสําเร็จรอยละ 11.9 ซึ่งเปนสญัญาณแสดงอาการผิดปรกติทางสุขภาพจิตที่ควรไดรับการแกไข  
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Background: Job performance has many factors affecting nurse leading to inefficacy in work. 
Objective: To study factors associated with and probably could predict burnout of nurses. These variables include 
personal factors and work environmental factors.  
Research Design: Cross – Sectional Descriptive Study 
The Study Population :  A total of 201  nurses in Child Mental Health Institute and Psychiatric Hospital of The Mental 
Health Department with the return rate of 100%. 
Data Collection: During November 2003 to January 2004. 
The research instruments: The Self- administered survey were Personal Data questionnaires, work environmental 
questionnaires and The Maslach Burnout Inventory (MBI). 
Statistical Method: The data were analyzed by  Chi-square test. 
Results:  The results showed that the majority of nurses were Professional nurses(72.6%),female(88.6%),married(62.4%) 
and the average age was 40.5 years . 1).Burnout of nurses in all aspects were at a low level. They have a low level of 
Emotional exhaustion 67.2%, moderate 19.4%and high level 13.4%. In Depersonallization they have low level 72.5%, 
moderate 15.4%and high level 12.3%and in Lack of personal accomplishment, a low level 59.7%,moderate 28.4%and 
high level 11.9%. 2).Nurses have a high level of physical environmental factors . 3)They have moderate work 
environmental factors. 4). Sex,Age,Work department and Family responsibility were statistically significant associated 
with burnout.(P<.05). 5).The level of physical environmental factors were statisticalliy significantly associated with burnout 
level in all aspects.(P<.05). 6).The level of work environmental factors in Work relationship,Social support,Personal growth 
and Administration system perception were statistically significant associated with burnout level in Emotional exhaustion, 
Depersonalization and Lack of personal accomplishment.(P<.05) but in Client demand,Work characteristic,Professional 
competency,Income,Autonomy and Work evaluation were statistically significant associated with burnout level in 
Emotional exhaustion and Depersonalization.(P<.05)   
Conclusion:  Although burnout of nurse was at a low level,but the result showed that nurses had high level of Emotional 
exhaustion 13.4%, Depersonallization 12.3% and Lack of personal accomplishment 11.9% .It was a signal of abnormality 
of mental health which should be rectified so that nurses, administrators should be aware of the problems of  the work 
environment and the importance of ensuring a comfortable and safe  work environment. Attention to these factors will 
improve nurses, job satisfaction which would lead to high productivity  finally.  
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

พยาบาลเปนบุคลากรสาธารณสุขที่มีบทบาทสําคัญยิ่งตอการแกไขปญหา
ทางดานสาธารณสุขและดํารงไวซึ่งสุขภาพอนามัยของประชาชนนับแตอดีตจนถึงปจจุบันสังคม
ตองการพยาบาลที่มีคุณภาพสูง ทั้งดานปฏิบัติการพยาบาล ดานจรรยาบรรณวิชาชีพ ดาน
บุคลิกภาพและมนุษยสัมพันธทางดานปฏิบัติการพยาบาลนั้นสังคมใหความสําคัญสูงมากเกีย่วกบั
ความสามารถในการแกไขปญหาและการใหการพยาบาลดวยความมั่นใจ(กรองได อุณหสูต)1และ
ลักษณะงานของพยาบาลตองปฏิบัติกับมนุษยและความตายฉะนั้นงานพยาบาลจะตองพบกับ
ความเครียดตลอดเวลา(พัชนี เอมะนาวิน)2 อีกทั้งการปฏิบัติการพยาบาลเปนงานหนักทั้งกายและ
ใจ ตองอดหลับอดนอน ตองรับประทานอาหารและพักผอนไมเปนเวลา รวมทั้งตองสัมผัสส่ิงปฏิกูล
ของผูปวยมีผลทําใหเสี่ยงตอการติดโรคซึ่งจะเปนสาเหตุทําใหบุคลากรพยาบาลเกิดความ                  
เบื่อหนาย มีเจตคติที่ไมดีตองานและวิชาชีพพยาบาล หมดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติได             
(บุญใจ ศรีสถิตยนรากูล)3 
  ดังเห็นไดจากสภาพการณจริงในการทํางานของพยาบาลของโรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวาพยาบาลตองประสบกับภาวะเครียดเหนื่อยลาในการปฏิบัติงาน 
เนื่องจากมีปริมาณงานมากและยังขาดความพึงพอใจในงานและมีเจาหนาที่บางสวนไมพึงพอใจ
ในงานแตตองทนทําตอไป(พรรณธิภา ราชเวียง,กําไลทอง ภูทัตโตและศรีสมร  สุขศิริ)4 นอกจากนีม้ี
การศึกษาพบวาการที่พยาบาลตองปฏิบัติงานเวรบาย เวรดึก ตองรับผิดชอบผูปวยมากเกินกําลัง              
คาจางและอัตราเงินเดือนต่ํา การขาดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ลวนเปนตัวแปรที่ทําใหเกิด
ปญหาความ เหนื่ อ ยหน า ย ในกา รปฏิ บั ติ ง านของพยาบาลทั้ ง สิ้ น (ธนิ ต าฉิ ม ว งษ )5                         
(สุจินต วิจิตรกาญจน,สุภารัตน ไวยชีตาและสมจิต หนุเจริญกุล)6และจากการศึกษาสาเหตุของ
ความรูสึกไมพึงพอใจในการเปนพยาบาลพบวาสาเหตุหลักของความรูสึกไมพึงพอใจในการ             
เปนพยาบาล ไดแก ภาระงานที่หนักเกินไป คาตอบแทนนอย โอกาสกาวหนาในวิชาชีพนอยและ
ความไมไดรับความเปนธรรมจากผูบริหาร(อําพล จินดาวัฒนะและคณะ)7ซึ่งความเครียดจาก
สภาพแวดลอมในการทํางานที่เร้ือรังตอเนื่องเปนระยะเวลานานนี้ จะสงผลใหเกิดความเหนื่อย
หนายในการทํางานของพยาบาลได(Muldary)8 และความเหนื่อยหนายในการทํางานที่เกิดขึ้นกับ
พยาบาลยอมกอใหเกิดผลกระทบตามมาอยางกวางขวาง ดังคําที่กลาววาความเหนื่อยหนาย 
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ที่เกิดขึ้นทําใหเกิดความสูญเสียอยางมากและสงผลกระทบทั้งตวับุคคลสังคมและวิชาชีพ                 
(สมใจ ศิระกมล)9โดยจะมีผลตอความคิด ทัศนคติที่ไมดีตอการปฏิบัติงานจะแสดงออกดวย                   
พฤติกรรมของการเฉื่อยชา ทอแท ไมรับผิดชอบ ไมอยากทํางาน ไมอยากปฏิบตัิการพยาบาล              
ละเลยผูปวยประสิทธิภาพของงานลดลง(Muldary)8ซึ่งถาผูบริหารองคกรการพยาบาลไมให               
ความสาํคัญกบัปญหา ไมรีบแกไขเพื่อรักษาน้าํใจไวไมใหลาออก ยายหรือโอนไป การรักษาคน             
ไวในหนวยงานยอมเปนเรื่องยาก 

จากการสํารวจของสภาการพยาบาล พบวาพยาบาลมีการลาออกเพิ่มข้ึนจาก       
รอยละ 3.3 เมื่อป 2529 เปน 11.1 ในป 2534และรอยละ 19 ในป 2536 (สภาการพยาบาล)10สวน
ของกรมสุขภาพจิต จากสถิติของกองแผนงาน กรมสุขภาพจิตพบวาในพ.ศ.2543และ พ.ศ. 2544
พบวาอัตราการสูญเสียพยาบาลรอย 1.9 จากจํานวนทั้งสิ้น 1,813 คน (กรมสุขภาพจิต)11แมวา
อัตราการสูญเสียพยาบาลไมมากและมีการรับพยาบาลเขามาทดแทนการลาออกโอนยายไปก็
ตามแตก็เกิดผลกระทบไดเนื่องจากพยาบาลสวนใหญไดรับการศึกษาและไดรับการฝกทักษะใน
การพยาบาล     สุขภาพจิตและผูปวยจิตเวชจนเกิดความชํานาญเฉพาะทาง จากภาระงานที่หนัก
และยังตองยอมรับสภาพความเสี่ยงตออันตรายจากผูปวยที่อาการรุนแรงและจากความคาดหวัง
จาก     ผูปกครองและญาติผูปวยจิตเวชเด็ก นอกจากนี้จากการรับรูสิทธิของผูปวยทําให 
ผูปกครองและญาติคาดหวังจากการไดรับบริการมากขึ้น บางครั้งเรงรัดตามความตองการของตน
ซึ่งอาจจะเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหพยาบาลเกิดความเหนื่อยหนายไดและจากการที่บุคลากรมี
จํานวนนอย เมื่อเปรียบเทียบกับจํานวนผูมารับบริการ จากการรายงานพบวาอัตราปวยจากภาวะ
แปรปรวนทางจิตและพฤติกรรมเพิ่มข้ึนจาก 15.8ตอประชากรพันคนในป พ.ศ. 2526 เปน 24.8ตอ
ประชากรพันคนในป พ.ศ. 2535และเพิ่มเปน 28.2, 29.4  และ30.7 ตอประชากรในป พ.ศ.2538-
2540ตามลําดับและจากรายงานจํานวนผูปวยในที่มารับบริการในโรงพยาบาลสังกัดกรม
สุขภาพจิต ประจําป 2545 พบวามีจํานวน ผูมารับบริการยังมีจํานวนมาก โดยในภาพรวมจํานวน
ผูปวยนอกที่มารับบริการของหนวยบริการในสังกัดกรมสุขภาพจิต  ปงบประมาณ 2543  มีจํานวน 
99,122 คน เพิ่มข้ึนในป  2544 :ซึ่งมีจํานวน 99,591 คน แตกลับลดลงในปงบประมาณ 2545 ซึ่งมี
จํานวน 98,697 คน เมื่อพิจารณาจําแนกตามลักษณะ ผูรับบริการในปงบประมาณ 2545 พบวา 
หนวยงาน   ที่ใหบริการสุขภาพจิตและจิตเวชเด็กมีผูมารับบริการผูปวยนอกรวม 65,726รายและ
ใหบริการผูปวยใน                  8,778 ราย คิดเปนรอยละ 8.36 และ 8.89 โดยหนวยงานที่มีการ
ใหบริการสุขภาพจิตและจิตเวชเด็กมากที่สุดคือสถาบันราชานุกูลรองลงมาคือโรงพยาบาลยุวประ
สาทไวทโยปถัมภ                         สถาบันพัฒนาการเด็กราชนครินทร และสถาบันสุขภาพจิตเด็ก
และวัยรุนราชนครินทรตามลําดับ (กรมสุขภาพจิต)11ดังนั้นเมื่อเกิดการสูญเสียพยาบาลกลุมนี้อาจ
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มีผลตอคุณภาพการพยาบาลได ประกอบกับการฝกฝนพยาบาลกลุมใหมใหมีความชํานาญและมี
ทักษะเทาเทียมพยาบาลกลุมที่สูญเสียไปก็ตองใชเวลาและงบประมาณจํานวนมาก 
 จากเหตุผลที่กลาวมาขางตนและจากการที่ผูวิจัยเปนบุคลากรในหนวยบริการ         
สุขภาพจิต กอรปกับมีเพื่อน มีรุนพี่รุนนองซึ่งปฎิบัติงานอยูในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาล
จิตเวชสําหรับเด็กจํานวนมาก จึงไดรับทราบปญหาคับของใจของพยาบาลเหลานี้เสมอ นอกจากนี้
จากการทบทวนการวิจัยที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลพบวายังไมมีการศึกษาวจิยั
ในพยาบาลกลุมพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กเลย ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะสํารวจเกี่ยวกับสภาพ
ความเหนื่อยหนายในการปฎิบัติงานสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งอาจเกี่ยวของกับ                     
ความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นของพยาบาล เพราะความเหนื่อยหนายในการปฎิบัติงานมีสวนสําคัญ
และมี อิทธิพลตอการใหบริการรักษาพยาบาลประสบผลสําเร็จตามความมุ งหมายได                        
(สมคิด รักษาสัตย)12โดยศึกษาถึงสภาพแวดลอมในการทํางานและความเหนื่อยหนายในการ           
ปฎิบัติงานของพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กสังกัด                      
กรมสุขภาพจิต เพื่อเปนแนวทางแกไขขอบกพรองและสงเสริมใหพยาบาลมีความพึงพอใจใน       
การปฎิบัติงานมากขึ้น ชวยปองกันปญหาความเหนื่อยหนายในการทํางานอันอาจจะมีผลปองกัน
การลาออกจากงานที่อาจเปนปญหาตามมารวมทั้งยังมีผลทําใหการบริการแกผูปวยและประชาชน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นดวย 
   
คําถามในการวิจัย (Research Questions)  
   

1.ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและ             
โรงพยาบาลจติเวชสําหรับเด็กสังกัดกรมสุขภาพจิตแตละดานอยูในระดับใด 

2.ปจจัยสวนบคุคลมีความสมัพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานหรือไม 
3.ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพนัธกับความเหนื่อยหนายใน

การทาํงานหรอืไม 
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วัตถุประสงคของการวิจยั  (Objectives)  
 วัตถุประสงคทั่วไป  
   เพื่อศึกษาภาวะความเหนื่อยหนายในการทาํงานและปจจยัที่เกีย่วของของ
พยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสาํหรับเด็ก สังกัดกรมสุขภาพจิต 
  
 วัตถุประสงคเฉพาะ 
   1.เพื่อศึกษาภาวะความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่ใหบริการในสถาบัน               
สุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก สังกัดกรมสุขภาพจิตในแตละดาน 
   2. เพื่ อ ศึกษาป จ จัยส วนบุคคลของพยาบาลที่ อาจ เกี่ ย วข องกับภาวะ                     
ความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่ใหบริการในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับ
เด็กสังกัดกรมสุขภาพจิต 
   3.เพื่อศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน สภาพของปญหาและแนวทาง         
แกไขที่เกี่ยวของกับภาวะความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่ใหบริการในสถาบันสุขภาพจิตและ        
โรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก สังกัดกรมสุขภาพจิต 
   4.เพื่อศึกษาความสมัพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะความเหนือ่ยหนาย
ของพยาบาลที่ใหบริการสถาบันสุขภาพจติและโรงพยาบาลจิตเวชสาํหรับเด็กสังกัดกรมสุขภาพจติ
   5.เพื่อศึกษาความสมัพนัธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะความ
เหนื่อยหนายของพยาบาลที่ใหบริการในสถาบันสุขภาพจติและโรงพยาบาลจิตเวชสาํหรับเด็ก 
สังกัดกรมสุขภาพจิต  
 
สมมุติฐานของการวิจัย (Hypothesis)  
   ปจจัยสวนบุคคลและสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพนัธกับภาวะ             
ความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่ใหบริการในสถาบนัสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับ
เด็ก  สงักัดกรมสุขภาพจิต 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย (Conceptual Framework) 
 

 

คุณลักษณะสวนบุคคล 
เพศ        อายุ      สถานภาพสมรส  
ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน     
 แผนกในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ ร.พ.นี้         
การอบรมเพิม่เติม 
สถานภาพทางเศรษฐกิจ                
ภาระภายในครอบครัว 

 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
• สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

นโยบายดานสภาพแวดลอมของหนวยงาน 
สถานทีท่ํางานเหมาะสม 
ความสะอาดเรียบรอยในทีท่าํงาน 
การจัดตกแตงสภาพแวดลอม 

• สภาพแวดลอมทางการทาํงาน 
ดานสัมพันธภาพในหนวยงาน 
ดานการเรียกรองของผูรับบริการ 
ดานแรงสนับสนุนจากสังคม 
ดานลักษณะงาน 
ดานบทบาทและการรับรูความสามารถในการ
ทํางาน             
ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 
ดานรายไดและสวัสดิการ 
ดานความเปนอิสระในการทํางาน 
ดานการประเมินผลงาน 

ความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ
พยาบาลที่ใหบริการในสถาบันสุขภาพจิต
และโรงพยาบาลจิตเวชสาํหรับเด็ก 3 ดาน 

 
- ความออนลาทางอารมณ 
- การลดคาความเปนบุคคลของผูปวย 
- ความรูสึกถึงความไมประสบความสาํเร็จ 
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ตัวแปร (Variables) 
1.ตัวแปรอิสระ  (Independent Variables)  ไดแก คุณลกัษณะสวนบคุคล เพศ        

อายุ สถานภาพสมรสการศึกษาสถานภาพทางเศรษฐกจิ ภาระภายในครอบครัว ความสัมพนัธ
ภายในครอบครัว ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน แผนกในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาการให            
การพยาบาลผูปวยใน ร.พ.นี ้และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
                      2.ตัวแปรตาม (Dependent Variable)ไดแก ความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
ของพยาบาลในสถาบนัสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก 

 
นิยามเฉพาะของคาํศพัทในการวิจัย (Operational Definition)  
 1.ความเหนื่อยหนายในการทํางาน หมายถึง กลุมอาการของความออนลาทาง
รางกาย จิตใจและอารมณ ไมสบายใจ สูญเสียความเชื่อมั่นในตนเอง ทอแทในการทาํงานและ              
ไมสามารถสรางสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลและสิ่งแวดลอม ซึง่เปนผลมาจากการทีบุ่คคลอุทิศตน
กับส่ิงหนึง่สิ่งใดหรือทุมเทกบัความสัมพนัธ สูงกวาพลังและความเขมแข็งทีต่นจะทาํไดเปน
เวลานาน และผลไมเปนไปตามที่คาดหวังไว สามารถประเมินโดยใชแบบวัดความเหนื่อยหนาย
ของแมสแลซ ( The Maslash Burnout Inventory : MBI ) แบงออกเปน 3 ดานคือ 

1.1)ความออนลาทางอารมณ( Emotional exhaustion ) หมายถงึ ความรูสึก               
ทอแทใจ ออนลาสิน้หวัง หมดกาํลังใจในการทํางานหรือการดํารงชีวิตประจําวัน บุคคลรูสึก               
ออนเพลยีเมื่อต่ืนนอนในตอนเชาแลวคิดวาจะตองไปทํางาน ตามมาดวยความรูสึกเหนื่อยหนาย           
มีอาการนอนไมหลับ ปวดศีรษะ พยาบาลที่มีความรูสึกเชนนี้จะแยกตวัออกจากผูปวย  
ใหการพยาบาลผูปวยโดยตรงนอยมาก 

1.2)การลดคาความเปนบุคคลของผูปวย (Depersonallization) หมายถึง เปน 
การมองบุคคลอ่ืนในแงลบหรือคาดเดาไปในทางไมด ี ไมใหความสนใจและปฎิบัติตอผูอ่ืนเหมือน
เปนสิ่งของหรอืวัตถุ เหน็แกตัว ขาดความเมตตา แสดงอาการประชดประชันและหงุดหงิด 
พยาบาลอาจแสดงอาการเหยียดหยามหรือดูหมิ่นผูปวยและคนอื่นๆ ลมเหลวในการที่จะใหความ
ชวยเหลือดูแลและใหการพยาบาล 

1.3)ความรูสึกถึงความไมประสบความสาํเร็จ (Lack of personal  
accomplishment) หมายถึง คิดวาตนเองไมมีความสามารถ ไมประสบความสําเร็จในงานที ่            
รับผิดชอบหรือบรรลุเปาหมายที่คาดหวังไว เหน็คุณคาในตนเองต่าํ ไมมีความภาคภูมิใจใน             
ความสามารถและผลงานของตน เกิดความรูสึกผิดและดอยความสามารถในการใหการพยาบาล 
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2.พยาบาลที่ปฎิบัติงานในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสาํหรับเด็ก    
หมายถงึพยาบาลประจําการที่มีวุฒกิารศกึษาระดับประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรีหรือ
ปริญญาตรี พยาบาลเทคนิคที่มวีุฒิการศึกษาระดับประกาศนยีบัตรพยาบาลและผดุงครรภระดับ
ตน และผูชวยพยาบาลที่ปฎิบัติงานในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสาํหรับเด็ก โดยมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมนอยกวา 6 เดือน 
  3.สถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก หมายถึง สถาบัน              
สุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก สังกัดกรมสุขภาพจิต 4 แหง ซึ่งประกอบดวย         
สถาบันราชานุกูล สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุนราชนครินทร สถาบันพัฒนาการเด็ก            
ราชนครินทรและโรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมภ 
  4.คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ปจจัยที่ เปนลักษณะเฉพาะบุคคลของ
พยาบาลที่ปฎิบัติงานในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก ซึ่งในที่นี้หมายถึง
ปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส หนาที่ในการปฏิบัติงานแผนกในการปฏิบัติงาน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานที่ร.พ.นี้ สถานภาพทางเศรษฐกิจและภาระภายในครอบครัว  
  5.สภาพแวดลอมทางกายภาพ  หมายถึง  สภาพแวดลอมทางกายภาพที่
เอ้ืออํานวยตอการทํางาน ลักษณะของสถานที่ทํางาน ระบบการจัดการในหนวยงานในเรื่องความ
สะอาดเปนระเบียบ การจัดพื้นที่อํานวยความสะดวก ความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ การตกแตง
ตนไมรอบอาคาร 

6.สัมพันธภาพในหนวยงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางพยาบาลกับ                  
ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ที่ปรากฏออกมาในลักษณะของความรวมมือ             
การใหความชวยเหลือ การใหคําปรึกษา การชี้แนะแนวทางซึ่งกันและกัน แสดงถึงความไววางใจ
ตอกันทั้งในดานการพยาบาลและที่เกี่ยวของกับปญหาสวนบุคคล 

  7.การเรียกรองของผูรับบริการ หมายถึง ความตองการที่ผู รับบริการมีความ
ประสงคที่จะใหพยาบาลเปนผูกระทําในดานการใหการพยาบาล การเฝามอง จับผิดรวมถึงการ
แสดงออกทางดานพฤติกรรม เอะอะ โวยวาย บน เปนตน 

   8.แรงสนับสนุนจากสังคม หมายถึง การที่พยาบาลไดรับหรือรับรูวาตนเองไดรับ 
การสนับสนุน ชวยเหลือใหสามารถเผชิญกับปญหาหรือความเครียดไดในระยะเวลาที่เร็วขึ้น เชน 
การไดรับการชวยเหลือ ปลอบโยน ใหกําลังใจ จาก เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ครอบครัว เปน
ตน 

9.ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะเฉพาะของงานที่ปฏิบัติตามบทบาทหนาที่            
รับผิดชอบของพยาบาล เชนการทํางานเปนกะ ภาระงาน ความหนักเบา ความยากงายของงาน
รวมทั้งความพึงพอใจในลักษณะงานนั้นๆ 
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                          10.บทบาทและการรับรูความสามารถในการทํางานของพยาบาลหมายถึง   
พฤติกรรมและการรับรูถึงความสามารถที่พยาบาลแสดงออกตามความรับผิดชอบทางดาน           
การบริหารการพยาบาล ดานการใหบริการผูปวย ดําเนินกิจกรรมการพยาบาลใหบรรลุเปาหมาย
และดานวิชาการ แสดงออกเพื่อพัฒนาความสามารถของตนเองและทีมในการปฏิบัติงาน   

            11.ความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสถานะหรือ
ตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น ไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน โดย
การศึกษาตอ ฝกอบรมและดูงาน    

            12.รายไดและสวัสดิการ หมายถึง รายไดหรือเงินเดือนที่พยาบาลไดรับ ความ
เหมาะสมกับภาระและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน รวมทั้งสวัสดิการตางๆที่หนวยงานมี
ใหแกพยาบาล  

             13.ความเปนอิสระในการทํางาน หมายถึง การที่พยาบาลสามารถในการใช
ความคิดริเร่ิมของตนอยางเปนอิสระซึ่งหนวยงานหรือผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหปฏิบัติและไดรับ
การยอมรับจากหนวยงาน    

            14.การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กิจกรรมทางการบริหารงานบุคคล 
ที่จัดขึ้นเพื่อประเมินคาการปฏิบัติงานและคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆโดยมี             
หลักเกณฑและกระบวนการที่เปนมาตรฐานเดียวกัน เชน การเลื่อนขั้น การพิจารณาความดี 
ความชอบ เปนตน 
                15.การรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงาน หมายถึงการรับรูของพยาบาลใน
การจัดการและการบริหารงานองคการพยาบาล การติดตอภายในองคการซึ่งนโยบายองคการตอง
แนชัดเพื่อใหพยาบาลดําเนินงานไดถูกตอง 
 
ขอตกลงเบื้องตน (Assumption)  
 ไมมี  
 
ขอจํากัดในการวิจยั (Limitation)  
 ไมมีขอจํากัดในการวิจัย   
 
ปญหาทางจริยธรรม (Ethical Consideration)  
 การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจยัเชิงพรรณนาไมไดใสส่ิงแทรกแซงหรือการทดลองใด ๆ     
ใหกับกลุมที่ศกึษา จึงคาดวาจะไมมีปญหาดานจริยธรรม  
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ (Expected Benefit and Application)  
เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวช 

สําหรับเด็ก สังกัดกรมสุขภาพจิตทั้ง 4 แหงนําไปปรับปรุงแกไขสภาพแวดลอมในการทํางานใหกับ
พยาบาลเพื่อสามารถปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นซึ่งจะเปนปจจัยหนึ่งที่จะสงผลทําใหการ
ดูแลเด็กที่มีปญหาทางสุขภาพจิตและจิตเวชมีคุณภาพดียิ่งขึ้น 

 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
 ในการศึกษาวจิัยเรื่อง สภาพแวดลอมในการทาํงานและความเหนื่อยหนายในการทาํงาน
ของพยาบาลในสถาบนัสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก กรมสุขภาพจิต ผูวิจัยได
ศึกษาคนควาวรรณกรรมตางๆและงานวจิยัที่เกีย่วของ สรุปสาระสาํคัญโดยนาํเสนอรายละเอียด
ตามลําดับดังตอไปนี้  
 

1. สภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาล              
จิตเวชสําหรับเด็ก กรมสุขภาพจิต 

2. แนวคิดเกี่ยวกบัความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
2.1 ความหมายของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

   2.2 สาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
2.3อาการและการแสดงออกของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน          
2.4 ระดับของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
2.5 ผลของความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
2.6 การปองกนัความเหนื่อยหนายในการทาํงาน 
2.7 การประเมินความเหนือ่ยหนายในการทํางาน 

3.ปจจัยคุณลกัษณะสวนบคุคลที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 

 4.สภาพแวดลอมในการทํางาน 
  4.1ความหมายของสภาพแวดลอมในการทาํงาน 
  4.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทาํงาน 

 4.3ความสัมพนัธของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน 

  5.เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วของ 
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1.สภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลในสถาบนัสขุภาพจิตและโรงพยาบาลจติเวช 
สําหรบัเด็ก กรมสขุภาพจิต 
  
 กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข เปนหนวยงานของรัฐที่มีหนาที่และความรับผิดชอบ 
โดยตรงในการพัฒนางานสุขภาพจิตของประเทศโดยมีภารกิจหลักเกี่ยวกับการพัฒนา                      
วิชาการถายทอดองคความรู เทคโนโลยีการสงเสริม ปองกันปญหาสุขภาพจิต บําบัดรักษาและ           
ฟนฟูสมรรถภาพ รวมทั้งจัดใหมีบริการดานสุขภาพจิตใหแกผูปวย ผูมีปญหาสุขภาพจิตและ         
ประชาชน การปรับบทบาทภารกิจและโครงสรางของกรมสุขภาพจิต จากการปฏิรูประบบราชการ 
เปนการปรับเปลี่ยนโครงสรางและกลไกของงานสุขภาพจิตสูประชาชนใหครอบคลุมกลุมเปาหมาย
ไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนรูปธรรม การมีสถาบันเฉพาะทางพัฒนาและถายทอดงานวิชาการ              
สุขภาพจิตและจิตเวช มีหนวยงานการสงเสริมสนับสนุนวิชาการในพื้นที่ไดครอบคลุมเปาหมาย 
ตลอดจนการรณรงคเผยแพรความรูสูประชาชนเพื่อสรางพฤติกรรมสุขภาพจิตที่ถูกตองและ              
เหมาะสมจากหนวยงานในสังกัดกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ดังนี้ 
 1.สถาบันการแพทย ที่มีบทบาทภารกิจมุงเนนพัฒนาวิชาการและถายทอดองคความรู 
เทคโนโลยี ตลอดจนการใหบริการดานสุขภาพจิตและจิตเวชเฉพาะทาง  
 2.โรงพยาบาลจิตเวชที่มีบทบาทภารกิจมุงเนนพัฒนาวิชาการและถายทอดองคความรู 
เทคโนโลยี ตลอดจนการใหบริการดานสุขภาพจิตและจิตเวชในระดับตติยภูมิของพื้นที่ 
 3.กอง สํานัก ที่มีภารกิจในการศึกษา คนควา วิจัย พัฒนา และเผยแพรความรูดานการ           
สงเสริมและปองกันปญหาสุขภาพจิต ตลอดจนพัฒนาพฤติกรรมสุขภาพจิตของประชาชนและ
สังคม รวมทั้งสนับสนุนวิชาการดานนโยบาย ยุทธศาสตร แผนงาน โครงการ ดานบริหาร การเงิน
งบประมาณและการจัดระบบงานการบริหารงานบุคคล  เพื่อใหการพัฒนาวิชาการสุขภาพจิต            
มีประสิทธิภาพ  
 4.ศูนยสุขภาพจิตที่ 1 – 12 เปนศูนยวิชาการในการสงเสริมและสนับสนุนดานการ
ดําเนินงานดานสุขภาพจิตชุมชนในพื้นที่รับผิดชอบครอบคลุมตามการแบงเขตของกระทรวง
สาธารณสุข 12 เขต ของประเทศ (กรมสุขภาพจิต)11 

 ในสวนของสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก กรมสุขภาพจิต ซึ่งถือวา
เปนสถาบันการแพทย ที่มีบทบาทภารกิจมุงเนนพัฒนาวิชาการและถายทอดองคความรูเทคโนโลยี 
ตลอดจนการใหบริการดานสุขภาพจิตและจิตเวชเฉพาะทางประกอบดวยสถาบันราชานุกูล 
สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุนราชนครินทร สถาบันพัฒนาการเด็กราชนครินทรและโรงพยาบาล
ยุวประสาทไวทโยปถัมภ มบีทบาทและหนาที่ดังตอไปนี้ (กรมสุขภาพจิต)13 
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1) สถาบันราชานุกูล  มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 
1.1ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อพัฒนามาตรฐานงาน องคความรูและเทคโนโลยี รวมทั้ง

รูปแบบการใหบริการเฉพาะทางดานการบําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพผูปวยปญญาออน 
1.2สงเสริม พัฒนา ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีเฉพาะทางดานการบําบัดรักษา

และฟนฟูสมรรถภาพผูปวยปญญาออนแกหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภาครัฐและเอกชน 
1.3ใหบริการตรวจ วินิจฉัย บําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพผูปวยปญญาออนเพือ่พฒันา

วิชาการเฉพาะดานการบําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพผูปวยปญญาออน 
1.4ใหการเพิ่มพูนความรูและทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะดานการบําบัดรักษาและฟนฟู

สมรรถภาพผูปวยปญญาออนแกบุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุข รวมทั้งบุคลากรอื่นของ 
ภาครัฐและเอกชน 

1.5เปนศูนยวิจัยและพัฒนาองคความรูดานพันธุศาสตรการแพทยและปญญาออนของ   
กระทรวงสาธารณสุข 
 1.6ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เกี่ยวของหรือที่ได            
รับมอบหมาย   
 
 2) สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุนราชนครินทร มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 

2.1 ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อพัฒนามาตรฐานงาน องคความรูและเทคโนโลยี รวมทั้ง           
รูปแบบการใหบริการเฉพาะทางดานสุขภาพจิตและจิตเวชเนนงานวิชาการดานสุขภาพจิตโรงเรียน 
สุขภาพจิตเด็กวัยประถมศึกษา วัยรุนและครอบครัว 
 2.2สงเสริมพัฒนาถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีเฉพาะทางดานสุขภาพจิตและ              
จิตเวชเนนงานวิชาการดานสุขภาพจิตโรงเรียนสุขภาพจิตเด็กวัยประถมศึกษาวัยรุนและ                 
ครอบครัวแกหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภาครัฐและเอกชน 
 2.3 ใหบริการตรวจ วินิจฉัย บําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพผูปวยสุขภาพจิตที่รุนแรง        
ยุ งยากซับซอนเพื่อพัฒนาวิชาการเฉพาะดานสุขภาพจิตและจิตเวชเนนงานวิชาการ                       
ดานสุขภาพจิตโรงเรียน สุขภาพจิตเด็กวัยประถมศึกษา วัยรุนและครอบครัว 
 2.4ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เกี่ยวของหรือที่ได              
รับมอบหมาย   
 
 
 
 



  13

3) สถาบันพัฒนาการเด็กราชนครินทร มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 
3.1 ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อพัฒนามาตรฐานงาน องคความรูและเทคโนโลยี รวมทั้ง             

รูปแบบการใหบริการเฉพาะทางดานสุขภาพจิตและจิตเวชเนนงานวิชาการดานสุขภาพจิตเด็ก
ปฐมวัยและครอบครัว และสุขภาพจิตเด็กที่ถูกกระทํารุนแรง 
 3.2 สงเสริม พัฒนา ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีเฉพาะทางดานสุขภาพจิตและ            
จิตเวช เนนงานวิชาการทางดานสุขภาพจิตและจิตเวช เนนงานวิชาการดานสุขภาพจิตเด็กปฐมวัย
และครอบครัว และสุขภาพจิตเด็กที่ถูกกระทํารุนแรงแกหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภาครัฐและเอกชน 
 3.3 ใหบริการตรวจ วินิจฉัย บําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพผูปวยสุขภาพจิตที่รุนแรง         
ยุ งยากซับซอนเพื่อพัฒนาวิชาการเฉพาะดานสุขภาพจิตและจิตเวชเนนงานวิชาการ                        
ดานสุขภาพจิตเด็กปฐมวัยและครอบครัว และสุขภาพจิตเด็กที่ถูกกระทํารุนแรง 
 3.4ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เกี่ยวของหรือที่ได              
รับมอบหมาย   
 
4) โรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมภ มีอํานาจหนาที่ดังนี้ 

4.1 ศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อพัฒนามาตรฐานงาน องคความรูและเทคโนโลยี รวมทั้ง                     
รูปแบบการใหบริการเฉพาะทางดานสุขภาพจิตและจิตเวชเนนงานวิชาการดานออทิสซึมและ
ปญหาการเรียน 
 4.2 สงเสริม พัฒนา ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีเฉพาะทางดานสุขภาพจิตและ           
จิตเวชเนนงานวิชาการทางดานออทิสซึมและปญหาการเรียนแกหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งภาครัฐ
และเอกชน 
 4.3 ใหบริการตรวจ วินิจฉัย บําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพผูปวยสุขภาพจิตที่รุนแรง        
ยุงยาก ซับซอน เพื่อพัฒนาวิชาการเฉพาะดานสุขภาพจิตและจิตเวช เนนงานวิชาการทางดาน             
ออทิสซึมและปญหาการเรียน 
 4.4ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ
มอบหมาย   
 จากหนาที่ความรับผิดชอบทั้งหมดของสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับ
เด็ก กรมสุขภาพจิต ทั้ง 4 แหงที่กลาวมา พยาบาลตองทําหนาที่ทั้งทางดานบริการพยาบาลและ
วิชาการไปพรอมๆกัน โดยมีบทบาทในการปฏิบัติงานดังนี้ (ปทมา เตชะปญญา)14 
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บทบาทหนาที่ของพยาบาลจิตเวชเด็ก 
 การพยาบาลจิตเวชเด็กวัยรุนและผูใหญจะใชหลักการอยางเดียวกัน จะแตกตางกันบาง
เล็กนอยดานวิธีปฏิบัติเทานั้น ทั้งนี้เพราะแรงกระตุน แรงจูงใจ พลังตอตาน ความขัดแยง และอื่นๆ 
ที่กอใหเกิดปญหาทางจิตใจน้ัน ในวัยเด็กมีความสับสน ซับซอนนอยกวาวัยอื่นๆ และดวยเหตุนี้
พยาบาลจึงจําเปนตองมีการสังเกตที่รอบคอบถี่ถวน มีความละเอียดออนในการชวยเหลือ เพื่อ   
ปองกันและแกไขมิใหเปนปญหาเรื้อรัง  และสงเสริมใหการปรับตัวเปนไปอยางรวดเร็วที่สุดเทาที่จะ
ทําได รายละเอียดของหลักการ มีดังนี้ 
  1.การประเมินตนเอง (Self-assessment) การทํางานกับเด็กหรือผูใหญที่มี                     
ความผิดปกติทางอารมณ ยอมกอใหเกิดความรูสึกทางอารมณกับผูใหการพยาบาลได  โดยเฉพาะ
ผูปวยจิตเวชเด็กมักพบวา บิดามารดาของเด็กสวนใหญไมสามารถยอมรับความรูสึกของตนตอ
บุตรได จึงตองขอความชวยเหลือจากสถาบันโรงพยาบาลหรือผูเชี่ยวชาญตามคลินิกตางๆ เพื่อทํา
การรักษา   ดูแลเด็ก  พยาบาลที่ดูแลเด็กเหลานี้ก็เชนกัน  จะมีความรูสึกไมสบายใจในพฤติกรรม
ของเด็กไดหลายอยาง เชน รูสึกกระวนกระวายใจที่ตองคอยดูแลเด็กทํารายตนเองหรือพยายามฆา
ตัวตาย พยาบาลอาจมีความรูสึกวาคับของใจ เจ็บปวดทางจิตใจ หรือโกรธที่เห็นพฤติกรรมท่ี                 
ผิดปกติเหลานั้น บางครั้งพยาบาลอาจแสดงความโกรธออกมาในรูปของการลงโทษเด็กโดยการ       
ผูกมัด ซึ่งความจริงการผูกมัดอาจเปนสิ่งจําเปนที่จะชวยชีวิตเด็ก  ถาพยาบาลแสดงออกดวยความ
นุมนวลและมีทาทีเห็นใจและตองการปกปองคุมครองก็จะเปนสิ่งที่ดี พยาบาลอาจมีความรูสึก            
ทอแทหมดหวัง คิดวาเด็กคงไมดีขึ้น ถาพยาบาลโกรธบิดามารดาของเด็กที่พยาบาลคิดวาเปน
สาเหตุของความเจ็บปวย  พยาบาลจะไมติดตอบิดามารดาของเด็ก จะดูแลเด็กเอง จึงทําใหเสีย
โอกาสในการใหครอบครัวเขามามีสวนรวมในการชวยเหลือเด็ก 
    2. การสรางสัมพันธภาพ(Relationship) พยาบาลจะตองแยกแยะความรูสึกของตนเอง 
และยอมรับสภาวะการเจ็บปวยของเด็กเขาใจเห็นใจบิดามารดาผูปกครองของเด็กขจัดความสับสน
ที่มีในใจของพยาบาลใหหมดไปใหความรัก ความเห็นใจ เขาใจเด็ก ติดตอกับเด็กทั้งวัจนะ(Verbal) 
และอวัจนะ(Non verbal) ที่สอดคลองกัน จะชวยพัฒนาความไววางใจใหเกิดขึ้นระหวางพยาบาล
กับเด็ก  
   นอกจากนั้นพยาบาลจะตองสรางสัมพันธภาพกับบิดามารดาของเด็กเพื่อสังเกตปฏกิริิยา
ตอบสนองระหวางบิดามารดาและตัวเด็กบิดามารดาจะไดระบายถึงความรูสึกที่มีตอเด็ก                 
โดยไมตองเก็บกดไว รับฟงความคิดเห็น  บิดามารดาอาจรูสึกผิดที่ดูแลเด็กแลวเกิดเจ็บปวยทางจิต 
จึงอาจแสดงออกในรูปของการเลี้ยงดูแบบปกปองมากไป หรือทอดทิ้ง ขาดการดูแลเด็ก  พยาบาล
จะไดใหคําปรึกษาแกบิดามารดาได  ซึ่งจะทําใหบิดามารดาของเด็กไมเกิดความรูสึกวาถูกทอดทิ้ง
ใหเผชิญปญหาและมีกําลังใจ  
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     3. การสัมผัส(Touch) การสัมผัส กอดรัด อุมชูเด็กปวยทางจิตมีความจําเปนที่พยาบาล
จะตองใหกับเด็กเพราะเปนการแสดงออกถึงการติดตอเชื่อมโยงที่แสดงใหเด็กเขาใจถึง                 
ความใกลชิด ความเขาใจ ความสนใจ และเอาใจใสในตัวเด็กซึ่งถือวามีคุณคามากกวาการใช        
คําพูดหลายเทา แตจะตองแสดงออกใหเหมาะสมกับเหตุการณ 
      4. การเขาใจถึงความแตกตางของแตละบุคคล(Personal different) พฤติกรรมของเดก็
ทางจิตเวชเปนสิ่งที่เขาใจยากเนื่องจากมีเร่ืองของพัฒนาการเขามาเกี่ยวของดังนั้นพยาบาลจึงตอง
เขาใจถึงความตองการของเด็กแตละคนเรียนรูการแสดงออกของเด็กแยกแยะใหไดวาเปนอาการ
ทางจิต หรือความผิดปกติ และตอบสนองตามสภาพที่ควรจะเปน เพื่อใหเด็กมีการพัฒนาอยาง
ถูกตอง 
                 5. ความสม่ําเสมอ (Consistency) เปนสิ่งสําคัญและจําเปนมาก พยาบาลจะตองมี
ความสม่ําเสมอ การใหการพยาบาลจะตองเปนไปในทิศทางเดียวกัน ทีมการรักษาพยาบาลจะตอง
เขาใจวัตถุประสงคของการพยาบาลและหาโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับเด็ก                  
ความสม่ําเสมอของทีมและของพยาบาลแตละคนที่มีตอเด็ก จะทําใหเด็กมีประสบการณที่ดี และมี
ความเขาใจบุคคลที่ใกลชิด  
                 6.การดูแลตอบสนองทางดานรางกาย (Physical need) ดูแลใหเด็กไดทํากิจวัตร
ประจําวัน เชน อาบน้ํา ขับถาย รับประทานอาหาร แตงตัว เขานอนตามเวลา 
      7. การเลน (Play) การเลนเปนสิ่งจําเปนสําหรับเด็ก เด็กจะแสดงความคิด ความรูสกึ ที่
ไมสามารถบรรยายออกมาเปนคําพูดได การเลนจะสงเสริมใหเด็กพัฒนาดานตางๆ เชน รางกาย 
การสื่อสาร อารมณ ความตองการ ความปรารถนา  การเรียนรู ความคิดริเริ่มสรางสรรค                   
ความเขาใจ การรับรูเกี่ยวกับตนเอง บุคคลิกภาพ สังคม และจริยธรรม 
    การเลนมี  2 ประเภท คือ เลนเพื่อการรักษา (Play  therapy) เปนวิธีการจิตบําบัด                 
วิธีหนึ่ง  ขณะที่เลน เด็กจะเอาชนะ วางแผน และจัดระบบระเบียบของสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นให
สอดคลองกัน เด็กจะแสดงความรูสึก ความคิดที่สับสน และความไมมั่นคงออกมา พยาบาลจะตอง
คิดหาหนทางชวยเด็ก ใหเด็กมองเห็นความคิดและอารมณของตนเองอยางชัดเจน เร่ิมเขาใจ และ
ใน      บางรายสามารถขจัดความคิดนั้นๆ ออกไปได  ทําใหเด็กเกิดความมั่นใจ และมองเห็น
ตนเองมี     คุณคา  สวนการเลนอันไปเปนตามธรรมชาติหรือเปนภารกิจทางการพัฒนา 
(Developmental task) เปนหนาที่ของพยาบาลและทีมการรักษาที่จะใหความดูแล  โดยจัดหา
กิจกรรมใหเด็กตามความเหมาะสม  ไมเปนอันตราย  นอกจากนั้นควรใหความรูแกบิดามารดาเด็ก
ในเรื่องการเลนของเด็กดวย                



  16

     8.การจํากัดพฤติกรรม (Setting limit) การจํากัดขอบเขตของพฤติกรรมเปนการ
ควบคุมภายนอก และเปนสิ่งสําคัญตอการเจริญเติบโตและพัฒนาการที่สมบูรณของเด็ก อาจทํา
ได        2 แบบ คือ  

 8.1การใหขอกําหนด(Rules)เปนการบอกถึงการกระทําที่มุงหวังการกําหนด
ขอบเขตของพฤติกรรมที่ยอมรับไดการแนะแนวทางและการใหคําแนะนํา 

 8.2การรจํากัดหรือหามมิใหกระทํา ถาการกระทําเชนนี้กระทําโดยสม่ําเสมอเด็ก
จะลดพฤติกรรมที่รุนแรงควบคุมตนเองและยอมรับถึงขอจํากัดของตนและขอจํากัดของคนอื่นๆ  
ในขณะที่เด็กไดรับการจํากัดพฤติกรรมนี้  ถาพยาบาลปฏิบัติตอเด็กโดยทําใหเด็กทราบหรือรูสึกได
วาเปนไปเพื่อการชวยเหลือเด็กเองเด็กจะเกิดการเรียนรูและรูสึกวาตนเองมคีุณคา จะชวยลดความ
วิตกกังวลของเด็กได 

การจํากัดพฤติกรรมควรกระทําอยางมีเหตุผลอาจทําในกรณีที่จะชวยใหเด็กพนจาก
อันตรายเชนการทํารายตนเองหรือบุคคลอื่นการจํากัดพฤติกรรมจะชวยใหเด็กรับรูถึงพฤติกรรม
ของตนเอง จนกระทั่งเหตุการณรุนแรงนั้นบรรเทาลง การจํากัดพฤติกรรมจะชวยใหเด็กรับรูถึง     
พฤติกรรมของตนเอง ทั้งในดานบวกและดานลบ นอกจากนั้นการลงโทษเด็กไมใชเปาหมายของ
การจํากัดพฤติกรรม 

   9. การจัดสิ่งแวดลอมเพื่อการรักษา (Therapeutic environment) คือ จัดสภาพ               
หอผูปวยใหเหมือนบาน มีหองเลนสําหรับเด็ก มีความรื่นรมยและปลอดภัย บรรยากาศอบอุน 
พยาบาลและผูชวยเหลือผูปวยทุกคนมีความเขาใจในเรื่องของเด็ก ทั้งที่เปนเด็กปกติและเด็ก
ผิดปกติ พยาบาล(หญิง)อาจเปนตัวแทนของแม พยาบาล(ชาย)อาจเปนตัวแทนของพอ 
 

ลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาลจิตเวชเด็ก 
 ตามปกติพยาบาลจิตเวชเด็กจะปฏิบัติงานอยูกับเด็ก ทั้งที่แผนกเด็กปวยฝายกาย และที่
หนวยฟนฟูสภาพจิตตอมาบทบาทของพยาบาลขยายขอบขายของงานกวางขวางขึ้นจากเดิม  และ
ลักษณะการทํางานมุงเนนทางดานการสงเสริมสุขภาพจิตและการปองกันภาวะสุขภาพจิต               
แปรปรวน ซึ่งแบงการปฏิบัติงานออกเปน 3 ระยะ คือ 
 1. การปองกันระยะแรก (Primary Prevention) เร่ิมต้ังแตการใหคําแนะนําในการเลือกคูที่
มีสุขภาพจิตดี การใชชีวิตคูรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ การวางแผนครอบครัว บิดามารดามี         
ความพรอมในการมีบุตร พยาบาลที่มีความรูเกี่ยวกับจิตเวชเด็กจะตองใหบริการที่คลินิกฝากครรภ  
โรงเรียนเด็กเล็กกอนวัยเรียน ศูนยเลี้ยงเด็กกลางวันเปาหมายของการทํางานระยะนี้คือการปองกัน
ปญหาทางดานอารมณ 



  17

  1.1 สอนแนะนํามารดากอนคลอดเกี่ยวกับการรับประทานอาหารการพกัผอน การ
ผอนคลาย  การทําจิตใจใหแจมใสราเริง  การวางแผนครอบครัว และการปรึกษาทางพันธุกรรม 
  1.2  การจัดอบรมความรูใหกับผูปกครองเกี่ยวกับการเจริญเติบโตและพัฒนาการ
ที่ปกติของเด็กในแตละวัยตลอดจนสังเกตความผิดปกติไดตั้งแตระยะแรกแนะนําวิธีแกปญหาเลก็ๆ 
นอยๆ ของเด็ก 

1.3 จัดกลุมสนับสนุนประคับประคองมารดาที่มีบุตรในวัยตางๆ 
1.4 สอนและแนะนําเกี่ยวกับวิธีการเลี้ยงดบูุตรที่ถูกตอง และการแสดงบทบาท 

ของพอแมที่ดี การอบรมเลี้ยงดูเด็กดวยความรัก การฝกเด็กใหมีความคิดสรางสรรค แกปญหาได
ดวยตนเอง กลาเผชิญกับความเปนจริง รับผิดชอบและควบคุมอารมณของตนเองไดเหมาะสม 
  1.5 จัดกลุมแนะนําการดําเนินชีวิตสําหรับวัยรุน เชน การคบเพื่อน การเรียน            
การดําเนินชีวิตในครอบครัว การเลือกคู  ฯลฯ 
  1.6 สนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมเผชิญปญหาในการดําเนินชีวิต เชน กิจกรรม
นันทนาการ เปนตน 
  1.7ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมเผชิญปญหาในการดําเนินชีวิต เชน 
ครอบครัวที่มีปญหาการหยารางหรือเด็กปวยเรื้อรัง 

1.8 สนับสนุนใหมีสถานที่ผอนคลายความตึงเครียดของเด็ก เชน มีสนามเด็กเลน  
สวนสาธารณะ 
  1.9สอดแทรกหลักธรรมตางๆที่ เหมาะสมใหกับเด็กเพื่อใชเปนแนวทางใน               
การดําเนินชีวิตที่เหมาะสม  เชน  รูจักการให   การใหอภัย ฯลฯ 
  1.10จัดใหเด็กและวัยรุนมีโปรแกรมการฝกใหเด็กรูจักตนเองอยางแทจริงใน             
ดานตางๆ เชน รูจักนิสัยของตนเอง รูจักพิจารณาตนเองวามีขอดีขอเสียที่ตองแกไขอยางไร 
 2.  การปองกันระยะสอง (Secondary Prevention) เปาหมายการดําเนินงานระยะนี้คือ 
ตองรีบคนหาและใหการชวยเหลือเด็กที่มีปญหาทางสุขภาพจิตใหเร็วที่สุดการคนหาทําไดโดย      
การสังเกตจากพฤติกรรมของเด็กในแตละวัย โดยการคนหาและคัดกรองเด็กท่ีมีปญหาทางดาน
สุขภาพจิตโดยใหคําแนะนําและใหความชวยเหลือในสถาบันตางๆเชนครอบครัวที่ใชสารเสพติด 
ครอบครัวที่มีสมาชิกปวยเรื้อรัง ครอบครัวที่มีการทะเลาะวิวาท สถานเลี้ยงเด็กกอนวัยเรียน                  
โรงเรียน ชุมชน 

2.2 ใหความชวยเหลือเด็กที่มีปญหาสัมพันธภาพอยางรุนแรง และปญหาทาง  
จิตใจในสถานที่ตางๆ เชน ในแผนกเด็กโรงพยาบาลฝายกายหอผูปวยในแผนกจิตเวช    
  2.3 ในระบบสงตอจากสถาบันการศึกษาหรือชุมชนที่เด็กไปอยูยังหนวยงานรักษา 
และฟนฟูสุขภาพจิตและสงเด็กจากโรงพยาบาลกลับออกสูสังคม 
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  2.4ทําหนาที่เปนที่ปรึกษากับบุคลากรวิชาชีพตางๆ ที่ทํางานเกี่ยวของกับเด็ก เชน 
ครู ผูทํางานในสถานเลี้ยงเด็ก และพยาบาล 
 3.การปองกันระยะสาม(Tertiary Prevention)การทํางานในระยะนี้จะทําหนาที่ เกี่ยวกับ
การฟนฟูเด็กที่มีอาการทางจิตใหดีข้ึนการดําเนินงานในระยะนี้จะสําเร็จไดดีหรือไมขึ้นอยูกับการ
คนหาและพบเด็กไดเร็วตั้งแตเร่ิมมีความผิดปกติ แลวรีบใหการรักษาอยางถูกตองทันทวงทีก็จะทํา
ใหการฟนฟูประสบความสําเร็จไดเร็วขึ้นเด็กสามารถกลับไปอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 
พยาบาลจิตเวชเด็กจะตองใหการบําบัดทั้งรายบุคคลและรายกลุมเพื่อใหเด็กมีประสบการณที่ดี
สามารถกลับไปดําเนินชีวิตประจําวันไดตามปกตินอกจากนี้ยังจะตองสงเสริมใหเด็กมีแนวคิด
เกี่ยวกับรูปแบบการดําเนินชีวิต  และแสดงบทบาทในวัยรุนหนุมสาวอยางมีสุขภาพจิตดีตอไปใน
อนาคตอีกดวย   
  
2.แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
   Job burnout หรืออาการเหนื่อยหนายในการทํางาน คือความรูสึกออนลาและการเกิด
ความคิดในแงลบ อาการเชนนี้พบมากในอาชีพที่เกี่ยวของกับการบริการสังคม เชน นักสังคม
สงเคราะห ครู อาจารยและบุคลากรทางการแพทย เปนตนงานวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองนี้คร้ังแรกเริ่ม             
ในประเทศสหรัฐอเมริกาและเลือกใชคําวา burnout ซึ่งเปนคําที่คนทั่วไปเขาใจความหมายแทน         
กลุมอาการที่พบ(Maslach and Jackson,1981 อางถึงในสงวน ลือเกียรติบัณฑิต)15สําหรับ
ประเทศไทยพบวา พวงรัตน บุญญานุรักษ(2525)อางถึงในสงวน ลือเกียรติบัณฑิต:)15เปน              
บุคคลแรกในประเทศที่เขียนบทความเกี่ยวกับอาการนี้และแปลคําวา “burnout” วา  
”ความเหนื่อยหนาย” ทําใหการวิจัยในเวลาตอมา จึงใชคําวาความเหนื่อยหนายเรื่อยมา มีงานวิจัย
สวนนอยในประเทศ  ที่ใชคําวา”อาการทอแท”หรือ”อาการทอถอย” แตในทัศนะของผูวิจัย คําวา 
“หมดไฟ” นาจะสื่อความหมายของคําวา “burnout” ไดดีกวาเพราะเปนคําที่คนทั่วไปเขาใจและ
ใกลเคียงกับคําในภาษาอังกฤษและยังแฝงความหมายวาแตเดิมผูทํางานมี“ไฟ”ในการทํางานแต
มา ”หมดกําลังใจ” อยางไรก็ตามเพื่อใหสอดคลองกับคําแปลภาษาไทยที่ใชกันอยางแพรหลายใน
งานวิจัยวิทยานิพนธฉบับนี้จึงใชคําวา ”ความเหนื่อยหนาย” เพื่อใหสอดคลองกับงานวิจัยอื่นๆที่
ผานมา 

2.1 ความหมายของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายเผยแพรเปนครั้งแรกในป ค.ศ. 1970 โดย ฟรอยเดน

เบอรเกอร(Freudenberger) จิตแพทยชาวเยอรมัน ในบทความเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายของ       
ผูใหบริการ โดยอาศัยประสบการณความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นกับตนเองในชวงที่ปฏิบัติงานเปน
แพทยอาสาสมัคร ใหบริการดานสุขภาพจิตแกประชาชนโดยไมเก็บคาบริการ ผลของการทํางาน
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หนักเกือบตลอดทั้งวันไมมีเวลาหยุดพักและไมไดรับผลตามที่คาดหวัง ทําใหเขาเกิดกลุมอาการ
ความ เหนื่ อยหน ายซึ่ ง ในขณะนั้ นกลุ มอาการนี้ ยั ง ไม เป นที่ รู จั ก ( Freudenbergerและ 
Richelson,1980 อางถึงในมาลินี พงศพานิช)16ผูสนใจศึกษาและใหคํานิยามอีกมากมาย  
Maslach ซึ่งเปนนักจิตวิทยาและเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยแคลิฟอรเนีย ที่เบอรกเลย ไดศึกษา
และเผยแพรเปนแนวคิดหรือมโนทัศนของกระบวนการความเหนื่อยหนาย โดยตีพิมพลงในวารสาร 
Human Behavior ในป ค.ศ. 1976 (Shubin)17 และหลังจากนั้นคําวาความเหนื่อยหนายก็เปนที่
ยอมรับในวงการทั่วไป ซึ่งความเหนื่อยหนายนี้ไดนํามาใชบอยในการทํางานทั่วโลก ซึ่งเกี่ยวกับ
สภาพจิตใจและปญหาของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ที่มีผลกระทบจากความเหนื่อยหนาย 
และแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานนั้น ฟรอยเดนเบอรเกอร (Freudenberger, 1974 cited in 
Muldary, 1983:2; Gold and Roth, 1993:6 อางถึงใน วิไล พัวรักษา)18ไดเขียนลงในวารสารเรื่อง 
“กลุมอาการเหนื่อยหนายทางวิชาชีพ” ซึ่งมักจะกอใหเกิดในผูใหบริการ ซึ่งเปนผูที่ทํางานปริมาณ
มากเกินไป และนอกจากนี้จากผลการวิจัยยังพบวา กลุมอาการเหลานี้มักจะเกิดขึ้นในครู ตํารวจ 
นักสังคมสงเคราะห นักจิตวิทยา นักกฎหมาย อาชีพผูใหคําปรึกษา และวิชาชีพทางดานสุขภาพ 
ปญหาวิกฤตความเหนื่อยหนายนั้นมักจะเกิดขึ้นในทีมสุขภาพ  ในที่สุดไดบัญญัติศัพทคํานี้ลงใน 
Cummulative Index to Nursing and Allied Health Literature ในปค.ศ.1978 

พจนานุกรมของเวบสเตอร(Webster)19 ใหความหมายไววา  ความเหนื่อยหนายเปน 
ความออนลาเปนผลที่เกิดจากการที่ทุมเทกําลังใจในการทํางานสูงกวาพลังและความเขมแข็งที่ตน
จะทําได   ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกลมเหลว 

Gold,1984(อางถึงใน ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ)20ไดกลาววา มักมีความเขาใจสับสนวา ความ
เหนื่อยหนายก็คือความเครียด ซึ่งความจริงแลวความเหนื่อยหนายจะมีลักษณะคลายกับ
ความเครียด แตไมใชสิ่งเดียวกัน ความเหนื่อยหนายเปนผลมาจากความเครียดในการทํางานที่        
ไมไดรับการผอนคลายหรือไดรับการชวยเหลือใดๆ โดยที่ความเหนื่อยหนายจะเปนผลขั้นสุดทาย
ของความพยายามหลายๆครั้งที่จะจัดการกับความเครียดแตไมประสบผลสําเร็จ 
 ฟรอยเดนเบอรเกอร(Freudenberger,1980 cited in Pines , 1993 อางถึงในอัศวินี               
นามะกันดา)21ใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปนภาวะออนลาหรือเปนภาวะคับของใจ 
ซึ่งเกิดจากการที่บุคคลอุทิศตนเองกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง การดําเนินชีวิตหรือทุมเทความสัมพันธ แตผลที่
ไดรับไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

แมสแลซ (Maslach) 22 ใหความหมายความเหนื่อยหนายไววา เปนกลุมอาการของ            
ความออนลาทางอารมณ การลดคาความเปนบุคคล และการลดความสําเร็จสวนบุคคล ซึ่งเกิด
ข้ึนกับบุคคลที่ทํางานเกี่ยวกับบุคคลบางประเภท  เปนการตอบสนองตอสถานการณที่ตึงเครียด
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เปนระยะเวลานาน การทํางานที่ตองมีการปฏิสัมพันธระหวางผูใหและผูรับบริการ  โดยเฉพาะกับ
บุคคลที่มีปญหาหรือความยุงยาก 

มัลดารี(Muldary)8กลาวถึงความเหนื่อยหนายไว 3 ลักษณะ ดังนี้ ลักษณะแรก ความ
เหนื่อยหนายหมายถึง การที่บุคคลตอบสนองตองานแวดลอมที่เครียดและเปนเรื่องที่ตามมาจาก
การที่ไมไดหยุดงานที่เครียดนั้น ลักษณะที่สองความเหนื่อยหนายมักเกิดขึ้นกับกลุมวิชาชีพที่
ใหบริการซึ่งตองเกี่ยวของกับอารมณของบุคคล ลักษณะที่สามกลาวถึงความเหนื่อยหนายเปน
ความออนลาที่แสดงอาการรวมกันออกมาอยางชัดเจนของรางกาย จิตใจ และอารมณ ความ
รับผิดชอบตามพันธะหนาที่เสียไป การมีสวนรวมในงานลดนอยลงและหยอนประสิทธิภาพในการ
ปรับตัว           ตอขอเรียกรองเชิงสัมพันธภาพในการใหบริการ 

มอนดี(Mondy:1990 อางถึงในนันทิยา บุณยจินดา)23กลาววา ความเหนื่อยหนาย        
หมายถึง ความออนลาทางรางกายและจิตใจ ซึ่งมีสาเหตุมาจากความเครียดเนื่องมาจาก            
การทํางาน 

Pines, Aronson และ Kafry (1981;Pines and Aronson, 1988 cited in Bruke and 
Richardsen) 24 ใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปนผลจากการไดรับ 
ความกดดันทางอารมณอยางซ้ําซาก จากการที่ตองทํางานเกี่ยวของกับบุคคลเปนเวลานาน และ
จากการที่เขามักจะเปนผูใหบริการมากกวาจะเปนผูรับผูที่เกิดความเหนื่อยหนายจะมีอาการ           
ออนเพลียทางรางกาย จิตใจ อารมณ เกิดความรูสึกที่ชวยตนเองไมได หมดหวัง ขาดความสนใจ 
และขาดความกระตือรือรนในการทํางาน และในการดําเนินชีวิต  

โกลดและรอท (Gold and Roth ,1993 อางถึงใน วิไล พัวรักษา)18  ใหความหมายของ
ความเหนื่อยหนายของวิชาชีพทางดานสุขภาพวา เปนกลุมอาการที่แสดงออกมาจากการรับรู  ของ
แตละบุคคลเกี่ยวกับความตองการทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคม สติปญญา และสิ่งที่ไม
ประสบผลสําเร็จตามความคาดหวัง ถาปลอยไวเปนเวลานานๆ จะเกิดความรูสึกสิ้นหวัง หมด
กําลังใจ ซึ่งจะสัมพันธกับอาการทางดาน รางกาย จิตใจ อารมณ ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาลด
นอยลง และจะพัฒนาเพิ่มข้ึนทีละนอยเมื่อเวลานานขึ้น 

จินตนา ญาติบรรทุง 25 ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปนกลุมอาการทีแ่สดง
ออกมาในลักษณะความออนเพลียทั้งทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณ อันเนื่องมาจากการ        
ตอบสนองตอผลของภาวะเครียดจากสิ่งแวดลอมในการทํางาน มักจะเกิดกับคนในกลุมอาชีพที่
ใหบริการทางดานสุขภาพ ไดแก นักจิตวิทยา แพทย และพยาบาล ซึ่งจะมี  ผลกระทบตอ  ทัศนคติ  
พฤติกรรมของพยาบาล  และสงผลที่ไมพึงปรารถนาตอบุคคล หนวยงาน และวิชาชพีอยางมาก คอื 
ไมมีความผูกพันกับงานที่ทําขาดความเคารพตอผูรับบริการและผูรวมงานและขาดประสิทธภิาพใน
การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
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สิระยา  สัมมาวาจ 26 ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายเปนกลุมอาการที่แสดงออกใน
ลักษณะความออนลาทางรางกาย จิตใจ อารมณ และพฤติกรรม อันสืบเนื่องมาจากการตอบสนอง
ตอภาวะเครียดเรื้อรังจากสิ่งแวดลอมในการทํางานซึ่งมักพบในกลุมอาชีพที่ทํางานเกี่ยวกับ              
การบริการ โดยเฉพาะบุคลากรในทีมสุขภาพ 

บุญศรี  ชัยชิตามร  27 ใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เกิดจากการที่พยาบาลไม
สามารถปรับตัวเผชิญความเครียดไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งปจจัยที่ทําใหพยาบาลเกิด
ความเครียดขึ้น มีผลใหเกิดความรูสึกเหนื่อยหนาย ปจจัยจากตัวพยาบาลเอง และปจจัย             
ดานบุคคลิกภาพมีความคาดหวัง ขาดการเตรียมพรอมในการทํางาน อายุ ระดับการศึกษา         
ประสบการณในการทํางาน และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

นวลอนงค  ศรีธัญรัตน  28 ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปนปฏิกิริยา            
ตอบสนองตอความเครียดจากสภาพแวดลอมในการทํางาน และเกิดไดในทุกอาชีพ แตจะพบบอย
ในวงการวิชาชีพทางสุขภาพ  เพราะเปนวิชาชีพที่ตองใหบริการแกสังคม การมีปฏิสัมพันธระหวาง    
ผูใหและผูรับบริการ ตองทํางานโดยเห็นแกประโยชนของผูอ่ืน ซึ่งความเหนื่อยหนายแสดงอาการ
รวมกันทั้งทางรางกาย จิตใจ อารมณ โดยแสดงออกมาเปนคนออนลา เหนื่อยหนาย สูญเสีย              
การควบคุมตนเอง  ขาดความผูกพันกับงานที่ทําอยู ขาดประสิทธิภาพในการปรับตัว และการสราง           
สัมพันธภาพกับบุคคลอื่น รวมทั้งสภาพแวดลอมในการทํางาน  

จันทรา  วีรปฎิญญา  29 ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปนกลุมอาการของ
ความรูสึกทอแท ออนลาทางอารมณ ลดความเปนบุคคล รูสึกไรความสามารถ และประสบ               
ความสําเร็จสวนบุคคลลดลง อันเนื่องมาจากความเครียดเร้ือรังในการทํางานที่เกี่ยวของกับปจจัย
ตางๆ จากสิ่งแวดลอมในการทํางาน และปจจยัดานบุคคล มีผลใหเกิดการขาดงาน ยายงาน และ
ลาออกจากงาน รวมทั้งการปฏิบัติงานมีคุณภาพลดลง 

พรทิพย  สุรโยธี ณ ราชสีมา  30 ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนายวา เปนผลมาจาก
ความเครียดในการทํางาน และบุคคลจะเกิดความเหนื่อยหนาย เมื่อกลไกการปรับตัวเผชิญกับ
ความเครียดไมเหมาะสม หรือขาดประสิทธิภาพ  มีผลใหพลังงานที่สะสมในรางกายลดลง             
ความภาคภูมิใจในตนเองต่ําลง เกิดความรูสึกทอแทใจ ขาดความเห็นอกเห็นใจ ขาดความนับถือ
ตอผูรับบริการ มีการแสดงออกที่ลดความเปนบุคคลของผูรับบริการ เกิดความรูสึกวาตน  ทุมเท           
ใหกับงานมาก แตไดรับผลตอบแทนนอย รูสึกวาจะชวยตนเองไมได หมดหวัง เกิดความรูสึก            
ทางลบตอตนเอง ตอผูอ่ืน ตองาน หรือตอสถาบัน มักเกิดบอยมากกับบุคลากรในวิชาชีพที่
ใหบริการทางดานสุขภาพ เชน แพทย พยาบาล 
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โยทกา  ภคพงศ  31 กลาววา ความเหนื่อยหนายเปนปรากฎการณธรรมชาติ ที่ตอบสนอง
ตอความเครียด จากสภาพแวดลอมของหนวยงาน ทําใหเกิดความรูสึกทอแท ออนลาทางอารมณ 
จิตใจ และไมประสบความสําเร็จในวิชาชีพ 

จากนิยามของความเหนื่อยหนายขางตน สรุปไดวา ความเหนื่อยหนายเปนกลุมอาการ
ของความออนลาทางอารมณ การลดคาความเปนบุคคล และการลดความสําเร็จสวนบุคคล               
กลุมอาการดังกลาวมาจากการที่บุคคลอุทิศตนกับส่ิงหนึ่งสิ่งใดหรือทุมเทกับความสัมพันธ สูงกวา
พลังและความเขมแข็งที่ตนจะทําไดเปนเวลานาน และผลไมเปนไปตามที่คาดหวังไว 

 
 2.2 สาเหตุของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 มีผูกลาวถึงปจจัยที่เปนสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนายไวมากมาย แมสแลซและ
แคสเปอร (Maslach,1986 and Kaspar,1982 อางถึงใน วิไล พัวรักษา) 18   ไดแบงสาเหตุของการ
เกิดความเหนื่อยหนาย แบงเปน 2 ประการ คือ ปจจัยจากตัวบุคคล และปจจัยดานงานที่ปฏิบัติ 
  2.2.1 ปจจัยจากตัวบุคคล จากผลการศึกษาพบวา มีหลายปจจัยที่มีผลตอความ
เหนื่อยหนาย  ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส ดังผลการวิจัยของ สิระยา 
สัมมาวา26  พบวา ผูที่มีสถานภาพสมรสโสด และคู จะมีความเหนื่อยหนายนอยกวาผูที่มี
สถานภาพสมรส หยา มาย และแยกกันอยู นอกจากนี้ บุคคลิกภาพหรือลักษณะเฉพาะบุคคลที่มี
ผลตอความเหนื่อยหนาย เชน ผูที่หวังพึ่งพาผูอ่ืนอยูเสมอ มีความทอแททางอารมณ ไมมีความ
เชื่อมั่นในตนเองมีความเชื่อภายนอกตนเองสูง ขาดความทนทาน มักมีความคับของใจจาก
อุปสรรคในการทํางาน จึงมีโอกาสจะลดความเปนบุคคล และกอความเสียหายตอผูรับบริการได 
(Maslash, 1986อางถึงใน สิระยา สัมมาวาจ )26   โดยเฉพาะบุคลากรในทีมสุขภาพ ที่มีความไว
ตอความรูสึกเมื่อพบกับความทุกขยาก เร่ืองเศราเสียใจของผูอ่ืน จะเกิดความกดดันในจิตใจเพราะ
ตองการใหความชวยเหลือแตไมอาจทําไดตามความคาดหวังจะเกิดความเหนื่อยหนายไดงาย
(Muldary,1983)8ดังผลการศึกษาของเคลลี (Kelly ,1997 อางถึงใน วิไล พัวรักษา) 18ที่พบวา
ความสําเร็จสวนบุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับความทนทาน ความรูสึกออนลาทางอารมณมี
ความสัมพันธทางลบกับความทนทาน และจากการศึกษาของคอลลินส(Collins,1996 อางถึงใน 
วิไล  พัวรักษา) 18 ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความทนทานกับความเหนื่อยหนายใน
พยาบาล 113 คน พบวา บุคคลที่มีความทนทานสูง มีความเหนื่อยหนายในงานต่ํา 
  2.2.2  ปจจัยดานงานที่ปฏิบัติ 
 แ ม ส แ ล ซ (Maslach)22ไ ด ก ล า ว ถึ ง ป จ จั ย ที่ เ กี่ ย ว กั บ ง า น ซึ่ ง มี ผ ล ต อ ก า ร เ กิ ด                        
ความเหนื่อยหนาย ดังนี้   
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 1) ปริมาณงานที่มากจนเกินไปหรือมากเกินกําลังที่มีอยู เปนปจจัยดานงานที่สําคัญซึ่ง            
กอใหเกิดความเหนื่อยหนายในผูปฏิบัติงาน 
 2)  การไมสามารถควบคุมสถานการณ  หรืองานบริการที่ตนกระทําอยู อันเนื่องมาจาก
การไดรับมอบหมายงานที่มากเกินกวาจะจัดการไดและการไมมีสิทธิหรือมีสวนรวมในการสราง
นโยบาย ตลอดจนการไมมีโอกาสหลีกหนีไปจากสถานการณที่เต็มไปดวยความเครียดได จะสงผล
ทําใหบุคคลเกิดความเหนื่อยหนายไดสูงขึ้น 
 3 )  ปญหาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางผูรวมงานและผูบริหาร พบวา ในสภาพการณทีม่ี
การแขงขันกันมากกวาการปฏิบัติงานดวยความรวมมือ และขาดการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จะ  
ทําใหเกิดความขัดแยงและบั่นทอนความสามารถในการทํางานลง และเกิดอาการออนลาในที่สุด 
 4 )  ความชวยเหลือหรืออุปสรรคจากผูบริหาร  เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการเกิดความ
เหนื่อยหนายในผูปฏิบัติงาน  หากปฏิสัมพันธที่มีตอกันกอใหเกิดความตึงเครียด  ไมพึงพอใจ และ
มีการกระทบกระทั่งตอกัน 
 5 )  แผนงาน นโยบาย และกระบวนการขององคกร มีบทบาทสําคัญในการสงเสริมให            
เกิดความเหนื่อยหนาย เนื่องจากเปนสวนที่มีผลกระทบตอรูปแบบ และรายละเอียดของการ
ใหบริการ  ซึ่งบางครั้งผูปฎิบัติก็จําตองกระทําในสิ่งที่ตนไมชอบ และปฏิบัติตามกฎเกณฑที่ตนไม
เห็นดวย 
 Muldary8ไดกลาวถึ งปจจัยจากงานที่ เปนสาเหตุทํ าให เกิดความเหนื่ อยหนาย                     
ในพยาบาลไวหลายประการรวมทั้งลักษณะของการทํางานที่ตองหมุนเวียนตามตารางเวลา        
โดยเฉพาะการตองขึ้นทํางานติดตอกันหลายวันโดยไมมีวันหยุดคั่นและการถูกจัดใหขึ้นเวร           
ลวงเวลามากเกินไปหรือโดยไมเปนที่ตองการของพยาบาลเอง 
 BurkeและRichardsen24กล า วถึ ง ป จ จั ย ด า นอ งค ก รห รื อด า น ง านที่ ก อ ให เ กิ ด                  
ความเหนื่อยหนายในบุคคล ไดแก ลักษณะของผูรับบริการ เชน ผูรับบริการที่มีอาการหนักหรือมี
ปญหารุนแรง ปริมาณงานที่มากจนเกินไป  ความขัดแยงหรือความคลุมเครือในบทบาท การไม
สามารถทําตามความคาดหวัง การขาดโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ ขาดแรงสนับสนุนทาง
สังคม และขาดระบบการใหแรงจูงใจที่ดี 
 โยทะกา  ภคพงศ31สรุปปจจัยดานงานที่ เปนสาเหตุนําไปสูความเหนื่อยหนายไว                 
4 ประการใหญๆ ไดแก สภาพแวดลอมทางดานกายภาพ ทั้งทางดานแสง เสียง และการถายเทของ
อากาศที่ไมดีพอ และการขาดอุปกรณเครื่องใช ลักษณะงานที่ตองเผชิญกับความกดดัน และความ
คับของใจ สัมพันธภาพที่ไมดีระหวางบุคลากร และระบบบริหารที่มีการบริหารจัดการไมดี  
คาตอบแทนและสวัสดิการไมเหมาะสม ขาดการสงเสริมความกาวหนาในวิชาชีพ หรือมุงผลงาน
มากเกินไป 
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 นอกจากนี้ ความเหนื่อยหนายในการทํางานเปนผลมาจากความเครียด และบางครั้ง               
เกิดรวมกับความเครียด ดังนั้น สาเหตุที่กอใหเกิดความเครียด จึงถือเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคล              
เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานเชนกัน จากการศึกษาของ Harris 32 ไดสรุปสาเหตุของ
ความเครียดในการทํางานของพยาบาลไว 2 สาเหตุ คือ 
 1) สาเหตุภายในตัวบุคคล (endogenous stressors) ไดแก สิ่งที่เกิดขึ้นภายในตัวบุคคล 
เปนประสบการณความรูสึกตางๆ ของพยาบาล เชน ความรูสึกผิดที่ไมสามารถใหการพยาบาล           
ผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ การสูญเสียสิ่งที่รัก ซึ่งความรูสึกเหลานี้จะทําใหพยาบาลมีความรูสึก
ตอตนเองในดานลบ       
 2) สาเหตุภายนอกตัวบุคคล (exogenous stressors) ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน
ที่มีความสัมพันธ หรือสงผลตอสัมพันธภาพระหวางพยาบาลกับผูปวย  กับผูรวมงานกับ
ผูบังคับบัญชา และกับครอบครัว  ซึ่งจะแสดงออกมาในรูปของการไมสามารถทําหนาที่ไดอยางมี             
ประสิทธิภาพ ไมสามารถปรับตัวไดตอส่ิงกระตุนหรือการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในการทํางาน เชน 
สภาพผูปวยที่อยูในสภาวะวิกฤต ความไมเพียงพอของบุคลากร การขาดการสนับสนุนใหกาวหนา
ในหนาที่การงาน และการมีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใหมๆ เปนตน  
 สรุปไดวาปจจัยที่กอใหเกิดความเหนื่อยหนาย ประกอบดวย 2 ปจจัยใหญๆ คือ ปจจัย
สวนบุคคล และปจจัยดานการปฏิบัติงาน 
 
           2.3 อาการและการแสดงออกของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 Muldary8กลาวถึง กลุมอาการเหนื่อยหนายวา จะมีอาการและอาการแสดง ซึ่งสามารถ
แบงออกไดเปน 3 ดาน คือ ทางดานรางกาย ทางดานจิตใจ และทางดานพฤติกรรม  
ดังแสดงในตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1 แสดงอาการและการแสดงออกของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
ดานรางกาย ดานจิตใจ ดานพฤติกรรม 

 
- ลา 

 
- โกรธ  

 
- แยกตัวเอง 

- นอนไมหลับ - เบื่อ - ซัดโทษผูมารับบริการ 
- ไมอยากตื่น - ส้ินหวังหมดกําลังใจ - ชอบจับผิด ตําหนิผูอื่น 
- โรคเกี่ยวกับระบบทางเดินอาหาร - เพอฝน - เย็นชากับผูมารับบริการ 
- ปวดศีรษะ - วิตกกังวล - เฝาดูเวลาขณะทํางาน 
- เจ็บปวยบอยๆ - เย็นชา - ลา ขาดงานบอย 
- ปวดหลัง - ไมพอใจ - ทําผิดเล็กๆนอยๆเสมอ 
- คลื่นใส - หมดความเห็นอกเห็นใจ - ชอบเลี่ยงงาน 
- หายใจถี่ - อารมณไมดีหงุดหงิดงาย - ใชยา บุหรี่หรือสุรา 
- น้ําหนักลด - ไมมีสมาธิ - มีปญหาครอบครัว 
- ไหลตก - ขวัญกําลังใจต่ํา - ประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
- เปล่ียนนิสัยการกิน - ประเมินคาตนเองต่ํา - อาจฆาตัวตาย 
 

ซึ่ง Simendinger และ Moore ,1985 (อางถึงใน วราลักษณ ปวนสุริทร) 33 ไดแบงอาการ
แสดงของความเหนื่อยหนายในระดับบุคคลไว 2 ระดับ ดังนี้ 

อาการทางดานรางกาย ไดแก 
1. หัวใจเตนแรงเร็ว ความดันโลหิตเพิ่มข้ึน ซึ่งเกิดไดบอยจากภาวะที่มี 

ความเครียด 
2. ปากและคอแข็ง 
3. มีกําลังในการรองไหมากกวาปกติ หรือมีพลังในการวิ่งและซอนตัว 
4. มีแนวโนมที่จะเกิดอุบัติเหตุไดงาย 
5. มีแนวโนมที่จะสะดุงตกใจไดงาย 
6. มีอาการสั่นดวยความกลัว 
7. มีภาวะประสาทออนๆ  หัวเราะไดงาย 
8. พูดตะกุกตะกัก และพูดไดยากมากขึ้น  เมื่อมีความเครียดบอยมากขึ้น 
9. มีอาการบดฟนหรือกัดฟน 
10. นอนไมหลับ หรือนอนหลับยาก เมื่อหลับแลวปลุกใหตื่นไดยาก 
11. มีอาการเคลื่อนไหวมากกวาปกติ  ใชเทคนิคอวัจนภาษามากขึ้น และมี         

แนวโนมที่จะเคลื่อนไหวรางกาย  โดยไมมีจุดมุงหมายอยางไมมีเหตุผล  
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  12. เหงื่อออกมากและปสสาวะบอย ทองเสีย ทองอืด อาหารไมยอย เกิดแผล         
ในกระเพาะอาหารและลําไส 
  13. คลื่นไส อาเจียน มีความรูสึกไมสบาย คร่ันเนื้อครั่นตัว 
  14. ปวดศีรษะ  กลามเนื้อบริเวณคอ ไหล และหลัง มีความตึงตัวมากขึ้น  ปวด
ศีรษะแบบไมเกรน 
  15. มีอาการปวดทองขณะมีประจําเดือน หรือรอบเดือนมาผิดปกติ 
  16. เบื่ออาหาร น้ํายอยในกระเพาะอาหารหลั่งนอยลงเปนผลจากการ
เปลี่ยนแปลงน้ําหนัก มีผลทําใหมีน้ําหนักลดหรืออวนมากเกินไป 
  17. มีอาการฝนรายในเวลากลางคืน หันไปพึ่งบุหร่ี สุรา หรือยากลอมประสาท 

 
อาการทางดานจิตใจ ไดแก 

  1. ความรูสึกทั่วๆ ไป ไวตอการกระตุน ตื่นเตนตกใจมากกวาปกติ หรือมีอาการ 
ซึมเศรา 
  2. มีพฤติกรรมที่ขาดการไตรตรอง มีความคิดลองลอย อารมณไมมั่นคง 
  3. ขาดสมาธิ  มีความคิดลองลอย ไมรับรูเหตุการณภายนอก 

4. ออนเพลีย สับสน มึนงง มีความคิดขัดแยง 
5. มีอาการเหนื่อยลา และสูญเสียความอิ่มเอิบในชีวิต 

  6. มีความวิตกกังวล กลัวอยางไมมีเหตุผล 
  7. มีความตึงเครียดทางอารมณ 

Maslach  22 ไดกลาวถึง ความเหนื่อยหนายวา ประกอบไปดวยกลุมอาการ 3 ดานดวยกัน 
คือ ดานความออนลาทางอารมณ ดานการลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน และดานความรูสึกไม
ประสบความสําเร็จและอธิบายถึงกลุมอาการดังกลาวในแตละดาน ดังนี้ 
 ความออนลาทางอารมณ เปนอาการที่สําคัญของกลุมอาการเหนื่อยหนาย หมายถึง 
ลักษณะอาการที่บุคคลเกิดความรูสึกหมดกําลัง หรือขาดพลังที่จะดําเนินชีวิตอยูตอไป  เปนความ
ทอแทส้ินหวัง  ขาดกําลังใจ ไมสามารถที่จะเสียสละตัวเองเพื่อผูอ่ืนไดอีก  เนื่องจากออนลามาก
เกินไป  ดังนั้น ทางออกประการหนึ่งที่จะหลีกเลี่ยงจากภาวะนี้ ก็คือ การแยกตัวเอง ลดการ ติดตอ
เกี่ยวของกับบุคคลอื่น เพื่อลดการถูกรองขอเกี่ยวกับงาน ซึ่งในที่สุดบุคคลจะกลายเปนผูที่มี
ลักษณะเขมงวด ติดกับกฎระเบียบและมีพฤติกรรมแบงพวกแบงชั้น ไมปฏิบัติตอผูอ่ืนในฐานะของ
บุคคล  หลีกเลี่ยงการทําความรูจักหรือพบปะกับผูคน ซึ่งการหางเหินจากบุคคลอื่นๆ นี้ อาจมีผล
ตอการใหบริการที่มีประสิทธิภาพในผูปวย 
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 การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน เปนการมองบุคคลอ่ืนในแงลบ หรือคาดเดาไปในทางราย  
รวมไปถึงความรูสึกที่มักเกลียดผูคนไดงายๆ  ซึ่งจะสงเสริมใหเกิดปฏิกิริยาในทางลบตอ ผูอ่ืนใน
รูปแบบตางๆ เพิ่มมากขึ้นตามมา  ผูใหบริการอาจแสดงอาการเหยียดหยาม หรือดูหมิ่นผูรับบริการ
และคนอื่นๆ  ไมแสดงความสุภาพออนโยน  ไมใสใจคําขอรอง หรือความตองการของเขาเหลานั้น  
ลมเหลวในการที่จะใหความชวยเหลือดูแลหรือใหบริการและเมื่อบุคคลมีลักษณะของการลดความ
เปนบุคคลในผูอ่ืนเขาจะแสดงความตองการแยกตัวออกไปไมตองการใหใครมายุงเกี่ยวแสดง
อาการประชดประชันและหงุดหงิด 

ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ สืบเนื่องมาจากการเกิดความรูสึกและมปีฏิกิริยาในทาง
ลบตอผู อ่ืน โดยเฉพาะตอผูรับบริการ ทําใหผูใหบริการที่เกิดความเหนื่อยหนาย ไดรับรูถึง             
การเปลี่ยนแปลงไปในทางที่เลวลงของพฤติกรรมในตนเองรวมทั้งการใหบริการที่ไมดีพอจึงเกิด      
ความรูสึกผิดและรูสึกดอยความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับผูรับบริการมีการตัดสิน         
ตนเองวาลมเหลว สูญเสียความนับถือในตนเอง และเกิดอาการซึมเศราตามมา บางคนอาจ             
แสวงหาที่ปรึกษาหรือการเยียวยาแกไขที่ เหลือมักจะเปลี่ยนงานและเลิกราจากงานที่นํา
ความเครียดจากการตองของเกี่ยวกับผูคนมาให 
 สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยนําลักษณะอาการและอาการแสดงของความเหนื่อยหนาย 
ตามแนวคิดของ Maslach ที่ไดกลาวถึง ความเหนื่อยหนายวาประกอบไปดวยกลุมอาการ 3 ดาน 
คือ ความออนลาทางอารมณ การลดความเปนบุคคลในผูอ่ืน และความรูสึกไมประสบความสําเร็จ
สวนบุคคล มาใชสรางขอความ เพื่อประเมินความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยประเมินตาม  
การรับรูของพยาบาลผูตอบแบบสอบถามวามีความรูสึกดังกลาวเกิดขึ้นกับตนเองบอยครั้งหรือไม 
เนื่องจากแนวคิดของ Maslach นี้ เปนแนวคิดที่เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและมีความหมาย 
ครอบคลุมประเด็นสําคัญตางๆ 
 

2.4 ระดับของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 Simendinger and Moore,1985(อางถึงใน วราลักษณ ปวนสุริทร) 33 พิจารณาระยะตางๆ 
ของอาการ และอาการแสดงเปนความรุนแรงของความเหนื่อยหนายในลักษณะที่คลายคลึงกัน 
โดยที่ระดับของความเหนื่อยหนายจะมีความแตกตางกันไป ทั้งนี้ข้ึนอยูกับบุคคลิกลักษณะของแต
ละบุคคลและสภาพแวดลอมของบุคคลนั้นและไดแบงระดับของความเหนื่อยหนายออกเปน                   
3 ระดับ ตามความรุนแรงของอาการที่แสดงออกมาทางรางกาย และจิตใจดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
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ระดับที่ 1 (first degree burnout) ในระดับนี้ อาการและอาการแสดงยังไมชัดเจนนัก   
สาเหตุที่พบบอยคือ การสูญเสียตําแหนงหนาที่การงาน ซึ่งไมจําเปนวาจะตองอยูในวัยชราเทานั้น  
ผูที่อยูในระดับนี้ จะมีความรูสึกตอตานสิ่งใหมๆและไมตระหนักถึงนวัตกรรมที่มีอยู รูสึกหมดหวังที่
จะกาวตอไป สูญเสียความรูสึกที่เปนจริงทีละนอย และอาจมีอาการแสดงออกทางรางกายบาง 
เชน ปวดศีรษะ เปนหวัดงาย ทั้งๆ ที่ไมไดเปนโรคภูมิแพ นอนไมหลับ แตอาการจะเกิดขึ้นในชวง
สั้นๆ เทานั้น 
 ระดับที่ 2 (second degree burnout) ระดับนี้อาการและอาการแสดงทางรางกายและ     
จิตใจจะมีเพิ่มมากขึ้น และเกิดถี่มากขึ้น สุขภาพรางกายและจิตใจเสื่อมลงอยางรวดเร็ว บุคคลไม
สามารถปรับตัวได มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการรับประทานอาหาร การนอน อาการที่พบบอย
ในระดับนี้ คือ วิตกกังวล ปวดศีรษะแบบไมเกรน ระบบทางเดินอาหารผิดปกติ นอนไมหลับ 
อารมณหงุดหงิดงาย ผูที่อยูในระดับนี้จะหลีกเลี่ยงการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น รูสึกเปนการ
ยากมากที่จะปกปดอาการเหนื่อยหนายของตนเอง ในบางรายจะหันไปดื่มสุรา สูบบุหร่ี หรือยาบาง
ประเภท เพื่อชวยลดความเครียดจากการทํางาน  หากบุคคลในระดับนี้ไมไดรับการแกไขอยาง           
ถูกตอง ยังคงมีแรงกดดันจากสภาพแวดลอมในการทํางานอยู การแกไขก็จะยากขึ้น และเกิด           
ผลเสียตอสุขภาพตามมา ไดแก โรคความดันโลหิตสูง มีน้ําหนักเพิ่มมากขึ้น ขอบตาดํา ผมรวง 
ขาดการวางแผนการดําเนินชีวิต ถาเกิดในชวงอายุนอยๆ จะทําใหเกิดการเสื่อมถอยตามมา และ
เกิดปญหาโรคหัวใจได  
 ระดับที่  3 (third degree burnout) ระดับนี้ตอเนื่องมาจากระดับที่ 2 ที่ไมไดรับการแกไข 
จะปรากฎอาการและแสดงอาการทั้งทางรางกายและจิตใจเพิ่มมากขึ้น ไดแก โรคกลามเนื้อหัวใจ
ขาดเลือด (Myocardial Infarction) เปนโรคแผลในกระเพาะอาหาร มีความรูสึกซึมเศรา ความรูสึก
ตอคุณคาของตนเองและผูอ่ืนลดลง ขาดการตอบสนองทางอารมณ ไมมีความเห็นอกเห็นใจ ไม
สามารถควบคุมอารมณของตนเองได และขาดเปาหมายในการทํางานและในที่สุดจะเกิดอาการ
เจ็บปวยทางจิต จนถึงฆาตัวตายได 
 สวน Maslach และ Jackson  34แบงความเหนื่อยหนายเปน 3 ระดับ ตามกระบวนการ
เกิด ดังนี้ 
 ระดับที่ 1 เปนความรูสึกทอแทใจ ออนลาทางอารมณ (Emotional Exhuastion) บุคคล            
รูสึกออนเพลีย เมื่อตื่นนอนในตอนเวลาเชา แลวคิดวาจะตองไปทํางาน ตามมาดวยความรูสึก
เหนื่อยหนาย มีอาการนอนไมหลับปวดศีรษะ เปนหวัดบอย พยาบาลที่มีความเหนือ่ยหนายระดบันี ้
จะแยกตัวออกจากผูปวย  ใชเวลาสวนใหญในการสมาคมกับผู อ่ืนใหการพยาบาลผูปวย              
โดยตรงนอย มักมาทํางานสาย ขาดงานบอย มีการโยกยายงาน หรือลาออกจากงาน 
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 ระดับที่ 2 เปนความรูสึกของการลดความเปนบุคคลของผูปวยลง (Depersonalization) 
บุคคลจะเกิดเจตคติทางลบตอเพื่อนรวมงาน และตอผูรับบริการ พยาบาลที่มีความเหนื่อยหนาย
ระดับนี้จะขาดความเห็นอกเห็นใจ และขาดความนับถือตอผูปวย 
 ระดับที่ 3 เปนความรูสึกที่บุคคลประสบความสําเร็จลดลง(Reduced Personal 
Accomplishment) บุคคลเกิดความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จนอยกวาที่คาดหวังไว จึงเกิดการ
ประเมินตนเองในทางลบ พยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนายระดับนี้ จะรูสึกวาตนมีคุณคานอยลง 
ขาดการปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ขาดเปาหมายในการทํางาน ไมสามารถควบคุมอารมณตนเองได 
และพลังงานในการทํางานลดนอยลง 
 ความเหนื่อยหนายในบุคคล ในระยะที่หนึ่งและระยะที่สอง สามารถกลับคืนสูปกติไดแต
อาจกลับมีอาการไดอีก ถาหากบุคคลนั้นยังอยูในสถานการณหรือส่ิงแวดลอมในการทํางาน ซึ่ง 
Maslach เชื่อวาบุคคลที่มีความเหนื่อยหนายในระยะสุดทายจะไมมีการเปลี่ยนแปลงกลับคืนปกติ
ไดอีก นอกจากจะแบงกลุมอาการความเหนื่อยหนายออกเปน 3 ระยะแลว Maslach ยังไดแบง
ระดับความเหนื่อยหนายเปน 3 ระดับ คือ ความเหนื่อยหนายในระดับสูง ระดับปานกลางและ
ระดับตํ่า โดยในแตละระดับมีลักษณะดังนี้ 
  ผูมีความเหนื่อยหนายสูง จะมีคะแนนดานความออนลาทางอารมณ การลดความ
เปนบุคคลของผูปวยลง และคะแนนดานความรูสึกที่บุคคลประสบความสําเร็จลดลงสูง 
  ผูมีความเหนื่อยหนายปานกลาง จะมีคะแนนความเหนื่อยหนายทั้ง 3 ดานอยูใน
ระดับปานกลาง    
  ผูมีความเหนื่อยหนายต่ํา จะมีคะแนนดานความออนลาทางอารมณ การลดความ
เปนบุคคลของผูปวยลงและคะแนนดานความรูสึกที่บุคคลประสบความสําเร็จลดลงตํ่า                  
อาการแสดงความเหนื่อยหนายในแตละระดับ ตามแนวคิดของ Maslash ดังแสดงในตารางที่  2.2  
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ตารางที่ 2.2  อาการแสดงออกของความเหนื่อยหนาย 3 ระดับ (Maslach and Jackson) 35 
 

ความรูสึกทอแทใจ ความรูสึกที่ลด 
ความเปนบุคคล 

ความรูสึกที่บุคคลไมประสบ
ความสําเร็จ 

- รูสึกหมดแรงไปกับงาน 
 
- รูสึกออนเพลียในตอนเชา 
 
- รูสึกเหนื่อยหนาย 
 
 
- เกิดความคับของใจ 
 
-ไ ม ต อ ง ก า ร ทํ า ง า น
เกี่ยวของกับบุคคล 
 

-กลายเปนคนปราศจากความปรานี 
 
-ปฏิบัติตอบุคคลเสมือนวัตถุ 
 
-ไมสนใจวาอะไรจะเกิดขึ้นกับบุคคล 
 
 
-รู สึกวาผูอื่นตําหนิตนเอง  เกี่ยวกับ
ปญหาของเขา 

-ไมสามารถเผชิญปญหาไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 
-ไมสามารถมีอิทธิพลทางบวกตอ
ผูอื่น 
-ไมสามารถเขาใจปญหาของ  
ผูอื่น หรือไมเขาใจความรูสึกของ
ผูอื่น 
- ไมรูสึกสนุกกับการทํางาน 

 
 McConnell  ไดแบงระยะและความรุนแรงของความเหนื่อยหนายออกเปน 3 ระยะ ซึง่หาก
บุคคลไมไดรับการแกไข จะมีการเปลี่ยนแปลงจากระยะที่ 1 ไปสูระยะที่ 2และระยะที่ 3 ตามลําดับ 
(Guadinski36 ; McConnell) 37 ระยะตางๆ มีรายละเอียด ดังนี้ คือ 
 ระยะที่ 1 ผูที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางาน จะเริ่มมีความออนลาทางรางกาย 
(physical exhaustion) เชน  มีปญหาเกี่ยวกับการนอน เปนหวัดบอย ปวดศีรษะ เจ็บปวดรางกาย
โดยไมทราบสาเหตุ มีความออนลาทางอารมณ เชน รูสึกเหนื่อย เมื่อคิดถึงการที่จะตองไปทํางาน 
ในบางรายพบมีความกระตือรือรน ทุมเทในการทํางานมากแตทํางานไมคอยสําเร็จ มาทํางานกอน
เวลา และกลับหลังเลิกงาน หรือในบางราย จะมีอาการแสดงในลักษณะกลับกัน คอื มาทาํงานสาย
แตกลับกอนเวลา ในบางรายชอบเอางานไปทําตอที่บาน ใหเวลากับงานแมกระทั่งในวันหยุด ให
ความสนใจรายละเอียดของงาน มักมีอารมณโกรธและหงุดหงิดงาย ในระยะนี้เร่ิมมี  ทัศนคติ
ในทางลบตอผูรวมงาน และผูมารับบริการ 

ระยะที่ 2  เร่ิมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการรับประทานอาหาร มีการยึดมั่นอยูกับ
กฎระเบียบอยางเครงครัด ขาดความยืดหยุนในการทํางาน หลีกเลี่ยงการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 
แยกตัวอยูตามลําพัง ใหเวลากับงานนอยลง จะใหการปฏิบัติตอผูปวยโดยตรงเฉพาะเวลาจําเปน
เทานั้น 
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 ระยะที่ 3  ทัศนคติตอผูมารับบริการเปนไปในทางลบมากขึ้น   ปฏิบัติตอผูปวยเสมือนวัตถุ
สิ่งของมากกวาความเปนคน ในบางรายจะมีความรูสึกซึมเศรา หมดหวัง และใชเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล หรือใชยาบางประเภท เปนตัวชวยผอนคลายปญหา  และอาจใชวิธีหลีกเลี่ยงงาน       
ลาหยุดงาน ขอยายสถานที่ทํางาน หรือลาออกจากวิชาชีพ 
 นอกจากระดับของความเหนื่อยหนายในการทํางานที่เกิดขึ้นในระดับสวนบุคคลดังที่กลาว
มาแลวนั้น Simendinger and Moore ,1985( อางถึงใน วราลักษณ ปวนสุริทร ) 33 ยังไดแบงความ
เหนื่อยหนายในการทํางานออกเปน 2 ระดับ คือ 
 1.ความเหนื่อยหนายในระดับองคกร(Organizational Burnout) 
 ความเหนื่อยหนายในระดับองคกร เกิดจากการที่องคกรมีบุคลากรที่มีความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน มีระบบบริหารที่ลมเหลว ระบบการติดตอส่ือสารภายในองคกรที่ขาดประสิทธิภาพ 
ขาดจุดมุงหมายที่เดนชัดและเปนที่ยอมรับของบุคลากร โดยความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นในระดับ
องคกรจะมีลักษณะดังนี้ คือเกิดความขัดแยง โตเถียง หรือทะเลาะวิวาทในองคกรบอย มีอัตราการ
ลาออกหรือโยกยายสูง ผูบริหารเฉื่อยชา ไมคิดพัฒนาการบริหารหรือจัดโครงสรางระบบงานใหดี
ข้ึน ซึ่งรวมถึงการที่ผูบริหารไมเอาใจใสตอผูใตบังคับบัญชาดวย ขาดการประเมินการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดลอมที่จะมีผลกระทบตอองคกร เพื่อที่จะปรับปรุงองคกรใหเทาทันการเปลี่ยนแปลง 
 2. ความเหนื่อยหนายในระดับบุคคล(Personal Burnout )   

ความเหนื่อยหนายในระดับบุคคล เกิดขึ้นเมื่อบุคคลพัฒนาความเครียดที่สั่งสมมาเปน
เวลานาน เกิดอาการและอาการแสดงทั้งรางกาย จิตใจ และพฤติกรรม ทําใหเกิดความเบื่อหนาย 
ทอแท หมดกําลังใจที่จะทํางานตอไป หากเกิดขึ้นกับบุคลากรในองคกรจํานวนมากจะยิ่งมี             
ผลกระทบตอองคกรนั้นมากขึ้น 

 
2.5 ผลของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
Burke and Richardson 24 ไดกลาวถึงผลกระทบจากกลุมอาการความเหนื่อยหนายวา 

ทําใหมีการถอยหนีออกจากงาน ไมมาทํางาน หรือลาออกจากงาน มีความออนลาทางดานอารมณ 
ลดความเปนบุคคล และรูสึกวาความสําเร็จสวนบุคคลลดลง ดังนั้นบุคคลที่เกิดความเหนื่อยหนาย
ในการทํางาน และมีผลที่ตามมามากมาย ดังนี้ 

 
1. ทัศนคติตอวิชาชีพเปลี่ยนไป 

 บุคคลใดก็ตาม ถาไมสามารถเผชิญความเครียดในงานที่ตนเองทําอยู ยอมเกิดทัศนคติ
ในทางลบโดยตรงตอผูรับบริการ การทํางาน และตอตนเอง และตอการดํารงชีวิตทั่วๆ ไป ซึ่ง 
Cherniss (1980 cited in Burke and Richardson) 24 พบวา ใน 6 เดือนแรกของการทํางาน 
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ประมาณรอยละ70 ของผูที่จบใหมในวิชาชีพพยาบาล อาจารย นักกฎหมายและนักสังคม
สงเคราะห จะเกิดทัศนคติในทางลบกับผูรับบริการ ตอระบบบริการ และตอตัวผูใหบริการเอง ซึ่ง
ทัศนคติในทางลบที่เกิดขึ้นนี้ รวมถึงเปาหมายของการทํางานลดลง ความรับผิดชอบในการทํางาน
สวนบุคคลลดลง มีเหตุผลลดลง ละเลยหนาที่ในการทํางาน และสนใจตนเองมากขึ้น และจากผล
การศึกษาของนองนุช ภูมิสนธ 38 พบวา  พยาบาลวิชาชีพมีทัศนคติตอวิชาชีพการพยาบาล
ทางบวกอยูในระดับนอย 
 2. ความพึงพอใจในงานลดลง 
 จากการศึกษาพบวา ความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธกับการลดความพึงพอใจในงาน 
(Duxbury et al. , 1984 ; Maslach and Jackson, 1984; Burke, 1987 cited in Bruke and 
Richardson, 1993 อางถึงใน วิไล พัวรักษา)18  และจากการศึกษาในอาจารยและผูบริหาร พบวา 
ความเหนื่อยหนายทางดานจิตใจ จะเปนสาเหตุทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  ลดนอยลง (1991 
cited in Bruke and Richardson ) 24นอกจากนี้ ยังมีการศึกษาอื่นๆ ที่พบวา ความเหนื่อยหนาย
และความรูสึกออนลาทางอารมณสามารถพยากรณความพึงพอใจในงานไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (Greenglass and Bruke, 1990; Richardson, Bruke, and Leiter, 1992 cited in Bruke 
and Richardson ) 24 
 3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร 
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคกรนั้น เปนทัศนคติหลายแงมุมในทางที่ดีตอองคกร หรือเปน     
คานิยมที่ยึดถือรวมกันของผูรวมงานในองคกร ที่มีจุดหมายเดียวกัน จากผลการวิจัยของ Leiter 
(1991a cited in Bruke and Richardson) 24 พบวา  ตัวที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน            
คือ ปริมาณงานที่มากเกินไป และความขัดแยงระหวางบุคคลตอความยึดมั่นผูกพัน จะเปน
ตัวกลางที่ทําใหเกิดความออนลาทางอารมณ แรงสนับสนุนขององคกร เชน การใชประโยชนจาก
ทักษะที่มีอยู แรงสนับสนุนจากผูตรวจการ จะมีความสัมพันธโดยตรงกับความยึดมั่นผูกพันตอ       
องคกรและในดานการลดความเปนบุคคล และความสําเร็จสวนบุคคล จะเปนตัวที่มีผลตอความ              
ยึ ดมั่ นผู กพั นต อองค ก รและจากการศึ กษาในนั กกฎหมายชี้ ใ ห เ ห็ น ว า เมื่ อบุ คคลมี                        
ความเหนื่อยหนายเกิดขึ้น จะทําใหความยึดมั่นผูกพันตอองคกรต่ําลง (Jackson, Turner and 
Briet , 1987 cited in Bruke and Richardson ) 24 
 4. ความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
 ปญหาการโยกยาย การลาออกจากงาน มักจะเปนปญหาใหญที่อาจจะเกิดขึ้นกับองคกรที่
ใหบริการแกประชาชน มีการศึกษาจํานวนมากที่ทําการประเมินความตั้งใจที่จะลาออกจากงานใน
วิชาชีพ ที่ทํางานใหบริการในสังคม  และพบวาความตั้งใจที่จะลาออกจากงานมีความสัมพันธกับ
ความเหนื่อยหนาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (Pines, Aronson and Kafry, 1981 ; Maslach 
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and Jackson, 1984a; Taylor et al. , 1990 cited in Bruke and Richardson ) 24และจาก             
การศึกษาพบวาความออนลาทางอารมณ สามารถพยากรณความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
อาจารยได และไดทําการศึกษาระยะยาวกับอาจารยที่จบทํางานใหม พบวา ความออนลาทาง
อารมณ และการลดความเปนบุคคล เปนตัวที่สามารถพยากรณไดวา อาจารยมีความตั้งใจที่จะ
ออกจากงานใน 6 เดือนแรกของการทํางาน (1986 cited in Bruke and Richardson ) 24 และจาก
การศึกษาของ นองนุช ภูมิสนธ 38 พบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลของรัฐ มีความตั้งใจที่จะ
ออกจากงานอยูในระดับปานกลาง โดยมีตัวแปรที่สามารถพยากรณได 7 ตัวแปร ไดแก ความ           
มั่นคงในหนาที่การงาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล            
ความพึงพอใจในงานโดยรวม ชีวิตสวนตัว เงินเดือน และคาตอบแทน นโยบายและการบริหาร 
 5. การขาดงาน 
 ผูที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางาน มักจะทํางานชาหรือเฉื่อยชา และหยุดพักบอยอาจ
ขาดงานไปเลย จากผลการศึกษาพบวา อาจารยที่มีความออนลาทางอารมณ มักจะขาดงานบอย 
(1986 cited in Bruke and Richardson ) 24 นอกจากนี้ จากผลการศึกษาของ Maslach และ 
Jackson พบวาอัตราการขาดงานของผูปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับ                   
การลดความเปนบุคคล (1986 cited in Bruke and Richardson ) 24 
 6. ประสิทธิภาพการทํางาน 
 ความเหนื่อยหนายในการทํางานนั้น จะมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานที่ต่ํา 
 7. คุณภาพชีวิต 
 ผลจากความเหนื่อยหนายอีกอยาง คือ คุณภาพชีวิตลดลง  จากการศึกษาพบวา 
องคประกอบทั้ง 3 ประการของความเหนื่อยหนายคือ ความออนลาทางอารมณ การลดความเปน
บุคคล การลดความสําเร็จสวนบุคคล ทําใหคุณภาพชีวิตของอาจารยลดลง อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (1986 cited in Bruke and Richardson ) 24 และในวิชาชีพตํารวจ พบวา เมื่อมีความออนลา
ทางอารมณเกิดขึ้น มักนํากลับมาที่บานดวยเสมอ  โดยจะมีอารมณโกรธ มีความกังวลใจ และ
มักจะบนเรื่องปญหาในการทํางานเสมอ (Jakson and Maslach,1982 cited in Bruke and 
Richardson ) 24 นอกจากนี้ ความเหนื่อยหนายจะสัมพันธกับภาวะสุขภาพดวย เชน เกิดอาการ
เมื่อยลา และเหนื่อยไดงาย หลับยาก มักมีปญหาเกี่ยวกับกระเพาะอาหารบอย และปวดศีรษะ 
ปญหาเกี่ยวกับทางดานรางกาย บางครั้งตองหันไปพึ่งยาและสุรา (1986 cited in Bruke and 
Richardson ) 24 
 สวน Maslach 39 ไดกลาวถึง ผลกระทบของความเหนื่อยหนายวา ทําใหรางกายออนเพลยี 
ทอแทใจ มีความรูสึกดอยคุณคาของตนเอง ทําใหมีอัตมโนทัศนไปในทางลบ มีทัศนคติในทางลบ
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ตอผูรวมงานและผูเกี่ยวของ นอกจากนั้นยังทําใหคุณภาพการทํางานลดลง ดังนั้น พยาบาลที่เกิด
ความเหนื่อยหนายจะมีผลที่ตามมามากมาย ดังนี้ 
 1. ผูปวยไดรับบริการที่มีคุณภาพต่ํา ความเหนื่อยหนายเมื่อเกิดขึ้นกับบุคลากรใน               
หนวยงานใด ยอมมีผลกระทบตอประสิทธิภาพของงานในหนวยงานนั้น ดังที่ Leidy 40 กลาววาผล
ความเหนื่อยหนาย คือ การขาดงาน ประสิทธิภาพการทํางานลดลง และการลาออกจากงาน เมื่อ
ระดับที่คาดหวังไว ตรงกันขามเปนอยางมากกับความจริง จึงเกิดความขัดแยงขึ้น ซึ่งเกิดผลคือ   
บั่นทอนทรัพยากรในตัวบุคคลนั้นลงไป ทําใหความแข็งแรง พลังงาน และความสามารถในการ
ทาํงานของเขาพินาศลง 
 2. เพื่อนรวมงานจะไดรับความทุกข คือ สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานเลวลง 
พยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนาย จะมีความสนใจและผูกพันกับงานนอยลง มีความสนใจใน         
ความเปนอยูที่ดีของตนแตไมมีความสนใจในความเปนอยูที่ดีของบุคคลอ่ืน นอกจากนี้ Maslach 
และ Jackson 41 ศึกษาความเหนื่อยหนายในบุคลากรดานสุขภาพจิต เขาพบวาบุคลากรที่มี
ความรูสึกเฉยชาตอผูรับบริการ มักบนวาผูรับบริการใหเพื่อนรวมงานฟง ซึ่งทําใหบรรยากาศใน             
การทํางานไมดี  บุคลากรเหลานี้มักจะขาดงาน และหยุดพักการทํางานบอย    
 3.  การมีสวนรวมในงานนอยลง บุคคลที่เกิดความเหนื่อยหนาย นอกจากจะมกีารขาดงาน
และหยุดพักการทํางานบอยแลวยังมีพฤติกรรมถอยหนีโดยการปดความคิดของตนเองเกี่ยวกับงาน 
เมื่อพนจากเวลาทํางานไมมีความผูกพันกับงาน  บุคคลจะใชเวลาการปรับตัววิธีนี้บอยมากขึ้น  ถา
เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ซึ่งจะทําใหผลงานมีคุณภาพต่ําลง  เนื่องจากบุคคลใชเวลา
ในการคิดแกปญหาเกี่ยวกับงานนอยลง 
 4. มีการเขาออกจากงานมากขึ้นพยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนาย มักเปลี่ยนงานหรือ
ลาออกจากวิชาชีพทําใหโรงพยาบาลตองสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรม หรือเตรียมบุคลากร
พยาบาลที่จะมาแทนที่บุคลากรเดิม และยังทําใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ลดลงอีกดวย นอกจากนี้ยังทําใหภาพพจนของวิชาชีพเสียไป วิชาชีพไมเปนที่นาสนใจของผูที่จะ
เขามาศึกษา เพราะทําใหพยาบาลเกิดความเหนื่อยหนายหลังจากประกอบวิชาชีพ 

 
5. ชีวิตครอบครัวไมมีความสุข บุคคลที่เกิดความเหนื่อยหนายมักมีพฤติกรรมที่เปนผลทาง

ลบตอสุขภาพของชีวิตการทํางาน ซึ่งนําไปสูคุณภาพของชีวิตครอบครัวลดลงดวย ดังที่โยทะกา 
ภคพงศ 31 กลาววา เมื่อบุคคลมีความเหนื่อยหนาย อาจสงผลกระทบตอครอบครัวของบุคคลนั้น 
เพราะเมื่อมีความเครียดสะสมจากที่ทํางาน อาจนํามาระบายอารมณตอบุคคลในครอบครัวละเลย 
หรือไมใสใจในบทบาทหนาที่ของตนและเกิดความขัดแยงและนําไปสูปญหาความรุนแรงของ         
ครอบครัวได  
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 6. สุขภาพเสื่อมลง พยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนายจากการเผชิญกับความเครียดในการ
ทํางานมากเกินไป และจากการที่พบวา ความคาดหวังของตนไมอาจเปนจริงได จึงเกิดความรูสึก
คับของใจ รูสึกผิดและโกรธพลังงานในการทํางานนอยลง ใหการดูแลตนเองและผูปวยนอยลง รูสึก
วาตนเปนคนไมดี และอาจมีการกระทําตางๆ เพื่อลดความรูสึกทางลบนี้ เชน หลีกเลี่ยงงานหรือ
หาทางออกโดยการดื่มสุรา เสพยาเสพติด หรืออาจใชยาระงับประสาท เนื่องจากนอนไมหลับ จน
อาจติดยาได  ซึ่งจะทําใหสุขภาพรางกายเสื่อมโทรมได ซึ่งสอดคลองกับคํากลาวของ พัชนี เอมะ
นาวิน2 ที่วา พยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนายจากการเผชิญกับความเครียดในการทํางานมาก
เกินไป อาจมีอาการทางรางกาย เชน ปวดศีรษะ ปวดหลัง เบื่ออาหาร คลื่นไส และการปรับตัวตอ
ความเครียดแตละคนไมเหมือนกัน ซึ่งบางคนใชวิธีที่ไมถูก เชน สูบบุหร่ี ดื่มสุรา กาแฟ เลนการ
พนัน ซึ่งเปนผลทําใหรางกายเสื่อมโทรม 
  ความเหนื่อยหนายไมวาจะเกิดเฉพาะในบุคคล รวมทั้งเปนความเหนื่อยหนายเปนกลุม
บุคคลก็ตาม จะสงผลกระทบได 3 กลุมใหญๆ คือ ผลเสียตอตัวบุคคล คือ พยาบาลที่เกิดความ
เหนื่อยหนาย ผลเสียตอสังคม คือ หนวยงานหรือองคกรที่บุคคลนั้นทํางาน และผลเสียตอวิชาชีพ
การพยาบาลคือผูปวย ผูรับบริการดังตอไปนี้(Edwina,1982 อางถึงในสิริยา สัมมาวาจ ) 40 
 1. ผลเสียตอตัวบุคคล 
 ความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นจากความขัดแยงระหวางความคาดหวังของตนเองกับสภาพ      
การทํางาน ทําใหเกิดความคับของใจ รูสึกผิด และโกรธ พลังในการทํางานลดลง พยาบาลจะให
การดูแลผูปวยลดลง เชน เลี่ยงงาน แยกทํางานตามลําพัง เปนตน ไมเกิดความคิดสรางสรรค           
ตอการนําความรูใหมมาใชในการปรับปรุงการพยาบาล ในที่สุดอาจเปลี่ยนงาน หรือลาออกจาก              
วิชาชีพการพยาบาลได 
 2. ผลเสียตอสังคม 
 ระบบการบริหารงานของหนวยงานและลักษณะงานที่ทํา มีสวนทําใหพยาบาลไมพึงพอใจ 
หรือมีทัศนคติในทางลบตอวิชาชีพการพยาบาลและลักษณะงานที่ทําดวย และสงผลใหพยาบาล
เกิดความเหนื่อยหนาย อันจะทําใหผูปวยหรือผูรับบริการรูสึกไมพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลที่
ไดรับ เพราะพยาบาลจะมีความรูสึกเฉื่อยชา หรือมีอารมณโกรธตอผูปวย ขาดความเห็นอกเห็นใจ 
ละเลยไมสนใจผูปวย ขาดความเคารพผูปวยในฐานะบุคคลคนหนึ่งไป สิ่งเหลานี้มีสวนทําให            
ขาดบทบาทที่สําคัญของบริการการพยาบาลที่ดี ซ่ึงจะพบไดมากในหนวยงานที่พยาบาลลาออกไป 
แลวมีพยาบาลใหมเขามาแทนที่ 
 3. ผลเสียตอวิชาชีพ 
 ความเหนื่อยหนายที่กระทบตอตัวพยาบาล และผลเสียตอหนวยงานมีความสัมพันธตอ     
ผลเสียที่มีตอวิชาชีพอยางมาก ทําใหคุณภาพการบริการดอยลง ทําใหภาพพจนของวิชาชีพใน
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สายตาของผู รับบริการและบุคคลทั่วไปต่ําลง บุคคลที่มีความเหนื่อยหนายจะขาดความคิด         
สรางสรรคและแรงจูงใจในการหาความกาวหนาทางวิชาชีพ ถามีบุคคลในลักษณะนี้เปนจํานวน
มากจะเปนอุปสรรคในการสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพพยาบาล และการที่มีพยาบาลลาออกละทิ้ง
วิชาชีพเปนจํานวนมาก จะสงผลกระทบทําใหไมเปนที่สนใจในการเขาศึกษาเทาวิชาชีพอ่ืน เพราะ
เห็นวาวิชาชีพพยาบาลมีความกดดันสูงและทําใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานได 

นอกจากนี้ ความเหนื่อยหนายยังกอใหเกิดปญหาสุขภาพจิตตามมาอีกดวย Duxbury 
และคณะ,1984( อางถึงใน วิไล พัวรักษา ) 18 พบวา พยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนายจะมี               
จริยธรรม ความพึงพอใจในงานต่ําลง กลายเปนคนเงียบขรึม มักแยกตัวออกจากสังคม ไมมี         
ความยืดหยุนในการทํางาน เกิดความหวาดระแวง ชอบเยาะเยยถากถางเกี่ยวกับงานและ              
หนวยงานของตน 
 
 2.6 การปองกันความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 ความเหนื่อยหนายมีผลกระทบตอบุคคล ครอบครัว สังคม และวิชาชีพเปนอยางมาก        
ดังนั้นจึงควรที่บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับบริหารจะชวยกันปองกันมิใหความ            
เหนื่อยหนายเกิดขึ้นกับตน  หรือเกิดขึ้นกับบุคลากรในหนวยงานของตน ซึ่งการปองกันความ
เหนื่อยหนายนี้ แบงเปน 2 ลักษณะ ไดแก การจดัการกับตนเอง (self environment) และการ           
จัดการกับสภาพแวดลอม (environment management)ไดมี ผู เสนอแนะแนวทางในการ             
จัดการกับตนเอง (Yee, 1981 : 14-16 ; Duxbury , 1984 อางถึงใน วิไล พัวรักษา ) 18ดังนี้ 

1.พยายามคนหาแหลงที่กอใหเกิดความเครียด และพัฒนาวิธีการปรับตัวเผชิญ 
ความเครียด 
 2. ตั้งเปาหมายและความคาดหวังที่เปนจริง ซึ่งจะชวยใหประสบความสําเร็จ และลด
ความคับของใจและความเครียดลงได 
 3. รับประทานอาหาร ออกกําลังกายใหเพียงพอ จัดการกับเวลาอยางมีประสิทธิภาพ  
ทํางานอดิเรก หยุดพักผอนใหเพียงพอ และสอดคลองกับแผนการดําเนินชีวิตของตน 
 4.รูจักสรางอารมณขันและทํากิจกรรมที่ไมกอใหเกิดความเครียด หลีกเลี่ยงการแขงขัน 
ควรเปนทั้งผูปฏิบัติ ผูใหความรู และใหการสนับสนุนผูอ่ืน กระตุนหรือใหความชวยเหลือเพื่อน           
รวมงานเมื่อเขามีปญหา และที่สําคญัคือ ควรสนุกกับการทํางานกับเพื่อนรวมงาน และกับบทบาท
ของตน 
 5. ควรมีการตอสูหรือเรียกรองอยางเปนธรรม พูดคุยปญหา และความรูสึกของตนอยาง
เปดเผยและชัดเจน การตอสูอยางเปนธรรมและมีประสิทธิภาพ จะสามารถชวยแกปญหาและ         
ลดความเครียดลงได 
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 6.ควรพัฒนาความรูในวิชาชีพของตนโดยการเขารวมสัมมนา อานวารสารตางๆ และ   
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน 
 7.ดําเนินชีวิตอยางมีความหมาย ควรตั้งเปาหมายสําหรับตนเอง ขณะเดียวกันก็ควร
สํารวจขอบกพรองของตนดวย 
 8.ไมควรนําปญหาในที่ทํางานกลับไปที่บาน หรือนําปญหามาที่ทํางาน 
 9. ควรรูขอจํากัดของตน และตองเขาใจวามีหลายสิ่งหลายอยางในชีวิต ที่ตองใชเวลา       
นานมาก จึงจะสามารถเปลี่ยนแปลงได  
 ในสวนของผูบริหารทางการพยาบาลควรจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม 
เพื่อปองกันบุคลากรพยาบาลเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ไดดังนี้ (Yee,1981 :15  
อางถึงใน วิไล พัวรักษา ) 18  

1.จัดอัตรากําลังบุคลากรพยาบาลในแตละเวร ใหไดสัดสวนกับจํานวนผูปวย 
2.จัดใหพยาบาลไดรับผิดชอบเฉพาะงานที่เปนหนาที่ของพยาบาลและมอบหมายงาน             

ที่ไมใชหนาที่ของพยาบาลใหกับบุคลากรอื่น 
3.ควรจัดใหพยาบาลไดหมุนเวียนหนาที่ความรับผิดชอบและกิจกรรมในแตละสัปดาห 

เพื่อมิใหพยาบาลคนใดคนหนึ่งตองใชเวลาตลอดสัปดาหในการใหการพยาบาลผูปวยโดยตรง หรือ
เปนหัวหนาการพยาบาลตลอดสัปดาห 
  4.ควรจัดใหพยาบาลไดมีสวนรวมในการใหคําปรึกษา การสอน หรือทําโครงการตางๆ ซึ่ง
อาจชวยใหลดความเครียดลงได 
 5.ผูบริหารการพยาบาลควรสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดี ทําใหบุคลากรพยาบาลรูสึก
วาเขามีอิสระและมีสิทธิมีเสียงที่จะแสดงความคิดเห็นผูบริหารทางการพยาบาลควรตั้งเปาหมาย
ของวิชาชีพรวมกับบุคลากรพยาบาล ควรพัฒนาบุคลากรพยาบาลโดยการสนับสนุนใหเขามี
ความกาวหนาในวิชาชีพมีอิสระและมีความคิดริเร่ิม 
 6. จัดโครงการปฐมนิเทศใหกับพยาบาลใหม 
 7.ใหความรูแกพยาบาลในเรื่องการปรับตัวเขากับบุคลากรแตละระดับและวิธีปฏิบัติ           
หนาที่ในหนวยงานที่มีความซับซอน 
 8.ควรจัดใหพยาบาลไดเขารับการอบรม เพื่อเพิ่มทักษะและประสบการณในการทํางาน 
และยังชวยใหเขาไดเปลี่ยนสภาพแวดลอมบาง 
 9.คนหาแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลในหนวยงาน และพยายามใหแรงจูงใจนั้นๆ 
ตามความเหมาะสม 
 10.จัดใหมีระบบการสนับสนุนทางสังคมเชิงวิชาชีพ (Social-professional support 
system) เชน จัดพยาบาลเขารวมกลุมอภิปรายปญหาตางๆ อาจเปนกลุมตัวอยางเปนทางการ
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หรือไมเปนทางการก็ได ซึ่งจะทําใหพยาบาลไดรับแรงสนับสนุนจากกลุม อันเปนสิ่งสําคัญที่จะชวย
ใหเขาสามารถปรับตัวเผชิญความเครียดในการใหการดูแลผูปวยไดดี 
 นอกจากนี้ การจัดสภาพการทํางานใหมีบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน ซึ่ง Halpin,1996  
(อางถึงใน จันทรา วีรปฏิญญา ) 29 กลาววา บรรยากาศในการทํางานเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยลด
ภาวะกดดัน โดยเสนอวาควรเปนบรรยากาศแบบแจมใสที่สมาชิกในกลุมมีขวัญและกําลังใจดี 
ชวยเหลือกันทํางานมีความพึงพอใจในงานมีความภาคภูมิใจในสมาชิกของกลุมคนทํางานดวยกัน 
สวนพฤติกรรมของผูบริหารพบวาเปนผูบริหารที่มีบุคคลิกภาพที่ดียืดหยุนตามสถานการณ ให
ความชวยเหลือในการทํางานของผูรวมงาน มีการติดตอส่ือสารสองทาง คือ ในแนวนอน เปนการ
ชวยเหลือกันระหวางบุคลากรพยาบาลดวยกันเอง และในแนวดิ่งระหวางพยาบาลและผูบริหาร  
ทําใหบุคลากรพยาบาลและผูบริหารมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน เกิดความพึงพอใจในงาน ทําใหไม
เกิดความเบื่อหนายตองานและเพื่อนรวมงาน ความเหนื่อยหนายจะเกิดขึ้นไดนอยลง 
 
 2.7 การประเมินความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

มีวิธีการวัดอาการเหนื่อยหนายมากมายทั้งการสังเกตทางคลินิก การสัมภาษณแบบมี
โครงสราง การใหผูรับการประเมินวาดภาพ หรือบรรยายภาพที่เตรียมไว และการใชแบบสอบถาม
สําหรับใหผู รับการประเมินตอบดวยตนเอง วิธีที่นิยมมากที่สุด คือ การใชแบบสอบถามที่
ประกอบดวยคําถามหลายขอ แบบวัดที่มีการวิจัยคุณสมบัติทางการวัดอยางมาก คือ  Burnout 
Measure(BM) และ Maslach Burnout Inventory(MBI) Schauefeli, Enzman และ Girault 
,1993(อางถึงในสงวน ลือเกียรติบัณฑิต ) 42ไดรวบรวมแบบวัดที่ปรากฏในงานวิจัยตางๆ แตมีการ
ใชนอยกวา BMและ MBI มาก 

1. The Burnout Measure(BM)  
BM  เปนแบบวัดที่มีผูใชเปนอันดับสองรองจาก MBI (Schauefeli, Enzman and Girault 

,1993:205) Pines, Aroson และ Kafry (1981) เปนผูสรางแบบวัดนี้ขึ้นตามนิยามที่วาอาการ
เหนื่อยหนาย คือ ความออนลาทางกาย  อารมณ และจิตใจดังกลาวมาแลว  BM สามารถใชกับ
บุคคลในทุกสาขาอาชีพ ไมจํากัดเฉพาะผูประกอบอาชีพอิสระ (professional) แบบวัดนี้เปนสเกล
แบบ Likert ประกอบดวยคําถาม 21 ขอ ที่มีคําตอบแบบ 7 ตัวเลือก  ตั้งแตหมายเลข 1 (ไมเคย) 
จนถึง 7 (เปนประจํา) (สงวน ลือเกียรติบัณฑิต ) 42  
 จากการศึกษารายงานวิจัยที่ใชแบบวัด The Burnout Measure (BM) ผูวิจัยไมพบ
รายละเอียดของการคิดคาคะแนน พบเพียงสรุปผลของการวิจัย 
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2.  Maslach Burnout Inventory(MBI) 
เปนแบบวัดความเหนื่อยหนายที่ถูกนํามาใชอยางกวางขวาง คือ Maslach Burnout 

Inventory (Maslach and Jakson,1981 1986 cited in Bruke and Richardson , 1993 : 266) 26 
ประกอบดวยคําถาม 22 ขอ ซึ่งแบงไดเปน 3 สเกลยอยที่วัดความออนลาทางอารมณ (9 ขอ) เปน
การประเมินความรูสึกออนลาทางอารมณจากการทํางาน การลดความเปนบุคคล (5 ขอ) เปนการ
ประเมินการไรความรูสึกและปฏิบัติตอผูรับบริการเยี่ยงวัตถุและความรูสึกไมประสบความสําเร็จ        
(8 ขอ) ซึ่งประเมินความรูสึกวา ตนมีความสามารถและประสบความสําเร็จในการทํางาน              
ที่เกี่ยวของกับบุคคล ในระยะเริ่มแรก MBI ประกอบดวยคําถาม  22  ขอ ลักษณะแบบวัดเปน           
แบบมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ โดยมีระดับต้ังแตไมเคยมีความรูสึกเชนนั้นเลย จนถึงมี       
ความรูสึกเชนนั้นทุกๆ วัน ในคูมือการใช MBI ผูสราง MBI ไดแบงระดับอาการเหนื่อยหนายเปน      
3 ชวง โดยไดจากการแบงตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามซึ่งมีมากกวา 10,000 คนจากอาชีพตางๆ        
ที่หลากหลายออกเปน 3 กลุม จํานวนเทาๆกันตามระดับคะแนน โดยใหกลุมแรกมีอาการ             
เหนื่อยหนายในระดับสูง กลุมที่ 2 มีอาการเหนื่อยหนายระดับปานกลาง สวนกลุมที่สามมี             
อาการเหนื่อยหนายในระดับตํ่า  

ในระยะแรกของแบบวัดความเหนื่อยหนาย ( Maslach and Jakson ) 41 ในแตละขอจะให
ผูตอบประเมินเปน 2 มิติ คือ มิติของความถี่ และมิติของความรุนแรงที่เกิดความ รูสึกนั้น แต             
เนื่องจาก 2 มิตินี้ มีความสัมพันธกันสูง ดังนั้น ในปจจุบันการประเมินความเหนื่อยหนาย จึง
ประเมินในมิติของความถี่เพียงมิติเดียว (Bruke and Richardson   
อางถึงในสงวน ลือเกียรติบัณฑิต ) 42   

ไดมีการนําแบบวัดความเหนื่อยหนาย ไปใชในกลุมบุคคลหลายสาขาอาชีพ Maslach 
และคณะไดหาความตรงสอดคลอง (convergent validity) และความตรงตามอํานาจจําแนก 
(discriminant validity) ในกลุมบุคคลซึ่งทํางานดานการบริการสังคม ในสาขาอาชีพตางๆหลาย
กลุมดวยการหาความสัมพันธระหวางคะแนนความเหนื่อยหนายที่ประเมินดวยตนเองของกลุม กับ
คะแนนพฤติกรรมที่ประเมินโดยบุคคลใกลชิด และลักษณะงาน ทดสอบคาความเชื่อมั่นของแบบ
วัดความเหนื่อยหนายในแตละดาน โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s 
alpha coeffcient) ในกลุมตัวอยางจํานวน 1,316 คน ไดคาทางดานความออนลาทางอารมณ การ
ลดความเปนบุคคล และความสําเร็จสวนบุคคล .90  .79 และ .71 ตามลําดับ  และหาความเชือ่มัน่
โดยใชวิธีการทดสอบซ้ํา (test-retest reliability) ของเครื่องมือในกลุมตัวอยางสองกลุม กลุมแรก
เปนนักศึกษาปริญญาโททางสังคมสงเคราะห และผูบริหารทางสาธารณสุข จํานวน 53 คน  ไดคา
สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของการทดสอบซ้ําทางดานความออนลาทางอารมณ การลดความเปน
บุคคล และความรูสึกไมประสบความสําเร็จ.82  .60 และ .80 ตามลําดับ  กลุมที่สองเปนครู
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จํานวน 248 คนไดคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของการทดสอบซ้ํา ทางดานความออนลาทาง
อารมณ การลดความเปนบุคคล และความสําเร็จสวนบุคคล .60 .54 และ .57ตามลําดับ 
(Maslach and Jackson อางถึงใน สิระยา สัมมาวาจ ) 26  
  
3.ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 
สาเหตุหรือปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายมีหลายประการ

ดวยกัน จากการศึกษาของ Maslach 22 พบวา สถานภาพสมรสมีผลตอการเกิดความเหนื่อยหนาย 
โดยพบวาผูที่เปนโสดจะมีความเหนื่อยหนายสูง ในขณะที่ผูที่สมรสแลวมีความเหนื่อยหนายต่ํา 
สวนระดับการศึกษาทําใหเกิดความแตกตางของความเหนื่อยหนายนอย ในขณะที่อายุและ           
ประสบการณการทํางานมีผลตอการเกิดความเหนื่อยหนายอยางชัดเจน โดยพบวาผูที่มีอายุนอย
จะมีความเหนื่อยหนายสูงสุดและลดลงในผูปฏิบัติการที่มีอายุมากขึ้น ในสวนของระดับการศึกษา
และการอบรมนั้น บุคคลที่มีการศึกษาสูงหรือไดรับการฝกอบรมจะสามารถคิดหาแนวทางแกไข
ปญหาไดดีกวาผูที่มีการศึกษาต่ําหรือขาดการฝกอบรมก็อาจทําใหเกิดความเหนื่อยหนายได                
ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาวิจัยสนใจที่จะศึกษาปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอ              
ความเหนื่อยหนายตามรายละเอียดดังนี้ 

 
3.1.เพศ 
ทั้งเพศหญิงและเพศชายมีโอกาสเกิดความเหนื่อยหนายไดเหมือนกันแตเพศหญิงมี              

แนวโนมที่จะเกิดความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณไดมากกวาเพศชาย เนื่องจาก
เพศหญิงไดรับการคาดหวังวาเปนเพศที่ตองติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นมากกวาเพศชาย ใหการ
อบรมเลี้ยงดูอยางอบอุน เขาสังคมไดดีและไวตอความรูสึกของบุคคลอ่ืน ในขณะที่เพศชายจะมี
ความรูสึกเหนื่อยหนายดานการลดคาความเปนบุคคลมากกวาเพศหญิงและเพศชายมักไมคอยมี
ความรูสึกกับผูรวมงานของเขามากนัก ทั้งนี้เนื่องจากเพศชายไดรับการอบรมใหเขมแข็ง อดทน 
และไมแสดงอารมณ ดังคํากลาวที่วา “เด็กชายที่โตแลวตองไมรองไห” จากความแตกตางเหลานี้
เองทําใหเพศชายและเพศหญิงมีความเขมแข็งและออนแอในการตอบสนองตอความเหนื่อยหนาย      
ตางกัน เพศหญิงจะมีอารมณรวมกับบุคคลอ่ืนไดมากกวาเพศชาย ซึ่งจะทําใหเกิดภาวะเสี่ยง        
ความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณสูง ในขณะเดียวกันเพศชายมีปฏิสัมพันธกับ
บุคคลอื่นไดนอย ทําใหเขามีแนวโนมที่จะลดคาความเปนบุคคลมากกวาเพศหญิง (Maslach) 22 
จากการศึกษาของ Maslach และ Jackson 41 ในกลุมอาชีพที่ตองบริการสังคมหลายอาชีพใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 1,025 คน โดยแบงเปนเพศหญิงรอยละ 54และเพศชายรอยละ 46
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พบวา เพศหญิงจะมีคะแนนความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณสูงกวาเพศชาย สวน
เพศชายจะมีคะแนนความเหนื่อยหนายดานการลดคาความเปนบุคคลและความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จสูงกวาเพศหญิง และจากการศึกษาของ Williams 43 ซึ่งศึกษาความเหนื่อยหนาย            
ในเพศชายและเพศหญิงที่มีอาชีพที่ตองบริการสังคม 3 อาชีพ คือ พยาบาล นักสังคมสงเคราะห
และครู พบวา เพศที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในดานการลดคาความเปนบุคคล พบวา             
นักสังคมสงเคราะหชายมีความเหนื่อยหนายดานนี้สูงกวานักสังคมสงเคราะหหญิง สวนพยาบาล 
และครูที่มีเพศตางกันมีความเหนื่อยหนายดานนี้ไมตางกันสวนความเหนื่อยหนายในดาน              
ความออนลาทางอารมณ พบวาเพศหญิงมีความเหนื่อยหนายสูงกวาเพศชายอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติ  

 
3.2.อายุ   
อายุมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย เปนปจจัยที่บงชี้ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ

และประสบการณของบุคคล บุคคลที่มีอายุนอยจะมีความเหนื่อยหนายมากกวาบุคคลทีม่อีายมุาก
ทั้งนี้เนื่องจากอายุสะทอนใหเห็นถึงประสบการณของบุคคลทั้งชีวิตสวนตัวและการทํางาน บุคคลที่
มีอายุมาก มีวุฒิภาวะทางอารมณ สุขุม รอบคอบ รูจักชีวิตและสามารถปรับตัวใหสอดคลองกับ
ความเปนจริงและดีกวาบุคคลที่มีอายุนอย สามารถเผชิญปญหาและแกไขปญหาไดดีกวาบุคคลที่
มีอายุนอยกวาโอกาสที่เสี่ยงตอการเกิดความเหนื่อยหนายจึงมีนอยกวาบุคคลที่มีอายุนอย
(Maslach) 22 นอกจากนั้นผูที่ตองเผชิญปญหาดานจิตใจของผูรับบริการจะตองมีวุฒิภาวะทาง
อารมณสูงพอที่จะทนความกดดันทางอารมณจากผูรับบริการและสิ่งแวดลอมในการทํางานได ซึ่ง
บุคคลที่มีอายุมากมักมีวุฒิภาวะทางอารมณสูงกวาบุคคลที่มีอายุนอย(ประยุกต เสรีเสถียร ) 44จาก
การศึกษาของ Maslach และ Jackson 41 ในกลุมตัวอยางที่มีอายุอยูระหวาง 18 – 70 ปพบวา 
บุคคลที่มีอายุนอย จะมีความเหนื่อยหนายดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จสูงกวาบุคคลที่มี
อายุมากกวา และจะมีความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณและดานการลดคาความ
เปนบุคคลมากกวาบุคคลที่มีอายุมาก  

 
3.3.สถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรสเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย Maslach 22 ให           

ความเห็นวาผูที่เปนโสดจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาผูที่สมรส เปนเพราะครอบครัวเปนสถาบันที่
สําคัญมาก คูสมรสจะมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน จะมีความรัก ความเขาใจและเห็นอกเห็นใจซึ่งกัน
และกันรูจักผอนหนักผอนเบาใหอภัยกันและยังมีสวนรวมในการชวยเหลือซึ่งกันและกัน                
ในการตัดสินใจและแกปญหาหรือความเครียดตางๆชวยใหสามารถจัดการกับปญหาและ             
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ความขัดแยงในจิตใจไดและชวยใหเกิดความมั่นคงในอารมณ เมื่อมีความทุกขสามารถครอบครัว
จะชวยประคับประคอง ชวยใหสามารถจัดการกับสภาวะอารมณที่เกิดจากการทํางานได คนที่มี
ครอบครัวและคนโสดจะใหความสําคัญในงานแตกตางกัน คนที่มีครอบครัวแลวจะไมทุมเทยึดงาน
เปนสาระสําคัญของชีวิตเพียงประการเดียวแตมีความตองการจะประสบความสําเร็จในชีวิต               
ครอบครัว จึงมีความทะเยอทะยานแขงขันและแสวงหาความกาวหนาในงานซึ่งเสี่ยงกับ             
ความลมเหลวและผิดหวังนอยกวาคนโสด จากการศึกษาของศจีมาศ ขวัญเมือง 45 ที่ศึกษา             
ความเหนื่อยหนายของพยาบาล จํานวน 221 คนพบวาพยาบาลที่มีสถานภาพโสด จะมี                 
ความเหนื่อยหนายในการทํางานสูงกวาพยาบาลที่สมรสแลว  

 
3.4.ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน 
ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน จาก

งานวิจัยของ พรทิพย สุรโยธิน ณ ราชสีมา 30 ที่ศึกษาพยาบาลจํานวน 1,446 คนพบวา พยาบาล
วิชาชีพจะมีแนวโนมที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางานสูงกวาพยาบาลเทคนิค ทั้งนี้เนื่องจาก
บุคคลที่มีการศึกษาสูง มีงานในความรับผิดชอบมาก มักจะมีความคาดหวังในการทํางานสูง มี
ความคาดหวังเกี่ยวกับความกาวหนาในการทํางานสูงกวา จึงไดรับความกดดันจากเปาหมายของ
งานและเปาหมายขององคกรมากกวา ประกอบกับไดรับการมอบหมายงานมากกวาดวยจึงทําให
เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานไดมาก  

 
3.5.แผนกในการปฏิบัติงาน 
ในการปฏิบัติงานวิชาชีพพยาบาลนั้น ตําแหนงหนาที่และแผนกในการปฏิบัติงานมี                   

2 อยางคือ ตําแหนงพยาบาลประจําการซึ่งปฏิบัติงานในแผนกผูปวยนอก แผนกผูปวยใน
นอกจากนี้ยังมีพยาบาลบางสวนที่ไมไดปฏิบัติงานโดยตรงกับผูปวย เชน แผนกหนวยจายกลาง 
แผนก           วิชาการและพยาบาลระดับบริหาร เปนตน Kasper,1983 (อางถึงใน จันทรา 
วีรปฎิญญา ) 29                กลาววา พยาบาลจะปฏิบัติหนาที่ในหอผูปวย เชน พยาบาลประจําการ 
หรือบริหารงานพยาบาลในตําแหนงผูบริหารก็ตาม หากไดตระหนักถึงความสําคัญของงานที่
ปฏิบัติอยูดวยกําลังความสามารถ ความตั้งใจจริงแลว ยอมมีโอกาสเกิดความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานไดนอย ในทศิทางตรงกันขามถาพยาบาลเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน ทํางานตาม
กิจวัตร ไมเกิดความคิดสรางสรรค ซึ่งอาจจะมีสาเหตุมาจากตนเองหรืองานก็ตาม ความเครียดจะ
เกิดขึ้นได หากไมสามารถแกไขหรือจัดการกับความเครียดนั้นได จะกลายเปนความเหนื่อยหนาย
ในวิชาชีพในที่สุดจากการศึกษาของ McConnell,1982 (อางถึงใน อัศวินี นามะกันคํา)21พบวา 
พยาบาลทุกตําแหนงมีโอกาสเสี่องตอการเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานไดทั้งสิ้น แตผูที่
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ทํางานใกลชิดกับผูปวยหรือใหการพยาบาลผูปวยโดยตรงนั้นความเหนื่อยหนายในการทํางาน
เกิดขึ้นไดมากกวา  

 
3.6.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
เปนปจจัยบงชี้ถึงประสบการณในการทํางานที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานได บุคคลที่ปฏิบัติงานมานานจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานนอยกวาบุคคลที่
ปฏิบัติงานมาระยะสั้น เนื่องจากวัยวุฒิและประสบการณที่มากขึ้นจะทําใหบุคคลมีการปรับตัว 
มองโลกกวางและสุขุมรอบคอบยิ่งขึ้น Maslach22 พบวาความเหนื่อยหนายในกลุมอาชีพที่ตอง
บริการสังคมมักเกิดข้ึนในชวง 1–5 ปแรกของการทํางาน เชนในกลุมบุคลากรจิตเวชจะพบความ              
เหนื่อยหนายในระยะเวลา 1 – 11/2 ป ทนายความ 2 – 4 ป นักสังคมสงเคราะห 1 – 5 ป จาก
การศึกษาของ Muldary8 พบวาในวิชาชีพการพยาบาลสวนใหญจะเกิดความเหนื่อยหนายในชวง
ตั้งแตเร่ิมตนการทํางาน ถึง 2 ปแรก 

Maslach 22 พบวาพยาบาลที่มีประสบการณในการทํางานนอยกวา 1 – 5 ปจะเกิด            
ความเหนื่อยหนายในการทํางานไดงาย เนื่องจากมีประสบการณในการทํางานนอย มีอายุนอย 
ตองเผชิญกับความแปลกใหมของสถานที่ทํางานและระบบการทํางาน ทําใหเกิดความเหนื่อย
หนายในการทํางานไดมากกวาพยาบาลที่มีประสบการณในการทํางานสูง ซ่ึงสามารถปรับตัวตอ
ความเครียดในการทํางานได สอดคลองกับการศึกษาของ Chiribogaและ Bailey,1986 (อางถึงใน 
อัศวินี นามะกันคํา ) 21ซึ่งพบวาพยาบาลที่มีอายุนอยและประสบการณในการทํางานเพียง 2 – 3 ป 
จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานไดมากกวาพยาบาลที่มีอายุมากและประสบการณในการ
ทํางานมาก  สอดคลองกับคํากลาวของพัชรี เอมะนาวิน  2  ที่กลาววาพยาบาลวิชาชีพที่มี
ประสบการณในการทํางานนอยกวา 1 - 5 ปจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มี
ประสบการณในการทํางานสูงกวา 5 – 10 ป สอดคลองกับการศึกษาของ จินตนา ญาติบรรทุง25 ที่
พบวา พยาบาลที่ปฏิบัติงาน1 - 5 ปจะมีความเหนื่อยหนายสูงกวาพยาบาลที่มีประสบการณใน
การทํางานมา 6 – 10 ปและ 11 ปข้ึนไป ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาลที่ จบใหมมักมีความหวัง ความ
กระตือรือรนในการทํางานสูง แตเมื่อมาพบสถานการณจริงที่ มักไมเปนไปตามที่หวังและเกิดความ
ขัดแยงในการแสดงบทบาทระหวางเปาหมายของวิชาชีพและสถาบัน เมื่อพยาบาลเกิดความไมพึง
พอใจในการปฏิบัติงานก็จะสงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานไดดังการศึกษาของฟารี
ดา อิบราฮิม 47 แตการศึกษาของ บุญศรี ชัยชิตามร27,กังสดาล สุทธวิรีสรรค48และมยุรี เถาลัดดา49

ที่พบวาพยาบาลที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ประสบการณในการทํางานที่ตางกันมี
ความเหนื่อยหนายในการทํางานไมตางกัน 
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3.7.การอบรมเพิ่มเติม 
ระดับการศึกษาและการฝกอบรมของบุคลากรมีผลตอการรับรูการแปรขอมูล                      

การวิเคราะหปญหา โดยเรียนรูจากประสบการณและพฤติกรรมที่เคยประสบความสําเร็จมาแลว
(JalowiceและPower,1981 อางถึงใน อัศวินี นามะกันคํา) 21แมวาบุคคลที่มีการศึกษาสูงหรือไดรับ
การฝกอบรมจะสามารถคิดหาแนวทางแกไขปญหาไดดีกวาผูที่มีการศึกษาต่ําหรือขาดการฝกฝนก็
อาจเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานได (Maslach) 22ซึ่งภาวะความเหนื่อยหนายจะพบมากใน
ผูใหบริการที่สําเร็จการศึกษาในระดับวิทยาลัยหรือเรียนไมจบและไมไดศึกษาหรือฝกฝนหรือ
ฝกอบรมตอจะพบวามีคะแนนความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณต่ําดานความรูสึก
ไมสําเร็จสวนบุคคลสูง และมีคะแนนความเหนื่อยหนายดานลดคาความเปนบุคคลสูงกวาบุคคลที่
จบวิทยาลัยแลวศึกษาหรือฝกอบรมตอ สวนบุคคลที่มีการศึกษาหรือฝกอบรมตอหลังไดรับ
ปริญญาจะมีคะแนนดานความออนลาทางอารมณสูงและและคะแนนดานความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จต่ํา มีคะแนนความเหนื่อยหนายดานลดคาความเปนบุคคลต่ํา จะเห็นวาบุคคลที่มี
ระดับการศึกษาสูงจะมีคะแนนความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณสูง 

 นอกจากนี้ยังพบวาภูมิหลังทางการศึกษามีผลตอการปฏิบัติงานและอารมณของบุคคล 
ซึ่งจะเห็นไดจากผูผานการฝกอบรมเปนผูดูแลจะเกิดความออนลาทางอารมณสูงกวาดานอื่น อาจ
กลาวไดวาลักษณะงานมีผลตอความเครียดและอารมณแตถาบุคคลไดรับการฝกอบรมจนมี        
ศักยภาพแลวก็จะสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได(Maslach และ Jackson ) 41 

 
3.8.สถานภาพทางเศรษฐกิจ 
การมีสถานภาพทางเศรษฐกิจที่ดี มีความสามารถในการซื้อสินคาและบริการตามความ

จําเปนของตน เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลมีความสุขและดําเนินชีวิตที่ราบร่ืนแตถาบุคคลมี
สภาวะรายไดไมพอกับรายจายหรือถึงขั้นกูหนี้ยืมสิน จะทําใหบุคคลไมมีความสุขในการดํารงชีวิต 
เกิดความเครียดและความเหนื่อยหนายขึ้นได(ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ)20ซึ่งจากการศึกษาของ          
มยุรี เถาลัดดา49พบวา พยาบาลที่มีสถานภาพทางเศรษฐกิจที่แตกตางกันจะมีความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานแตกตางกันและจากการศึกษาของ จันทรา วีรปฏิญญา29 พบวาพยาบาลที่มี
สถานภาพทางเศรษฐกิจที่ไมดี จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานสูงโดยปญหาทางเศรษฐกิจ
ของพนักงาน เปนสาเหตุหนึ่งของความเครียด ซึ่งจะเกี่ยวของกับ ปญหาการเงิน ปญหาหนี้สิน 
ปญหาคาผอนชําระคาบาน รถยนต ซึ่งปญหาทางเศรษฐกิจนี้มักเกิดกับพนักงาน ระดับลาง
มากกวาพนักงาน ระดับสูง(ศิริวรรณ โกมุติกานนท) 50  รวมถึงความไมพึงพอใจในเรื่องเงินเดือน 
รายไดที่ไมเหมาะสม ทําใหขาดกําลังใจและเหนื่อยหนายในการทํางาน(Kerr,Lundrigenและ
Brodish        อางถึงในวิไล พัวรักษา) 18  
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3.9.ภาระภายในครอบครัว 
ภาระภายในครอบครัวหรือการที่บุคคลตองรับผิดชอบครอบครัว ทั้งในดานการใหเวลา 

การอุปการะเลี้ยงดู การดูแลคูสมรส ตลอดจนการดูแลบิดามารดาที่สูงอายุ จากการศึกษาของ
Kerr และคณะ,1990 (อางถึงในนวลอนงค ศรีธัญรัตน) 28 พบวาภาระภายในครอบครัวเปนปจจัย
หนึ่งที่ทําใหบุคคลขาดความกระตือรือรนในการทํางาน และเกิดความเครียดจากการทํางานไดงาย 
สอดคลองกับการศึกษาของ พรทิพย วิโรจนแสงอรุณ 51และพรรณทิพย เพชรรัชตะชาติ 52ที่พบวา
ภาระภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับความเครียดของบุคคล โดยผูที่ไมมีภาระครอบครัวจะมี
ความเครียดนอยที่สุด  และถามีภาระครอบครัวมากหรือหนักจะมีความเครียดสูงที่สุด ซึ่งถาหาก
ความเครียดดังกลาวไมไดรับการแกไขก็จะนําไปสูความเหนื่อยหนายในการทํางานไดตอไป 
 
4.สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 สภาวะในการทํางานของบุคลากรในลักษณะตางๆจะมีผลตอพฤติกรรมและเจตคตขิองคน
ในการปฎิบัติงาน ซึ่งแตละบุคคลจะมีความรูสึกและเขาใจเกี่ยวกับสภาวะแวดลอมในการทํางาน
แตกตางกัน ข้ึนอยูกับการรับรู การแปลความหมาย ออกจากความรูสึกนั้น ผานภูมิหลังของตนเอง 
ซึ่งเกิดจากหลายๆสิ่งประกอบกัน เชน อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณและอารมณ ซึ่งสงผลให 
แตละบุคคลรับรูสภาวะแวดลอมรอบตัวแตกตางกัน ดังนั้นสภาวะแวดลอมตางๆเหลานี้ถาไดจัด
และเปลี่ยนแปลงใหดีและเหมาะสมกับสภาพการทํางานก็จะเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหคนงานเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน  งานที่ทําก็จะเกิดผลผลิตที่ดีทั้งปริมาณและคุณภาพ  ทําให              
ลดความเบื่อหนายของผูทํางานสภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งสําคัญที่จะสงผลตอ              
ประสิทธิภาพและคุณภาพในการทํางาน เชนกัน เพราะสภาพแวดลอมไมวาจะเปนสภาพแวดลอม
ทางกายภาพ หรือสภาพแวดลอมทางดานสังคม ลวนแตมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของมนุษยใหอยากทํางาน หรือเกิดความเบื่อหนายในการทํางานได(พงศ หรดาล,2540: 246 ) 53 
  สภาพแวดลอมในการทํางานนั้นเปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับผูทํางานโดยตรง ถาหากสภาพ             
แวดลอมในการทํางานมีความพอเหมาะหรือมีความปลอดภัยตอสภาพรางกายและจิตใจของ          
ผูทํางานก็จะสามารถทํางานนั้นไดตลอดไปอยางปกติสุข แตในทางตรงขาม หากสภาพแวดลอมใน
การทํางานมีความไมเหมาะสมหรือมีความไมปลอดภัย ก็จะเปนสิ่งที่ไปบ่ันทอนสุขภาพทั้งทาง       
รางกายและจิตใจของผูทํางาน 
  
 4.1 ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 Woolf (1981) 54ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมวาหมายถึงสภาพภายนอกโดยรวม
ทั้งหมดและสิ่งที่มีอิทธิพลตอชีวิตและการพัฒนาสิ่งมีชีวิตแตละส่ิง 
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 Moor(1986)5 5 ได ส รุปแนวคิด ในการศึ กษาสภาพแวดล อมไว ในหนั งสื อ “Work 
environment scale manual ” ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึง 
การรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมของบุคคลนั้นในการทํางาน โดยแบงออกเปน 3 มิติ ไดแก
มิติดานสัมพันธภาพใชวัดการมีสวนรวมและความผูกพันของบุคคลตองาน มติิดานความกาวหนา
ในหนาที่การงานและมิติดานการคงไวและการเปลี่ยนแปลง 
 Jones,1994 (อางถึงในชุติมา  มาลัย) 5 6ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมใน            
การทํางานวา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางรวมทั้งหมดที่อยูลอมรอบปจเจกบุคคลหรือกลุม ไดแก 
สภาพแวดลอมทางกายภาพ  สังคมหรือวัฒนธรรม ซึ่งตางมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและความรูสึก       
นึกคิดของมนุษยไดทั้งสิ้น  
 กองอาชีวอนามัย กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข(2536) 57ไดใหความหมายของ            
สภาพแวดลอมในการทํางานวา ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัวคนในขณะทํางาน อาจเปนคน                   
เครื่องจักร  สารเคมี ฯลฯ 
 อริสา  เลาหไกวัลธรรม 58ไดใหนิยามวา สภาพแวดลอมในการทํางานหมายถึง สิ่งตางๆที่
จะเปนอะไรก็ไดทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต มองเห็นไดและไมสามารถมองเห็นไดที่อยูรอบตัวพนักงาน
ในขณะทํางานและมีผลตอการทํางานรวมทั้งมีผลตอคุณภาพชีวิตของผูทํางานดวย 
 วัลยลิกา  สวัสด์ินฤเดช 59ไดใหความหมายวา ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตวัมนษุย ทัง้ทีม่ชีวีติ
และไมมีชีวิต ทั้งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ และที่มนุษยสรางขึ้น ทั้งที่มองเห็นได และไมสามารถ
จะมองเห็นได 
 รุจิเรข  สุนปาน21 60ไดใหนิยามวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึงสภาวะแวดลอม
ตางๆที่เกิดข้ึนกับพนักงานในระหวางทํางาน ซึ่งไดแก ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน รายได
และสวัสดิการ ลักษณะงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การบังคับบัญชาที่ผูบังคับบัญชามีตอ
พนักงานและสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เชน แสง สี เสียง อุณหภูมิ 
 คนองยุทธ กาญจนกูลและคณะ61ไดใหความหมายของสิ่งแวดลอมภายในองคกรหรือ
สภาพแวดลอมในการทํางาน วาหมายถึงลักษณะเฉพาะและนโยบาย โครงสรางสภาพแวดลอม
ทางกายภาพ กระบวนการจัดการและบรรยากาศหรือพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งเปนสาเหตุของ
ความเครียดและความลาในการทํางานของพนักงานได 
 กนกศิลป  พุทธศิลพรสกุล 62ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในหนวยงาน หมายถึง 
สภาพและองคประกอบตางๆภายในหนวยงานทางการพยาบาล ที่จะสงเสริมและเอื้ออํานวยตอ
การเรียนรูของพยาบาลวิชาชีพ ประเมินไดจากการรับรูของพยาบาลวิชาชีพตอสภาพแวดลอม 

จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึงสิ่งที่อยูรอบตัว
คนทํางานทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต แบงออกเปน ส่ิงแวดลอมทางสังคม ไดแก นโยบายองคกร                        
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กระบวนการจัดการ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา เปนตนและ              
สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก แสงสวางในการทํางาน เสียง อุณหภูมิที่ทํางาน สีหองทํางาน 
เปนตนรวมการรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมตางๆภายในหนวยงานนั้นๆ ที่สงเสริมหรือ
เอื้ออํานวยตอการทํางาน 
 
 4.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

Jones ,1994 (อางถึงในชุติมา มาลัย)56 แบงสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมและความรูสึกนึกคิดของมนุษย ออกเปน  

1.สภาพแวดลอมทางกายภาพ ( Physical environment ) หมายถึง ภูมิอากาศ พื้นที่           
ภูมิประเทศและอุณหภูมิ ซึ่งเปนสิ่งที่ไมมีชีวิตที่มีอยูโดยทั่วไป เปนสภาพแวดลอมที่มีความสําคัญ
ในแงของการเปนรูปแบบการปฏิสัมพันธกับมนุษยในอันดับแรกๆ 

2.สภาพแวดลอมทางสังคม ( Social environment ) หมายถึง ผูคนที่อยูลอมรอบบุคคล
ทั่วไปและมีอิทธิพลตอบุคคลนั้น อาจมีกิจกรรมรวมกันหรือไมมีก็ได 

3.สภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม ( Cultural environment ) มีความสําคัญมากที่สุดเพราะ
ไดรวมถึงสิ่งที่มนุษยสรางขึ้นทั้งหมด เชน เครื่องมือและอุปกรณ ที่อยูอาศัย กฎหมาย เครื่องจักร 
ความเชื่อ ประเพณีและกฏเกณฑตางๆ เปนตน 

4.สภาพแวดลอมยอย ( Segmented environment ) ไดแก สภาพชนบทและสภาพสังคม
เมือง 
 

Cooper ,1978 (อางถึงในนวลอนงค ศรีธัญรัตน) 28เสนอมิติในการประเมินสภาพแวดลอม
ไว 3 มิติ คือ  
 1.มิติสัมพันธภาพ ( Relationship ) ซึ่งพิจารณาถึงความผูกพัน การสนับสนุนทางสังคม            
ที่ไดรับจากผูนําและการมีโอกาสในการแสดงออก 
 2.มิติการพัฒนาบุคคล ( Personal development ) พิจารณาดานการมีอิสระในการ
ทํางาน มีการชี้แจงเรื่องงาน การทําความรูจักกับอารมณของตนเอง   
 3.มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบ ( System maintenance ) ลําดับการบังคับ
บัญชาในหนวยงาน การควบคุมโดยหัวหนางาน การแสดงความคิดริเร่ิมสรางสรร  

 
Moor 55 ไดสรุปแนวคิดในการศึกษาสภาพแวดลอมไวในหนังสือ “ Work environment 

scale manual ” ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวา หมายถึงการรับรูของบุคคล
ที่มีตอสภาพแวดลอมของบุคคลนั้นในการทํางาน โดยแบงออกเปน 3 มิติ ไดแก 
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1. มิติดานสัมพันธภาพใชวัดการมีสวนรวมและความผูกพันของบุคคลตองาน ความเปน 
มิตรและการสนับสนุนในระหวาง เพื่ อนร วมงานและการที่ ผู บ ริหารใหการสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชาและกระตุนใหผูบังคับบัญชาสนับสนุนซึ่งกันและกัน มิตินี้จะวัดใน 3 ดาน
ประกอบดวย 

1.1การมีสวนรวม ( Involvement ) ใชประเมินคนทํางานที่มีความเกี่ยวของและ     
มีความสนใจที่จะมีสวนรวมในงาน  

1.2ความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน ( Peer cohesion ) ใชประเมินความ           
เปนมิตรของคนทํางานและการสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

1.3การสนับสนุนจากหัวหนางาน ( Supervisor support ) ใชประเมินแรง
สนับสนุนและการสงเสริม ใหกําลังใจของผูบังคับบัญชาที่มีตอคนทํางาน 

2.มิติดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ใชประเมินปฏิสัมพันธระหวางงาน บุคคล และ
การจัดการในสภาพแวดลอมของการทํางาน จะวัดใน 3 ดาน ประกอบดวย 

2.1ความมีอิสระในการทํางาน ( Autonomy ) ใชประเมินการที่ผูบังคับบัญชาสงเสริมหรือ
กระตุนใหคนทํางานมีโอกาสตัดสินใจดวยตนเอง 

2.2การมุงงาน ( Task orientation ) ใชประเมินระดับความมุงมั่นของคนทํางาน
ในการที่มีการวางแผนในการทํางานที่ดี มีประสิทธิภาพและดําเนินใหเสร็จสิ้นไดตามแผนที่วางไว 

2.3ความกดดันในการทํางาน ( Work pressure ) ใชประเมินระดับความกดดันที่
เกิดจากการทํางาน สภาพการทํางานที่ตองเรงรีบ การทํางานภายใตเวลาที่จํากัด 

3.มิติดานการคงไวและการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย  
3.1ความชัดเจน ( Clarity ) ใชประเมินระดับการรับรูของคนทํางานตอความ         

คาดหวังของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวันและการสื่อสารเกี่ยวกับกฏระเบียบตางๆภายใน
หนวยงานอยางชัดเจน 

3.2การควบคุม ( Control ) ใชประเมินระดับการจัดการโดยใชกฏระเบียบในการควบคุม
การปฏิบัติงานและความกดดันที่พยายามทําใหคนทํางานอยูภายใตการควบคุม 

3.3การนํานวัตกรรมใหมมาใช ( Innovation ) ใชประเมินความหลากหลาย            
การเปลี่ยนแปลงและการนําวิธีการใหมๆมาใชภายในหนวยงาน 

3.4สภาพแวดลอมทางกายภาพ ( Physical confort ) ใชประเมินสภาพแวดลอม
ทางกายภาพที่ทําใหเกิดความสะดวกสบายในการปฏิบัติงาน 

Savichi และ Cooley ,1987 (อางถึงใน กรวิกา พรมจวง) 63 ไดแบงสภาพแวดลอมในการ
ทํางานไว 3 ดาน คือ 

1.สภาพแวดลอมที่เกื้อหนุนตอการทํางาน ประกอบดวย 5 ประการ คือ 
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1.1ความเปนอิสระ หมายถึงความมากนอยที่เปนอิสระในการตัดสินใจหรือ
ปฏิบัติงานดวยตนเอง ยิ่งไดทํางานอยางเปนอิสระมากเทาใดก็จะยิ่งทําใหไดรับขอมูลปอนกลับที่
ทาทายใหไดคิดและนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานใดดียิ่งขึ้น 

1.2การมุงงาน หมายถึง ระดับความมุงมั่นในการวางแผนในการทํางานที่ดี                  
มีประสิทธิภาพและดําเนินตามแผนที่วางไว 

1.3 ความชัดเจน หมายถึง หนวยงานมีประกาศหรือแจงใหบุคลากรทราบถึง
ความคาดหวังของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวันและการสื่อสารเกี่ยวกับกฏระเบียบตางๆ
ภายในหนวยงานอยางชัดเจนหรือไม มีการแจงใหทราบอยางทั่วถึงหรือไม ถาหนวยงานไมมี            
ความชัดเจนในสิ่งเหลานี้จะทําใหเกิดความขัดแยงและความไมชัดเจนในบทบาท 

1.4 การนํานวัตกรรมใหมมาใช หมายถึง หนวยงานที่มีการสงเสริมใหนํา
นวัตกรรมใหมๆมาใช เชน การนําเทคโนโลยีใหมๆมาใชในการทํางาน 

1.5 สภาพแวดลอมทางกายภาพที่เอ้ืออํานวยความสะดวกในการทํางานซึ่งจะ           
สงเสริมใหบุคลากรไมเกิดความเครียดอันจะนําไปสูความเหนื่อยหนายในการทํางานไดภายหลัง 

2.สภาพแวดลอมที่มีการควบคุม หมายถึง การที่ผูบริหารใหความสําคัญนอย ทั้งงานและ
บุคคล ตองการใหสภาพแวดลอมคงอยูและควบคุมสภาพแวดลอมโดยใชประโยชนจากกฏเกณฑ
นั้น ทําใหบุคลากรเกิดความคับของใจ เกิดความเครียดและอาจสงผลตอบรรยากาศภายใน             
หนวยงานได 

3.สภาพแวดลอมที่มีความกดดัน หมายถึง สภาพการทํางานที่ตองเรงรีบและสภาพ              
การทํางานที่ตองตัดสินใจในความเปนความตายของผูอ่ืน 

 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 64 ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่อาจเปนสาเหตุ

ของความเครียด และความลาที่เกิดขึ้นในการทํางาน ออกเปน 5 ประเภท ดังนี้ 
 1. ลักษณะเฉพาะและนโยบาย ไดแก เปาหมาย และวัตถุประสงค นโยบายและกฎ
ขอบังคับ รวมถึงนโยบายในการบริหารงานตางๆ ขององคกร 
 2. โครงสราง ไดแก สายการบังคับบัญชา อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ซึ่งลักษณะ          
โครงสรางนี้ กอใหเกิดการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดาน และการรวมมือกัน 
 3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก ทําเลที่ตั้งขององคกร แสงสวาง สี อุณหภูมิ               
ฝุนละออง เครื่องมือและอุปกรณ 

4. กระบวนการจัดการ หมายถึง การกําหนดความสัมพันธในสวนตางๆขององคกรให
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย เชน การวางแผน การติดตอสื่อสาร การ
แกปญหาความขัดแยง การคัดเลือกบุคลากร การประสานงานและการควบคุมงาน 



  50

  5.บรรยากาศและพฤติกรรมการทํางานขององคกร ไดแก พฤติกรรมของบุคคลในองคกร
การรับรูของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคกรที่ทําใหบุคคลมีการแสดงออกและเกิดปฏิสัมพันธกัน 
  
 วนิภา  วองวัจนะ 65 และวิไลพร  มณีพันธ 66 ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน 
3 ลักษณะ ดังนี้ 
 1.สภาพการทํางานดานกายภาพ  หมายถึงสภาพแวดลอมตางๆภายในที่ทํางาน 
ประกอบดวย แสงสวาง เสียง สภาพอากาศ เครื่องมือเครื่องใช ในที่ทํางาน หองทํางานและสิ่งที่
เอ้ือตอการทํางาน 
 2. สภาพการทํางานที่เกี่ยวกับดานสังคม หมายถึง สังคม สิ่งแวดลอมภายในองคกรที่มี        
ผลกระทบตอบุคคลผูปฏิบัติงาน 
 3. สภาพการทํางานที่ เกี่ยวกับดานจิตอารมณ หมายถึง ความคิด ความรู สึกของ
ผูปฏิบัติงานที่มีตอส่ิงแวดลอมในการทํางานทั้งทางดานกายภาพและดานจิตสังคม แบงออกเปน 
ความคิดสรางสรรค ความมีอิสระในการทํางานและความตองการพัฒนาตนเอง 

 
คนองยุทธ กาญจนกูลและคณะ61 แบงสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีผลตอความเครียด

และความลาในการทํางานออกเปน 5 ประเภทคือ  
1.ลักษณะเฉพาะและนโยบาย หมายถึง เปาหมายและวัตถุประสงค นโยบายและกฏ

ระเบียบขอบังคับ รวมถึงนโยบายในการบริหารงานตางๆขององคกร  
2.โครงสราง หมายถึง สายการบังคับบัญชา อํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบ ซึ่งลักษณะ

โครงสรางนี้กอใหเกิดการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดานและความรวมมือกัน    
3.สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง ทําเลที่ตั้งขององคกร แสงสวาง สี อุณหภูมิ ฝุน

ละออง เครื่องมือและอุปกรณ   
4.กระบวบการจัดการ หมายถึง การกําหนดความสัมพันธใหสวนตางๆ ขององคกรดําเนิน

ไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย เชน การวางแผน การติดตอส่ือสาร การแกปญหา
ความขัดแยง  การคัดเลือกบุคลากร การใหรางวัล การประสานงานและการควบคุมงาน 

5.บรรยากาศและพฤติกรรมการทํางานขององคกร หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลใน           
องคกร การรับรูของสมาชิกและสภาพแวดลอมในองคกร ทําใหบุคคลมีการแสดงออกและเกิด           
ปฏิสัมพันธกัน 
 จากที่กลาวมาขางตนในสวนของความหมายและแนวคิดและทฤษฏี เกี่ยวกับ                   
สภาพแวดลอมในการทํางานสามารถสรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึงสิ่งตางๆที่
อยูรอบตัวคนทํางานทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิตและสามารถทําใหคนทํางานที่ทํางานอยูและมีอิทธิพล
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ตอพฤติกรรมและผลผลิตของงาน แบงออกเปน สภาพการทํางานดานกายภาพ ซึ่งหมายถึง
สภาพแวดลอมตางๆภายในที่ทํางาน ประกอบดวย แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ สภาพอากาศ              
เครื่องมือเครื่องใช ในที่ทํางาน หองทํางานและสิ่งที่เอ้ือตอการทํางานรวมทั้งการรับทราบนโยบายที่ 
หนวยงานถือปฏิบัติโดยทั่วกัน การมีหนาที่รับผิดชอบ และสภาพแวดลอมทางสังคมหรือสภาพจาก
การทํางาน เชนระบบบริหาร กระบวนการจัดการ สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา ลักษณะงาน เปนตน ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูศึกษาวิจัยสนใจศึกษา
สภาพแวดลอมในการทํางานเฉพาะบางองคประกอบเทานั้นโดยกําหนดองคประกอบของ
สภาพแวดลอมในการทํางานไวดังนี้ สภาพแวดลอมทางกายภาพประกอบดวย สภาพแวดลอมทาง
กายภาพที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน ลักษณะของสถานที่ทํางาน ระบบการจัดการในหนวยงานใน
เร่ืองความสะอาดเปนระเบียบ การจัดพื้นที่อํานวยความสะดวก ความปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ 
การตกแตงตนไมรอบอาคารและสภาพแวดลอมทางการทํางานซึ่งประกอบดวยสัมพันธภาพใน
หนวยงาน การเรียกรองของผูรับบริการ แรงสนับสนุนจากสังคม ลักษณะงาน บทบาทและการรับรู
ความสามารถในการทํางาน  ความกาวหนาในหนาที่การงาน รายไดและสวัสดิการ ความเปน
อิสระในการทํางาน การประเมินผลงานและการรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงาน 
 

4.3 ความสัมพันธของสภาพแวดลอมในการทํางานกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน 

โรงพยาบาลจัดเปนสถานประกอบการชนิดหนึ่งที่ตองคํานึงถึงสภาพแวดลอมใน             
การทํางานใหเปนไปตามมาตรฐาน เพื่อปองกันอันตรายที่อาจเกิดขึ้นจากทํางานและสงเสริม            
ผลผลิตหรืองานบริการดานสุขภาพใหมีคุณภาพ ผูบริหารแมจะไมสามารถเปลี่ยนแปลงปจจัย            
สวนบุคคล เชนอายุ เพศ การศึกษา บุคคลิกภาพ แตการจัด สรรหาและเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆใหมี
ความเหมาะสมของสภาพแวดลอมในการทํางานได เพราะการใหความสําคัญกับสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่เหมาะสมยอมมีผลทําใหบุคลากรมีความสัมพันธที่ดีและราบรื่นไมเกิดการ              
ขาดงานและหยุดงาน การลาออก ทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจ มีกําลังสามารถปฏิบัติงานอยางมี        
ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ปฏิบัติงานไดเปนไปตามเปาหมายขององคกร(ธงชัย สันติวงษ) 67 

ส่ิงแวดลอมภายในโรงพยาบาลควรมีลักษณะเอื้อตอการรักษาผูปวยใหเปนไปอยางมี            
ประสิทธิภาพและตองอยูในสภาพที่เจาหนาที่ซึ่งทํางานอยูในโรงพยาบาลสามารถปฏิบัติงานดวย
ความสบายใจ พยาบาลซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาลก็มีความตองการพิเศษทางดานสิ่งแวดลอม 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในการปฏิบัติงานซึ่งตองจําเจกับผูปวยตลอดเวลา(ณรงค,2535อางถึงใน              
สิริลักษณ สมพลกรัง) 68ดังนั้นการจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานของพยาบาลจึงจําเปนตองจัดให
รูสึกมั่นใจและปลอดภัย จูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกสะดวกสบายตอการปฏิบัติงาน 
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ความสัมพันธของสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานกับความเหนื่อย

หนายในการทํางาน 
 
โดยปกติสภาพแวดลอมทางกายภาพตางๆภายในโรงพยาบาลซึ่งประกอบดวย แสงสวาง 

เสียง สภาพอากาศ เครื่องมือเครื่องใช ในที่ทํางาน หองทํางาน ลวนเปนสิ่งที่ปลอยใหเกิดขึ้นโดย
ธรรมชาติหรืออาจกลาววาเปนสิ่ งที่ เกิดขึ้นตามความคุนเคยในการปฏิบัติงานโดยไมมี               
การตรวจสอบติดตามหรือควบคุมใหเปนไปตามมาตรฐาน ของสถานประกอบการโดยเฉพาะ              
ภายในหอผูปวยเพราะสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานเปนสิ่งหนึ่งที่มีบทบาทตอสภาพจิตใจของ              
ผูปฏิบัติงานถาผูปฏิบัติงานอยูในสิ่งแวดลอมที่ดีจะมีผลดีตอการทํางาน(อิสรา ธีระวัฒนสกุล) 69

สิ่งแวดลอมในการทํางานจัดเปนปจจัยภายนอกที่สามารถควบคุมใหเหมาะสมไดและเอื้อให
ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาวิจัยสนใจที่จะ
ศึกษาสภาพแวดลอมทางกายภาพตางๆตามรายละเอียดดังนี้ 

 
1.1.แสงสวาง  
เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการทํางาน จากผลของการศึกษาเกี่ยวกับ

การทํางานของระบบประสาทรับรูการมองพบวาลักษณะของงานที่ทํานั้นถาเปนงานที่ตองการ
ความละเอียดจะตองใชแสงสวางมากกวางานที่ตองการแคการสังเกต(พงษพันธพงษโสภา)70           
การออกแบบแสงสวางที่ดีและเหมาะสมเปนสิ่งสําคัญ การออกแบบแสงสวางที่ดีจะตองออกแบบ
ใหระบบแสงสวางกลมกลืนเขากับสถานที่และสิ่งแวดลอมใกลเคียง การจัดแสงสวางในการทํางาน
ตองพิจารณาถึงระดับความเขมของการสองสวาง ทิศทางของแสง คาการสะทอนลงบนพื้นผิวชนิด
ตางๆในระยะสายตา ลักษณะสีของแสง ในการจัดแสงสวางจะตองมีการวางแผนที่ดีเพื่อใหเกิด         
ประสิทธิภาพในการทํางานและไมเกิดอันตรายตอผูปฏิบัติงานรวมทั้งการบํารุงรักษา(ประกาศ
กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2546) 71 แสงสวางจะชวยลดความเมื่อยลาของสายตาและสามารถ
ทํางานไดดี เพิ่มผลผลิตและลดความสูญเสีย(สราวุฒิ สุธรรมาสา) 72ผลกระทบของปริมาณแสงใน
การทํางานมีดังนี้ 

 1.1.1.ผลกระทบในกรณีมีแสงนอยเกินไปหรือแสงสลัว จะทําใหบรรยากาศในการ
ทํางานไมดี ไมสบายตากอใหเกิดความเบื่อหนายไดงาย มึนหรือปวดศีรษะโดยเฉพาะตอนเย็นๆ
หลังเลิกงาน อัตราความผิดพลาดเพิ่มข้ึน(สุทธ ศรีบูรพา) 73 ทําใหกลามเนื้อตาทํางานมากขึ้น ตอง
บังคับมานตาใหเปดกวางทําใหเกิดความเมื่อยลาที่ตาปวดตา มึนศีรษะ ประสิทธิภาพการทํางาน
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ลดลง นอนไมหลับ อาจทําใหเกิดอุบัติเหตุได(พัฒน สุจํานงค) 74บางรายอาจเกิดอันตรายตอตา          
มีผลตอทางดานจิตใจ ทําใหขวัญและกําลังใจในการทํางานลดลง 
  1.1.2. ผลกระทบในกรณีมีแสงมากเกินไปหรือแสงจา แสงพราตาที่เกิดจากแหลง
กําเหนิดแสงโดยตรง หรือแสงพราตาที่เกิดจากการสะทอนจากวัสดุ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
เมื่อยลา ปวดตา มึนศีรษะ กลามเนื้อตากระตุก วิงเวียน และการอักเสบของเยื่อบุตา การอักเสบ
ของเนื้อเยื่อสวนรับภาพของตาซึ่งอาจทําใหเกิดตาบอดได(วิจิตร บุณยะโหตระ) 75  
  

1.2.เสียง 
โดยทั่วไประดับเสียงต่ําสุดที่มนุษยสามารถไดยินดวยหูจะมีความถี่ประมาณ 10 เดซิเบล 

เชนเสียงใบไมรวง สําหรับเสียงภายในบานนั้นวัดไดโดยเฉลี่ย 40 เดซิเบลสวนบนถนนที่มี                 
การจราจรคับค่ังระดับเสียงจะวัดไดโดยประมาณ 70 เดซิเบล เสียงที่ดังยอมมีผลกระทบตอ              
สรีรรางกาย สภาวะจิตใจ หากตองทํางานในที่ที่มีเสียงดังนานๆจนตองใชความสนใจเปนพิเศษ
เพียงแค 6 ชั่วโมง จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความออนลา ในทางตรงกันขาม การปดหองปราศจาก
เสียงรบกวนภายนอก เปดแอรใหอากาศหมุนเวียน การทํางานจะมีสมาธิมากขึ้น (สุทธ ศรีบูรพา) 73

มีรายงานการศึกษาในหนวยดูแลผูปวยวิกฤติ วาเสียงมีผลกระทบทําใหสมาธิในการทํางานลดลง 
เกิดความรําคาญ และนํามาซึ่งปญหาสุขภาพ ไดแก ปวดศีรษะ ความดันโลหิตสูง เบื่อหนาย        
เบื่องาน ขาดสมาธิในการทํางาน เกิดความวิตกกังวล เหน็ดเหนื่อยเม่ือยลาทางสมอง หงุดหงิด 
รําคาญ(สุทธ ศรีบูรพา)73นอกจากผลกระทบทางดานรางกายแลว เสียงยังอาจไปขัดขวาง           
การสนทนา หรือการสื่อความหมายจนทําใหการทํางานผิดพลาดได ทําใหประสิทธิภาพการทํางาน
ลดลงอาจเกิดมีอุบัติเหตุ(พัฒน สุจํานงค) 74 
 

1.3. อุณหภูมิ  
อุณหภูมิมีผลตอการปฏิบัติงาน โดยทั่วไปเมื่อคนอยูในที่รอนอุณหภูมิของรางกายจะสูงขึ้น 

และมีความรูสึกไมสุขสบายเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการเพิ่มข้ึนของอุณหภูมิที่ผิวหนังและการมีเหงื่อ
ออกมา มีรายงานการศึกษาของ Meese และคณะ(อางใน สราวุฒิ สุธรรมาสา) 72พบวา            
ภายใตสภาวะที่รอนที่ สุดคือ 38 องศาเซลเซียส ผูปฏิบัติงาน จะทํางานผิดพลาดมากเมื่อ               
เปรียบเทียบกับการทํางานที่อุณหภูมิ 32 องศาเซลเซียส หรือตํ่ากวานี้ ในแผนกที่อุณหภูมิสูง                 
ผูปฏิบัติงาน จะเดินในลักษณะทอดนองมากกวาที่จะเดินในลักษณะกระฉับกระเฉง ผลกระทบจาก
การทํางานในที่มีความรอนหรือมีอุณหภูมิสูง ทําใหรางกายมีความตองการออกซิเจนเพิ่มข้ึนเพื่อ
เผาผลาญพลังงานทําใหเกิดอาการออนเพลียและสภาพจิตใจไมพรอมที่จะทํางาน เกิดความรูสึก
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อึดอัด หงุดหงิด  ไมสบายใจ ไมสุขสบาย อารมณรอน คลุมคลั่ง ประสิทธิภาพการทํางานลดลง 
เกิดความเหนื่อยลาในการทํางานไดงาย(สุทธ ศรีบูรพา) 73  
    

1.4.การถายเทอากาศ 
เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอการเรียนรู การถายเทอากาศขึ้นอยูกับตัวแปร 3 ตัว คือ อุณหภูมิ 

ความชื้นและการหมุนเวียนของอากาศการทํางานที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยูกับอุณหภูมิเปน           
ตัวประกอบหรือปจจัยที่สังเกตหรือรูสึกไดงายที่สุด เพราะถาอุณหภูมิรอนไป อารมณก็จะหงุดหงิด 
โกรธงายและขาดสมาธิ (หลุย จําปาเทศ) 76 

 
1.5.หองปฏิบัติการ 
ควรจัดสถานที่ทํางาน เชน โตะ เกาอี้ หองตางๆใหเพียงพอตอการใชสอย เหมาะกับ

จํานวนเจาหนาที่ในหอผูปวย และภายในหอผูปวยควรมีหองทํากิจกรรมสําหรับตัวเจาหนาที่
ทางการพยาบาลเอง โดยไมเกี่ยวของกับผูปวย ไดแก หองประชุมปรึกษาหารือ หองสําหรับคนควา
และหองสําหรับพักผอน เปนตน (กุลยา ตันติผลาชีวะ) 77 

 
1.6.เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน 
เปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ(Bernard,1966

อางถึงใน วนิภา วองวัจนะ) 65ถามีอุปกรณเครื่องใชตางๆครบครัน วางไวเปนระเบียบ สะดวกแก
การใชงาน จะชวยลดระดับความเครียดแกผูปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางอยางมี             
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้จากการศึกษาของ Patel78พบวางานการพยาบาลเปนงานทีป่ฏิบตัติอชีวติ
มนุษย จําเปนตองมีวัสดุอุปกรณที่เพียงพอ จัดวางไวอยางเปนระเบียบ สะดวกตอการใชงาน จะ
ชวยสงเสริมใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ในทางตรงกันขาม หากวัสดุอุปกรณมไีมเพยีงพอ 
ยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความทอแทเพราะไมสามารถทํางานตามที่คาดหวังได สอดคลองกับ
การศึกษาของ Selye79 พบวาองคกรที่มีวัสดุอุปกรณไมเพียงพอในการปฏิบัติงาน จะสงผลกระทบ
กับการปฏิบัติงานของพยาบาล ดังนั้นเครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมที่เอื้อ
ตอการปฏิบัติงาน จะกระตุนใหพยาบาลเกิดความสนุกและมีความสุขกับการปฏิบัติงาน 

 
1.7. การจัดตกแตงสภาพแวดลอม 
โรงพยาบาลจิตเวช เปนโรงพยาบาลที่ตองใชสิ่งแวดลอมเปนเครื่องชวยบําบัดอาการทาง

จิตของผูปวย(คณาจารยวิทยาลัยพยาบาล) 80โดยพยาบาลเปนผูจัดบรรยากาศในการบําบัดนั้น 
สภาพแวดลอมในโรงพยาบาลจึงตองจัดใหสะอาดเรียบรอย เปนระเบียบและสวยงาม เพื่อให



  55

ผูปวยและญาติที่เขามารักษาเกิดความสบายใจในบางครั้งผูปวยและญาติเองอาจทําใหเกิด             
มลภาวะ เชน การสงเสียงรอง รบกวนผูอ่ืน หรือการมีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมบางประการ ก็ยอม
ทําใหพยาบาลพบเห็นและอยูในสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมได ดังนั้นการจัดสภาพแวดลอมใน
การทํางานของพยาบาลจึงจําเปนตองจัดใหใหเกิดความรูสึกมั่นคง ปลอดภัยจูงใจใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความรูสึกสะดวกสบายตอการปฏิบัติงานการจัดตกแตงสภาพแวดลอมจะเปนสวนหนึ่งที่ทําให
ผูปฏิบัติงานรูสึกผอนคลาย จะชวยลดอันตรายที่เกิดจากการที่รางกายอยูในภาวะเครียดยาวนาน
ไดซึ่งบุคคลที่ไดมีการผอนคลายภาวะเครียดเปนประจําการจัดใหมีสถานที่สําหรับกิจกรรม
นันทนาการ การออกกําลังกายจะชวยใหมีภาวะจิตใจที่มั่นคง ความวิตกกังวลต่ําและควบคุม
ตนเองได (Jeger และ Slotnick,1982 อางถึงใน ศรีรัตนา ศุภพิทยากุล) 81และสามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพตอไป   
 

ความสัมพันธของสภาพแวดลอมทางการทํางานกับความเหนื่อยหนาย                 
ในการทํางาน 
  

มีหลายงานวิจัยที่แสดงวาสาเหตุหรือปจจัยดานการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อย
หนายในการทํางานมีหลายประการดวยกันนอกจากสภาพแวดลอมทางกายภาพตางๆแลว
ลักษณะงานเอง ซึ่งไดแก ตารางเวลาในการปฏิบัติงานที่ปราศจากวันหยุดที่เพียงพอ ทั้งนี้              
อาจเนื่องมาจากบุคลากรที่มีจํานวนนอย จําเปนตองมาทํางานแมกระทั่งในวันหยุด ปริมาณงานที่
มากเกินไป การขาดความเปนอิสระในการทํางานและการมีความรูสึกขาดอํานาจในการควบคุม
การทํางาน รวมถึงความขัดแยงที่เกิดขึ้นกับผูรวมงาน การขาดการสนับสนุนจากสังคม เหลานี้ลวน
เปนสาเหตุที่จะนําไปสูความเหนื่อยในการทํางานได(Muldary)8จากงานวิจัยของพรทิพย สุรโยธี ณ 
ราชสีมา3 3พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายโดย
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมเกื้อหนุนตอการทํางาน ซึ่งมีองคประกอบมาจากการขาดความ
เปนอิสระในการตัดสินใจ มีการสื่อสารภายในหนวยงานที่ไมชัดเจน รวมทั้งไมมีการแจงใหทราบถึง
กฏระเบียบหรือนโยบายของหนวยงาน จะทําใหบุคคลรับรูวาสภาพในการทํางานเปนความเครียด 
และเมื่อมีความเครียดเรื้อรัง ไมสามารถปรับตัวไดก็จะกอใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ได สอดคลองกับงานวิจัยของ  ทิพวัลย อภิวัฒนนันท 82 ที่พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายโดยสภาพแวดลอมในการทํางานดานการไดรับการสนับสนุน 
การไดรับการกระตุนใหแสดงออก ความเปนอิสระในการทํางาน การไดรับการแนะนําเรื่องงานและ
ปญหาสวนตัว ความชัดเจนในการปฏิบัติงานนอยจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานมาก 
นอกจากนี้ การขาดการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน การมโีอกาสไดพฒันาตนเอง 
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การอบรม การศึกษาตอก็เปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหมีโอกาสเกิดความเหนื่อยในการทํางาน
(AndersonและIwanicki อางถึงใน ศันสนีย สมิตะเกษตริน) 83 ในสวนของการประเมินผลงานนั้นก็
เปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานเชนกัน(Maslach,1986 อางถึงในกิตติ แสง
เทียนฉาย) 84และในสวนของรายไดและสวัสดิการเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดระดับสูงถายัง
ไมไดรับการแกไขก็จะเกิดเปนความเหนื่อยหนายในที่สุด(HattonและEmerson,1993 อางถึงใน 
จุฑารัตน                  สุคันธรัตน) 85 จากทีก่ลาวมาทั้งหมด ปจจัยตางๆเหลานี้มีสวนสําคัญในการทําให
พยาบาลเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานซึ่งจากการศึกษาของDuquetteและคณะ86 พบวาความเครียด
ในการทํางานเปนตัวพยากรณความเหนื่อยหนายที่สําคัญที่สุด ดังนั้นผูศึกษาวิจัยไดคัดสรรปจจัยที่
สําคัญและมีความชัดเจนเหลานี้มาเปนตัวแปรอิสระในการศึกษา ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
  
 2.1.สัมพันธภาพในหนวยงาน 
 ในการปฏิบัติการพยาบาล พยาบาลจะตองมีความรับผิดชอบรอบดานซึ่งบทบาทของ
พยาบาลในการสรางสัมพันธภาพกับผูรวมงานมีดังนี้ 
 1.แลกเปลี่ยนขอมูลที่เกี่ยวกับผูปวย กับแพทยและทีมการพยาบาล 
 2.กําหนดวัตถุประสงคของการรักษาพยาบาลรวมกัน 
 3.แลกเปลี่ยนขอคิดเห็นกับหนวยงานอื่น เกี่ยวกับวิทยาการและความกาวหนาของการ
รักษาพยาบาล(ฟารีดา อิบราฮิม) 87  
 ดังนั้นสัมพันธภาพในหนวยงานเปนเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธที่บุคคลมีตอกัน อาจเปน
ความสัมพันธระหวางบุคคล หรือบุคคลตอกลุม หรือกลุมตอกลุมก็ได โดยอาศัยการแสดงออกทั้ง
ทางกาย วาจาและใจตอผูอ่ืน จากทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลระบุวาบุคคลิกภาพของมนุษย
เปนผลมาจากสัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยเชื่อวามนุษยอยูภายใตอิทธิพลของความสัมพันธกับ
ผูอ่ืนตั้งแตเกิดออกเปนตัวตนจนกระทั่งวาระสุดทายของชีวิต มนุษยเปนสัตวสังคมไมสามารถ            
หลีกเลี่ยงและขาดสัมพันธภาพกับผูอ่ืนได(ศรีเรือน แกวกังวาล)88เมื่อบุคคลมีสัมพันธภาพที่ดีกับ           
ผูอ่ืน เขาจะมีความรูสึกมั่นคง สามารถเผชิญความจริงในสังคมได ดังนั้นสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลจึงเปนสิ่งที่จําเปนโดยเฉพาะกับงานในวิชาชีพพยาบาล เนื่องจากงานในวิชาชีพพยาบาล 
ตองอาศัยความรวมมือ การประสานงานกับทีมสุขภาพอื่นๆ เชน แพทยและเจาหนาที่อ่ืนๆโดยมี
เปาหมายเพื่อการบริการสุขภาพอนามัย ในการทํางานเปนทีมนั้น การสรางสัมพันธภาพตองอาศัย
การติดตอส่ือสารที่เปดเผยตรงไปตรงมาและจริงใจตอกัน เขาใจบทบาท ยอมรับในความสามารถ 
การตระหนักถึงความสําคัญของกันและกันในฐานะบุคลากรในทีมสุขภาพและในฐานะบุคคล การ
รับฟงความคิด เห็นตลอดจนใหความชวยเหลือกันและกันสิ่ งต างๆเหลานี้ จะช วยให                     
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สัมพันธภาพในทีมสุขภาพบรรลุเปาหมายดวยเหตุนี้ สัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานจึงเปน
สิ่งที่สําคัญตอการปฏิบัติงานพยาบาล(เพ็ญศรี ระเบียบ) 89 
 Amold,RobertsonและCooper (อางถึงใน วิไล พัวรักษา) 18กลาววาสัมพันธภาพใน
หนวยงานเปนแหลงสําคัญทั้งในดานสนับสนุนใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพหรือทําใหเกิด
ความเครียดในการทํางาน ในการทํางานบุคคลตองมีปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน
และผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผลของการมีปฏิสัมพันธนี้จะมีผลตอความรูสึกของบุคคลเมื่อสิ้นสุดเวลา
ทํางานในแตละวัน สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับระดับความเหนื่อยหนาย 
หากในหนวยงานใดมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานหรือผูบังคับบัญชายอมกอใหเกิด
สภาพการทํางานที่ดีได แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ใหความชวยเหลือกันและกัน อัน
เปนปจจัยที่ทําใหสามารถลดความเหนื่อยหนายที่สําคัญ(Hareและคณะอางถึงในพรทิพย สุรโยธี 
ณ ราชสีมา) 30และจากการศึกษาของ Cooper(1987 อางถึงใน วิไล พัวรักษา) 18พบวา การมี           
สัมพันธภาพที่ไมดีกับผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาทําใหไมสามารถ
ผสมผสานความรับผิดชอบในงานได ขาดผูใหคําปรึกษาที่เขาใจและมีประสิทธิภาพกอใหเกิด
ความเบื่อหนายในงานได นอกจากนี้ การปฏิบัติงานรวมกับบุคคลอื่นๆเปนจํานวนมากที่มีความ
แตกตางกันในพื้นฐานดานจิตใจ อารมณ อาจเกิดปญหาความขัดแยงไดเสมอ 
  
 2.2.การเรียกรองของผูรับบริการ 
 ตามแนวคิดของ Savichi และ Cooley ,1987 (อางถึงใน กรวิกา พรมจวง) 63 สภาพ             
แวดลอมที่มีความกดดันในการทํางานนั้น หมายถึง สภาพแวดลอมที่พยาบาลตองทํางานอยาง
รีบเรง ตองเผชิญกับความกดดัน ความคับของใจ ตองการการตัดสินใจอยางเรงดวน ตองพบปะ
สัมพันธกับบุคคลหลายฝาย ตองพบเห็นความทุกขที่เกิดกับผูปวยและญาติ 
 ความกดดันในการทํางานที่มีสาเหตุมาจากการตองคอยตอบสนองความตองการของ
ญาติผูปวยนั้น บอยครั้งที่พยาบาลตองคอยตอบคําถามญาติผูปวยเกี่ยวกับการดูแลผูปวย ตอง
คอยรับฟงคําบนของญาติเกี่ยวกับสุขภาพของผูปวย แมวาการตระหนักถึงความตองการของญาติ
ผูปวยเปนสิ่งจําเปนก็ตามแตการใหการชวยเหลือในส่ิงเหลานี้ก็สามารถทําใหพยาบาลเกิด                    
ความเหนื่อยหนายในการทํางานได(Maslach และ Jackson ,1982 อางถึงใน พรทิพย สุรโยธิน ณ 
ราชสีมา) 30 
  
 2.3.แรงสนับสนุนจากสังคม 
 แรงสนับสนุนจากสังคม หมายถึง การกระทําใดก็ตามที่สงเสริมใหผูรับมีความเปนอยูที่ดี 
เกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง รูสึกตนมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือสังคม สามารถ
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เผชิญกับเหตุการณตางๆที่คุกคามตอรางกายหรือจิตใจไดอยางมีประสิทธิภาพและแรงสนับสนุน
จากสังคมนี้จะเกิดขึ้นภายใตสถานการณของการมีปฏิสัมพันธและสัมพันธภาพระหวางบุคคล             
เทานั้น(พรทิพย สุรโยธิน ณ ราชสีมา) 30สอดคลองกับที่ House90 กลาววาการสนับสนุนจากสังคม
เปน มีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ประกอบดวย การสนับสนุนทางดานอารมณ ซึ่งเกิดจากความ        
ใกลชิดผูกพัน การใหการดูแลและการใหความเชื่อถือไววางใจ การสนับสนุนความคิดการตัดสินใจ
ซึ่งเกิดจากการยอมรับนับถือและเห็นถึงความมีคุณคาและการใหความชวยเหลือในดานตางๆ 
ตลอดจนการใหขอมูลยอนกลับและขอมูลเพื่อการเรียนรูและการประเมินตนเอง   
 House(1981)แบงแรงสนับสนุนจากสังคมออกเปน 4 ชนิด คือ 
 1.การสนับสนุนทางดานอารมณ ( Emotional support )หมายถึง การใหการยกยอง 
ความไววางใจ ความรักความจริงใจ ความเอาใจใส และความรูสึกเห็นอกเห็นใจ 
   2.การสนับสนุนทางดานการประเมิน ( Appraisal support ) เปนการใหความรูเกี่ยวกับ
การเรียนรูตนเอง หรือขอมูลที่นําไปใชในการประเมินตนเอง การรับรองทําใหเกิดความมั่นใจแลว
นําไปเปรียบเทียบตนเองกับผูรวมในสังคม ตลอดจนเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น 

3.การสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร ( Informational support )หมายถึง การไดรับคํา 
แนะนํา ขอเสนอแนะ และเปนขอมูลขาวสารที่สามารถนําไปใชในการแกไขปญหาที่เผชิญอยูได 
 4. การสนับสนุนทางดานวัตถุส่ิงของ การเงินและแรงงาน ( Instrumental support )          
หมายถงึ การชวยเหลือโดยตรงตอความจําเปนของคนในเรื่องวัตถุ สิ่งของ เงินและแรงงาน 
 นอกจากแรงสนับสนุนจากสังคมที่เกิดภายในสถานทํางานแลว ครอบครัวซึ่งเปนสถาบันที่
สําคัญที่สุดในสังคม เปนกลไกที่ชวยประคับประคอง ใหความอบอุน ใหภูมิคุมกันกับมนุษย             
ครอบครัวจะชวยแกไขปญหาตางๆไดหากสถาบันครอบครัวเขมแข็งและสมาชิกในครอบครัวมี            
สัมพันธภาพที่ดีตอกัน มีบรรยากาศของความเปนมิตร หวังดีตอกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกัน แตในทาง
กลับกันหากครอบครัวออนแอ สมาชิกในครอบครัวไมมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน บุคคลก็จะขาดแรง
สนับสนุนจากครอบครัว  ขาดที่ปรึกษา ขาดผูใหความชวยเหลือ ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่
กอใหเกิดความเครียดแกบุคคลได(ประเวศ วะสี) 91และจากการศึกษาของ มยุรี เถาลัดดา49พบวา
ความเครียดที่เกิดจากสัมพันธภาพที่ไมดีระหวางสมาชิกในครอบครัวนี้เอง จะเปนสวนหนึ่งที่ทําให
ความสามารถของบุคคลในการแกไขปญหา การเผชิญปญหา การปรับตัวในงานอาชีพลดลง
กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน อันจะสงผลถึงความเหนื่อยหนายในการทํางานได และ
การศึกษาของ  ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ20 พบวาความสัมพันธกับบุคคลในครอบครัวมีความสัมพันธ
ทางลบกับ ความเหนื่อยหนายดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการทํางานได      
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 2.4.ลักษณะงาน  
 บุคลากรผูประกอบวิชาชีพที่ตองใหความชวยเหลือแกสาธารณชน เชน แพทย พยาบาล 
ตํารวจ ครู นักสังคมสงเคราะห ในการทํางานตองมีปฏิสัมพันธกับผูมาขอรับบริการจํานวนมากใน
ดานของการใหการดูแล การชวยเหลือเพื่อตอบสนองความตองการและชวยเหลือเพื่อแกปญหาแก
บุคคลเหลานั้น การทํางานอยางตอเนื่องและจําแจยอมตองเผชิญกับสภาวะการณ หรือความ
กดดันอยางใดอยางหนึ่งอันไมพึงประสงค(Muldary)8และความเครียดที่เกิดจากการทํางานสวน
ใหญของพยาบาลมาจากลัษณะงานที่ตองรับผิดชอบ(Muldary,1983)8เนื่องจากงานพยาบาล
เกี่ยวของกับความทุกข ความเจ็บปวยของมนุษย ตองพบปะกับบุคคลหลายฝาย ตองเผชิญกับ
ความกดดัน ความคับของใจ ตองการการตัดสินใจที่รีบดวน(โยทะกา ภคพงษ) 31และงานที่ตอง
เผชิญกับอารมณของบุคคล (Maslach) 22นอกจากนี้งานพยาบาลยังมีลักษณะเปนผลัด มี
ตารางเวลาในการทํางานที่ไมแนนอน ตองอยูเวรในวันหยุด(Muldary)8หรือการทํางานติดกันหลาย
วันโดยไมไดหยุดพักหรือชั่วโมงในการทํางานที่ยาวนานติดตอกันมากเกินไป งานที่ขาดการใช
ทักษะและความสามารถหรือไดรับมอบหมายงานที่ไมนาสนใจ ไมตรงกับความสามารถ ยอมมี
ผลกระทบตอ                  สุขภาพจิตของผูปฏิบัติงานได ลักษณะงาน ตางๆเหลานีเ้ปนสถานการณ
ที่เครียด ซึ่งทําใหพยาบาลเกิดความเหนื่อยหนายและมีทัศนคติทางดานลบตองานและผูมาขอรับ
บริการได(Pinesและ Maslach) 92นอกจากนี้จากการศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติของพยาบาลตอการ
ทํางานของ Harris Ruth B.,1989 (อางถึงใน ศันสนีย สมิตะเกษตริน) 83 พบวา ผูที่มีทัศนคติตอ
การทํางานในดานลบมีความความเหนื่อยหนายในการทํางานสูงกวาบุคคลที่มีทัศนคติตอการ
ทํางานในดานบวก 
 Idelwich,1980 (อางถึงใน ศันสนีย สมิตะเกษตริน) 83 กลาววาความเหนื่อยหนายใน            
การทํางานเกิดจากสภาพการณตางๆดังตอไปนี้ 
 1.ไดรับการฝกฝนอบรมไมเพียงพอ 
 2.งานมากแตไดรับผลตอบแทนนอย 
 3.ผูมาขอรับบริการแสดงพฤติกรรมกาวราวหรือไมเหมาะสม 
 4.ขาดงบประมาณในการดําเนินงาน 
 5.การขาดความสมดุลระหวางความคาดหวังกับผลสัมฤทธิ์ของงาน 
  
 2.5.บทบาทและการรับรูความสามารถในการทํางาน 
 เปนที่ยอมรับกันวาการพยาบาลเปนการปฏิบัติงานที่เนนคุณภาพ เปนวิชาชีพที่ตองมี
ความรับผิดชอบสูง เพราะมีเอกลักษณอยางหนึ่งคือ เปนงานที่เกี่ยวของกับสวัสดิภาพและ              
ความปลอดภัยของชีวิตมนุษย จึงไมควรมีความผิดพลาดใดๆเกิดขึ้น  โดยที่ผูบริหารงานการมี
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ความเชื่อวาพยาบาลความผิดพลาดตางๆนั้น สามารถปองกันไมใหเกิดขึ้นได ถาผูปฏิบัติงานมี
ความรับผิดชอบ มีแผนการทํางานอยางมีระบบระเบียบ มีความละเอียดรอบคอบและมีการตรวจ
ตราอยางมีประสิทธิภาพ(วิเชียร ทวีลาภ)93นั่นคือพยาบาลประจําการทุกคนตองมีความสามารถใน
การปฎิบัติงานอยูในระดับที่ดีเยี่ยม พยาบาลตองปองกันทุกวิถีทางในขอบเขตหนาที่ของตนที่จะ        
ไมใหเกิดอันตรายตอผูรับบริการ เชน อุบัติเหตุ โรคแทรกซอน ความพิการและการบั่นทอนสุขภาพ
โดยทั่วไป(ลออ หุตางกูล)94และปรัชญาทางการพยาบาลไดแจงไวเดนชัดวา การพยาบาลที่ดียอม
มาจากพยาบาลที่มีความรู และมีความชํานาญในการใหการพยาบาล(แฉลม พวงจันทร) 95

ประกอบกับความกาวหนาอยางรวดเร็วในความรูทางวิทยาศาสตรและการรักษาทางการแพทย       
ทําใหจําเปนตองมีการพัฒนาเทคนิคในการปฏิบัติการพยาบาลมากยิ่งขึ้นเกิดการปฏิบัติการ
พยาบาลรูปแบบใหม และการพยาบาลเฉพาะสาขาตางๆ วิชาชีพพยาบาลเริ่มสมบูรณแบบมากขึน้ 
ทําใหพยาบาลตองเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา(Kelly)96 ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่พยาบาลจะตองมีลักษณะที่บงบอกถึง                
ความเปนวิชาชีพของตน 
 Miller97ไดสรางรูปแบบความเปนวิชาชีพในการพยาบาล โดยแสดงถึงคุณลักษณะที่สําคัญ
ในการทําใหพยาบาลมีความเปนวิชาชีพที่สมบูรณ ดังตอไปนี้ 
 1.ดานทฤษฎี ไดแก การพัฒนา การใชและการประเมินผล  
(Theory: development:use;evaluation)  จะแสดงใหเห็นถึงความเปนวิชาชีพ เพื่อใหการ
ปฏิบัติการพยาบาลมีคุณภาพ มีเหตุผลที่เปนวิทยาศาสตร สามารถวิเคราะหและปฏิบัติเพื่อ
ตอบสนองตอปญหาสุขภาพมนุษยทั้งที่เกิดขึ้นแลวและที่มีโอกาสเกิดขึ้นไดเปนผลสําเร็จ  
 2.ดานการใหบริการชุมชน (Community service orientation) การปฏิบัติที่ทําใหเกิด
ประโยชนตอชุมชน อุทิศความรูและความชวยเหลือเกี่ยวกับการตัดสินใจในการดูแลสุขภาพใน            
ชุมชน 
 3.ดานการศึกษาอยางตอเนื่องและการพัฒนาสมรรถนะของตน(Continuingeducation;       
competency) พยาบาลตองตระหนกัถึงหนาที่ความรับผิดชอบ ตองปฏิบัติงานอยางผูรู ผูมีทักษะ
ความชํานาญ ตองดํารงรักษาความรูความสาสารถของตน โดยวิธีการศึกษาหาความรูอยาง
ตอเนื่อง 
 4 . ด า น ก า ร วิ จั ย ไ ด แ ก ก า ร พั ฒ น า ก า ร ใ ช แ ล ะ ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล
(Research:development:use;evaluation) เปนการใชวิธีการทางวิทยาศาสตร การวิจัยทั้ง
ทางดานทฤษฎีและการปฏิบัติในการพยาบาล จะชวยพัฒนาวิชาชีพ 
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 5.ดานความมีอิสระในการปกครองตน (Self-regulatory autonomy) พฤติกรรมการ
ตัดสินใจของพยาบาล ในการทํากิจกรรมตางๆที่มีลักษณะเฉพาะวิชาชีพไดดวยตนเอง เปนการ
ปฏิบัติตามขอบเขตวิชาชีพและโดยสิทธิตามที่กฎหมายใหการรองรับและตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 6.ดานการมีสวนรวมกับองคกรวิชาชีพ (Professional organization participation) การมีสวน
รวมในการดํารงรักษาและสงเสริมองคกรวิชาชีพ ถือเปนเรื่องที่สําคัญในความเปนวิชาชีพของพยาบาล 
 7.ดานการเผยแพรผลงานและการสื่อสาร (Publication and communication) พยาบาล
ควรมีและการสื่อสารเผยแพรความรูทางทฤษฎี ผลการวิจัย การปฏิบัติตางๆเพื่อใหเกิดความ
ปลอดภัยและการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ    
 8.การยึดมั่นตอจรรยาบรรณวิชาชีพ (Adherence to code for nurses) เปนการปฏิบัติ
ตามขอกําหนด ความเชื่อและคุณคาของการพยาบาล เปนสิ่งที่มีความสําคัญที่จะขาดไมไดและ
เปนขอมูลเกี่ยวกับวิชาชีพที่ใหตอสังคม 
 การรับรูความสามารถเชิงวิชาชีพและบทบาทในการทํางานของตนเปนปจจัยอีกประการ
หนึ่งที่ทําใหเกิดความเครียดในการปฏิบัติงานไดโดยพบไดจาการประกอบวิชาชีพการพยาบาลนั้น
คือพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาใหม เมื่อมาพบกับสถานการณจริงในการทํางานบนหอผูปวยมักเกิด
ความผิดหวัง เนื่องจากความขัดแยงในบทบาทระหวางเปาหมายในวิชาชีพและสถาบัน คือวิชาชีพ
มีเปาหมายมุงที่ผูปวยไดรับการดูแลเยี่ยงบุคคลและเนนความสําคัญที่ผูปวยเปนแกน ในขณะที่
สถาบันจะเนนความสําเร็จที่งานเสร็จ มุงนโยบายความตองการของหนวยงานและความตองการ
ของทีมสุขภาพเปนสําคัญ(ฟารีดา อิบราฮิม) 47ซึ่งยังมีการศึกษาอื่นที่พบวาการแสดงบทบาท           
ขัดแยงในการปฏิบัติงานการพยาบาล มีสวนสําคัญทําใหเกิดความความเหนื่อยหนายใน             
การทํางานได(Kasper,1982 อางถึงใน วิไล พัวรักษา) 18เชนเดียวกับการศึกษาของ Boyd ,1995 
(อางถึงใน  วิไล  พัวรักษา)  18ที่พบวาความรู สึกขัดแยงในบทบาทของคนทําให เกิด                      
ความเหนื่อยหนายในการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและจากการศึกษาของ                        
จินตนา ญาติบรรทุง25พบวาพยาบาลที่มีความรูสึกตอความสามารถเชิงวิชาชีพตางกันจะมี                        
ความเหนื่อยหนายในการทํางานตางกันและการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพมีความสัมพันธ
ทางลบกับระดับความความเหนื่อยหนายของพยาบาล 
 
 2.6.ความกาวหนาในหนาที่การงาน  
 เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในหนาที่การงาน
(Anderson และIwanicki อางถึงใน ศันสนีย สมิตะเกษตริน) 83 ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
หมายถึง การเจริญเติบโตในหนาที่การงาน การมีโอกาสไดรับการพัฒนาทักษะ ไดแก การเลื่อนขั้น 
เลื่อนตําแหนง การศึกษาตอ การฝกอบรม การเขารวมประชุมวิชาการ และการติดตามความ
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เคลื่อนไหวเกี่ยวกับเทคโนโลยีตางๆอยางสม่ําเสมอ(วิเชียร ทวีลาภ) 93 ความกาวหนาในหนาที่             
การงานเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษาในภาคกลางของ                    
ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ20พบวาความกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย
ทั้ง 3 ดาน คือความออนลาทางอารมณ การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลและความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเร็จและจากการศึกษาของ (Weisman) 98พบวาหากพยาบาลไมมีโอกาส
กาวหนาในงานหรือไมไดรับตําแหนงสูงขึ้น จะเปนสาเหตุหนึ่งของการลาออกจากงานเนื่องจาก           
ไมมีตําแหนงจูงใจที่จะทํางานตอไป 
 2.7.รายไดและสวัสดิการ 
 สิ่งจูงใจและระบบการใหผลประโยชนตอบแทนที่เปนสิ่งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน เปน
ส่ิงที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรโดยตรง อีกทั้งยังเปนการธํารงรักษา ลดการ
สูญเสียบุคลากร ลดการลาออก รายไดและสวัสดิการ หมายถึงผลตอบแทนจากการทํางาน เชน 
รายไดประจํา เงินบําเหน็จบํานาญ เงินลวงเวลา ที่ไดมาจากการปฏิบัติงานที่มีความเพียงพอและ
ไดรับเงินเดือน คาจางที่เพิ่มข้ึนตามความคาดหวัง เงินเปนปจจัยเบื้องตนสําหรับสรางแรงจูงใจ 
เพราะสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยไดโดยการใชเงินแลกเปลี่ยน                
นอกจากนี้ เงินยังเปนเครื่องแสดงถึงสถานภาพและทําใหเกิดความสมหวังในชีวิตแกผูครอบครอง
(วันทนา หิรัญกาญจน,2531 อางถึงใน ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ) 99นอกจากนี้ยังรวมถึงสิ่งจูงใจ
ที่มาในรูปโดยออม เชน สวัสดิการตางๆ การใหบริการดานอาหาร ที่พัก การใหหยุดพักผอน              
ประจําป หรือวันหยุดอื่นๆโดยไดรับคาจางตามปรกติ การใหบริการทางการแพทย และการไดรับ
การประกันชีวิตตางๆ นอกจากนี้ยังอาจรวมไปถงึการใหสิทธิพิเศษในการซื้อของถูกหรืออ่ืนๆ 
 จากการศึกษาผลการวิจัยที่เกี่ยวของ พบวารายไดและสวัสดิการเปนปจจัยที่ทําใหเกิด
ความเครียดในระดับสูง หากไมไดรับการแกไขจะเกิดความเหนื่อยหนายไดในที่สุดเนื่องจากปญหา
ทางเศรษฐกิจเปนปจจัยกระตุนใหคนเกิดความเครียดได ดังนั้นการไดรับคาตอบแทน และมี 
สวัสดิการตางๆที่เหมาะสมและเพียงพอ จึงเปนการชวยแบงเบาภาระปญหาทางเศรษฐกิจให
นอยลง ความเครียดและความเหนื่อยหนายก็จะนอยลง  
 2.8.ความเปนอิสระในการทํางาน 
 ความเปนอิสระในการทํางานหมายถึง ความมากนอยที่พยาบาลมีอิสระในการตัดสินใจ
หรือปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง ยิ่งพยาบาลทํางานไดอยางอิสระมากเทาใด จะยิ่งทําใหเขา
ไดรับขอมูลปอนกลับที่ทาทายใหคิดและนํามาพัฒนาปฏิบัติการพยาบาลใหดียิ่งขึ้นและลักษณะ
งานพยาบาลนั้นมีบทบาทที่ตองอาศัยการตัดสินใจของบุคลากรกลุมอ่ืน ไดแกงานดานการรักษา
และบทบาทอิสระคืองานที่พยาบาลตัดสินใจไดเอง ไดแก งานการพยาบาลตางๆทําใหพยาบาลมี
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โอกาสใชความรู ใชทักษะสวนตัวและทักษะทางวิชาชีพใหเกิดประโยชนไดสูงสุด สภาพแวดลอม
ในการทํางานที่พยาบาลขาดอิสระในการทํางานหรือขาดอํานาจหนาที่ที่จะชวยใหงานดําเนนิตอไป
ทั้งที่ตองรับผิดชอบงานสูง จะทําใหพยาบาลเกิดความคับของใจ เกิดความรูสึกชวยตัวเองไมได             
รูสึกวาตนลมเหลวในการทํางานและเกิดความเหนื่อยหนายได( Savichi และ Cooley,1987          
อางถึงใน กรวิกา พรมจวง) 63 ซึ่งสอดคลองกับกับรูปแบบความเปนวิชาชีพในการพยาบาลที่ 
Miller97 ไดสรางขึ้น โดยแสดงถึงคุณลักษณะที่สําคัญในการทําใหพยาบาลเปนพยาบาลมีความ
เปนวิชาชีพที่สมบูรณ ซึ่งประกอบไปดวย 8 ดาน ในสวนของดานการมีอิสระในการปกครองตนเอง 
Miller กลาววา มีความสําคัญตอการเปนวิชาชีพของพยาบาลแตละคน แนวคิดเรื่องอิสระในการ
ปกครองตนเอง  สามารถแสดงออกไดหลายทางที่สําคัญ คือ พฤติกรรมการตัดสินใจของพยาบาล
ในการทํากิจกรรมตางๆที่มีลักษณะเฉพาะของวิชาชีพไดดวยตนเอง เปนการปฏิบัติตามขอบเขต
ของวิชาชีพและโดยสิทธิตามที่กฎหมายใหการรองรับและตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ความมีอิสระ
ในการทํางาน มีความจําเปนมากตอการทํางานเพราะนอกจากจะทําใหงานคลองตัวแลว สมาชิก
ยังมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานภายในขอบเขตการรับผิดชอบของตน มี
ความสุขในการทํางานที่ตนที่ตนไดรวมในการใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงานออกมา ซึ่งทําให
องคกรเจริญกาวหนา(สะอาด วงคอนันตนนท ) 100 
   
 2.9.การประเมินผลงาน 
 Maslach 22 กลาววา ปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหพยาบาลเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
มีทัศนคติในดานลบตอหนวยงาน เนื่องจากบุคลากรในทีมสุขภาพมักจะไดัรับการประเมินผลงาน
เฉพาะดานลบเมื่อทํางานผิดพลาด ขาดการชมเชยเมื่อผลงานดีและมีกฎเกณฑขอบังคับตางๆ
มากมาย ซึ่งกอใหเกิดความกดดันทางอารมณ และนําไปสูความเหนื่อยหนายได  Schwab อางถึง
ใน กิตติ แสงเทียนฉาย) 84กลาววา สาเหตุของความเหนื่อยหนายประการหนึ่งก็คือ ระบบการ
พิจารณาความดีความชอบไมเปนธรรม และจากการศึกษาของ กิตติ แสงเทียนฉาย84พบวาสาเหตุ
ของความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา7 ลําดับที่
หนึ่ง คือระบบการพิจารณาความดีความชอบที่ไมเปนธรรม    
  
 2.10.การรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงาน 
 พยาบาลตองมีความเกี่ยวของโดยตรงกับระบบการบริหาร  เพราะวาหนวยงานเปนระบบ
ราชการ มีกฎระเบียบเพื่อความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันโดยมีคําสั่งใหปฏิบัติตาม เปนการสื่อสาร
ทางเดียว มีโอกาสเสนอความคิดเห็นและปญหาตางๆไดนอยเพราะสายการบังคับบัญชา ไม
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เอื้ออํานวยและเปนคานิยมของไทย ประการหนึ่ง คือความเคารพเกรงใจในผูอาวุโสทําใหเปน
อุปสรรคในการอภิปรายแกไขปญหา 
 Duxburyและคณะ,1984 (อางถึงใน วิไล พัวรักษา) 18กลาววา ระบบบริหารที่มีนโยบายไม
ชัดเจน ขาดการติดตอส่ือสารสองทาง ผูบริหารที่เปนคนไมมีเหตุผล เขมงวดกับกฎระเบียบมากเกดิ
ไปเปนสวนหนึ่งที่ทําใหพยาบาลคับของใจตอระบบบริหารสูญเสียอัตมโนทัศนและรูสึกลมเหลวใน
การทํางานและมีอาการของความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นไดจากการศึกษาของ สิริยา สัมมาวาจ26

พบวาการรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงานเปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งที่มีความสัมพันธ
กับความเหนื่อยหนายในหนาที่การงานหนวยงานที่มีการจัดการและระบบบริหารที่ไมดี ขาดการ             
ติดตอประสานงานที่ชัดเจนระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา เกิดความคลุมเครือ ไมทราบ
เปาหมายในการทํางานที่ชัดเจนกอใหเกิดความเหนื่อยหนายและสงผลตอคุณภาพการบริหาร
ปญหาที่เกิดจากการบริหารที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย คือ การขาดการสนับสนุนใหมีโอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน ไมสามารถแกไขปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานได หลีกเลี่ยงการพูดคุย
เมื่อเกิดปญหา ไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานและนโยบายในหนวยงานไมแนนอน  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลจะเห็นไดวา 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส
การศึกษาสถานภาพทางเศรษฐกิจ ภาระภายในครอบครัว ความสัมพันธภายในครอบครัว 
ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน แผนกในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาการใหการพยาบาลผูปวยใน 
ร.พ. และสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีผลตอความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงานของพยาบาล
โดยทั่วไป แตยังไมมีการศึกษาในกลุมพยาบาลซึ่งปฏิบัติงานดานการดูแลสุขภาพจิตและจิตเวช
เด็ก รวมทั้งการรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน ซึ่งในการปฏิบัติงานที่ เกี่ยวของกับ
การดูแลผูปวยดานสุขภาพจิตและจิตเวชเด็กนั้นลักษณะงานและกระบวนการทํางานมี           
ความละเอียดออน ยุงยาก เครงเครียด อีกทั้งมีความซับซอนของการปฏิบัติงาน ซึ่งนาจะเปน
รูปแบบการทํางานที่กอใหเกิดความเครงเครียดดานจิตใจ และเปนภาระหนักที่แตกตางไปจาก
ลักษณะการใหการพยาบาลในหอผูปวยจิตเวชสําหรับผูใหญ หอผูปวยทั่วไปหรือในชุมชน  
กระบวนการทํางานเหลานี้นาจะมีผลตอสุขภาพกาย จิตใจ รวมทั้งความเหนื่อยหนายในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล ผูวิจัยจึงมีความสนใจในการที่จะศึกษาถึงปจจัยคัดสรร ลักษณะสวน
บุคคล  รวมทั้งสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานซึ่งคาดวานาจะมีความสัมพันธตอความเหนื่อย
หนายใน              การปฏิบัติงานของพยาบาล 
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5.เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  

จินตนา ญาติบรรทุง (2529) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรกับระดับ
ความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลของรัฐ  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลของรัฐ 6 แหงในกรุงเทพมหานคร จํานวน 339 คน ผลการศึกษา 
พบวา โดยเฉลี่ยพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐในกรุงเทพมหานคร มีความเหนื่อยหนายใน
ระดับปานกลาง พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ ประสบการณดานการพยาบาล ลักษณะงานที่รับผิดชอบ  
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรพยาบาล การรับรูตอความสําเร็จในงาน การรับรูความสามารถเชิง
วิชาชีพของตนเอง การรับรูตอระบบบริหารแตกตางกัน มีคาคะแนนเฉลี่ยของระดับเหนื่อยหนาย
แตกตางกัน ลักษณะงานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธทางบวกกับระดับเหนื่อยหนาย การรับรูตอ
ระบบบริหารมีความสัมพันธทางลบกับระดับเหนื่อยหนาย อายุของพยาบาลวิชาชีพและประเภท
ของผูปวยไมมีความสัมพันธกับระดับความเหนื่อยหนาย สัมพันธภาพระหวางบุคลากรพยาบาล 
การรับรูตอความสําเร็จในงานการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพของตนตําแหนงและ                
ประสบการณดานการพยาบาลมีความสัมพันธทางลบกับระดับเหนื่อยหนายการรับรูตอ                   
ระบบบริหาร ลักษณะงานที่รับผิดชอบและอายุ สามารถรวมกันพยากรณระดับความเหนื่อยหนาย
ของพยาบาลวิชาชีพ รอยละ 22  

 
กิตติ แสงเทียนฉาย (2531)ไดศึกษาถึงความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี จํานวน 546 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถามวัดความเหนื่อยหนายของแมสแลช (The Maslach Burnout Inventory) ผล
การศึกษาพบวา พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลรามาธิบดี มีความเหนื่อยหนายดานความ
ออนลาทางอารมณ การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล และความสําเร็จสวนบุคคลโดยเฉลี่ยอยู
ในระดับสูงทั้ง 3 ดาน โดยพยาบาลที่มีปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สถานภาพสมรส แผนกที่ปฏิบัติ และลักษณะงานที่ปฏิบัติแตกตางกัน จะมีความเหนื่อยหนายใน
การทํางานแตกตางกัน  ลักษณะงานที่ปฏิบัติและสถานภาพสมรสสามารถทํานายความเหนื่อย
หนายทางดานความออนลาทางอารมณ การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล  และความสําเร็จ
สวนบุคคล ไดรอยละ 9.81, 10.10 และ 9.14 ตามลําดับ 

 
 สิระยา  สัมมาวาจ (2532)  ไดศึกษาความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจําการใน 

โรงพยาบาลรามาธิบดี จํานวน 346 คน  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบทดสอบวัด
ความเหนื่อยหนาย (MBI) ผลการศึกษา พบวา พยาบาลประจําการมีคาคะแนนความเหนือ่ยหนาย
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ดานความออนลาทางอารมณ การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล และความสําเร็จสวนบุคคล 
โดยเฉลี่ยอยูในระดับสูงทั้ง 3 ดาน พยาบาลประจําการที่มีความแตกตางทางดานปจจัยสวนบุคคล 
เชน อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส แผนกที่ปฏิบัติงาน  และลักษณะงานที่
ปฏิบัติ  มคีะแนนเฉลี่ยของความเหนื่อยหนายแตละดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P< 
0.01) ลักษณะงานที่ปฏิบัติและสถานภาพสามารถทํานายความเหนื่อยหนายทั้ง 3 ดานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  (P< 0.01) โดยสามารถอธิบายไดรอยละ 9.81,10.10 และ 9.14  ตามลําดับ
ของลักษณะความเหนื่อยหนาย 

 
นวลอนง ศรีธัญรัตน (2534) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานของพยาบาล โดยเนนที่ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล และปจจัยสภาพแวดลอมขององคกร 
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ กองโรงพยาบาล
สมเด็จ ณ ศรีราชา และกองบรรเทาทุกข สภากาชาดไทย จํานวน 533 ราย ผลการวิจัยสรุปไดวา 
ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลสภากาชาดไทย อยูในระดับนอยถึงปานกลาง  
คุณลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลที่แตกตางกันไดแก อายุ ระยะเวลาใน การปฏิบัติงาน และ
บุคคลิกภาพจะทําใหมีความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน สวนปจจัย คุณลักษณะสวน
บุคคล ไดแก สถานภาพสมรส สัมพันธภาพในครอบครัว และภาระครอบครัว พบวา ไมมีอิทธิพล
ตอความเหนื่อยหนาย สภาพแวดลอมขององคกรมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทาํงานของ
พยาบาล และพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลของพยาบาล  ไดแก บุคคลิกภาพเชิงสภาพอารมณ 
และสภาพแวดลอมขององคกรดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ และดานระบบบริหารสามารถทํานาย
ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลได 

 
บุญศรี ชัยชิตามร (2534) ศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางาน แรงสนับสนุนทางสังคมและ

ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลประจําการในหออภิบาลผูปวยหนักโรงพยาบาล         
ของรัฐ 5 สังกัดในเขตกรุงเทพมหานคร คือ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงกลาโหม 
กรุงเทพมหานคร และทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 1,410 คน โดยใชแบบวัดความเหนื่อยหนายใน
การทํางานของแมสแลช (MBI) ผลการศึกษา พบวา พยาบาลที่มีอายุ และสถานภาพสมรส
แตกตางกันมีความเหนื่อยหนายทั้ง 3 ดาน ไมแตกตางกัน การรับรูแรงสนับสนุนทางสังคมจาก
หัวหนาหอผูปวยและเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน แต
การรับรูแรงสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส เพื่อน หรือญาติ ไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อย
หนายดานความออนลาทางอารมณ และการลดความเปนบุคคล 
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กังสดาล สุทธวิรีสรรค (2535) ศึกษาความเขมแข็งในการมองโลก แรงสนับสนุนทางสังคม 
อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในหออภิบาล
ผูปวยหนักในโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกองโรงพยาบาลภูมิภาค เขต
ภาคเหนือจํานวน 146 คนโดยการประเมินแรงสนับสนุนทางสังคมของแบรนดและไวเนิรท
(Brandt&Weinert) และประเมินความเหนื่อยหนายในการทํางาน โดยใชแบบสอบถามที่สรางโดย
แมสแลชและแจ็คสัน(Maslach & Jackson, 1986 : 9) ผลการวิจัยพบวา พยาบาลประจําการใน
หออภิบาลผูปวยหนักโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปในเขตภาคเหนือ มี ความเหนื่อย
หนายดานการลดความเปนบุคคล และการลดความสําเร็จสวนบุคคล อยูในระดับตํ่า ความ
เขมแข็งในการมองโลก มีความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนทางสังคม สวนปจจัยดานอายุ 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายทั้ง 3 ดาน 
เมื่อนําตัวแปรทั้งหมดที่ศึกษาเขาในสมการถดถอยเพื่อทํานายโดยรวม พบวา ความเขมแข็งในการ
มองโลกและแรงสนับสนุนทางสังคมสามารถทํานายความเหนื่อยหนายโดยรวมไดรอยละ 22.4 

 
มยุรี  เถาลัดดา (2536) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการ

ทํางานของพยาบาลเยี่ยมบาน สํานักอนามัย กรุงเทพฯ จํานวน กลุมตัวอยาง 232 คน โดยใชแบบ
วัดความเหนื่อยหนายของแมสแลช (MBI) ผลการศึกษา พบวา พยาบาลเยี่ยมบานสวนใหญ มี
ระดับความเหนื่อยหนายดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในระดับสูง  ดานความออนลาทาง
อารมณและดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลอยูในระดับตํ่า พยาบาลเยี่ยมบานที่มีฐานะ
ทางเศรษฐกิจแตกตางกัน ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางานเยี่ยมบาน และ  
สัมพันธภาพภายในครอบครัว สวนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาลเยี่ยมบาน ไดแก ปจจัยเกี่ยวกับงานดานลักษณะงาน หนาที่รับผิดชอบ ความกาวหนาใน
การทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความออนลาทางอารมณ ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน 
หนาที่รับผิดชอบ ความกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย
ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ  สภาพการทํางานและการนิเทศงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความเหนื่อยหนายดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล ปจจัยเกี่ยวกับการบริหาร ไดแก 
การบริหารงานของหนวยงาน พฤติกรรมของผูนํา การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
ทางบวกกับความเหหนื่อยหนายดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล การประเมินผล
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางลบ กับความเหนื่อยหนายดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
ปจจัยดานลักษณะงานมีอิทธิพลสูงสุดสามารถทํานายความเหนื่อยหนายดานความออนลาทาง
อารมณไดรอยละ 19.33 
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จันทรเพ็ญ  แซหวุน(2536) ไดศึกษาปจจัยคัดสรรที่ทํานายความเหนื่อยหนายของญาติ
ผูดูแลผูปวยโรคหลอดเลือดจํานวน 80 รายโดยเลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง โดยใช
แบบสอบถามที่สรางโดยแมสแลซและแจ็คสันและแบบประเมินแรงสนับสนุนทางสังคมของแบรนด
และ       ไวเนิรท นําตัวแปรบุคคลิกภาพ อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน
มาศึกษา      พบวา ญาติผูดูแลผูปวยโรคหลอดเลือดสมองมีระดับความเหนื่อยหนายดานออนลา
ทางอารมณและการลดความเปนบุคคลอยูในระดับไมมีถึงระดับตํ่า ในดานความสําเร็จสวนบุคคล
อยูในระดับสูง 

จันทรา วีรปฏิญญา (2537) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานของอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพัฒนากําลังคนดานสาธารณสุข โดยกลุมตัวอยางที่
ศึกษาเปนอาจารยพยาบาล สังกัดสถาบันพัฒนากําลังคนดานสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสขุ ที่
ปฏิบัติงานในวิทยาลัยพยาบาล ทั้ง 4 ภาค จํานวน 13 แหง รวมกลุมตัวอยางทั้งหมด 278 ราย    
ผลการศึกษาพบวา อาจารยพยาบาลมีความเหนื่อยหนายจากความออนลาทางอารมณ           
การลดความเปนบุคคล และความสําเร็จสวนบุคคลอยูในระดับตํ่าทั้ง 3 ดาน อาจารยพยาบาลที่มี
อายุนอย มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอย มีตําแหนงหนาที่ต่ํา มีสัมพันธภาพในครอบครัวไมดี  
มีฐานะทางเศรษฐกิจไมดี มีบุคคลิกภาพแบบ A มีความเครียดสูงมีภาระงานหนักและมี
สภาพแวดลอมในดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ สัมพันธภาพในหนวยงาน การรับรูตอระบบบริหาร 
การรับรูตอความสําเร็จในงาน และการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพไมดี จะมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานสูง สวนสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และภาระครอบครัวที่แตกตางกัน ไม
มีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของอาจารยพยาบาล โดยมีลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
ความเครียดสัมพันธภาพในหนวยงาน การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพ สามารถรวมทํานาย
ความเหนื่อยหนายทางดานการลดความเปนบุคคลได รอยละ42.22 และการรับรูตอความสําเรจ็ใน
งาน การรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพ การับรูตอระบบบริหารและสัมพันธภาพภายใน
หนวยงาน สามารถรวมทํานายความเหนื่อยหนายทางดานความสําเร็จสวนบุคคลไดรอยละ 10.59   

 
พรทิพย สุรโยธี ณ ราชสีมา (2537) ไดทําการศึกษาเรื่องอิทธิพลของปจจัยสวนบุคคล        

สิ่งแวดลอมในการทํางาน และแรงสนับสนุนทางสังคม ที่มีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ของพยาบาลโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข               
รวม 89 แหง จํานวนกลุมตัวอยาง 1,780 คน โดยพบวา พยาบาลสวนมากรอยละ 74.2                        
มีความเหนื่อยหนายในการทํางานนอย รอยละ 25 มีความเหนื่อยหนายระดับปานกลางและ           
รอยละ0.8 มีความเหนื่อยหนายในการทํางานมาก เมื่อวิเคราะหความแตกตาง พบวา พยาบาลทีมี
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ประสบการณการทํางาน บุคคลิกภาพเชิงพฤติกรรมการแสดงออก และ       
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บุคคลิกภาพเชิงสภาพอารมณของพยาบาล มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
โดยมี  ตัวแปรบุคคลิกภาพเชิงสภาพอารมณ  บุคคลิกภาพเชิงพฤติกรรมการแสดงออก
สภาพแวดลอมที่กดดันสามารถรวมกันอธิบายความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลได
รอยละ 27.93 

 
ถนอมขวัญ ทวีบูรณ และคณะ (2537) ศึกษาภาวะสุขภาพของพยาบาลในโรงพยาบาล

กรุงเทพมหานครกลุมตัวอยางเปนพยาบาลระดับผูบริหารและพยาบาลประจําการจาก
โรงพยาบาลในเขตกรุงเทพมหานคร 7 โรงพยาบาล อายุ 30 ปข้ึนไป จํานวน 1,000 คน พบวา 
พยาบาลผูบริหารและพยาบาลประจําการ ออกกําลังกายไมเปนประจํา รอยละ 41.8  และรอยละ 
46.0 ตามลําดับ และไมออกกําลังกายรอยละ 30.8 และรอยละ 37.7 ตามลําดับ ภาวะสุขภาพของ
พยาบาลผูบริหาร และพยาบาลประจําการ ดานสุขภาพพฤติกรรมการรับประทานอาหารและการ
ตรวจสุขภาพ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  
วรนุช  กิตสัมบันท (2540)  ไดศึกษาระดับความเขมแข็งอดทน สัมพันธภาพระหวางบุคคล

และความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลจิตเวช สังกัดกรมสุขภาพจิต โดย
เลือกกลุมตัวอยางจากโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับผูใหญจํานวนทั้งหมด 196 คน ผลวิจัยพบวา 
กลุมตัวอยางมีระดับความเขมแข็งอดทนและสัมพันธภาพระหวางบุคคลอยูในระดับสูง  
สวนความเหนื่อยหนายอยูในระดับตํ่า ผลการวิเคราะหความสัมพันธพบวาความเขมแข็งอดทนมี
ความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ( r = -.47, p < .05 )
แตความสัมพันธระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย ( r = -.15, p > .05 ) 
  

อัศวินี นามะกันคํา(2542) ไดศึกษาความเหนื่อยหนายของพยาบาลประจําการที่ใหบริการ
ปรึกษาในโรงพยาบาลชุมชน เขตภาคเหนือจํานวน 268 คนโดยใชแบบสอบถามที่สรางโดยแมส
แลซและแจ็คสันพบวาระดับความเหนื่อยหนายดานออนลาทางอารมณมีคาเฉลี่ยเทากับ 12.93  
(  SD = 8.32 ) ดานการลดความเปนบุคคลมีคาเฉลี่ยเทากับ  2.19 (  SD = 2.35 ) และในดาน
ความไมสําเร็จสวนบุคคลมีคาเฉลี่ยเทากับ  15.96 (  SD = 10.61 )ซึ่งหมายถึงความเหนื่อยหนาย
ของกลุมตัวอยางทั้ง 3 ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับตํ่า 
  

เบญจมาศ หลอสุวรรณกุล (2544) ไดศึกษาถึงปจจัยลักษณะสวนบุคคล การรับรูเกี่ยวกับ
สภาวะสุขภาพและการรับรูเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความเหนื่อยหนายใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ : กรณีศึกษาพยาบาลวิชาชีพในหองผาตัดใหญ โรงพยาบาล
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สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 99 คน พบวาพยาบาล
วิชาชีพในหองผาตัดใหญมีระดับความเหนื่อยหนายดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลอยูใน
ระดับนอย (รอยละ 69.7) รองลงมาคือมีระดับความเหนื่อยหนายดานออนลาทางอารมณอยูใน
ระดับนอย (รอยละ 51.5) ผลการวิเคราะหหาความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายพบวาปจจัยการ
รับรูสภาวะสุขภาพกายดีและการรับรูสภาวะมนุษยสัมพันธดี การรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมใน
การปฏิบัติงานดานความรูสึกเมื่อยปวด การรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดาน
ความถูกตองของทาทางในการปฏิบัติงานดี การรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัตงิานดาน
ดานลักษณะงานในหองผาตัดใหญดี การรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดาน             
จิตวิทยาสังคมดีมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในหองผาตัดใหญ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อวิเคราะหหาปจจัยที่พยากรณ
ความเหนื่อยหนายในปฏิบัติงานในหองผาตัดใหญพบวาการรับรูเกี่ยวกับภาวะสุขภาพจิตดี การ
รับรู สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานดานจิตวิทยาสังคมดี การรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานดานความถูกตองของทาทางในการปฏิบัติงานดี  โดยสามารถอธิบาย ความเหนื่อย
หนายในการปฏิบัติงานในหองผาตัดใหญ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 29.90  
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
รูปแบบการวจิัย 
การศึกษาเชงิพรรณนา ณ จดุเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross-Sectional Descriptive Study) 
 
ระเบียบวิธวีจิัย (Research Methodology) 
 ประชากร 
 1.ประชากรทีศ่ึกษา (Study Population) หมายถงึ พยาบาลในสถาบนัสุขภาพจิต
และโรงพยาบาลจิตเวชสาํหรับเด็กสังกัดกรมสุขภาพจิตจํานวนทั้งหมด 201 คน แสดงอยูใน 
ตารางที่ 3.1 ดังนี ้
 
ตารางที่ 3.1 แสดงจํานวนพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสาํหรับเด็ก 
 

สถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก พยาบาล
วิชาชีพ 

พยาบาล
เทคนิค 

ผูชวย
พยาบาล 

 
- สถาบันราชานุกูล(โรงพยาบาลราชานุกูล) 

 
82  

 
30  

 
2 

- สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุนราชนครินทร (ศูนยสุขวิทยาจิต) 14  - - 
- โรงพยาบาลยวุประสาทไวทโยปถัมภ    34  12  2  
- สถาบันพัฒนาการเด็กราชนครินทร(ศูนยพัฒนาการเด็กภาคเหนือ) 16  9 - 
 146 51 4 
   
โดยแบงเปน พยาบาลประจําแผนกผูปวยนอก                     28      คน  
   พยาบาลประจําแผนกผูปวยใน                                   151             คน 

           ไมไดทําหนาที่พยาบาล เชน สุขภาพจิตโรงเรียน บริการใหคําปรึกษา เปนตน                                
                                                                                      22      คน   

 
 2.  ตัวอยาง (Sample) หมายถึง พยาบาลในสถาบนัสขุภาพจิตและโรงพยาบาล           
จิตเวชสําหรับเด็กสังกัดกรมสุขภาพจิตทุกคนโดยไมมีการสุมตัวอยาง รวม 201 คน 
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 3. หนวยการศึกษา (study unit)  พยาบาลสถาบนัสขุภาพจิตและโรงพยาบาล       
จิตเวชสําหรับเด็ก 
    
 4.การสังเกตและการวัด (Observation and Measurement)  
 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)  

คุณลักษณะสวนบุคคล เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส การศึกษาสถานะภาพ          
ทางเศรษฐกิจ ภาระภายในครอบครัว ความสมัพนัธภายในครอบครัว ตําแหนงหนาที่ในการ
ปฏิบัติงาน แผนกในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาการใหการพยาบาลผูปวยใน ร.พ.นี ้ และ
สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
                         ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและ            
โรงพยาบาลจติเวชสําหรับเด็ก 
 ระยะเวลาในการดําเนนิการวิจัย  
 ตั้งแตเดือน  พฤษภาคม 2546 ถึง เมษายน 2547  
  
เครื่องมือที่ใชในการวจิัย  
  แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สรางขึน้จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ 
ครอบคลุมเนื้อหาและวัตถปุระสงคของการวิจัย แบงเปน 4 สวน ดังนี ้ 
  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยขอคําถาม 11 ขอ  
ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ (Check list) และเติมขอความลงในชองวาง  

สวนที่ 2 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ผูวิจยัสรางขึน้โดยการ
ทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางานโดยดดัแปลงให
เหมาะสมกับสภาพแวดลอมในการทํางานในสถาบนัสขุภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเดก็ 
ผูวิจัยไดเลือกคัดสรรมาศึกษาดังนี้คือปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา 
สถานภาพทางเศรษฐกิจและภาระภายในครอบครัว สวนทางดานสภาพแวดลอมในการทาํงาน
ประกอบดวยดานสภาพแวดลอมทางกายภาพรวม 20 ขอและดานสภาพแวดลอมทางการทํางาน
โดยแบงออกเปน 10 ดานรวม 30 ขอ โดยมีทัง้ทางบวกและทางลบพอๆกัน ขอคําถามแตละขอเปน
คําถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยางยิง่ เห็นดวย ไมแนใจ ไมเหน็ดวย 
ไมเห็นดวยอยางยิง่ โดยมีเกณฑใหคะแนนดังนี ้
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 คําตอบ    เชิงบวก     เชิงลบ 
   เห็นดวยอยางยิ่ง         5                           1 
   เห็นดวย                             4                           2 

   ไมแนใจ       3           3 
   ไมเห็นดวย      2           4 
   ไมเห็นดวยอยางยิง่     1           5 
 โดยใชเกณฑการตัดสินแบงออกเปน  3  ระดับคือ มีความเหมาะสมระดับสูง ระดับ
ปานกลางและระดับตํ่าใชคาคะแนนเฉลีย่ของขอมูลในแตละดานโดยการหาความกวางของ               
อันตรภาคชั้น ดังนี้ (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ) 101 
 คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ / จํานวนชั้น  =   5 – 1 / 3  =  1.33 
                    จากหลักเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนน แสดงอยูใน 
ตารางที่ 3.2 ดังนี ้  
 
ตารางที่ 3.2 การแปลผลคะแนนสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ระดับสภาพแวดลอมในการทาํงาน ระดับคะแนน 
 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 

 
3.68 – 5.00 

สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 2.34 – 3.67 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 1.00 -- 2.33 

 
 

สวนที่ 3 แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในสถาบนั 
สุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวจิัยที่              
เกี่ยวของพบวาแบบสอบถามที่ใชวัดความเหนื่อยหนายไดมาจากแนวคิดของMaslachและ
Jacksonเปนสวนใหญทัง้นีเ้นื่องจากเปนเครื่องมือที่มีคณุภาพสูงและเปนทีน่ิยมแพรหลาย ผูวิจยั       
ดัดแปลงแบบวัดความเหนื่อยหนายในการทํางานที่สิริยา สัมมาวาจ ไดแปลเปนภาษาไทยแลว            
นํามาดัดแปลงเพื่อใหเหมาะสมกับสภาพการทาํงานของพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและ               
โรงพยาบาลจติเวชสําหรับเด็ก ประกอบดวยคําถาม 22 ขอ ดังนี ้

ความออนลาทางอารมณ (9 ขอ)ประกอบดวยแบบสอบถามขอที ่1 - 9 
การลดความเปนบุคคล (5 ขอ) ประกอบดวยแบบสอบถามขอที ่10 - 14   
ความรูสึกถงึความประสบความสาํเร็จ (8 ขอ) ประกอบดวยแบบสอบถามขอที ่15 - 22    
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แบบสอบถามนําวิธีของลิเครท(Likert’s Method)(อางในสุชาติประสิทธิ์รัฐสินธุ:2536) 101  
มาใชในการวัดความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลโดยพิจารณากําหนดคําตอบเปน              
7 คําตอบ โดยการกําหนดคาคําตอบ ดังนี้ 

คําตอบ       ความออนลาทางอารมณและการลดคาความเปนบคุคลของผูปวยลง 
  (เปนคําถามเชงิลบ) 

   ไมเคยมีความรูสึกนี้เลย   0 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนี้ปละ2-3 คร้ัง  1 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนี้เดือนละ 1 คร้ัง  2 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนี้เดือนละ 2-3 คร้ัง 3 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนี้สัปดาหละ1 คร้ัง  4 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนี้สัปดาหละ2-3 คร้ัง 5 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนีทุ้กวัน   6 คะแนน 
  ความรูสึกไมประสบความความสําเร็จ 
   (เปนคําถามเชงิบวก) 
   ไมเคยมีความรูสึกนี้เลย   6 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนี้ปละ2-3 คร้ัง  5 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนี้เดือนละ 1 คร้ัง  4 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนี้เดือนละ 2-3 คร้ัง 3 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนี้สัปดาหละ1 คร้ัง  2 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนี้สัปดาหละ2-3 คร้ัง 1 คะแนน 
   มีความรูสึกเชนนีทุ้กวัน   0 คะแนน 

 
โดยไดแบงระดับอาการเหนื่อยหนายเปน 3 กลุม จํานวนเทาๆกันตามระดับคะแนน โดยให

กลุมแรกมีอาการเหนื่อยหนายในระดับสูง กลุมที่ 2 มีอาการเหนื่อยหนายระดับปานกลาง สวน
กลุมที่สามมีอาการเหนื่อยหนายในระดับต่ํา (Maslach, Jackson and Leiter, 1966 ) 35                   
(อางถึงในอัศวินี นามะกันคํา,2542)21เกณฑการแบงคะแนนขององคประกอบทั้งสามแสดงอยูใน 
ตารางที่ 3.3 
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ตารางที่ 3.3 เกณฑของระดบัอาการเหนื่อยหนาย (Maslash, Jackson and Leiter) 35 

 

ระดับอาการเหนื่อยหนาย 
ความเหนื่อยหนาย 

ต่ํา กลาง สูง 
 
ความออนลาทางอารมณ 

 
0 - 16 

 
17 – 26 

 
27 – 54 

การลดคาความเปนบุคคลของผูปวยลง 0 - 6 7 – 12 13 – 30 
ความรูสึกไมประสบความสําเรจ็ 0 - 31 32 - 38 39 – 48 

 
 
    ส วนที ่ 4  ค ือ  ป ญหาอ ุปสรรคและข อ เสนอแนะ  ประกอบด วย                   
ขอคําถาม 2 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบเติมขอความ  
 
การตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม  
  1.หาความตรงของเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) โดยนํา         
แบบสอบถามใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน  5 ทานเปนผูตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและ                      
รายละเอียดของขอคําถาม ความเหมาะสมของภาษาในขอคําถามทุกขอ    
                              2.นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาแลวไปทดสอบ
โดยใหพยาบาลแผนกจิตเวชเด็ก สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี ซึ่งมีลักษณะการทํางานที่
คลายกันจํานวน 30 คนเปนผูตอบแบบสอบถาม   
  3.การหาค าความเชื่ อมั่ นของแบบสอบถาม (Reliability)โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์ อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha Coefficient ) ไดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของแบบสอบถามสภาพแวดลอมทางกายภาพ เทากับ .8862  สภาพแวดลอมทางการทํางาน              
เทากับ .8569 ความรูสึกออนลาทางอารมณ เทากับ .8834 การลดคุณคาความเปนบุคคลของ              
ผูปวยลง เทากับ .8706 และความรูสึกไมประสบความสําเร็จ เทากับ .8704 
 
การเก็บรวบรวมขอมลู  
 1. เตรียมอุปกรณการวิจัยไดแก แบบสอบถาม  
                             2. ทําหนังสือจากภาควิชาเวชศาสตรปองกันและสังคม คณะแพทยศาสตร                   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ สถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กทั้ง  
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4 แหงและประสานหวัหนากลุมงานการพยาบาลและพยาบาลหวัหนา หอผูปวยแตละหอผูปวยเปน
แกนกลางการประสานงานในการจัดสงและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม   
 3. หลังจากสงแบบสอบถามประมาณ 1 เดือน สงหนงัสือติดตามอยางเปน
ทางการและโทรศัพทติดตามเปนระยะและประสานงานอยางเปนทางการ 
 4. รวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความถกูตองครบถวนของขอมูล   
  
การวิเคราะหขอมูล 

1. สรางคูมือลงรหัส  
2. แปลงขอมูลเปนรหัสตามคูมอืลงรหัส  
3. สรางแฟมขอมลู และบันทกึขอมูลลงแฟม  
4. วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  
 SPSS for Windows, Microsoft Excel  
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ตารางที่ 3.4 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล(ทัสสน ีนชุประยูร,เติมศรี ชํานิจารกจิ) 102 
   
ชนิดของ
สถิติ 

หัวเรื่องที่จะวิเคราะห ชนิดของตัว
แปร 

วิธีการ 

 
1.สถิติเชิง
พรรณนา 
 

 
อายุ สถานภาพสมรส  
หนาที่ในการปฏิบัติงาน  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน ร.พ.นี ้
สถานภาพทางเศรษฐกิจและภาระภายใน
ครอบครัว 
2.สภาพแวดลอมในการทํางานประกอบดวย
ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
ดานสภาพแวดลอมทางการทํางาน 
3.ระดับความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ประกอบดวย 
ความออนลาทางอารมณ  
การลดคาความเปนบุคคลของผูปวย            
และความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
4. แนวทางแกไข 

 
-- ขอมูลเชิง
ปริมาณและ 
ขอมูลเชิง          
คณุภาพ  
 
 
 

 
-แจกแจงความถี่และ
คํานวณคารอยละ 
 -คาเฉลี่ยและสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
-รอยละ(ประกอบการ
บรรยาย) 
 

2.สถิติเชิง
อนุมาน 
 

- ความสัมพันธระหวางระดับของ                      
ความเหนื่อยหนายในการทํางานทั้ง 3 ดานกับ
ตัวแปรดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
- ความสัมพันธระหวางระดับของ                      
ความเหนื่อยหนายในการทํางานทั้ง 3 ดานกับ  
ตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

-ขอมูล 
เชิงคุณภาพ 
 
-ขอมูล         
เชิงคุณภาพ 
 

- Chi – square test 
 
 
- Chi – square test 

 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะความเหนื่อยหนายในการทํางานและปจจัย            
ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรสการศึกษาสถานภาพทางเศรษฐกิจ ภาระ
ภายในครอบครัว ความสัมพันธภายในครอบครัว ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน แผนกในการ
ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการใหการพยาบาลผูปวยในร.พ.นี้และสภาพแวดลอมในการทํางานของ
พยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก สังกัดกรมสุขภาพจิต 4 แหง ซึ่ง
ประกอบดวยสถาบันราชานุกูลสถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุนราชนครินทร สถาบันพัฒนาการ
เด็กราชนครินทรและโรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมภ จํานวน 201 คนโดยไมมีการสุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางตอบแบบสอบถามกลับมาทั้งหมด 201  คนคิดเปน รอยละ 100 โดยใหตอบ
แบบสอบถามเอง  ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2546 ถึง มกราคม 
2547  โดยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน  5  สวน  ดังนี้ 

สวนที่ 1  การตอบกลับของขอมูล   
สวนที่ 2  ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล 
สวนที่ 3  ขอมูลสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งประกอบดวยสภาพแวดลอมทางกายภาพ

และสภาพแวดลอมทางการทํางาน 
สวนที่  4  ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและโรง 

พยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก 
สวนที่ 5 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและสภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะ

ความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่ใหบริการสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก
สังกัดกรมสุขภาพจิต 

  สวนที่ 6 ปญหาและขอเสนอแนะ 
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สวนที่  1  การตอบกลับของแบสอบถาม   
 

 จากการศึกษาพบวาพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจติเวชสาํหรบั
เด็ก สังกัดกรมสุขภาพจิต 4 แหง ซึ่งประกอบดวยสถาบันราชานุกูล สถาบันสุขภาพจิตเด็กและ            
วัยรุนราชนครินทรสถาบันพัฒนาการเด็กราชนครินทรและโรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมภ ที่
เปนประชากรศึกษามีการตอบกลับแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน  201 คนจากจํานวนที่สงไปให
ทั้งหมด  201  คน คนคิดเปนรอยละ 100 แบงตามสถาบัน  ดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่  4.1   จํานวนและรอยละของพยาบาล  จําแนกตามสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาล                       
                      จิตเวชสําหรับเด็ก 

 
สถาบันสุขภาพจิตและ 

โรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก จํานวน  รอยละจํานวนที่
ตอบกลับ 

 
- สถาบันราชานุกูล 

 
114 

 
 

 
114 

- สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุนราชนครินทร 14  14 
- โรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมภ 48  48 
- สถาบันพัฒนาการเด็กราชนครินทร 25  25 
รวม 201  201 
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สวนที่  2  ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล 
   

ขอมูลสวนบุคคล จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส สถานภาพทางเศรษฐกิจและ
ภาระภายในครอบครัวและประสบการในการทํางานซึ่งประกอบดวยหนาที่ในการปฏบิตังิาน แผนก
ที่ปฏิบัติงานอยู ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ ร.พ.นี้ ชวงเวลาในการปฏิบัติงานปรกติของพยาบาล 
การผานการอบรมหลักสูตรเฉพาะทางการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช ดังแสดงในตารางที่ 4.2  
ตารางที่  4.2   จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวช 
                      สําหรับเด็กจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

  จํานวน (คน) รอยละ 
 

 
เพศ 

     

 ชาย   23 11.4 
 หญิง   178 88.6 
 รวม   201 100 
 ชาย: หญิง    1:7.74  
 
สถานภาพสมรส 

    

 โสด   72 35.8 
 คู  

มาย  หยา  แยก 
  113 

16 
56.2 
8.0 

 รวม 
 

  201 100 

 
 จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 178 คนคิดเปน
รอยละ 88.6 มีพยาบาลชายจํานวน 23 คนคิดเปนรอยละ 11.4 พยาบาลสวนใหญมีสถานภาพ
สมรส คู มากที่สุดจํานวน 113 คนคิดเปนรอยละ 56.2 
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ตารางที่  4.3  จํานวนและรอยละ  ของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวช   
                     สําหรับเด็กจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

  จํานวน (คน) รอยละ 
 

 
อายุ (ป) 

    

 ต่ํากวา 35 ป   67 33.3 
 36 – 45 ป   73 36.3 
 46 ปขึ้นไป 

รวม 
  61 

201 
30.3 
100 

 
                                                          Mean= 40.5 SD = 9.87 Median = 40 Min = 23  Max = 59   
 
หนาที่ในการปฏิบัติงาน 

    

 พยาบาลวิชาชีพ   146 72.6 
 พยาบาลเทคนิค   51 25.4 
 ผูชวยพยาบาล   4 2.0 
 รวม   201 100 
แผนกที่ปฏิบัติงานอยู     
 แผนกผูปวยใน   151 75.1 
 แผนกผูปวยนอก   28 13.9 
 ไมไดทําหนาที่การพยาบาล   22 10.9 
 รวม 

 
 201 100 

 
จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวา พยาบาลมีอายุเฉลี่ย 40.5 ปโดยมีอายุอยูในชวง 36 – 

45 ปมากที่สุดจํานวน 73 คนคิดเปนรอยละ 36.3 และมีหนาที่ในการปฏิบัติงานในตําแหนง
พยาบาลวิชาชีพมากที่สุดจํานวน 146 คนคิดเปนรอยละ 72.6 พยาบาลสวนใหญปฏิบัติงานใน
แผนกผูปวยในมากที่สุดจํานวน 151 คนคิดเปนรอยละ 75.1 
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ตารางที่  4.4   จํานวนและรอยละ  ของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวช 
                      สําหรับเด็กจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
 
 

ปจจัยสวนบุคคล   จํานวน (คน) 
 

รอยละ 

 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ ร.พ. (ป) 

   

นอยกวา 15ป              86 42.8  
16 – 25 ป 
มากกวา 26 ป 
รวม 

  66 
49 

201 

32.8 
24.4 
100 

 
                                                          Mean = 17.4   SD = 9.67 Median = 18   Min = 1 Max=  36   
 
ชวงเวลาในการปฏิบัติงานปรกติของพยาบาล 

    

             ปฏิบัติงานเฉพาะเวร เวรเชา  139 62.9 
 เวรบาย  0 0 
 เวรดึก  0 0 
             ปฏิบัติงานทั้ง 3เวร(เวร เชา–บาย- ดึก)   62 37.1 
              รวม 
 

  201 100 

                   
จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน ร.พ.

นี้เฉลี่ย 17.4 ปและสวนใหญปฏิบัติอยูในชวงระยะเวลานอยกวา 15 ปจํานวน 86 คนคิดเปนรอย
ละ 42.8 โดยสวนใหญปฏิบัติงานในเวรเชา จํานวน 139 คนคิดเปนรอยละ 62.9 และปฏิบัติงานทั้ง 
3 เวรคอืเวรเชา เวรบายและเวรดึกจํานวน 62 คนคิดเปนรอยละ 37.1 
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ตารางที่  4.5   จํานวนและรอยละ  ของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวช    
                      สําหรับเด็กจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
 

ปจจัยสวนบุคคล   จํานวน (คน) 
 

รอยละ 
 

 
ผานการอบรมหลักสูตรเฉพาะทางการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวช 

  

       เคย              125 62.2  
       ไมเคย   76 37.8 

                      รวม   201 100 
 
สถานภาพทางเศรษฐกิจ 

    

 มีหนี้สิน   57 28.4 
    พอใช   115 57.2 
 เหลือเก็บ   29 14.4 
 รวม   201 100 
 
ภาระภายในครอบครัว 

    

 ไมตองรับภาระใดๆ   47 23.4 
 รับภาระบาง   102 50.7 
 รับภาระเต็มที่   52 25.9 
 รวม 

 
  201 100 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญผานการอบรมหลักสูตรเฉพาะทางการ

พยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวชจํานวน 125 คนคิดเปนรอยละ 62.2 
ในสวนสถานภาพทางเศรษฐกิจและ ภาระภายในครอบครัวของพยาบาลนั้นพยาบาลสวนใหญมี

สถานภาพทางเศรษฐกิจพอใชจายจํานวน 115 คนคิดเปนรอยละ 57.2 และตองรับภาระภายในครอบครัวเปน
บางสวนบางมากที่สุดจํานวน 102 คนคิดเปนรอยละ 50.7 
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สวนที่  3  ขอมูลสภาพแวดลอมในการทํางาน 
3.1 สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

ตารางที่4.6 ระดับความคิดเห็นสูงสุด ของพยาบาลตอสภาพแวดลอมทางกายภาพ  
                  จําแนกเปนรายขอ 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ ระดับ
ความดิดเห็น 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย ระดับ 

1.ทานรับทราบนโยบายของหนวยงานในเรื่องการ
ดูแลรักษาความสะอาดของหนวยงานอยางชัดเจน 

เห็นดวย 98 48.8 3.91 เหมาะสมมาก 

*2.ทานไมเคยรับทราบหนาที่ความรับผิดชอบใน
การดูแลรักษาความสะอาดของหนวยงานเลย 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

86 42.8 2.03 เหมาะสมมาก 

3.มีการแบงพื้นที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจนใน
หนวยงานของทาน 

เห็นดวย 93 46.3 3.83 เหมาะสมมาก 

4.มีการจัดระบบการปองกันอันตรายและมีการ
ซักซอมในการปองกันอยูเสมอ 

เห็นดวย 61 30.3 3.16 ปานกลาง 

5.สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอใน 
การทํางาน 

เห็นดวย 94 46.8 4.04 เหมาะสมมาก 

6.สถานที่ทํางานไมมีกล่ินขยะหรือกล่ินจากทอ
ระบายน้ํารบกวน 

เห็นดวย 81 40.3 3.77 เหมาะสมมาก 

7. สถานที่ทํางานมีระบบกําจัดขยะอยางถูกวิธี เห็นดวย 89 44.3 3.55 ปานกลาง 
*8.มีเสียงดังรบกวนการทํางานของทานอยูเสมอ
ขณะทํางาน 

ไมเห็นดวย 75 37.3 2.06 ปานกลาง 

* 9.สถานที่ทํางานรอนอบอาว ถายเทอากาศไมดี ไมเห็นดวย 88 43.8 2.46 ปานกลาง 
10.เครื่องมือเครื่องใชในหองทํางานสามารถหยิบ
ใชไดอยางสะดวก 

เห็นดวย 119 59.2 3.78 เหมาะสมมาก 

* Negative statement 
 จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวาความคิดเห็นของพยาบาลตอสภาพแวดลอมทาง

กายภาพเปนรายขอพบวา พยาบาลสวนใหญคิดเห็นวาเครื่องมือเครื่องใชในหองทํางานสามารถ
หยิบใชไดอยางสะดวก มีความเหมาะสมตอการทํางานมากที่สุดจํานวน 119 คนคิดเปนรอยละ 
59.2 และขอที่มีความเหมาะสมตอการทํางานนอยที่สุดคือมีการจัดระบบการปองกันอันตรายและ
มีการซักซอมในการปองกันอยูเสมอจํานวน  61 คนคิดเปนรอยละ 30.3 
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ตารางที่ 4.7 ระดับความคิดเห็นสูงสุด ของพยาบาลตอสภาพแวดลอมทางกายภาพ  
                  จําแนกเปนรายขอ 
 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ ระดับ
ความดิดเห็น จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย ระดับ 

*11.พื้นหองทํางานของทานมักสกปรกเลอะเทอะ ไมเห็นดวย 98 48.2 2.02 เหมาะสมมาก 
12.ในหนวยงานของทานมีอุปกรณเครื่องอํานวย
ความสะดวกในการทํางาน  เชน  โตะ  เก าอี้ 
เพียงพอตอการทํางาน 

เห็นดวย
อยางยิ่ง 

104 51.7 3.62 ปานกลาง 

13. หนวยงานของทานมี ตํารา เอกสารวิชาการ
ทางการพยาบาลและอุปกรณที่สงเสริมในการ
เรียนรูตางๆ เชน เครื่องคอมพิวเตอร สําหรับการ
สงเสริมในการเรียนรูของทานอยางพอเพียง 

เห็นดวย 76 37.8 3.08 ปานกลาง 

*14.ทานมักเสียเวลากับการหาอุปกรณเครื่องใช
ในการทํางาน 

ไมเห็นดวย 69 34.3 2.44 ปานกลาง 

15.ทานสามารถจัดหาหรือเบิกอุปกรณเครื่องมือ
ตางๆที่มีความจําเปนตอการทํางานได 

เห็นดวย 88 43.8 3.43 ปานกลาง 

16.มีหองพักสําหรับพยาบาลที่สะอาดและเปน
ระเบียบ 

เห็นดวย 94 46.8 3.20 ปานกลาง 

*17.ในหองพักสําหรับพยาบาลไมมีอุปกรณ
อํานวยความสะดวกเพียงพอเชน พัดลม ตูเย็น 
โตะเกาอี้สําหรับพักผอน 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

61 30.3 2.40 ปานกลาง 

18.มีพื้นที่สําหรับดูแลผูปวยที่ตองไดรับการดูแล
อยางใกลชิดเพื่อใหเกิดความปลอดภัย 

เห็นดวย 100 49.8 3.46 ปานกลาง 

19.บริเวณรอบหนวยงานของทานมีการจัดตกแตง
ตนไม สวนหยอมใหดูสวยงาม 

เห็นดวย 112 55.7 3.66 ปานกลาง 

20.ในหนวยงานของทานมีการจัดสถานที่พักผอน
หยอนใจหรือการออกกําลังกาย 

เห็นดวย 100 49.8 3.59 ปานกลาง 

* Negative statement 
จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวาความคิดเห็นของพยาบาลตอสภาพแวดลอมทาง

กายภาพเปนรายขอพบวา พยาบาลสวนใหญคิดเห็นวาในหองพักสําหรับพยาบาลไมมีอุปกรณ
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อํานวยความสะดวกเพียงพอเชน พัดลม ตูเย็น โตะเกาอี้สําหรับพักผอนมีความเหมาะสมตอการ
ทํางานนอยที่สุดจํานวน 61 คนคิดเปนรอยละ 30.3 
 
ตารางที่  4.8 แสดงความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมทางกายภาพของพยาบาลประจําสถาบัน 
                    สุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก 
 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ จํานวน (ราย) รอยละ 

   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 106 52.7 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 80 39.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 15 7.5 
รวม 201 100 
   

 
จากตารางที่ 4.8 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาสภาพแวดลอมทาง

กายภาพมีความเหมาะสมในการทํางานมาก จํานวน 106 คนคิดเปนรอยละ 52.7และมีพยาบาล 
จํานวน 15 คนคิดเปนรอยละ 7.5ที่คิดวาสภาพแวดลอมทางกายภาพมีความเหมาะสมในการ
ทํางานนอย 
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ตารางที่  4.9  ความคิดเห็นตอดานนโยบายสภาพแวดลอมของหนวยงานของพยาบาลประจํา              
                     สถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก  
 

นโยบายสภาพแวดลอมของหนวยงาน จํานวน (ราย) รอยละ 

   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 129 64.2 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 54 26.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 18 9.0 
รวม 201 100 
   

จากตารางที่ 4.9 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวานโยบายดาน
สภาพแวดลอมมีความเหมาะสมในการทํางานมาก จํานวน 129 คนคิดเปนรอยละ 64.2และมี
พยาบาล จํานวน 18 คนคิดเปนรอยละ 9.0 ที่คิดวานโยบายดานสภาพแวดลอมมีความเหมาะสม
ในการทํางานนอย 
 
ตารางที่  4.10  ความคิดเห็นตอสถานที่ทํางานของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและ 
                      โรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก  
 

สถานที่ทํางาน จํานวน (ราย) รอยละ 

   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 111 55.2 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 72 33.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 18 9.0 
รวม 201 100 
   

 
จากตารางที่ 4.10 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาสถานที่ทํางานมี

ความเหมาะสมในการทํางานมาก จํานวน 111 คนคิดเปนรอยละ 55.2และมีพยาบาลจํานวน              
18 คนคิดเปนรอยละ 9.0 ที่คิดวาสถานที่ทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานนอย 
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ตารางที่  4.11 ความคิดเห็นดานความสะอาดเรียบรอยของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและ 
                      โรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก 

ความสะอาดเรียบรอย จํานวน (ราย) รอยละ 

   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 92 45.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 90 44.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 19 9.4 
รวม 201 100 
   

จากตารางที่ 4.11 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาความสะอาด
เรียบรอยของที่ทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานมาก จํานวน 92 คนคิดเปนรอยละ 45.8และ
มีพยาบาล จํานวน 19 คนคิดเปนรอยละ 9.4 ที่คิดวาความสะอาดเรียบรอยของที่ทํางาน                        
มีความเหมาะสมในการทํางานนอย 

 
ตารางที่  4.12 ความคิดเห็นดานการตกแตงสถานที่ทํางานของพยาบาลประจําสถาบัน 
                      สุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก   

 

การตกแตงสถานที่ทํางาน จํานวน (ราย) รอยละ 

   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 91 45.3 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 92 45.7 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 18 9.0 
รวม 201 100 
   

จากตารางที่ 4.12 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาการตกแตงสถานที่
ทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 92 คนคิดเปนรอยละ 45.7และมี
พยาบาล จํานวน 18 คนคิดเปนรอยละ 9.0 ที่คิดวาการตกแตงสถานที่ทํางานมีความเหมาะสมใน
การทํางานนอย 
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3.2 สภาพแวดลอมทางการทํางาน 

ตารางที่ 4.13 จํานวน คาเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นสูงสุดของพยาบาล ตอสภาพแวดลอม
ทางการทํางานจําแนกเปนรายขอ 

สภาพแวดลอมทางการทํางาน ระดับ
ความดิดเห็น 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย ระดับ 

 
* 1. บุคลากรในหนวยงานของทาน ไมมีความเปน
มิตรและจริงใจตอกันตามความรูสึกของทาน 

 
ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

 
62 

 
30.8 

 
2.33 

 
ปานกลาง 

* 2. มีการแบงสถานะอยางมากในหนวยงานของ
ทาน พยาบาลไมคอยรวมกลุมกับเจาหนาที่ที่มี
สถานะต่ํากวา 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

79 39.3 2.07 เหมาะสมมาก 

3. ความขัดแยงในระหวางเพื่อนรวมงาน 
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามักหาขอยุติได
อยางประนีประนอม 

ไมแนใจ 75 37.3 3.33 ปานกลาง 

* 4. ทานรูสึกอึดอัดขณะที่ตองใหการพยาบาลโดย
มีญาติหรือผูปกครองของผูปวยเฝามองอยู 

ไมเห็นดวย 78 38.8 2.33 ปานกลาง 

* 5.ผูปกครองหรือญาติผูปวยมักจะเรียกรองทาน
ใหดูแลผูปวยหรือญาติของตัวเองบอยๆ 

ไมเห็นดวย 76 37.8 2.67 ปานกลาง 

* 6.ผูปกครองหรือญาติผูปวยมักจะพูดจาไมสุภาพ
กับทาน  ขณะที่ทานใหการพยาบาลผูปวยรายอื่น 

 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

 
77 

 
38.3 

 
2.02 

 
เหมาะสมมาก 

7.เมื่อทานปฏิบัติงานเปนผลดี ทานมักไดรับคํา
ชมเชยจากผูบังคับบัญชา 

เห็นดวย 79 39.3 3.19 ปานกลาง 

8.ครอบครัวของทานเขาใจปญหาการทํางานของ
ทานและคอยใหกําลังใจเสมอ 

เห็นดวย 92 45.8 3.61 ปานกลาง 

9.เพื่อนรวมงานของทานใหความชวยเหลือทาน
ทันที เมื่อทานมีเหตุการณฉุกเฉิน หรือตองการ
ความชวยเหลือ 

เห็นดวย 91 45.3 3.54 ปานกลาง 

* 10. งานที่ทานทําจําเจ นาเบื่อหนาย ไมเห็นดวย 78 38.2 2.67 ปานกลาง 
*Negative statement 
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จากตารางที่ 4.13 แสดงใหเห็นวาความคิดเห็นของพยาบาลตอสภาพแวดลอมทางการ
ทํางานเปนรายขอพบวาพยาบาลสวนใหญคิดเห็นวามีความเหมาะสมตอการทํางานระดับ              
ปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.14 จํานวน คาเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นสูงสุดของพยาบาล ตอสภาพแวดลอมทาง 
                     การทํางานจําแนกเปนรายขอ 
 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ ระดับ
ความดิดเห็น 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย 
 

ระดับ 

 
* 11.ทานคิดวาทานจะทํางานไดดี มีคุณภาพกวา
นี้  ถาทานไมมีงานตองทํามากจนเกินไป 

 
ไมเห็นดวย 

 
42 

 
20.9 

 
2.99 

 
ปานกลาง 

12.การจัดเวรปฏิบัติงานและการจัดวันหยุดใน
หนวยงานของทานมีความเหมาะสมดี 

เห็นดวย 74 36.8 3.23 ปานกลาง 

* 13.ทานตองทํางานดานธุรการและเอกสารใน
หนวยงานมากเกินไป 

ไมเห็นดวย 58 28.9 2.59 ปานกลาง 

14.ถาทานมีโอกาสเลือกอาชีพใหมไดอีกครั้ง ทาน
จะยังคงเลือกที่จะเปนพยาบาลตอไป 

เห็นดวย 60 29.9 3.20 ปานกลาง 

15.ทานรูสึกพอใจที่ไดปฏิบัติงานที่เหมาะสมตรง
กับความตองการและความสามารถของทาน 

เห็นดวย 85 42.3 3.56 ปานกลาง 

16.ทานมีโอกาสเขารวมประชุม อบรม หรือรวม 
กิจกรรมทางวิชาการตางๆ เพื่อพัฒนาตนเองบอย 

 
เห็นดวย 

 
109 

 
54.2 

 
3.72 

 
ปานกลาง 

17.ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหทานพัฒนา
ตนเอง เพื่อความกาวหนาในอนาคต 

เห็นดวย 112 55.7 3.81 เหมาะสมมาก 

18.ทานไดรับการสนับสนุนใหลาศึกษาตอเพิ่มเติม
ได 

เห็นดวย 113 56.2 3.69 เหมาะสมมาก 

19.ทานรูสึกพอใจเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับ
ภาระงานที่ปฏิบัติ 

เห็นดวย 84 41.8 3.30 ปานกลาง 

20.หนวยงานของทานมีเงินเพื่อสวัสดิการสําหรับ
บุคลากร เมื่อมีความจําเปนหรือฉุกเฉิน 

เห็นดวย 65 32.3 2.94 ปานกลาง 

* Negative statement 
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จากตารางที่ 4.14 แสดงใหเห็นวาความคิดเห็นของพยาบาลตอสภาพแวดลอมทางการ
ทํางานเปนรายขอพบวา พยาบาลสวนใหญคิดเห็นวาทานคิดวาทานจะทํางานไดดี มีคุณภาพกวา
นี้  ถาทานไมมีงานตองทํามากจนเกินไปมีความเหมาะสมตอการทํางานนอยที่สุดจํานวน 42 คน
คิดเปนรอยละ 20.9 
 
ตารางที่ 4.15 จํานวน คาเฉลี่ย และระดับความคิดเห็นสูงสุดของพยาบาล ตอสภาพแวดลอมทาง 
                     การทํางานจําแนกเปนรายขอ 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ ระดับ
ความดิดเห็น 

จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย ระดับ 

21.ทานรูสึกไมไดรับความสะดวกในการไดรับการ
รักษาพยาบาลของทานจากหนวยงานของทานเอง 

ไมเห็นดวย 66 32.8 2.56 เหมาะสมมาก 

22.ทานมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางาน
ของทานไดอยางเต็มที่ 

เห็นดวย 67 33.3 3.55 ปานกลาง 

23.หนวยงานของทานไมเปดโอกาสใหทานนํา
แนวคิดไปใชในการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานเ 

ไมเห็นดวย 92 45.8 2.23 เหมาะสมมาก 

24.ท านสามา รถกํ าหนด เป า หมาย ในกา ร
ปฏิบัติงานไดอยางอิสระ 

เห็นดวย 88 43.8 3.45 ปานกลาง 

25.ทานรู สึกไมพอใจกับการพิจารณาความดี  
ความชอบที่ผานมา 

ไมแนใจ 57 28.4 2.84 ปานกลาง 

26.โอกาสที่ทานจะได 2 ขั้น ขึ้นอยูกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานของทานเอง 

 
เห็นดวย 

 
64 

 
31.8 

 
3.33 

 
ปานกลาง 

27.การพิจารณาความดี ความชอบในการเลื่อนขั้น 
เงินเดือนของหนวยงานของทาน  เปนไปตาม
หลักเกณฑและยุติธรรม 

ไมแนใจ 83 41.3 3.15 ปานกลาง 

28. ทานมีสิทธิมีเสียงในการวางนโยบายและ
กําหนดวิธีปฏิบตัิตางๆ สําหรับหนวยงานของทาน 

เห็นดวย 95 47.3 3.45 ปานกลาง 

29. ทานไดทราบนโยบายและระเบียบปฏิบัติตางๆ 
ของหนวยงานโดยสม่ําเสมอ 

เห็นดวย 117 58.3 3.70 เหมาะสมมาก 

30.ทานสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายและ
ระเบียบตางๆ ที่กําหนดขึ้น โดยหนวยงานหรือ
โรงพยาบาลของทาน 

เห็นดวย 124 61.7 3.75 เหมาะสมมาก 

* Negative statement 
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จากตารางที่ 4.15 แสดงใหเห็นวาความคิดเห็นของพยาบาลตอสภาพแวดลอมทางการ
ทํางานเปนรายขอพบวา พยาบาลสวนใหญคิดเห็นวาทานสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายและ
ระเบียบตางๆ ที่กําหนดขึ้น โดยหนวยงานหรือโรงพยาบาลของทานมีความเหมาะสมตอการ
ทํางานมากที่สุดจํานวน 124 คนคิดเปนรอยละ 61.7 

ขอมูลความคิดเห็นของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจติเวชสําหรับ
เด็กตอสภาพแวดลอมทางการทํางานโดยรวม ดังแสดงในตาราง  
 
ตารางที่  4.16  ความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมทางการทํางานของพยาบาลประจําสถาบัน 
                       สุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก 
 

สภาพแวดลอมทางการทํางาน จํานวน (ราย) รอยละ 

   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 84 41.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 102 50.7 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 15 7.5 
รวม 201 100 
   

 
จากตารางที่ 4.16 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาสภาพแวดลอม

ทางการทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 102 คนคิดเปนรอยละ 50.7และ
มีพยาบาล จํานวน 15 คนคิดเปนรอยละ 7.5ที่คิดวาสภาพแวดลอมทางการทํางานมีความ
เหมาะสมในการทํางานนอย 
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ตารางที่  4.17  จํานวนและรอยละ  ของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวช       
                       สําหรับเด็กจําแนกตามความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมทางการทํางานในดานตางๆ 
 

สภาพแวดลอมทางการทํางาน จํานวน (ราย) รอยละ 
 
สัมพันธภาพในหนวยงาน 

  

มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 90 44.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 87 43.3 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 
รวม 

24 
201 

11.9 
100 

การเรียกรองของผูรับบริการ   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 101 50.2 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 77 38.3 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 
รวม 

23 
201 

11.4 
100 

แรงสนับสนุนทางสังคม   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 95 47.3 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 72 35.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 
รวม 

34 
201 

16.9 
100 

ลักษณะงาน   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 63 31.3 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 81 40.3 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 
รวม 

57 
201 

28.4 
100 

บทบาทและการรับรูความสามารถ   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 68 33.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 99 49 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 
รวม 

34 
201 

16.9 
100 
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จากตารางที่ 4.17 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาสภาพแวดลอม
ทางการทํางานในดานสัมพันธภาพในหนวยงานมีความเหมาะสมในการทํางานมากจํานวน 90 คน
คิดเปนรอยละ 44.8 ในดาน การเรียกรองของผูรับบริการมีความเหมาะสมในการทํางานมาก 
จํานวน 101 คนคิดเปนรอยละ 50.2    ในดานแรงสนับสนุนทางสังคมมีความเหมาะสมในการ
ทํางานมาก จํานวน 95 คนคิดเปนรอยละ 47.3 ในดานลักษณะงานมีความเหมาะสมในการ
ทํางานปานกลาง  จํานวน  81 คนคิดเปนรอยละ  40.3และในดาน  บทบาทและการรับรู
ความสามารถ มีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 99 คนคิดเปนรอยละ 49.3  
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ตารางที่  4.18  จํานวนและรอยละ  ของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวช             
                       สําหรับเด็กจําแนกตามความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมทางการทํางาน  
 

สภาพแวดลอมทางการทํางาน จํานวน (ราย) รอยละ 
 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน 

  

มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 109 54.2 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 77 38.3 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 
รวม 

15 
201 

7.5 
100 

รายไดและสวัสดิการ   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 67 33.3 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 94 46.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 
รวม 

40 
201 

19.9 
100 

ความเปนอิสระในการทํางาน   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 88 43.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 93 46.2 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 
รวม 

20 
201 

10.0 
100 

การประเมินผลงาน   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 53 26.4 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 102 50.7 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 
รวม 

46 
201 

22.9 
100 

การรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงาน   
มีความเหมาะสมตอการทํางานมาก 104 51.7 
มีความเหมาะสมตอการทํางานปานกลาง 76 37.8 
มีความเหมาะสมตอการทํางานนอย 
รวม 

21 
201 

10.4 
100 
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จากตารางที่ 4.18 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาสภาพแวดลอม
ทางการทํางานในดานความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความเหมาะสมในการทาํงานมาก จาํนวน 
109 คนคิดเปนรอยละ 54.ในดานรายไดและสวัสดิการ มีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง 
จํานวน 94 คนคิดเปนรอยละ 46.8 ในดานความเปนอิสระในการทํางานมีความเหมาะสมในการ
ทํางานปานกลาง จํานวน 93 คนคิดเปนรอยละ 46.3 ในดานการประเมินผลงานและการรับรู
นโยบายมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลางจํานวน 102 คนคิดเปนรอยละ 50.7และในดาน
การบริหารหนวยงานมีความเหมาะสมในการทํางานมาก จํานวน 104 คนคิดเปนรอยละ 51.7 
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สวนที่  4   ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิต   
และโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก 
ตารางที่  4.19 จํานวนและรอยละ  ของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวช            
                      สําหรับเด็กแสดงความเหนื่อยหนายในการทํางานทั้ง 3 ดาน 
 

ความเหนื่อยหนายในการทํางาน จํานวน (ราย) รอยละ 
ความออนลาทางอารมณ   
ระดับต่ํา 135 67.2 
ระดับปานกลาง 39 19.4 
ระดับสูง 27 13.4 
รวม 
การลดคาความเปนบุคคลของผูปวย 

201 100 

ระดับต่ํา 145 72.1 
ระดับปานกลาง 31 15.4 
ระดับสูง 25 12.3 
รวม 
ความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ 

201 100 

ระดับต่ํา 120 59.7 
ระดับปานกลาง 57 28.4 
ระดับสูง 
รวม 

24 
201 

11.9 
100 

 
 
จากตารางที่ 4.19 แสดงใหเห็นวา พยาบาลสวนใหญมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน

ในดานความออนลาทางอารมณในระดับตํ่า จํานวน 135 คนคิดเปนรอยละ 67.2 ในระดับ                  
ปานกลาง จํานวน 39 คนคิดเปนรอยละ 19.4และความออนลาทางอารมณระดับสูงจํานวน 27 คน
คิดเปนรอยละ 13.4 

ในดานการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยในระดับตํ่า จํานวน 145 คนคิดเปน               
รอยละ 72.1ในระดับปานกลาง จํานวน 31 คนคิดเปนรอยละ 15.4 และการลดคุณคาความเปน
บุคคลของผูปวยลง ระดับสูงจํานวน 25 คนคิดเปนรอยละ 12.3 
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ในดานความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จในระดับตํ่า จํานวน 120 คนคิดเปนรอย
ละ 59.7 ในระดับปานกลาง จํานวน 57 คนคิดเปนรอยละ 28.4 และความรูสึกถึงความไมประสบ
ความสําเร็จระดับสูงจํานวน 24 คนคิดเปนรอยละ 11.9 

 
สวนที่ 5  ความสัมพันธระหวางปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอม

ในการทํางานกับภาวะความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่ใหบริการในสถาบันสุขภาพจิต
และโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กสังกัดกรมสุขภาพจิต 

 5.1 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่
ใหบริการสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กสังกัดกรมสุขภาพจิต 
ตารางที่ 4.20 แสดงความสัมพันธระหวางเพศและสถานภาพสมรสกับ 
                     ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

เพศ           
ชาย 23 21.7 39.1 39.1 17.4  82.6 26.1 60.9 13.0 
หญิง 172 73.0 16.9 10.1 79.2 17.4 3.4 64.0 24.2 11.8 

  χ2= 25.956 
P-value =<.001* 

ไมสามารถหา 
ความสัมพันธได 

 

χ2 = 14.622 
P-value=  .001* 

สถานภาพสมรส           
โสด 72 62.5 22.2 15.3 69.4 18.1 12.5 59.7 26.4 13.9 
คู 113 69.0 17.7 13.3 74.3 12.4 13.3 36.6 31.0 12.4 
มาย หยา แยก 16 75.0 25.0  68.8 31.3  71.2 28.8  

  χ2= 1.704 
P-value=  .790 

χ2= 2.679 
P-value=  .613 

χ2= 4.473 
P-value=  .346 

 * p <.05 
 จ า ก ต า ร า ง ที่ 4.20แ ส ด ง ค ว า ม สั ม พั น ธ ข อ ง เ พ ศ แ ล ะ ส ถ า น ภ า พ สม ร ส กั บ                        
ความเหนื่อยหนายในการทํางานผลการวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบคาไคสแควร (Chi-square)
พบวา เพศมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 2 ดานคือ มีความสัมพันธกับความ
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ออนลาทางอารมณ และความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05) สวน
การลดคาความเปนบุคคลของผูปวยไมสามารถหาความสัมพันธไดขณะที่พบวาสถานภาพสมรส
ไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน  
 
ตารางที่ 4.21 แสดงความสัมพันธระหวางอายุและหนาที่ในการปฏิบัติงานกับ 
                    ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

อายุ           
นอยกวา 35 ป 67 65.7 20.9 13.4 68.7 17.9 13.4 62.7 32.8 4.5 
36-45 ป 
46 ปขึ้นไป 

73 
61 

61.6 
75.4 

23.3 
13.1 

15.1 
11.5 

68.5 
80.3 

17.8 
9.8 

13.7 
9.8 

64.4 
50.8 

20.5 
32.8 

15.1 
16.4 

           
  χ2= 3.178 

P-value= .528 
χ2= 3.065 

P-value= .547 
χ2= 8.376 

P-value=.042 * 
หนาที่ใน 

การปฏิบัติงาน 
          

พยาบาลวิชาชีพ 146 69.9 16.4 13.7 72.6 14.4 13.0 61.6 26.7 11.6 
พยาบาลเทคนิค 51 56.9 29.4 13.7 68.6 19.6 11.8 56.9 33.3 9.8 

  χ2= 6.225 
P-value= .183 

χ2= 2.375 
P-value= .667 

χ2= 6.627 
P-value= .157 

* p <.05 
 จากตารางที่ 4.21 แสดงความสัมพันธของ อายุและหนาที่การปฏิบัติงานกับความเหนื่อย
หนายในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูล โดยการทดสอบคาไคสแควร (Chi-square)พบวาอายุ
มีความสัมพันธกับความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05) ขณะที่
พบวาหนาที่การปฏิบัติงานไมมีความสมัพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 
 
………………………………………………………………………… 
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ตารางที่ 4.22 แสดงความสัมพันธระหวางแผนกที่ปฏิบัติงานและระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับ 
                     ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

แผนกที่ปฏิบัติงาน           
แผนกผูปวยใน 151 70.2 19.2 10.6 75.1 14.6 13.9 58.9 28.5 12.6 
แผนกผูปวยนอก 28 71.4 28.5  82.1 14.3 3.6 57.1 28.6 14.3 
ไมทําหนาที่พยาบาล 22 49.9 18.2 40.9 63.6 22.7 13.6 68.2 31.8  

        χ2= 16.714 
P-value=  .002* 

      χ2= 3.530 
P-value= .473 

    χ2= 1.509 
P-value= .825 

ระยะเวลา 
ที่ปฏิบัติงาน 

          

นอยกวา 15 ป 86 67.4 19.8 12.8 70.9 16.3 12.8 60.5 30.2 9.3 
16 – 25 ป 66 63.6 22.7 13.6 66.7 18.2 15.2 66.7 21.2 12.1 
มากกวา 26 ป 49 71.4 14.3 14.3 81.6 18.4  49.0 34.7 16.3 

         χ2= 1.354 
P-value= .852 

      χ2= 3.255 
P-value= .516 

    χ2= 4.769 
P-value= .312 

*  p <.0 
 จากตารางที่ 4.22 แสดงความสัมพันธของ แผนกที่ปฏิบัติงานและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
กับความเหนื่อยหนายในการทํางานผลการวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบคาไคสแควร              
(Chi-square)พบวาแผนกที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ(P<.05)ขณะที่พบวาระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อย
หนายในการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
………………………………………………………………………. 
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ตารางที่ 4.23 แสดงความสัมพันธระหวางชวงเวลาปฏิบัติงานและการผานการอบรมกับ 
                     ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ชวงเวลาปฏิบัติงาน           
เฉพาะเวรเชา 139 71.2 15.8 12.9 69.8 18.7 11.5 56.1 33.1 10.8 
ปฏิบัติงานทั้ง 3 เวร 62 58.1 27.4 14.5 77.4 8.1 14.5 67.7 17.7 14.5 

  χ2= 4.153 
P-value=  .125 

χ2= 3.805 
P-value=  .149 

χ2= 5.035 
P-value=  .081 

การผานการอบรม           
เคยผาน 125 72.0 15.2 12.8 75.2 14.4 10.4 58.4 31.2 10.4 
ไมเคยผาน 76 59.2 26.3 14.5 67.1 17.1 15.8 61.8 23.7 14.5 

  χ2= 4.259 
P-value=  .119 

χ2= 1.757 
P-value=  .415 

χ2= 1.692 
P-value=  .429 

 
จากตารางที่ 4.23 แสดงความสัมพันธของ ชวงเวลาปฏิบัติงานและการผานการอบรมกับ

ความเหนื่อยหนายในการทํางานผลการวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบคาไคสแควร (Chi-square)
พบวาทั้งชวงเวลาในการปฏิบัติงานและการผานการอบรมเพิ่มเติมหลังจากจบหลักสูตรการ
พยาบาลแลวไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
…………………………………………………………………… 
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ตารางที่ 4.24 แสดงความสัมพันธระหวางสถานภาพทางเศรษฐกิจและภาระภายในครอบครัวกับ 
                     ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

สถานภาพทาง
เศรษฐกิจ 

          

มีหนี้สิน 57 52.6 28.1 19.3 64.9 15.8 19.3 56.1 28.1 15.8 
พอใช 115 73.9 15.7 10.4 75.7 15.7 8.7 60.9 27.8 11.3 
เหลือเก็บ 29 69.0 17.2 13.8 72.4 13.8 13.8 62.1 31.0 6.9 

        χ2 = 7.929 
P-value=  .094 

      χ2 = 4.163 
P-value=  .384 

    χ2 = 1.625 
P-value=  .804 

ภาระในครอบครัว           
ไมตองรับภาระใดๆ 47 80.9 10.6 8.5 57.4 34.0 8.5 68.1 25.5 6.4 
รับภาระบาง 102 61.8 17.6 18.8 76.5 9.2 13.7 57.8 31.4 10.8 
รับภาระเต็มที่ 52 65.4 26.9 7.7 76.9 9.6 13.5 55.8 25.0 19.2 

        χ2= 9.329 
P-value=  .053 

      χ2= 16.390 
P-value=  .003* 

    χ2= 5.058 
P-value=  .281 

 
* p <.05 
  จากตารางที่ 4.24 แสดงความสัมพันธของ สถานภาพทางเศรษฐกิจและภาระภายใน
ครอบครัวกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูล โดยการทดสอบคาไคสแควร 
(Chi-square)พบวาการรับภาระภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับการลดคาความเปนบุคคล
ของผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05)ขณะที่พบวาสถานภาพทางเศรษฐกิจไมมี             
ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
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5.2ความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานกับภาวะความเหนื่อย
หนายของพยาบาลที่ใหบริการสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กสังกัดกรม
สุขภาพจิต 

 5.2.1.ความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอมทางกายภาพกับภาวะ
ความเหนื่อยหนายของพยาบาลที่ใหบริการสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก
สังกัดกรมสุขภาพจิต 
 
ตารางที่ 4.25 แสดงความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมทางกายภาพโดยรวมกับ 
                     ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
สภาพแวดลอมทาง
กายภาพโดยรวม จํานวน 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

           
เหมาะสมมาก 106 85.2 6.6 7.5 80.2 17.9 1.9 67.9 18.9 13.2 
เหมาะสมปานกลาง 80 52.5 35.0 12.5 72.5 15.0 12.5 55.0 36.3 8.8 
เหมาะสมนอย 15 13.3 26.7 60.0 13.3  86.7 26.7 53.3 20.0 

        χ2=60.931 
P-value=<.001* 

      χ2=86.834 
P-value=<.001* 

    χ2= 14.302 
P-value=.006* 

* p <.05 
 จากตารางที่ 4.25 แสดงความสัมพันธของ สภาพแวดลอมทางกายภาพโดยรวมกับความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูล โดยการทดสอบคาไคสแควร (Chi-square)
พบวาสภาพแวดลอมทางกายภาพโดยรวมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานทั้ง 
3 ดาน คือ มีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณ การลดคาความเปนบุคคลของผูปวยและ
ความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ (P< .05) 
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ตารางที่ 4.26 แสดงความสัมพันธระหวางนโยบายดานสภาพแวดลอมและสถานที่ทํางานกับ 
                        ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

นโยบายสภาพ 
แวดลอมกายภาพ 

          

เหมาะสมมาก 129 79.8 12.4 7.8 81.4 14.7 3.9 65.9 20.9 13.2 
เหมาะสมปานกลาง 54 55.6 29.6 14.8 63.0 22.2 14.8 51.9 40.7 7.4 
เหมาะสมนอย 18 11.1 38.9 50.0 33.3  66.7 38.9 44.4 16.7 

        χ2 = 43.377 
P-value=<.001* 

      χ2= 60.762 
P-value=<.001* 

    χ2=11.195 
P-value=.024* 

สถานที่ทํางาน           
เหมาะสมมาก 111 82.9 9.0 8.1 79.3 16.2 4.5 68.5 19.8 11.7 
เหมาะสมปานกลาง 72 54.2 30.6 15.3 70.8 18.1 11.1 52.8 34.7 12.5 
เหมาะสมนอย 18 22.2 38.9 38.9 33.3  66.6 33.3 55.6 11.1 

        χ2= 36.834 
P-value=<.001* 

      χ2= 55.981 
P-value=<.001* 

    χ2= 12.715 
P-value=  .013* 

* p <.05 
 จากตารางที่ 4.26 แสดงความสัมพันธของนโยบายดานสภาพแวดลอมและสถานที่ทํางาน
กับความเหนื่อยหนายในการทํางานผลการวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบคาไคสแควร                    
(Chi-square)พบวานโยบายดานสภาพแวดลอมและสถานที่ทํางานมีความสัมพันธกับความ
เหนื่อยหนายในการทํางานทั้ง 3 ดาน คือ  มีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณ การลดคา
ความเปนบุคคลของผูปวยและความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P< .05) 
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ตารางที่ 4.27 แสดงความสัมพันธระหวางความสะอาดเรียบรอยและการตกแตงสถานที่ทํางานกับ               
                     ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ความสะอาด 
เรียบรอย 

          

เหมาะสมมาก 70 87.1 7.1 5.7 70.0 24.3 5.7 67.1 28.6 4.3 
เหมาะสมปานกลาง 108 64.8 22.2 13.0 78.7 12.0 9.3 55.6 25.9 18.5 
เหมาะสมนอย 23 17.4 43.5 39.1 47.8 4.3 47.8 56.5 39.1 4.3 
        χ2= 39.897 

P-value=<.001* 
      χ2 = 35.351 
P-value=<.001* 

    χ2= 10.626 
P-value=  .031* 

การตกแตงสถานที่
ทํางาน 

          

เหมาะสมมาก 91 90.1 4.4 5.5 79.1 18.7 2.2 68.1 17.6 14.3 
เหมาะสมปานกลาง 92 52.2 30.4 17.4 70.7 14.1 15.2 55.3 35.9 10.9 
เหมาะสมนอย 18 27.8 38.9 33.3 44.4 3.6 50.0 50.0 44.4 5.6 
        χ2= 44.874 

P-value=<.001* 
      χ2= 33.081 
P-value=<.001* 

    χ2= 10.327 
P-value=  .035* 

* p <.05 
จากตารางที่ 4.27 แสดงความสัมพันธของความสะอาดเรียบรอยและการตกแตงสถานที่

ทํางานกับความเหนื่อยหนายในการทํางานผลการวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบคาไคสแควร 
(Chi-square)พบวาความสะอาดเรียบรอยของสถานที่ทํางานและการตกแตงสถานที่ทํางานมี
ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานทั้ง 3 ดาน คือ มีความสัมพันธกับความออนลา
ทางอารมณการลดคาความเปนบุคคลของผูปวยและความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (P< .05)   
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5.2.1.ความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอมทางการทํางานกับภาวะความ
เหนื่อยหนายของพยาบาลที่ใหบริการสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กสังกัด
กรมสุขภาพจิต 
 
ตารางที่ 4.28 แสดงความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมทางการทํางานโดยรวมและสัมพันธภาพ 
                     ในหนวยงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

สภาพแวดลอม
ทางการทํางาน

โดยรวม 

          

เหมาะสมมาก 84 97.6 1.2 1.2 78.6 20.2 1.2 70.2 21.4 8.3 
เหมาะสมปานกลาง 102 51.0 31.4 17.6 75.5 12.7 11.8 55.9 28.4 15.7 
เหมาะสมนอย 15 6.7 40.0 53.3 13.3 6.7 80.0 26.7 66.7 6.7 
        χ2= 77.412 

P-value=<.001* 
      χ2= 73.944 
P-value=<.001* 

    χ2= 16.202 
P-value=  .003* 

สัมพันธภาพ 
ในหนวยงาน 

          

เหมาะสมมาก 90 88.9 8.9 2.2 81.1 17.8 1.1 72.2 22.2 5.6 
เหมาะสมปานกลาง 87 55.2 27.6 17.2 74.7 12.6 12.6 54.0 27.6 18.4 
เหมาะสมนอย 24 29.2 29.2 41.7 29.2 16.7 54.2 33.3 54.2 12.5 
         χ2 = 46.258 

P-value=<.001* 
      χ2= 50.897 
P-value=<.001* 

    χ2 = 18.589 
P-value=  .001* 

*p <.0 
จากตารางที่ 4.28 แสดงความสัมพันธของ สภาพแวดลอมทางการทํางานโดยรวมและสัมพันธภาพใน

หนวยงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน  ผลการวิ เคราะหขอมูล โดยการทดสอบคาไคสแควร                 
(Chi-square)พบวา สภาพแวดลอมทางการทํางานโดยรวมและสัมพันธภาพในหนวยงานมีความสัมพันธกับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานทั้ง 3 ดานคือมีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณการลดคาความเปน
บุคคลของผูปวยและความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05)   
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ตารางที่ 4.29 แสดงความสัมพันธระหวางการเรียกรองของผูรับบริการและแรงสนับสนุนทางสังคม              
                     กับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

การเรียกรองของ 
ผูรับบริการ 

          

เหมาะสมมาก 101 82.2 12.9 5.0 82.2 13.9 4.0 68.3 20.8 10.9 
เหมาะสมปานกลาง 77 57.1 20.8 22.1 66.2 19.5 14.3 54.5 33.8 11.7 
เหมาะสมนอย 23 34.8 43.5 21.7 47.8 8.7 43.5 39.1 43.5 17.4 

        χ2= 28.174 
P-value= <.001* 

      χ2= 29.187 
P-value=<.001* 

    χ2= 8.586 
P-value= .072 

แรงสนับสนุน 
ทางสังคม 

          

เหมาะสมมาก 95 85.3 9.5 5.3 78.9 18.9 2.1 66.3 23.2 10.5 
เหมาะสมปานกลาง 72 50.0 31.9 18.1 72.2 16.7 11.1 65.3 22.2 12.5 
เหมาะสมนอย 34 52.9 20.6 26.5 52.9 2.9 44.1 29.4 55.9 14.7 

        χ2= 29.672 
P-value=<.001* 

      χ2= 42.310 
P-value=<.001* 

    χ2= 17.637 
P-value=  .001* 

 * p <.05 
 จากตารางที่ 4.29 แสดงความสัมพันธของ การเรียกรองของผูรับบริการและแรงสนับสนุน
ทางสังคมกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูล โดยการทดสอบคาไคสแควร 
(Chi-square)พบวาการเรียกรองของผูรับบริการมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน คือ มีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณ การลดคาความเปนบุคคลของผูปวยอยาง
มีนัยสําคญัทางสถิติ (P< .05) ขณะที่ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ ไมมีความสัมพันธกับความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน 

แรงสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานทั้ง 3 ดาน คือ
มีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณ การลดคาความเปนบุคคลของผูปวยและความรูสึก       
ไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05)   
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ตารางที่ 4.30 แสดงความสัมพันธระหวางลักษณะงาน บทบาทและการรับรูความสามารถของ                               
                     พยาบาลกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ลักษณะงาน           
เหมาะสมมาก 63 88.9 7.9 3.2 76.2 23.8  68.3 22.2 9.5 
เหมาะสมปานกลาง 81 65.4 23.5 11.1 77.8 12.3 9.9 53.1 35.8 11.1 
เหมาะสมนอย 57 45.6 26.3 28.1 59.6 10.5 29.2 59.6 24.6 15.8 

        χ2= 29.115 
P-value=<.001* 

      χ2= 28.106 
P-value=<.001* 

    χ2= 5.137 
P-value= .274 

บทบาทและการรับรู
ความสามารถ 

          

เหมาะสมมาก 68 95.6 4.4  79.4 19.1 1.5 64.7 23.5 11.8 
เหมาะสมปานกลาง 99 61.6 24.2 14.1 76.8 13.1 10.1 61.6 29.3 9.1 
เหมาะสมนอย 34 26.5 35.3 38.2 44.1 14.7 41.2 44.1 35.3 20.6 

        χ2= 55.254 
P-value=<.001* 

      χ2 = 35.031 
P-value=<.001* 

    χ2= 5.700 
P-value= .223 

* p <.05 
 จากตารางที่ 4.30 แสดงความสัมพันธของ ลักษณะงานและบทบาทและการรับรูความสามารถของ
พยาบาลกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูล โดยการทดสอบคาไคสแควร(Chi-square)
พบวาลักษณะงานและบทบาทและการรับรูความสามารถของพยาบาลมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายใน
การทํางานคือมีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณและการลดคาความเปนบุคคลของผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ(P<.05)ขณะที่ไมมีความสัมพันธกับความรูสึกไมประสบความสําเร็จทั้ง 2 ปจจัย 
 
 
 
 
 
 
 
……………………. 
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ตารางที่ 4.31 แสดงความสัมพันธระหวางความกาวหนาในหนาที่การงาน รายไดและสวัสดิการกับ                
         ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ความกาวหนาใน
หนาที่การงาน 

          

เหมาะสมมาก 109 80.7 11.0 8.3 78.0 18.3 3.7 68.8 22.0 9.2 
เหมาะสมปานกลาง 77 57.1 27.3 15.6 74.0 14.3 11.7 53.2 32.5 14.3 
เหมาะสมนอย 15 20.0 40.0 40.0 20.0  80.0 26.7 53.3 2.0 

        χ2= 25.124 
P-value=<.001* 

      χ2= 71.0011 
P-value=<.001* 

    χ2= 11.965 
P-value=  .018* 

รายไดและสวัสดิการ           
เหมาะสมมาก 67 92.5 4.5 3.0 73.1 25.4 1.5 68.7 20.9 10.4 
เหมาะสมปานกลาง 94 67.0 21.3 11.7 79.8 10.6 9.6 56.4 33.0 10.6 
เหมาะสมนอย 40 25.0 40.0 35.0 52.5 10.0 37.5 52.5 30.0 17.5 

        χ2= 53.124 
P-value=<.001* 

      χ2= 36.642 
P-value=<.001* 

    χ2= 4.776 
P-value= .311 

* p <.05 
จากตารางที่ 4.31 แสดงความสัมพันธของ ความกาวหนาในหนาที่การงานและรายไดและ 

สวัสดิการกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน ผลการวิเคราะหขอมูล โดยการทดสอบคาไคสแควร  
(Chi-square)พบวาความกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย                   
ในการทํางานทั้ง 3 ดานคือมีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณ การลดคาความเปนบุคคล
ของผูปวยและความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05)   
  ขณะที่รายไดและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานคือมี
ความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณและการลดคาความเปนบุคคลของผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (P< .05) 
 
 
 
 
…………………………. 
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ตารางที่ 4.32 แสดงความสัมพันธระหวางความเปนอิสระในการทํางานและการประเมินผลงาน            
                      กับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ความเปนอิสระ 
ในการทํางาน 

          

เหมาะสมมาก 88 90.9 5.7 3.4 78.4 19.3 2.3 63.6 27.3 9.1 
เหมาะสมปานกลาง 93 58.1 25.8 16.1 73.1 12.9 14.0 59.1 24.7 16.1 
เหมาะสมนอย 20 5.0 50.0 45.0 40.0 10.0 50.0 45.0 50.0 5.0 

        χ2= 62.117 
P-value=<.001* 

      χ2= 35.161 
P-value=<.001* 

    χ2= 7.500 
P-value= .112 

การประเมินผล           
เหมาะสมมาก 53 96.2 3.8  77.4 22.6  71.7 24.5 3.2 
เหมาะสมปานกลาง 102 65.7 24.5 9.8 76.5 11.8 11.8 57.8 27.5 14.7 
เหมาะสมนอย 46 37.0 26.0 37.0 56.5 15.2 28.3 50.0 34.8 15.2 

        χ2= 49.119 
P-value=<.001* 

      χ2= 20.587 
P-value=<.001* 

     χ2= 7.063 
P-value= .133 

 
* p <.05 
 จากตารางที่ 4.32 แสดงความสัมพันธของ ความเปนอิสระในการทํางานและการ
ประเมินผลงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางานผลการวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบคาไคส
แควร (Chi-square)พบวา ความเปนอิสระในการทํางานและการประเมินผลงานมีความสัมพันธ
กับความเหนื่อยหนายในการทํางานคือมีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณและการลดคา
ความเปนบุคคลของผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05)ขณะที่ไมมีความสัมพันธกับ
ความรูสึกไมประสบความสําเร็จทั้ง  2 ปจจัย 
 
 
 
 
……………………………… 
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ตารางที่ 4.33 แสดงความสัมพันธระหวางการรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงานกับ 
                    ความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 รอยละ ของความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

ปจจัย  ความออนลาทางอารมณ 
การลดคาความเปนบุคคล

ของผูปวย 
ความรูสึกไมประสบ 

ความสําเร็จ 
 

จํานวน 
ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับต่ํา ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

ระดับ
ต่ํา 

ปาน
กลาง 

ระดับ 
สูง 

การรับรูนโยบายและ
การบริหารหนวยงาน 

          

เหมาะสมมาก 104 88.5 6.7 4.8 76.9 19.2 3.8 69.2 21.2 9.6 
เหมาะสมปานกลาง 76 48.7 34.2 17.1 77.6 11.8 10.5 52.6 34.2 13.2 
เหมาะสมนอย 21 28.6 28.6 42.7 28.6 9.5 61.9 38.1 42.9 19.0 

        χ2= 53.708 
P-value=<.001* 

      χ2 = 55.967 
P-value=<.001* 

    χ2= 9.692 
P-value= .046* 

* p <.05 
จากตารางที่ 4.33 แสดงความสัมพันธของการรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงานกับ                        

ความเหนื่อยหนายในการทํางานผลการวิ เคราะหขอมูลโดยการทดสอบคาไคสแควร                       
(Chi-square)พบวาการรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อย
หนายในการทํางานทั้ง 3 ดาน คือ มีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณ การลดคาความ
เปนบุคคลของผูปวยและความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P< .05)   

  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
…………………………………. 
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สวนที่  6 ปญหาและขอเสนอแนะ 
 

ตารางที่  4.34   ปญหาของพยาบาลตอการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 มีผูเขียนตอบแบบสอบถามรวม   82  คนประกอบดวย 
 
ลําดับ ปญหาที่พบ จํานวน (คน) รอยละ 

1 ผูบังคับบัญชาไมใหความเปนธรรม 17 8.5 
2 การพิจารณาความดีความชอบไมยุติธรรม 26 12.9 
3 อยากเรียนตอจะไดพัฒนาตนเองใหดีขึ้น 17 8.5 
4 ตองทํางานงานธุรการมาก. 18 9.0 
5 ผูรวมงานไมใหความรวมมือในการทํางาน 24 11.9 

 
จากตารางที่ 4.34 แสดงใหเห็นวา พยาบาลมีความคิดเห็นวา ปญหาที่พยาบาลประสบอยู

เปนสวนใหญ คือ การพิจารณาความดีความชอบไมยุติธรรม จํานวน รอยละ12.9 ในสวน 
ผูบังคับบัญชาไมใหความเปนธรรมและงานหนักไป มีความคิดเห็นนอยที่สุด รอยละ 8.5 ทั้ง 2 
ปญหา  
 
ตารางที่  4.35   แนวทางแกไขปญหาของพยาบาลตอการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 มีผูเขียนตอบแบบสอบถามรวม   55 คนประกอบดวย 
 
ลําดับ ปญหาที่พบ จํานวน (คน) รอยละ 

1 ทําใจใหสบาย 16 8.0 
2 ระบายกับครอบครัว เพื่อน 32 15.9 
3 อยากเรียนตอจะไดพัฒนาตนเองใหดีขึ้น 17 8.5 
4 อยากลาออก. 12 6.0 
5 อยากเปลี่ยนผูบังคับบัญชา 11 5.5 

 
จากตารางที่ 4.35 แสดงใหเห็นวา พยาบาลมีความคิดเห็นวา มีแนวทางแกไขปญหาที่เปน

สวนใหญ คือ ระบายกับครอบครัว เพื่อน จํานวน รอยละ15.9 ในสวน อยากเปลี่ยนผูบังคับบัญชา
มีความคิดเห็นนอยที่สุด รอยละ 5.5  
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายและขอเสนอแนะ 
  

การศึกษานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความเหนื่อยหนายในการทํางานและปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษาอบรมเพิ่มเติม สถานภาพทางเศรษฐกิจ ภาระภายใน               
ครอบครัว ความสัมพันธภายในครอบครัว ตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน แผนกในการ
ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการใหการพยาบาลผูปวยใน ร.พ.นี้ และสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่ง
ประกอบดวยสภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางการทํางานเปนการศึกษาเชิง
พรรณนา ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross - sectional descriptive study) ประชากรที่ศึกษา คือ
พยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กประกอบดวยสถาบันราชานุ
กูล                โรงพยาบาลยุวประสาทไวทโยปถัมภ สถาบันพัฒนาการเด็กราชนครินทร และ
สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวัยรุนราชนครินทรจํานวน 201 คน โดยไมมีการสุมตัวอยาง เครื่องมือที่
ใชในการเก็บขอมูลคือแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สรางขึ้นจากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ 
ประกอบดวย             ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการ
ทํางานทั้งสภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางการทํางาน แบบสอบถามความ
เหนื่อยหนายในการทํางานซึ่งผูวิจัยดัดแปลงแบบวัดความเหนื่อยหนายในการทํางาน(MBI)ที่สิริยา 
สัมมาวาจ ไดแปลเปนภาษาไทยจากแนวคิดของMaslachและJackson แลวนํามาดัดแปลงเพื่อให
เหมาะสมกับสภาพการทํางานของพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลซึ่งผานการ
ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา และรายละเอียดของขอคําถามจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน
และไดนําไปทดลองใชกับพยาบาลซึ่งมีลักษณะการทํางานที่คลายกันจํานวน 30 คนเปนผูตอบ
แบบสอบถามแลวนํามาหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์ 
อัลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s Coefficient alpha) ไดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
แบบสอบถาม  สภาพแวดลอมทางกายภาพ เทากับ .8862  สภาพแวดลอมทางการทํางาน เทากับ 
.8569 ความรูสึกออนลาทางอารมณ เทากับ .8834 การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลง 
เทากับ .8706 และความรูสึกไมประสบความสําเร็จ เทากับ .8704 การเก็บรวบรวมขอมูลไดครบ
ทุกคนจํานวน 201 คนนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหดวยเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
for Windows เพื่อคํานวณคาสถิติ โดยใชรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และไคสแควร 
กําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 1.ขอมูลทั่วไปของกลุมประชากร 

 พยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กที่ศึกษา 
สวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพ146 คนคิดเปนรอยละ 72.6 เพศหญิงจํานวน 178 คนคิดเปนรอยละ 
88.6 มีอายุเฉลี่ย 40.5 ปโดยมีอายุอยูในชวง 36-45 ปมากที่สุดจํานวน 73 คนคิดเปนรอยละ36.3 
มีสถานภาพสมรส คูมากที่สุดจํานวน113 คนคิดเปนรอยละ 56.2ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยในมาก
ที่สุดจํานวน151คนคิดเปนรอยละ75.1สวนใหญปฏิบัติงานในเวรเชา จํานวน 139 คนคิดเปน               
รอยละ 62.9 มี ระยะเวลาในการปฏิบัติใน ร.พ.นี้เฉลี่ย 17.4 ปพยาบาลสวนใหญผานการ   อบรม
หลักสูตรเฉพาะทางการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวชแลวจํานวน 125คนคิดเปนรอยละ62.2               
ในสวนสถานภาพทางเศรษฐกิจและภาระภายในครอบครัวของพยาบาลนั้นพยาบาลสวนใหญมี
สถานภาพทางเศรษฐกิจพอใชจายจํานวน 115คนคิดเปนรอยละ57.2และตองรับภาระภายใน
ครอบครัวเปนบางสวนบางมากที่สุดจํานวน102 คนคิดเปนรอยละ 50.7 

  
 2. ขอมูลสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  2.1 สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
 พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาสภาพแวดลอมทางกายภาพโดยรวมมีความ              
เหมาะสมในการทํางานมาก จํานวน 106 คนคิดเปนรอยละ 52.7 และเมื่อพิจารณาถึงสภาพ              
แวดลอมทางกายภาพในสวนยอยตางๆพบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวา 
 1).นโยบายดานสภาพแวดลอมมีความเหมาะสมในการทํางานมากจํานวน129คน                 
คิดเปนรอยละ 64.2  

 2).สถานที่ทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานมากจํานวน111คนคิดเปนรอยละ 55.2   
 3.)ความสะอาดเรียบรอยของที่ทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานมากจํานวน92 คน 

คิดเปนรอยละ 45.8  
 4). การตกแตงสถานที่ทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 92 คน
คิดเปนรอยละ 45.7  
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2.2 สภาพแวดลอมทางการทํางาน 
พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาสภาพแวดลอมทางการทํางานโดยรวมมีความ                 

เหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 102 คนคิดเปนรอยละ 50.7 และเมื่อพิจารณาถึง             
สภาพแวดลอมทางการทํางานในสวนยอยตางๆพบวา พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวา 

1). ในดานสัมพันธภาพในหนวยงานมีความเหมาะสมในการทํางานมาก จํานวน 90 คน
คิดเปนรอยละ 44.8  

2).ในดาน การเรียกรองของผูรับบริการมีความเหมาะสมในการทํางานมากจํานวน 101คน
คิดเปนรอยละ 50.2  

3).ในดานแรงสนับสนุนทางสังคมมีความเหมาะสมในการทํางานมากจํานวน95คน                  
คิดเปนรอยละ 47.3  

4).ในดานลักษณะงานมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลางจํานวน81คนคิดเปน             
รอยละ 40.3 

5).ในดาน บทบาทและการรับรูความสามารถ มีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง 
จํานวน 99 คนคิดเปนรอยละ 49.3  

6).ในดานความกาวหนาในหนาที่การงานมีความเหมาะสมในการทํางานมากจํานวน             
109 คนคิดเปนรอยละ 54. 

7).ในดานรายไดและสวัสดิการ มีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 94 คน
คิดเปนรอยละ 46.8  

8).ในดานความเปนอิสระในการทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน                
93 คนคิดเปนรอยละ 46.3  

9).ในดานการประเมินผลงานมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 102 คน
คิดเปนรอยละ 50.7 

10).ในดานการบริหารหนวยงานและการรับรูนโยบายมีความเหมาะสมในการทํางานมาก 
จํานวน 104 คนคิดเปนรอยละ 51.7 

 
3.ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและ 

โรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก 
พยาบาลสวนใหญมีความเหนื่อยหนายในการทํางานในดานความออนลาทางอารมณ           

ในระดับตํ่า จํานวน 135 คนคิดเปนรอยละ 67.2 ในระดับปานกลาง จํานวน 39 คนคิดเปนรอยละ 
19.4และความออนลาทางอารมณระดับสูงจํานวน 27 คนคิดเปนรอยละ 13.4 



  

 

116 

ในดานการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงในระดับตํ่า จํานวน 145 คนคิดเปน 
รอยละ 72.1 ในระดับปานกลาง จํานวน 31 คนคิดเปนรอยละ 15.4 และการลดคุณคาความเปน
บุคคลของผูปวย ระดับสูงจํานวน 25 คนคิดเปนรอยละ 12.3 

ในดานความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จในระดับตํ่าจํานวน120คนคิดเปน              
รอยละ 59.7ในระดับปานกลาง จํานวน 57 คนคิดเปนรอยละ 28.4 และความรูสึกถึงความ              
ไมประสบความสําเร็จระดับสูงจํานวน 24 คนคิดเปนรอยละ 11.9 

 
4.ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆกับสภาพแวดลอมในการทํางานกับ 

ภาวะความเหนื่อยหนายของพยาบาล 
 4.1 คุณลักษณะสวนบุคคล 
 1).เพศกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในดานความออนลาทางอารมณ 
และในดานความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
(P<.05) 
 2).สถานภาพสมรสกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลไมมีความสมัพนัธกนั 
 3).อายุ กับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธกันในดาน
ความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05)  
 4).หนาที่การปฏิบัติงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลไมมี                     
ความสัมพันธกัน 
 5).แผนกที่ปฏิบัติงาน กับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล มีความสัมพันธ
กันในดานความออนลาทางอารมณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 
 6).ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลไมมี                   
ความสัมพันธกัน 
 7).ชวงเวลาในการปฏิบัติงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลไมมี            
ความสัมพันธกัน 

8).การผานการอบรมเพิ่มเติมหลังจากจบหลักสูตรการพยาบาลแลวกับความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานของพยาบาลไมมีความสัมพันธกัน 

9).สถานภาพทางเศรษฐกิจกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลไมมี              
ความสัมพันธกัน 

10).การรับภาระภายในครอบครัวกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมี
ความสัมพันธกันในดานการลดคาความเปนบุคคลของผูปวยลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 
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4.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ 

 1).สภาพแวดลอมทางกายภาพโดยรวมกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล 
ในดานความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึก
ถึงความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 
 2).นโยบายดานสภาพแวดลอมกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล ในดาน
ความออนลาทางอารมณการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเรจ็ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 
 3).สถานที่ทํางานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล ในดานความออนลา
ทางอารมณการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึงความไมประสบ
ความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 
 4).ความสะอาดเรียบรอยกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล ในดานความ
ออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึงความไม
ประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 

5).การตกแตงสถานที่ทํางานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล ในดาน
ความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 

4.3 ปจจัยดานสภาพแวดลอมทางการทํางาน 
 1). สภาพแวดลอมทางการทํางานโดยรวมกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของ 
พยาบาลในดานความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดาน
ความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 

2).สัมพันธภาพในหนวยงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในดาน
ความออนลาทางอารมณการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 

3).การเรียกรองของผู รับบริการกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมี                   
ความสัมพันธกันในดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05)  

4).แรงสนับสนุนทางสังคมกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลใน                        
ดานความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 
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5).ลักษณะงานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธกันใน             
ดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ(P<.05) 

6).การรับรูบทบาทและความสามารถของพยาบาลกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ของพยาบาลมีความสัมพันธกันในดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปน
บุคคลของผูปวยลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) 

7).ความกาวหนาในหนาที่การงานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลใน               
ดานความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 

8).รายไดและสวัสดิการกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธ
กันในดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงอยางมี
นัยสําคัญสําคัญทางสถิติ(P<.05) 

9).ความเปนอิสระในการทํางานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมี
ความสัมพันธกันในดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลง
อยางมีนัยสําคัญสําคัญทางสถิติ (P<.05) 

10). การประเมินผลงานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธ
กันในดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงอยางมี                 
นัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 

11).การรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาลในดานความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดาน
ความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) 

4.4ปญหาของพยาบาลตอการทาํงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
   1).ผูบังคับบัญชาไมใหความเปนธรรม               จํานวน17  คนคิดเปนรอยละ 8.5 

2).การพิจารณาความดีความชอบไมยุติธรรม     จํานวน 26   คนคิดเปนรอยละ 12.9 
3).งานหนักไป                                                 จํานวน 17  คนคิดเปนรอยละ 8.5 
4).ตองทํางานงานธุรการมาก                            จํานวน.18   คนคิดเปนรอยละ 9.0 
5).ผูรวมงานไมใหความรวมมือในการทํางาน      จํานวน 24   คนคิดเปนรอยละ 11.9 
  รวม 102  คนคิดเปนรอยละ50.7 
  ไมตอบ   99  คนคิดเปนรอยละ 48.3 
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แนวทางแกไขปญหาของพยาบาลตอการทํางานและสภาพแวดลอมใน 
การทํางาน 

1).ทําใจใหสบาย                                              จํานวน 16  คนคิดเปนรอยละ 8.0 
2).ระบายกับครอบครัว เพื่อน                            จํานวน 32  คนคิดเปนรอยละ15.9 
3).อยากเรียนตอจะไดพัฒนาตนเองใหดีข้ึน        จํานวน 17  คนคิดเปนรอยละ8.5 
4).อยากลาออก                                                จํานวน 12  คนคิดเปนรอยละ6.0 
5).อยากเปลี่ยนผูบังคับบัญชา                           จํานวน 11 คนคิดเปนรอยละ5.5 
  รวม   88  คนคิดเปนรอยละ43.8 
  ไมตอบ  113  คนคิดเปนรอยละ 56.2 
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อภิปรายผล 
 

  1.การศึกษาความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลประจําสถาบัน           
สุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กซึ่งประกอบดวยความเหนื่อยหนายดานความ             
ออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลง และความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จสวนบุคคล ปรากฏผลการวิจัยซึ่งอภิปรายไดดังนี้ 

1.1 ความออนลาทางอารมณ ผลการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญอยูในระดับตํ่า 
จํานวน 135 คนคิดเปนรอยละ 67.2 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของอัศวินี นามะกันคํา21ที่พบวา
ความเหนื่อยหนายในการทํางานดานความออนลาทางอารมณของพยาบาลประจําการอยูในระดับ
ต่ํา ซึ่งแตกตางจากการศึกษาของกังสดาล สุทธวิรีสรรค48 ที่ศึกษาในพยาบาลประจําการและ              
สมใจ ศิระกมล ที่ศึกษาในหัวหนาหอผูปวย พบวาความเหนื่อยหนายในดานนี้ของสองกลุมอยูใน
ระดับปานกลาง และมีอีกหลายงานวิจัยในตางประเทศที่ใชเครื่องมือสํารวจความเหนื่อยหนายใน
การทํางานของแมสแลซ(MBI)สํารวจความเหนื่อยหนายในอาชีพผูใหบริการเชนนักสังคม
สงเคราะห พยาบาล แพทยจิตแพทย ผูใหคําปรึกษา เปนตน พบวาความเหนื่อยหนายดานความ
ออนลาทางอารมณอยูในระดับปานกลาง(Schaufeli and Enzmann,1998 อางถึงในอัศวินี               
นามะกันคํา)21สวนการศึกษาของสิระยา สัมมาวาจ26พบวาพยาบาลประจําการมีความเหนื่อย
หนายในดานนี้ระดับปานกลางถึงระดับสูงแตกตางจากการศึกษาครั้งนี้ซึ่งเมื่อพิจารณาลักษณะ
สวนบุคคลของพยาบาลกลุมนี้พบวามีอายุเฉลี่ย 40.5 ปโดยมีอายุอยูในชวง 36-45 ปมากที่สุด
จํานวน 73 คนคิดเปนรอยละ 36.3 ซึ่งจัดเปนวัยผูใหญตอนกลาง ซึ่งเปนวัยที่มีการดําเนินชีวิตเปน
รูปแบบที่แนนอนแลวและพยาบาลกลุมนี้สวนใหญใกลเขาสูวัยผูใหญตอนปลายในระยะแรก ซึ่ง
เปนวัยที่ประสบความสําเร็จในชีวิตมากที่สุด มีความกาวหนาในอาชีพการงาน มีความสามารถใน
การปรับตัวในสถานการณตางๆไดดี(ศรีรัตนา ศุภพิทยากุล)81โดยเฉพาะบุคคลที่ทํางานซึ่งตอง
เผชิญปญหาจากผูรับบริการจะตองมีวุฒิภาวะทางอารมณสูงพอที่จะทนตอความกดดันทาง
อารมณจากผูรับบริการและสภาพแวดลอมการทํางานได ซึ่งบุคคลที่มีอายุมากมักมีวุฒิภาวะทาง
อารมณสูงกวาบุคคลที่มีอายุนอย(ประยุกต เสรีเสถียร)44สอดคลองกับจากการศึกษาของ Maslach 
และ Jackson41 ในกลุมตัวอยางที่มีอายุอยูระหวาง 18 – 70 ปพบวา บุคคลที่มีอายุนอย จะมี
ความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณมากกวาบุคคลที่มีอายุมากกวา นอกจากนี้
พยาบาลสวนใหญไดปฏิบัติในร .พ .นี้ เฉลี่ย  17.4 ป  ซึ่งระยะเวลาอันยาวนานนี้ชวยใหมี
ประสบการณในการทํางานและสามารถปรับตัวตอความเครียดในการทํางานได มีการเรียนรูที่จะ
เอาชนะอุปสรรคตางๆไดอยางเหมาะสมระดับหนึ่ง เนื่องจากบุคคลที่ทํางานนานเกิดการเรียนรูมี
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โอกาสสั่งสมประสบการณไดมากขึ้นทําใหบุคคลมีการปรับตัว มองโลกกวางและสุขุมรอบคอบมาก
ขึ้น (Manlach)34 แตจากการวิเคราะหขอมูลของพยาบาลกลุมนี้ของผูวิจัยพบวา อายุและ
ระยะเวลาในการทํางานในโรงพยาบาลนี้กับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในดาน
ความออนลาทางอารมณไมมีความสัมพันธกันซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ บุญศรี ชัยชิตามร27

และกังสดาล สุทธวิรีสรรค48ที่ศึกษาความเหนื่อยหนายในการทํางานในพยาบาลประจําการในหอ
อภิบาลผูปวยหนักพบวาระยะเวลาในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานทั้ง 3 ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในสวนของสภาพแวดลอมในการทาํงานจากการศกึษา
ของผูวิจัยพบวา พยาบาลส วนใหญมีความเห็นวาสภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอม
ทางการทํางานมีความเหมาะสมตอการทํางานมาก จึงเปนปจจัยตัวหนึ่งที่ทําใหผลการศึกษา
พบวาพยาบาลมีความรูสึกออนลาทางอารมณ ในระดับตํ่า สอดคลองกับงานวิจัยของ พรทิพย สุร
โยธี  ณ ราชสีมา30ที่พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายโดย
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมเกื้อหนุนตอการทํางานซึ่งมีองคประกอบมาจากการขาดความ
เปนอิสระในการตัดสินใจมีการสื่อสารภายในหนวยงานที่ไมชัดเจนรวมทั้งไมมีการแจงใหทราบถึง
กฏระเบียบหรือนโยบายของหนวยงาน จะทําใหบุคคลรับรูวาสภาพในการทาํงานเปนความเครียด 
และเมื่อมีความเครียดเรื้อรัง ไมสามารถปรับตัวไดก็จะกอใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ได      

 
1.2   การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงในระดับตํ่า จํานวน 145 คนคิดเปน            

รอยละ 72.1 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ กังสดาล สุทธวิรีสรรค48 สมใจ ศิระกมล9และ                   
อัศวินี  นามะกันคํา21ที่พบวากลุมตัวอยางมีความเหนื่อยหนายในดานนี้ต่ําและอีกหลายงานวิจัยที่
ใชเครื่องมือสํารวจความเหนื่อยหนายในการทํางานของแมสแลซ (MBI) แตกตางจากการศึกษา
ของ สิระยา สัมมาวาจ26พบวาพยาบาลประจําการมีความเหนื่อยหนายในดานนี้สูง เมื่อพิจารณา
ลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลกลุมนี้พบวาเปนเพศหญิงจํานวน 178 คนคิดเปนรอยละ 88.6  ซึ่ง
เพศหญิงสวนใหญเขาสังคมไดดีและไวตอความรูสึกของผูอ่ืนมากกวาเพศชาย และเพศชายถูก
ปลูกฝงใหมีความเขมแข็งอดทน ไมแสดงอารมณหรือความออนแอใหผูอ่ืนเห็น จึงพบวาเพศชายมี
แนวโนมที่จะลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงมากกวาเพศหญิง(Manlach)22นอกจากนี้จาก
การศึกษาของของผูวิจัยพบวาพยาบาลสวนใหญตองรับภาระภายในครอบครัวเปนบางสวนบาง
มากที่สุดจํานวน 102 คนคิดเปนรอยละ 50.7ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Kerr และคณะ             
(อางถึงในนวลอนงค ศรีธัญรัตน) 28 พบวาภาระภายในครอบครัวเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลขาด
ความกระตือรือรนในการทํางานและเกิดความเครียดจากการทํางานไดงายสอดคลองกบัการศกึษา
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ของ พรทิพย วิโรจนแสงอรุณ51และพรรณทิพย เพชรรัชตะชาติ52ที่พบวาภาระภายในครอบครัวมี
ความสัมพันธกับความเครียดของบุคคล โดยผูที่ไมมีภาระครอบครัวจะมีความเครียดนอยที่สุดและ
ถามีภาระครอบครัวมากหรือหนักจะมีความเครียดสูงที่สุด ซึ่งถาหากความเครียดดังกลาวไมไดรับ
การแกไขก็จะนําไปสูความเหนื่อยหนายในการทํางานไดตอไปในสวนของสภาพแวดลอมในการ
ทํางานจากการศึกษาของผูวิจัยพบวา พยาบาลส วนใหญมีความเห็นวาสภาพแวดลอมทาง
กายภาพมีความเหมาะสมตอการทํางานมาก สวนสภาพแวดลอมทางการทํางานนั้นส วนใหญมี
ความเห็นวาสภาพแวดลอมมีความเหมาะสมตอการทํางานมากเชนกัน จึงเปนปจจัยตัวหนึ่งที่ทํา
ใหผลการศึกษาพบวาพยาบาลมีความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงในระดับตํ่า 
พยาบาลซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาลก็มีความตองการพิเศษทางดานสิ่งแวดลอม โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในการปฏิบัติงานซึ่งตองจําเจกับผูปวยตลอดเวลา(ณรงค2535 อางในสิริลักษณ สมพลกรัง)68 

ดังนั้นการจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานของพยาบาลจึงจําเปนตองจัดใหรูสึกมั่นใจและปลอดภัย จูง
ใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกสะดวกสบายตอการปฏิบัติงานประกบกับวิชาชีพการพยาบาลเปน
วิชาชีพที่เสียสละเพื่อสังคม ผูที่จะประกอบอาชีพตองเปนผูเสียสละและพรอมรับความเครียดทุก
กรณี        (กุลยา  ตันติผลาชีวะ )77 และเมื่อพิจารณาถึงวาในปจจุบันมีการคํานึงถึงสิทธิของผูปวย
มากขึ้น จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพใหการดูแลผูปวยโดยคํานึงถึงความเปนบุคคลของผูปวยมาก
ยิ่งขึ้น ซึ่งจะสงผลดีตอวิชาชีพการพยาบาล 

แตยังมีพยาบาลอีกจํานวนหนึ่งที่เร่ิมมีความรูสึกที่ไมดีตอผูรับริการหรือตอการเรียกรอง
ของญาติผูรับบริการ ในบางครั้งผูปวยและญาติเองอาจทําใหเกิดมลภาวะ เชน การสงเสียงรอง        
รบกวนผูอ่ืน หรือการมีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมบางประการ ก็ยอมทําใหพยาบาลพบเหน็และอยูใน
สภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมไดทําใหมีพยาบาลที่มีความรูสึกลดคุณคาความเปนบุคคลของ           
ผูปวยลงในระดับปานกลาง จํานวน 31 คนคิดเปนรอยละ 15.4 และระดับสูงจํานวน 25 คนคิดเปน
รอยละ 12.3   ดังนั้น จึงควรที่ผูบริหารควรใหความเอาใจใส ชวยเหลือใหคําปรึกษากับพยาบาล
ขณะปฏิบัติงานเพื่อแกไขปญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งจะทําใหพยาบาลมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึนอีกทั้งยังเปนการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานวิธีหนึ่ง ทําใหความรูสึกลดคุณคาความเปน
บุคคลของผูปวยลงของพยาบาลลดลงดวย 
  

1.3 ความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ ผลการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญอยูใน
ระดับตํ่าจํานวน 120 คนคิดเปนรอยละ59.7ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของกังสดาล สุทธวิรีสรรค48  
สมใจ ศิระกมล9และอัศวินี นามะกันคํา21ที่พบวากลุมตัวอยางมีความเหนื่อยหนายในดานนี้ต่ําและ             
มีอีกหลายงานวิจัยในตางประเทศที่ใชเครื่องมือสํารวจความเหนื่อยหนายในการทํางานของ 
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แมสแลซ (MBI) สํารวจความเหนื่อยหนายในอาชีพผูใหบริการ เชน นักสังคมสงเคราะห พยาบาล 
แพทยจิตแพทย ผูใหคําปรึกษา เปนตน พบวาความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณอยู
ในระดับต่ํา(Schaufeli and Enzmann,1998 อางถึงในอัศวินี นามะกันคํา) 21 แตกตางจาก
การศึกษาของ สิระยา สัมมาวาจ26 พบวาพยาบาลประจําการมีความเหนื่อยหนายในดานนี้สูง เมื่อ
พิจารณาลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลกลุมนี้พบวา อายุสามารถอธิบายไดโดยของพยาบาล
กลุมนี้มีอายุเฉลี่ย 40.5 ปโดยมีอายุอยูในชวง 36-45 ปมากที่สุดจํานวน 73 คนคิดเปนรอยละ 36.3 
ซึ่งบุคคลที่มีอายุและประสบการณมากขึ้นจะมีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานมากกวา
บุคคลที่มีอายุนอยกวากลาวคือความเหนื่อยหนายความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จนอย
กวาบุคคลที่มีอายุนอย(Manlach)22 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ จินตนา ญาติบรรทุง25 สิระยา 
สัมมาวาจ26  นวลอนงค ศรีธัญรัตน28 และอัศวินี นามะกันคํา21 ที่ศึกษาความเหนื่อยหนายใน
พยาบาลประจําการและพบวาพยาบาลที่มีอายุและประสบการณมากจะมีความเหนื่อยหนายนอย
กวาพยาบาลที่มีอายุและประสบการณนอย แตงานวิจัยของ บุญศรี ชัยชิตามร27และกังสดาล                      
สุทธวิรีสรรค48 ที่ศึกษาความเหนื่อยหนายในการทํางานในพยาบาลประจําการในหออภิบาล
ผูปวยหนักพบวาระยะเวลาในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในการทํางานทั้ง 
3 ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และจากความคิดเห็นของพยาบาลที่ศึกษาพบวาสภาพแวดลอม
ทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางการทํางานมีความเหมาะสมตอการทํางานมาก จึงเปนปจจัย
ตัวหนึ่งที่ทําใหผลการศึกษาพบวาพยาบาลมคีวามรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ ในระดับตํ่า 
ความพรอมในอุปกรณ คิดเปนรอยละ 45.8สถานที่ทํางานความสะอาดเรียบรอยของที่ทํางานมี
ความเหมาะสมในการทํางานมาก คิดเปนรอยละ 55.2 สัมพันธภาพในหนวยงานมีความเหมาะสม
ในการทํางานมาก คิดเปนรอยละ 44.8 ความเปนอิสระในการทํางานมีความเหมาะสมในการ
ทํางานปานกลาง คิดเปนรอยละ 46.3และแรงสนับสนุนทางสังคมมีความเหมาะสมในการทํางาน
มากคิดเปนรอยละ 47.3การสนับสนุนชวยเหลือเหลานี้ทําใหความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาลมีความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ ในระดับตํ่าเนื่องจากการสนับสนุนชวยเหลือ
ทางสังคมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของบุญศรี ชัยชิตามร27 
พบวาแรงสนับสนุนชวยเหลือทางสังคมจากหัวหนาหอผูปวยและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธ         
ทางลบกับความเหนื่อยหนายทั้ง 3 ดานหากบุคคลไดรับแรงสนับสนุนชวยเหลือทางสังคมมากจะมี             
ความเหนื่อยหนายในการทํางานต่ําและการรูแรงสนับสนุนชวยเหลือทางสังคมจากคูสมรส เพื่อน 
ญาติมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายดานความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 2.ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน  
2.1. เพศ กับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของ จากการศึกษาความเหนื่อยหนายใน

การทํางานของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กพบวาความ
เหนื่อยหนายในดานความออนลาทางอารมณ และในดานความรู สึกถึงความไมประสบ
ความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05)โดยพบวาพยาบาลกลุมนี้สวน
ใหญเปนเพศหญิงจํานวน 178 คนคิดเปนรอยละ 88.6 

เพศทั้งเพศหญิงและเพศชายมีโอกาสเกิดความเหนื่อยหนายไดเหมือนกันแตเพศหญิงมี
แนวโนมที่จะเกิดความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณไดมากกวาเพศชาย เนื่องจาก
เพศหญิงไดรับการคาดหวังวาเปนเพศที่ตองติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นมากกวาเพศชาย ใหการ     
อบรมเลี้ยงดูอยางอบอุน เขาสังคมไดดีและไวตอความรูสึกของบุคคลอื่น ในขณะที่เพศชายจะมี
ความรูสึกเหนื่อยหนายดานการลดคาความเปนบุคคลมากกวาเพศหญิงและเพศชายมัก              
ไมคอยมีความรูสึกกับผูรวมงานของเขามากนัก ท้ังนี้เนื่องจากเพศชายไดรับการอบรมใหเขมแข็ง 
อดทน และไมแสดงอารมณ  จากการศึกษาของ Maslach และ Jackson35 ในกลุมอาชีพที่ตอง
บริการสังคมหลายอาชีพในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 1,025 คน โดยแบงเปนเพศหญิงรอยละ 
54และเพศชายรอยละ 46พบวา เพศหญิงจะมีคะแนนความเหนื่อยหนายดานความออนลาทาง
อารมณสูงกวาเพศชายทั้งนี้เปนเพศที่มีอารมณออนไหว ความออนลาทางอารมณจึงเปนธรรมชาติ
ของเพศหญิงสวนเพศชายจะมีคะแนนความเหนื่อยหนายดานการลดคาความเปนบุคคลและ
ความรูสึกไมประสบความสําเร็จสูงกวาเพศหญิง  
  

2.2 สถานภาพสมรส กับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล จากการศึกษา
ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวช
สําหรับเด็กพบวาไมมีความสัมพันธกันโดยพบวาสถานภาพสมรส คู มากที่สุดจํานวน113 คน         
คิดเปนรอยละ 56.2 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ นวลอนง  ศรีธัญรัตน28กังสดาล                       
สุทธวิรีสรรค48 ที่พบวา  สถานภาพสมรสไมมีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการทํางานและมยุรี 
เถาลัดดา ที่พบวาสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความเหนื่อยหนายในการทํางานไมแตกตางกัน 
แตตรงขามกับงานวิจัยของสิระยา สัมมาวาจ26 พบวาสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับระดับ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในการดําเนินชีวิตของแตละ
บุคคลนั้น จะตองมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของแตละบุคคล ซึ่งจะมีปจจัยสนับสนุนทางสังคม 
คือการไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว ไดแกบิดา มารดา พี่ นอง สามี บุตร เพื่อนและการ
สนับสนุนจากเพื่อน 
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รวมงานซึ่งจะชวยปรับสมดุลในการดําเนินชีวิตของพยาบาลแตละคนความเขมแข็งในการ             
มองโลกจึงเกิดความแข็งแรงของจิตที่สะสมจากการฝกคิดอยางมีเหตุผลคิดอยางรอบคอบและ         
ใหความงามแกจิตใจ มองเห็นสิ่งที่เขามาในชีวิตเปนเรื่องธรรมดานอกจากนี้พยาบาลที่มีคูสมรสมี
ความเคยชิน ประกอบกับคูสมรส มีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน มีความรักความเขาใจ และเห็นอก            
เห็นใจซึ่งกันและกัน รูจักใหอภัย มีสวนรวมชวยเหลือกันในการตัดสินแกปญหาตางๆ และความ
เขาใจในวิชาชีพพยาบาล เพราะตองมีการคบหาทําความรูจักกันเปนอยางดีมาแลว ดังน้ันเมื่อ
แตงงานยอมไมมีผลตอการทํางาน (ฟารีดา อิบราฮิม)47ซึ่งก็ไมทําใหเกิดความแตกตางระหวางคน
โสดกับ           คนที่สมรสแลว สถานภาพสมรสจึงไมมีผลตอความเหนื่อยหนายในการทํางาน 

 
2.3 อายุ กับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล จากการศึกษาความเหนื่อย

หนายในการทํางานของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก
พบวามีความสัมพันธกันในดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05) 
โดยพยาบาลมีอายุเฉลี่ย 40.5 ปโดยมีอายุอยูในชวง 36-45 ปมากที่สุดจํานวน 73 คนคิดเปนรอย
ละ 36.3 

อายุสามารถอธิบายไดโดยบุคคลที่มีอายุและประสบการณมากขึ้นจะมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในการทํางานมากกวาบุคคลที่มีอายุนอยกวา อายุเปนปจจัยที่ชี้ถึงความมีวุฒิภาวะ
และประสบการณของบุคคล เนื่องจากอายุสะทอนใหเห็นถึงประสบการณ ทั้งชีวิตสวนตัวและ         
การทํางาน บุคคลที่มีอายุมากจะมีประสบการณกับบุคคลลายประเภท มีวุฒิภาวะสูงขึ้น มีความ
สุขุม รอบคอบ และสามารถปรับตัวสอดคลองกับสภาพความเปนจริงไดมากกวาบุคคลที่มีอายุ
นอยกวา กลาวคือความเหนื่อยหนายความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จนอยกวาบุคคลที่มี
อายุนอย(Manlach)39 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ จินตนา ญาติบรรทุง25 สิระยา สัมมาวาจ26               
นวลอนงค ศรีธัญรัตน28และอัศวินี นามะกันคํา21 ที่ศึกษาความเหนื่อยหนายในพยาบาลประจาํการ
และพบวาพยาบาลที่มีอายุและประสบการณมากจะมีความเหนื่อยหนายนอยกวาพยาบาลที่มี
อายุและประสบการณนอย 

 
2.4 หนาทีก่ารปฏิบัติงานกบัความเหนื่อยหนายในการทํางาน จากการศึกษาความเหนื่อย

หนายในการทาํงานของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจติและโรงพยาบาลจิตเวชสาํหรับเด็ก
พบวาไมมีความสัมพันธกัน โดยพยาบาลสวนใหญเปนพยาบาลวชิาชีพ146 คนคิดเปนรอยละ 
72.6 ทั้งนี้เนื่องมาจากในการทํางานของพยาบาลนั้นจะตองทํางานเปนทีมซ่ึงจะตองแบง
ภาระหนาที่ความรับผิดชอบกันไปทัง้พยาบาลวชิาชพี พยาบาลเทคนิคและผูชวยพยาบาล ตาม
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บทบาทหนาทีข่องตน ตองสรางสัมพันธภาพกับบิดามารดาของเด็กเพื่อสังเกตปฏกิิริยาตอบสนอง
ระหวางบิดามารดาและตัวเด็ก รับฟงบดิามารดาระบายถงึความรูสึกที่มีตอเด็ก  รับฟงความ
คิดเห็น  บิดามารดาอาจรูสึกผิดที่ดูแลเด็กแลวเกิดเจ็บปวยทางจิต พยาบาลจะไดใหคําปรึกษาแก
บิดามารดาไดถูกตองเหมือนกัน ตองกระตุนพฒันาการและปรับพฤติกรรมเด็กที่มปีญหา
พัฒนาการเหมือนกนั จึงทําใหภาระในการทํางานของพยาบาลทั้ง 3 กลุมมีความหนกัเบาเทากัน 
ซึ่งแตกตางจากการศึกษาของพรทพิย สุรโยธิน ณ ราชสีมา30 ที่ศึกษาพยาบาลจํานวน 1,446 คน
พบวา พยาบาลวิชาชีพจะมีแนวโนมทีม่ีความเหนื่อยหนายในการทาํงานสงูกวาพยาบาลเทคนคิ 
ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลที่มีการศึกษาสงู มีงานในความรับผิดชอบมาก มักจะมีความคาดหวงัในการ
ทํางานสูง มคีวามคาดหวงัเกี่ยวกับความกาวหนาในการทํางานสงูกวา จึงไดรับความกดดันจาก
เปาหมายของงานและเปาหมายขององคการมากกวา ประกอบกับไดรับการมอบหมายงาน
มากกวาดวยจะทําใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทาํงานไดมาก(Maslach และ Jackson ,1982 
อางถงึใน พรทิพย  สุรโยธนิ ณ ราชสีมา) 30  
  

2.5 แผนกที่ปฏิบัติงาน กับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล มีความสัมพันธ
กันในดานความออนลาทางอารมณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) จากการศึกษาพบวา
พยาบาลปฏิบัติงานในแผนกผูปวยในมากที่สุดจํานวน 151 คนคิดเปนรอยละ 75.1 ซึ่งสวนใหญ
ปฏิบัติงานในเวรเชา จํานวน 139 คนคิดเปนรอยละ 62.9 จากการศึกษาของ McConnell,1982
(อางถึงใน อัศวินี นามะกันคํา) 21พบวา พยาบาลทุกตําแหนงมีโอกาสเสี่ยงตอการเกิดความเหนื่อย
หนายในการทํางานไดทั้งสิ้น แตผูที่ทํางานใกลชิดกับผูปวยพรือใหการพยาบาลผูปวยโดยตรงนั้น
ความเหนื่ อยหนายในการทํางานเกิดขึ้นไดมากกวา  แต ขัดแย งกับผลการศึกษาของ 
Simpson,1985(อางถึงใน จันทรา วีรปฎิญญา)29 ที่พบวา หัวหนาตึกและผูตรวจการ ซึ่งอยูในระดบั
บริหารมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น และมีความเหนื่อยหนายในการทํางานนอยลง ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษาของ จินตนา ญาติบรรทุง25 ที่พบวา พยาบาลประจําการและพยาบาลระดับบริหารมี
ความเหนื่อยหนายในการทํางานไมแตกตางกัน 

ในการทํางานของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก
นั้นจะตองพบกับผูปวยที่เปนเด็กและผูปกครองไปพรอมๆกัน ตองทํางานภายใตสายตาที่คอย            
จับผิด สายตาที่เรียกรองของผูปกครองนอกจากนี้พยาบาลยังตองรับภาระผูปวยจํานวนมาก และ
ในบางครั้งผูปวยและญาติเองอาจทําใหเกิดมลภาวะ เชน การสงเสียงรอง รบกวนผูอ่ืน หรือการมี
พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมบางประการ ก็ยอมทําใหพยาบาลพบเห็นและอยูในสภาพแวดลอมที่ไม
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เหมาะสม สภาพในการทํางานเปนความเครียด และเมื่อมีความเครียดเรื้อรัง ไมสามารถปรับตัวได
ก็จะกอใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานได 

 
2.6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลไมมี 

ความสัมพันธกันพยาบาลสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติใน ร.พ.นี้เฉลี่ย 17.4 ป สอดคลองกับ
การศึกษาของบุญศรี ชัยชิตามร27 ,กังสดาล สุทธวิรีสวรรค48 และมยุรี เถาลัดดา49 ที่พบวาพยาบาล
ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ประสบการณในการทํางานที่ตางกันมีความเหนื่อย
หนายในการทํางานไมตางกันซึ่งแตกตางจากการศึกษาของ Maslach39 ที่พบวาพยาบาลที่มี
ประสบการณในการทํางานนอยกวา 1 – 5 ปจะเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานไดงาย 
เนื่องจากมีประสบการณในการทํางานนอย มีอายุนอย ตองเผชิญกับความแปลกใหมของสถานที่
ทํางานและระบบการทํางาน ทําใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานไดมากกวาพยาบาลที่มี
ประสบการณในการทํางานสูง ซึ่งสามารถปรับตัวตอความเครียดในการทํางานได และแตกตาง
จากการศึกษาของจินตนา ญาติบรรทุง25 ที่พบวา พยาบาลที่ปฏิบัติงาน1-5 ปจะมีความเหนื่อย
หนายสูงกวาพยาบาลที่มีประสบการณในการทํางานมา 6 – 10 ปและ 11 ปข้ึนไป ทั้งนี้เนื่องจาก
พยาบาลที่จบใหมมักมีความหวัง ความกระตือรือรนในการทํางานสูง แตเมื่อมาพบสถานการณ
จริงที่มักไมเปนไปตามที่หวังและเกิดความขัดแยงในการแสดงบทบาทระหวางเปาหมายของ
วิชาชีพและสถาบันเมื่อพยาบาลเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะสงผลใหเกิดความ
เหนื่อยหนายในการทํางานได  
 

2.7. การผานการอบรมเพิ่มเติมหลังจากจบหลักสูตรการพยาบาลแลวกับความเหนื่อย
หนายในการทํางานของพยาบาลไมมีความสัมพันธกัน พยาบาลสวนใหญผานการอบรมหลักสูตร
เฉพาะทางการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวชแลวจํานวน 125 คนคิดเปนรอยละ 62.2 ซึ่งแตกตาง
จากการศึกษาของ Maslach และ Jackson34 ที่พบวาภูมิหลังทางการศึกษามีผลตอการปฏิบัติงาน
และอารมณของบุคคล ซึ่งจะเห็นไดจากผูผานการฝกอบรมเปนผูดูแลจะเกิดความออนลาทาง
อารมณสูงกวาดานอื่น อาจกลาวไดวาลักษณะงานมีผลตอความเครียดและอารมณแตถาบุคคล
ไดรับการฝกอบรมจนมีศักยภาพแลวก็จะสามารถจัดการกับความเครียดนั้นไดระดับการศึกษาและ
การฝกอบรมของบุคลากรมีผลตอการรับรูการแปรขอมูลการวิเคราะหปญหาโดยเรียนรูจาก
ประสบการณและพฤติกรรมที่เคยประสบความสําเร็จมาแลว(JalowiceและPower,1981 อางถึง
ใน อัศวินี นามะกันคํา) 21 แมวาบุคคลที่มีการศึกษาสูงหรือไดรับการฝกอบรมจะสามารถคิดหา
แนวทางแกไขปญหาไดดีกวาผูที่มีการศึกษาต่ําหรือขาดการฝกฝนก็อาจเกิดความเหนื่อยหนายใน
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การทํางานได (Maslach)22 ซึ่งภาวะความเหนื่อยหนายจะพบมากในผูใหบริการที่สําเร็จการศึกษา
ในระดับวิทยาลัยหรือเรียนไมจบและไมไดศึกษาหรือฝกฝนหรือฝกอบรมตอจะพบวามีคะแนน
ความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณต่ําดานความรูสึกไมสําเร็จสวนบุคคลสูง และมี
คะแนนความเหนื่อยหนายดานลดคาความเปนบุคคลสูงกวาบุคคลmที่จบวิทยาลัยแลวศึกษาหรือ
ฝกอบรมตอ สวนบุคคลที่มีการศึกษาหรือฝกอบรมตอหลังไดรับปริญญาจะมีคะแนนดานความ
ออนลาทางอารมณสูงและและคะแนนดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จต่ํา มีคะแนนความ
เหนื่อยหนายดานลดคาความเปนบุคคลต่ํา จะเห็นวาบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีคะแนน
ความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณสูง 

จากผลการศึกษาพยาบาลสวนใหญเปนพยาบาลวิชาชีพมีระดับการศึกษาอยูในระดับ
ประกาศนียบัตรพยาบาลศาตรเทียบเทาปริญญาตรีและปริญญาตรี 146คนคิดเปนรอยละ 72.6
และสวนใหญไดรับการอบรมหลักสูตรเฉพาะทางการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวชแลวจํานวน 
125 คนคิดเปนรอยละ 62.2 ซึ่งอาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหความเหนื่อยหนายในการทํางานกับ         
การผานการอบรมเพิ่มเติมของพยาบาลไมมีความสัมพันธกัน 
 

2.8 สถานภาพทางเศรษฐกิจกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล จาก
การศึกษาพบวาไมมีความสัมพันธกันสถานภาพทางเศรษฐกิจ โดยพยาบาลสวนใหญมีสถานภาพ            
ทางเศรษฐกิจพอใชจายจํานวน 115 คนคิดเปนรอยละ 57.02 ขัดแยงกับการศึกษาของ                  
ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ พบวาการมีสถานภาพทางเศรษฐกิจที่ดี มีความสามารถในการซื้อสินคาและ
บริการตามความจําเปนของตน เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลมีความสุขและดําเนินชีวิตที่ราบร่ืน       
แตถาบุคคลมีสภาวะรายไดไมพอกับรายจายหรือถึงขั้นกูหนี้ยืมสิน จะทําใหบุคคลไมมีความสุขใน
การดํารงชีวิตเกิดความเครียดและความเหนื่อยหนายขึ้นไดสอดคลองกับการศึกษาของ                 
มยุรี เถาลัดดา49ที่พบวา พยาบาลที่มีสถานภาพทางเศรษฐกิจที่แตกตางกันจะมคีวามเหนือ่ยหนาย
ในการทํางานแตกตางกันและจากการศึกษาของ จันทรา วีรปฏิญญา29 พบวาพยาบาลที่มี
สถานภาพทางเศรษฐกิจที่ไมดี จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานสูง แตเมื่อพิจารณาจะพบวา
การที่พยาบาลที่มีรายไดตอเดือนมาก จะมีความเหนื่อยหนายดานการลดความสําเร็จสวนบุคคล
อยู ในระดับตํ่าทั้ งนี้อาจเนื่องจากการที่บุคคลมีรายไดมาก  ยอมแสดงถึงวาบุคคลนั้นมี
ความสามารถและผลงานอยูในระดับที่ดี  ทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง มีความเห็นใน
คุณคาของตน เกิดความรูสึกและทัศนคติที่ดีตอตนเอง ในทางตรงกันขาม ถาบุคคลนั้นมีรายไดต่ํา
ก็จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจ  ขาดกําลังในการทํางานได ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ 
Kerr, Lundriganและ Brodish ,1990 อางถึงในจันทรา วีรปฏิญญา)29 พบวาสาเหตุการลาออก
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ของพยาบาลเกิดจากความไมพึงพอใจในเรื่องเงินเดือน มีรายไดไมเหมาะสม ทําใหขาดกําลังใจ
และเบื่อหนายในการทํางาน 

 
2.9 การรับภาระภายในครอบครัวกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล จาก

การศึกษาพบวามีความสัมพันธกันในดานการลดคาความเปนบุคคลของผูปวยลงอยางมีนัยสําคญั
สําคัญทางสถิติ(P<.05)โดยที่พยาบาลสวยใหญตองรับภาระภายในครอบครัวเปนบางสวนบาง
มากที่สุดจํานวน 102 คนคิดเปนรอยละ 50.7 ทั้งนี้อาจเนื่องจากแตเดิมสังคมกําหนดใหเพศหญิง
ตองมีภาระในการดูแลครอบครัวการที่บุคคลตองรับผิดชอบครอบครัวทั้งในดานการใหเวลา              
การอุปการะเลี้ยงดู การดูแลคูสมรส ตลอดจนการดูแลบิดามารดาที่สูงอายุ แตในปจจุบันเพศหญิง
มีบทบาททางสังคมมากขึ้น ตองทํางานนอกบานและหารายได ทําใหตองรับผิดชอบงานทั้งในที่
ทํางานและที่บาน จากการศึกษาของKerr และคณะ,1990(อางถึงในนวลอนงค ศรีธัญรัตน) 28 

พบวาภาระภายในครอบครัวเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลขาดความกระตือรือรนในการทํางาน และ
เกิดความเครียดจากการทํางานไดงาย สอดคลองกับการศึกษาของ พรทิพย วิโรจนแสงอรุณ51 และ
พรรณทิพย เพชรรัชตะชาติ52 ที่พบวาภาระภายในครอบครัวมีความสัมพันธกับความเครียดของ
บุคคล โดยผูที่ไมมีภาระครอบครัวจะมีความเครียดนอยที่สุดและถามีภาระครอบครัวมากหรือหนัก
จะมีความเครียดสูงที่สุด  ซึ่งถาหากความเครียดดังกลาวไมได รับการแกไขก็จะนําไปสู                 
ความเหนื่อยหนายในการทํางานไดตอไป 

 
3.ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
3.1ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมทางกายภาพกับความเหนื่อยหนายใน                  

การทํางาน 
 3.1.1.สภาพแวดลอมทางกายภาพโดยรวมกับความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาล จากการศึกษาพบวามีความสัมพันธกับความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความ
เปนบุคคลของผูปวยและในดานความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  (P<.05)สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งสําคัญที่จะสงผลตอประสิทธิภาพและคุณภาพ
ในการทํางาน เชนกัน เพราะสภาพแวดลอมไมวาจะเปนสภาพแวดลอมทางกายภาพ หรือ
สภาพแวดลอมทางดานสังคม ลวนแตมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใหอยาก
ทํางาน หรือเกิดความเบื่อหนายในการทํางานได(พงศ หรดาล)53 สภาพแวดลอมในการทํางานนั้น
เปนสิ่งที่เกี่ยวพันกับผูทํางานโดยตรง ถาหากสภาพแวดลอมในการทํางานมีความพอเหมาะ หรือมี
ความปลอดภัยตอสภาพรางกายและจิตใจของผูทํางานผูทํางานก็จะสามารถทํางานนัน้ไดตลอดไป
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อยางปกติสุข แตในทางตรงขามหากสภาพแวดลอมในการทํางานมีความไมเหมาะสมหรือมีความ
ไมปลอดภัย ก็จะเปนสิ่งที่ไปบ่ันทอนสุขภาพทั้งทางรางกายและจิตใจของผูทํางานผูทํางาน 
 จากผลการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมทางกายภาพกับ                     
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดังนี้ 
  

1). นโยบายดานสภาพแวดลอมกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล ในดาน
ความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) จากการศึกษา
พบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวานโยบายดานสภาพแวดลอมมีความเหมาะสมในการ
ทํางานมาก  จํานวน  129 คนคิดเปนรอยละ  64.2สอดคลองกับการศึกษาของปภาจิต                       
บุตรสุวรรณ103ที่พบวาการที่พยาบาลรับรูนโยบายในการดูแลสภาพแวดลอมในหนวยงาน จึง
เทากับพยาบาลรูบทบาทของตนไดอยางดีถือวาเปนเรื่องที่ถูกตองที่สุดสอดคลองกับการกําหนด              
บทบาทความรับผิดชอบของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก 
เพราะการทํางานกับเด็กตองกําหนดบทบาทหนาที่ในการรับผิดชอบใหชัดเจน ทั้งในสถานการณที่
ปรกติซึ่งเปนเรื่องของการจัดสิ่งแวดลอมเพื่อการรักษา หรือ เมื่อมีเหตการณฉุกเฉินเชน เด็ก
อาละวาด เด็กพลัดหลง เปนตน ถาพยาบาลไมรับรูนโยบาย บทบาทของตนจะทําใหมีความ
ยุงยากในการทํางาน ซึ่งจะกอใหเกิดความเครียด ซึ่งถาไมไดรับการแกไขก็จะกอใหเกิดความ
เหนื่อยหนายในการทํางานได  
 
     2). สถานที่ทํางานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล ในดานความออน
ลาทางอารมณการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึงความไมประสบ
ความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญสําคัญทางสถิติ(P<.05) จากการศึกษาพบวา
พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวา สถานที่ทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานมาก จํานวน 
111 คนคิดเปนรอยละ 55.2 โดยปกติสภาพแวดลอมทางกายภาพตางๆภายในโรงพยาบาลซึ่ง
ประกอบดวย แสงสวาง เสียง สภาพอากาศ เครื่องมือเครื่องใช ในที่ทํางาน หองทํางาน ลวนเปน       
ส่ิงที่ปลอยใหเกิดขึ้นโดยธรรมชาติหรืออาจกลาววาเปนสิ่งที่เกิดขึ้นตามความคุนเคยในการ
ปฏิบัติงาน โดยไมมีการตรวจสอบติดตามหรือควนคุมใหเปนไปตามมาตรฐาน ของสถาน
ประกอบการ โดยเฉพาะภายในหอผูปวยเพราะสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานเปนสิ่งหนึ่งที่มี
บทบาทตอสภาพ            จิตใจของผูปฏิบัติงาน ถาผูปฏิบัติงานอยูในสิ่งแวดลอมที่ดีจะมีผลดีตอ
การปฏิบัติงาน  
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(อิสรา ธีรวัฒนสกุล)69 นอกจากนี้พยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับ
เด็กยังมีหนาที่ในการจัดสิ่งแวดลอมเพื่อการรักษา (Therapeutic environment) คือ จัดสภาพหอ
ผูปวยใหเหมือนบาน มีหองเลนสําหรับเด็ก มีความรื่นรมยและปลอดภัย บรรยากาศอบอุน 
พยาบาลและผูชวยเหลือผูปวยทุกคนมีความเขาใจในเรื่องของเด็กทั้งที่เปนเด็กปกติและเด็ก
ผิดปกติ พยาบาล(หญิง)อาจเปนตัวแทนของแม พยาบาล(ชาย)อาจเปนตัวแทนของพอ ซึ่งจะเปน
ปจจัยหนึ่งที่ทําใหเด็กมีพัฒนาการที่ดีข้ึน  

จากการสังเกตุของผูวิจัยพบวา ในปจจุบันหอผูปวยตางจะติดตั้งเครื่องปรับอากาศเปน
สวนใหญทําใหอากาศไมรอนอบอาวแตก็มีบางหอผูปวยที่ไมไดติดตั้งเครื่องปรับอากาศก็มักจะเปด
หนาตางเพื่อใหอากาศไดมีการถายเทสะดวก วึ่งจะมีผลตอการทํางานของพยาบาลได ดัง
การศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานของ Davis ,1971 (อางถึงในปภาจิต บุตรสุวรรณ)103 ที่
พบวาสภาพแวดลอมในการทํางาน ควรเปนสภาพแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะ มีการถายเทอากาศ มี
แสงสวางเพียงพอและเครื่องมือเครื่องใชตางๆดีพอ สอดคลองกับพงศ หรดาล53 ที่กลาววา
สภาพแวดลอมไมวาจะเปนสภาพแวดลอมทางกายภาพ หรือสภาพแวดลอมทางดานสังคม ลวน
แตมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของมนุษยใหอยากทํางาน หรือเกิดความเบื่อหนายใน
การทํางานได 
 
 3). ความสะอาดเรียบรอยกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล ในดาน        
ความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05)จากการศึกษา
พบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวา ความสะอาดเรียบรอยของที่ทํางานมีความเหมาะสม 
ในการทํางานมาก จํานวน 92 คนคิดเปนรอยละ 45.8  สอดคลองกับ กุลยา ตันติผลาชีวะ77และ
(Bernard,1966 อางถึงใน วนิภา วองวัจนะ)65ที่วาการจัดสถานที่ทํางาน เชน โตะ เกาอ้ี หองตางๆ
ใหเพียงพอตอการใชสอย เหมาะกับจํานวนเจาหนาที่ในหอผูปวย และภายในหอผูปวยควรมีหอง
ทํากิจกรรมสําหรับตัวเจาหนาที่ทางการพยาบาลเอง โดยไมเกี่ยวของกับผูปวย ไดแก หองประชุม
ปรึกษาหารือ หองสําหรับคนควาและหองสําหรับพักผอน  เปนตน   เปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ถามีอุปกรณเครื่องใชตางๆครบครัน วางไวเปนระเบียบ 
สะดวกแกการใชงาน จะชวยลดระดับความเครียดแกผูปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานไดอยาง
อยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้จากการศึกษาของ Patel78 พบวางานการพยาบาลเปนงานที่
ปฏิบัติตอชีวิตมนุษย จําเปนตองมีวัสดุอุปกรณที่เพียงพอ จัดวางไวอยางเปนระเบียบ สะดวกตอ
การใชงาน จะชวยสงเสริมใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ ในทางตรงกันขาม หากวัสดุ
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อุปกรณมีไมเพียงพอยอมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความทอแทเพราะไมสามารถทํางานตามที่
คาดหวังได  สอดคลองกับการศึกษาของ Salye79 พบวาองคกรที่มีวัสดุอุปกรณไมเพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน จะสงผลกระทบกับการปฏิบัติงานของพยาบาล ดังนั้นเครื่องมือเครื่องใชในการ
ปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน จะกระตุนใหพยาบาลเกิดความสนุกและมี
ความสุขกับการปฏิบัติงานลดโอกาสที่จะเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลได 

 
4). การตกแตงสถานที่ทํางานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล ในดาน

ความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) จากการศึกษา
พบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาการตกแตงสถานที่ทํางานมีความเหมาะสมใน               
การทํางานปานกลาง  จํานวน  92 คนคิดเปนรอยละ  45.7 Jeger และ  Slotnick                        
1982,(อางถึงใน ศรีรัตนา ศุภพิทยากุล)81กลาววาการจัดตกแตงสภาพแวดลอมจะเปนสวนหนึ่ง           
ที่ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกผอนคลาย จะชวยลดอันตรายที่เกิดจากการที่รางกายอยูในภาวะเครียด
ยาวนานได ซึ่งบุคคลที่ไดมีการผอนคลายภาวะเครียดเปนประจํา การจัดใหมีสถานที่สําหรับ               
กิจกรรมนันทนาการ การออกกําลังกายจะชวยใหมีภาวะจิตใจที่มั่นคง ความวิตกกังวลต่ําและ           
ควบคุมตนเองไดและสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไปแตในเร่ืองการออกกําลังกาย   
นอกจากนี้โรงพยาบาลจิตเวชเปนโรงพยาบาลที่ตองใชส่ิงแวดลอมเปนเครื่องชวยบําบัดอาการทาง
จิตของผูปวย(คณาจารยวิทยาลัยพยาบาล)80สภาพแวดลอมในโรงพยาบาลจึงตองจัดใหสะอาด
เรียบรอย เปนระเบียบและสวยงาม เพื่อใหผูปวยและญาติที่เขามารักษาเกิดความสบายใจ ใน
บางครั้งผูปวยและญาติเองอาจทําใหเกิดมลภาวะ เชน การสงเสียงรอง รบกวนผูอ่ืน หรือการมี
พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมบางประการ ก็ยอมทําใหพยาบาลพบเห็นและอยูในสภาพแวดลอมที่ไม
เหมาะสมได ดังนั้นการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลจึงจําเปนตองจัดใหใหเกิด
ความรูสึกมั่นคง ปลอดภัย มีความสุขกับการปฏิบัติงาน จูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึก
สะดวกสบายตอการปฏิบัติงาน เกิดความพึงพอใจ ที่จะปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 
 
  
 3.1.2.สภาพแวดลอมทางการทํางานโดยรวมกับความเหนื่อยหนายใน                  
การทํางานของพยาบาล 
 1). สภาพแวดลอมทางการทํางานโดยรวมกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ของพยาบาลในดานความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและใน



  

 

133 

ดานความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                     
(P<.05)จากการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาสภาพแวดลอมทางการทํางาน
โดยรวมมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 102 คนคิดเปนรอยละ 50.7มีหลาย
งานวิจัยที่แสดงวา สาเหตุหรือปจจัยดานการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานมีหลายประการดวยกันจากงานวิจัยของ พรทิพย สุรโยธี ณ ราชสีมา30พบวาสภาพแวดลอม
ใน              การทํางานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายโดยสภาพแวดลอมในการทาํงานทีไ่ม
เกื้อหนุนตอ            การทํางาน ซึ่งมีองคประกอบมาจากการขาดความเปนอิสระในการตัดสินใจ มี
การสื่อสารภายในหนวยงานที่ไมชัดเจน รวมทั้งไมมีการแจงใหทราบถึงกฏระเบียบหรือนโยบาย
ของหนวยงาน จะทําใหบุคคลรับรูวาสภาพในการทํางานเปนความเครียดและเมื่อมีความเครียด
เรื้อรังไมสามารถ            ปรับตัวไดก็จะกอใหเกิดความเหนื่อยหนายในการทํางานได  
 จากผลการศึกษาพบวาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมทางการทํางานกับ              
ความเหนื่อยหนายในการทํางาน ดังนี้ 
 

1.1) สัมพันธภาพในหนวยงานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลใน            
ดานความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05)จากการศึกษา
พบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาสัมพันธภาพในหนวยงานมีความเหมาะสมในการ
ทํางานมาก จํานวน 90 คนคิดเปนรอยละ 44.8 สอดคลองกับการศึกษาของ จินตนา ญาติบรรทุง25

ที่พบวาปจจัยดานสัมพันธภาพระหวางบุคลากรในหนวยงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย
ในการทํางานและสอดคลองกับการศึกษาของไพโรจน กลิ่นกุหลาบ20ที่พบวาความสัมพันธระหวาง
บุคลากรในหนวยงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายทั้ง 3 ดาน แสดงวาปฏิสัมพันธระหวาง
พยาบาลกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาอยูในระดับดีบุคลากรในหนวยงานรวมกันทํางานอยาง
เต็มความสามารถมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและกลาระบายปญหาเกี่ยวกับการทํางาน
กับผูรวมงานอยูเสมอ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากวิชาชีพพยาบาลตองอาศัยความสามารถในการทํางาน
เปนทีมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการประสานงานกับบุคลากรหลายระดับ จึงจะทํา
ใหงานการพยาบาลนั้นสมบูรณได  ซึ่งสอดคลองกับที่ ดรุณี  รุจกรกานต และคณะ(อางถึงใน วิไล 
พัวรักษา) 18   กลาววา ประเด็นหนึ่งที่สังคมใหความสําคัญสูงมากเกี่ยวกับลักษณะสวนบคุคล ดาน
จรรยาบรรณวิชาชีพ และบุคลิกภาพของพยาบาล คือ สังคมตองการพยาบาลที่มีความสามารถใน
การทํางานเปนทีม และดวยความเกี่ยวของในการปฏิบัติงานดวยกันเปนทีมสุขภาพ จะเห็นวา
ความรวมมือและการประสานงาน พรอมทั้งมนุษยสัมพันธที่ดีตอผูรวมงานเปนสิ่งสําคัญในการ
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ปฏิบัติงานดานสุขภาพตอผูปวย  แตก็มักจะพบปญหาจากการทํางานอยูเสมอ เชน ขาดความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน มีความขัดแยงในการปฏิบัติงานแกผูปวยเมื่อสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน
กับพยาบาลเปนไปในทางลบ ก็จะเพิ่มความกดดันแกพยาบาลและเกิดความไมพึงพอใจในงาน ใน
ที่สุดเกิดเปนความเบื่อหนาย (Muldary)8 ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารควรสงเสริมให
เกิดความไววางใจระหวางผูรวมงานในหนวยงานมากยิ่งขึ้น เพื่อนําไปสูการพยาบาลที่มีคุณภาพ 

      
1.2) การเรียกรองของผูรับบริการกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมี

ความสัมพันธกันในดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05)จากการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาการ
เรียกรองของผูรับบริการมีความเหมาะสมในการทํางานมาก จํานวน 101 คนคิดเปนรอยละ 50.2 
จากสภาพในการทํางานของพยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก
นั้นจะตองพบกับผูปวยที่เปนเด็กและผูปกครองไปพรอมๆกัน ตองทํางานภายใตสายตาที่คอย             
จับผิด สายตาที่เรียกรองของผูปกครองนอกจากนี้พยาบาลยังตองรับภาระผูปวยจํานวนมากซึง่เปน
สถานการณที่มีความกดดัน ความคับของใจ ตองเผชิญกับความกดดัน ตองทํางานอยางรีบเรง 
ตองพบปะสัมพันธกับบุคคลหลายฝาย ตองพบเห็นความทุกขที่เกิดกับผูปวยและญาติสอดคลอง
กับที่ Maslach และ Jackson ,1982(อางถึงใน พรทิพย สุรโยธิน ณ ราชสีมา) 30กลาววา ความ
กดดันในการทํางานที่มีสาเหตุมาจากการตองคอยตอบสนองความตองการของญาติผูปวยนั้น
บอยครั้งที่พยาบาลตองคอยตอบคําถามญาติผูปวยเกี่ยวกับการดูแลผูปวย ตองคอยรับฟงคําบน
ของญาติเกี่ยวกับสุขภาพของผูปวยแมวาการตระหนักถึงความตองการของญาติผูปวยเปน
ส่ิงจําเปนก็ตาม แตการใหการชวยเหลือในสิ่งเหลานี้ก็สามารถทําใหพยาบาลเกิดความเหนื่อย
หนายในการทํางานได 
 1.3) แรงสนับสนุนทางสังคมกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลในดาน
ความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง
ความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P>.05) จากการศึกษา
พบวาพยาบาล สวนใหญมีความคิดเห็นวาแรงสนับสนุนทางสังคมมีความเหมาะสมในการทํางาน
มาก จํานวน 95 คนคิดเปนรอยละ 47.3 สอดคลองกับการศึกษาของ บุญศรี ชัยชิตามร27ที่พบวา 
ความสัมพันธที่ดีจากคูสมรส จากเพื่อน จากญาติ มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายดาน
ความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เชนเดียวกับจันทรา  วีรปฎิญญา29 
พบวาความเหนื่อยหนายในดานความออนลาทางอารมณ และการลดความเปนบุคคลแตกตางกัน 
โดยครอบครัวที่มีการขัดแยงกันบางเปนบางครั้งจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานมากกวา 
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ครอบครัวที่รักใครกันดี เนื่องจาก ความเครียดที่เกิดจากสัมพันธภาพที่ไมดีระหวางสมาชิกใน        
ครอบครัวนี้เองจะเปนสวนหนึ่งที่ทําใหความสามารถของบุคคลในการแกไขปญหาการเผชิญ
ปญหา การปรับตัวในงานอาชีพลดลง กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน อันจะสงผลถึงความ
เหนื่อยหนายในการทํางานได (Kaspar, 1982 อางถึงใน วิไล พัวรักษา) 18และจากการศึกษาของ
มยุรี เถาลัดดาพบวาความเครียดที่เกิดจากสัมพันธภาพที่ไมดีระหวางสมาชิกในครอบครัวนี้เอง จะ
เปนสวนหนึ่งที่ทําใหความสามารถของบุคคลในการแกไขปญหา การเผชิญปญหา การปรับตัวใน
งานอาชีพลดลงกอใหเกิดความเครียดในการทํางานอันจะสงผลถึงความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานได สอดคลองกับการศึกษาของไพโรจน กล่ินกุหลาบ20ที่พบวา ความสัมพันธกับบุคคลใน
ครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จในการ
ทํางานได  

นอกจากแรงสนับสนุนจากครอบครัวแลว การมีสัมพันธภาพที่ดีในหนวยงาน ปฏิสัมพันธ
ระหวางพยาบาลกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาอยูในระดับดีบุคลากรในหนวยงานรวมกันทํางาน
อยางเต็มความสามารถมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและกลาระบายปญหาเกี่ยวกับการ
ทํางานกับผูรวมงานอยูเสมอ มีการชวยเหลือกัน ลวนมีความสัมพันธ กับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานทั้งสิ้นดังนั้น พยาบาลวิชาชีพจึงควรใหความสําคัญกับครอบครัวและสถานที่ทํางานของตน 
สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิกในครอบครัวสถานที่ทํางานจะทําใหครอบครัวและ                 
สถานที่ทํางาน มคีวามสุข สงผลใหบุคคลนั้นเปนคนดีมีคุณภาพในสังคมตอไป 

 
 1.4) ลักษณะงาน กับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธกันใน
ดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ( P<.05)จากการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาลักษณะงานมี               
ความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 81 คนคิดเปนรอยละ 40.3 สอดคลองกับ               
การศึกษาของ Muldaryและ Pinesและ Maslach35ที่พบวาความเครียดที่เกิดจากการทํางานสวน
ใหญของพยาบาลมาจากลัษณะงานที่ตองรับผิดชอบเนื่องจากงานพยาบาลเกี่ยวของกับ               
ความทุกข ความเจ็บปวยของมนุษย ตองพบปะกับบุคคลหลายฝาย ตองเผชิญกับความกดดัน 
ความคับของใจ ตองการการตัดสินใจที่รีบดวนนอกจากนี้งานพยาบาลยังมีลักษณะเปนผลัด                
มีตารางเวลาในการทํางานที่ไมแนนอน ตองอยูเวรในวันหยุดหรือการทํางานติดกันหลายวันโดย               
ไมไดหยุดพักหรือชั่วโมงในการทํางานที่ยาวนานติดตอกันมากเกินไป งานที่ขาดการใชทักษะและ
ความสามารถหรือไดรับมอบหมายงานที่ไมนาสนใจ ไมตรงกับความสามารถยอมมีผลกระทบตอ
สุขภาพจิตของผูปฏิบัติงานได ลักษณะงาน ตางๆเหลานี้เปนสถานการณที่เครียด ซึ่งทําให
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พยาบาลเกิดความเหนื่อยหนายและมีทัศนคติทางดานลบตองานและผูมาขอรับบริการได ใน
ปจจุบันพบวาพยาบาลตองปฏิบัติทั้งงานการพยาบาลและงานที่ไมใชพยาบาล เชน งานเสมียน 
งานการเงิน ฯลฯ ในปริมาณมาก  และอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใชไมอยูในสภาพที่พรอมจะใชได
โดยสะดวกและทันทวงที ดังนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญกับการแบงเบาภาระงาน  โดยการจัด
อัตรากําลังบุคลากรพยาบาลในแตละเวรใหไดสัดสวนกับจํานวนผูปวยและจัดใหพยาบาลได              
รับผิดชอบเฉพาะงานที่เปนหนาที่ของพยาบาลและมอบหมายงานที่ไมใชหนาที่ของพยาบาลใหกับ
บุคลากรระดับอ่ืนรวมทั้งควรใหความสําคัญกับการจัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือเคร่ืองใชใหอยูใน
สภาพที่พรอมจะใชไดโดยสะดวก เพื่อลดอุปสรรคในการทํางานและการใชเวลาใหนอยลง  นับเปน
การผอนปรนภาระงานในหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลได 
 

1.5) การรับรูบทบาทและความสามารถของพยาบาลกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ของพยาบาลมีความสัมพันธกันในดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปน
บุคคลของผูปวยลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) จากการศกึษาพบวาพยาบาลสวนใหญมี
ความคิดเห็นวาบทบาทและการรับรูความสามารถ มีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง 
จํ า น ว น 99ค น คิ ด เ ป น ร อ ย ล ะ 49.3ซึ่ ง ส อ ด ค ล อ ง กั บ ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง Kasper,1982                        
(อางถึงใน วิไล พัวรักษา) 18 ที่พบวาการแสดงบทบาทขัดแยงในการปฏิบัติงานการพยาบาล มีสวน
สําคัญทําใหเกิดความความเหนื่อยหนายในการทํางานได เชนเดียวกับการศึกษาของ Boyd              
(อางถึงใน วิไล พัวรักษา)18 ที่พบวาความรูสึกขัดแยงในบทบาทของคนทําใหเกิดความความเหนื่อย
หนายในการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติและจากการศึกษาของจินตนา ญาติบรรทุง พบวา
พยาบาลที่มีความรูสึกตอความสามารถเชิงวิชาชีพตางกันจะมีความความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานตางกันและการรับรูตอความสามารถเชิงวิชาชีพมีความสัมพันธทางลบกับระดับความความ
เหนื่อยหนายของพยาบาล 

การที่พยาบาลสามารถใหการพยาบาลแกผูปวยอยางเหมาะสมตามสภาพการทํางานใน           
หนวยงาน แสดงวา พยาบาลวิชาชีพรูสึกวาตน ไดใหการพยาบาลแกผูปวยอยางดีท่ีสุด เนื่องจาก
ลักษณะงานของพยาบาลตองมีความรับผิดชอบตอหนาที่สูงที่เกี่ยวกับชีวิตของมนุษยยอมตองการ
ความถูกตอง แมนตรงในการพยาบาลและใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการของผูปวย
อยางสมบูรณแบบ  ประกอบกับลักษณะบุคลิกภาพของพยาบาลที่มีความเสียสละ อารมณมั่นคง 
มีความเชื่อมั่นในตนเอง ไมหวั่นไหวงาย ตัดสินใจดวยเหตุผล อันจะเปนปจจัยที่ทําใหพยาบาล
ทํางานดวยความสบายใจและทํางานไดเต็มความสามารถ 

 



  

 

137 

1.6) ความกาวหนาในหนาที่การงานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลใน             
ดานความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดานความรูสึกถึง                 
ความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) จากการศึกษา
พบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาความกาวหนาในหนาที่การงานมีความเหมาะสมในการ
ทํางานมาก จํานวน 109 คนคิดเปนรอยละ 54.สอดคลองกับการศึกษาของ Anderson และ
Iwanicki (อางถึงใน ศันสนีย สมิตะเกษตริน)83 ที่พบวาความกาวหนาในหนาที่การงานเปนปจจัยที่
สําคัญประการหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในหนาที่การงาน สอดคลองกับ
การศึกษาของของไพโรจน กลิ่นกุหลาบ20 ที่พบวาความกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธ
กับความเหนื่อยหนายทั้ง  3 ดาน คือความออนลาทางอารมณ การลดคาความเปนบุคคลของผูอ่ืน
ลงและความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ สอดคลองกับการศึกษาของสิริยา สัมมาวาจ26 ที่
พบวาปญหาที่เกิดจากการบริหารที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย คือ การขาดการสนับสนุนใหมี
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
 ความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การเจริญเติบโตในหนาที่การงาน การมีโอกาส
ไดรับการพัฒนาทักษะ ไดแก การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การศึกษาตอ การฝกอบรม การเขารวม
ประชุมวิชาการ และการติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับเทคโนโลยี่ตางๆอยางสม่ําเสมอพบวา
หากพยาบาลไมมีโอกาสกาวหนาในงานหรือไมไดรับตําแหนงสูงขึ้น จะเปนสาเหตุหนึ่งของการ
ลาออกจากงานเนื่องจากไมมีตําแหนงจูงใจที่จะทํางานตอไป 
 

1.7) รายไดและสวัสดิการ  กับ  ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมี
ความสัมพันธกันในดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05)จากการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวารายได
และ     สวัสดิการ มีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 94 คนคิดเปนรอยละ 46.8 
สอดคลองกับการศึกษาของMazzorana,1991(อางถึงใน วิไล พัวรักษา)18 ที่พบวาความพึงพอใจ
กับเงินเดือนมีความสัมพันธทางลบกับความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคล
ของผูปวยลงอยางมีนัยทางสถิติ    
 ส่ิงจูงใจและระบบการใหผลประโยชนตอบแทนที่เปนสิ่งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน เปน
ส่ิงที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยตรง อีกท้ังยังเปนการธํารงรักษา ลดการ
สูญเสียบุคลากร ลดการลาออก รายไดและสวัสดิการ หมายถึงผลตอบแทนจากการทํางาน เชน 
รายไดประจํา เงินบําเหน็จบํานาญ เงินลวงเวลา ที่ไดมาจากการปฏิบัติงานที่มีความเพียงพอและ
ไดรับเงินเดือนคาจางที่เพิ่มข้ึนตามความคาดหวัง เงินเปนปจจัยเบื้องตนสําหรับสรางแรงจูงใจ 
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เพราะสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยไดโดยการใชเงินแลกเปลี่ยน 
นอกจากนี้ เงินยังเปนเครื่องแสดงถึงสถานภาพและทําใหเกิดความสมหวังในชีวิตแกผูครอบครอง
นอกจากนี้ยังรวมถึงสิ่งจูงใจที่มาในรูปโดยออม เชน สวัสดิการตางๆ การใหบริการดานอาหาร ที่
พัก การใหหยุดพักผอนประจําปหรือวันหยุดอื่นๆโดยไดรับคาจางตามปรกติการใหบริการทาง           
การแพทย และการไดรับการประกันชีวิตตางๆ นอกจากนี้ยังอาจรวมไปถึงการใหสิทธิพิเศษใน            
การซื้อของถูกหรืออ่ืนๆ รายไดและสวัสดิการเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความเครียดในระดับสูงหาก
ไมไดรับการแกไขจะเกิดความเหนื่อยหนายไดในที่สุดเนื่องจากปญหาทางเศรษฐกิจเปนปจจัย
กระตุนใหคนเกิดความเครียดไดดังนั้นการไดรับคาตอบแทนและมีสวัสดิการตางๆที่เหมาะสมและ              
เพียงพอ จึงเปนการชวยแบงเบาภาระปญหาทางเศรษฐกิจใหลดลงความเครียดและความเหนื่อย
หนายก็จะนอยลง 
 

1.8) ความเปนอิสระในการทํางานกบั ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมี
ความสัมพันธกันในดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ(P<.05)จากการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวา            
ความเปนอิสระในการทํางานมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 93 คนคิดเปนรอย
ละ 46.3 สอดคลองกับการศึกษาของ Savichi และ Cooley ,1987 ( อางถึงใน กรวิกา พรมจวง)63 
ที่พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานที่พยาบาลขาดอิสระในการทํางานหรือขาดอํานาจหนาที่ ที่จะ
ชวยใหงานดําเนินตอไปทั้งที่ตองรับผิดชอบงานสูง จะทําใหพยาบาลเกิดความคับของใจ เกิด
ความรูสึกชวยตัวเองไมได รูสึกวาตนลมเหลวในการทํางานและเกิดความเหนื่อยหนายได 
สอดคลองกับ Miller97 ที่กลาววาการมีอิสระในการปกครองตนเอง มีความสําคัญตอการเปน
วิชาชีพของพยาบาลแตละคน แนวคิดเรื่องอิสระในการปกครองตนเอง  สามารถแสดงออกได
หลายทางที่สําคัญ คือ  พฤติกรรมการตัดสินใจของพยาบาลในการทํากิจกรรมตางๆที่มี
ลักษณะเฉพาะของวิชาชีพไดดวยตนเอง เปนการปฏิบัติตามขอบเขตของวิชาชีพและโดยสิทธิ
ตามที่กฎหมายใหการรองรับและตามจรรยาบรรณวิชาชีพ  
 ความมีอิสระในการทํางาน มีความจําเปนมากตอการทํางานเพราะนอกจากจะทําใหงาน
คลองตัวแลว สมาชิกยังมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานภายในขอบเขตการ
รับผิดชอบของตน มีความสุขในการทํางานที่ตนไดรวมในการใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงาน
ออกมา ซึ่งทําใหองคกรเจริญกาวหนา นอกจากนี้ การที่พยาบาลมีโอกาสที่จะนําวิทยาการใหม
ทางการพยาบาลมารวมปรับปรุงการปฏิบัติการพยาบาล ผูบริหารควรเปดโอกาสใหพยาบาล
สามารถนําวิทยาการใหมทางการพยาบาลมาใชในการปฏิบัติการพยาบาลเทาที่ควรซึ่งจะทําให
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ความคิด       สรางสรรคของพยาบาลนั้นดีข้ึนจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ ผูบริหารควรให
ความสําคัญและใหการสนับสนุนในการนําวิทยาการใหมๆ ไมวาจะเปนเครื่องมือที่ทันสมัยหรือ
วิธีการปฏิบัติการพยาบาลสมัยใหมมาใชมากขึ้น 
 
 1.9) การประเมินผลงานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธ
กันในดานความออนลาทางอารมณและการลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) จากการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาการ
ประเมินผลงานมีความเหมาะสมในการทํางานปานกลาง จํานวน 102 คนคิดเปนรอยละ 50.7 
สอดคลองกับการศึกษาของ กิตติ แสงเทียนฉาย84ที่พบวาสาเหตุของความเหนื่อยหนายในการ
ปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา7ลําดับที่หนึ่งคือระบบการพิจารณาความดี
ความชอบที่ไมเปนธรรม สอดคลองกับ Maslach35 ที่กลาววาปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหพยาบาลเกิด
ความไมพึงพอใจในการทํางาน มีทัศนคติในดานลบตอหนวยงาน เนื่องจากบุคลากรในทีมสุขภาพ
มักจะไดัรับการประเมินผลงานเฉพาะดานลบเมื่อทํางานผิดพลาด ขาดการชมเชยและมีกฎเกณฑ
ขอบังคับตางๆมากมาย ซึ่งกอใหเกิดความกดดันทางอารมณ และนําไปสูความเหนื่อยหนายได
สอดคลองกับ Schwab(อางถึงใน กิตติ แสงเทียนฉาย)84ที่กลาววา สาเหตุของความเหนื่อยหนาย
ประการหนึ่งก็คือ ระบบการพิจารณาความดีความชอบไมเปนธรรม  
 
 1.10) การรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงานกับ ความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาลในดานความออนลาทางอารมณ การลดคุณคาความเปนบุคคลของผูปวยลงและในดาน
ความรูสึกถึงความไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05)
จากการศึกษาพบวาพยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นวาการบริหารหนวยงานและการรบัรูนโยบาย
มีความเหมาะสมในการทํางานมาก จํานวน 104 คนคิดเปนรอยละ 51. สอดคลองกับการศึกษา
ของสิริยา สัมมาวาจ26พบวาการรับรูนโยบายและการบริหารหนวยงานเปนปจจัยที่สําคัญประการ
หนึ่งที่มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในหนาที่การงาน หนวยงานที่มีการจัดการและระบบ
บริหารที่ไมดี ขาดการติดตอประสานงานที่ชัดเจนระหวางผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา เกิดความ
คลุมเครือไมทราบเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจนกอใหเกิดความเหนื่อยหนายและสงผลตอ            
คุณภาพการบริหาร ปญหาที่เกิดจากการบริหารที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย คือ การขาดการ
สนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ไมสามารถแกไขปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานได 
หลีกเลี่ยงการพูดคุยเมื่อเกิดปญหาไมมีอํานาจในการตัดสินใจในการทํางานและนโยบายใน         
หนวยงานไมแนนอน สอดคลองกับคํากลาวของ Duxburyและคณะ (อางถึงใน วิไล พัวรักษา)18               
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ที่กลาววา ระบบบริหารที่มีนโยบายไมชัดเจน ขาดการติดตอส่ือสารสองทาง ผูบริหารที่เปนคนไมมี
เหตุผล เขมงวดกับกฎระเบียบมากเกิดไป เปนสวนหนึ่งที่ทําใหพยาบาลคับของใจตอระบบบริหาร
สูญเสียอัตมโนทัศนและรูสึกลมเหลวในการทํางานและมีอาการของความเหนื่อยหนายเกิดขึ้นได 
พยาบาลที่มีการรับรูตอระบบบริหารอยูในระดับดี จะมีความเหนื่อยหนายอยูในระดับตํ่า ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของจินตนา ญาติบรรทุง25ที่พบวา การรับรูตอระบบบริหารมีความสัมพันธ
ทางลบกับระดับความเหนื่อยหนายของพยาบาล เชนเดียวกับ นวลอนง ศรีธัญรัตน28 พบวา 
พยาบาลที่มีการรับรูตอระบบบริหารตางกันจะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกันและ
พบวาการขาดโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือตัดสินใจและพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาหรือ
นโยบายที่เครงครัดเกินไปจะทําใหพยาบาลเกิดเบื่องานได  นอกจากนี้การที่ผูปฏิบัติงานที่มีสวน
รวมในงานต่ําจะมอิีทธิพลใหเกิดความเหนื่อยหนายขึ้น 
 จากที่กลาวมาทั้งหมดเปนเพียงสวนหนึ่งที่ชวยอธิบาย ความเหนื่อยหนายทั้ง 3 ดานของ
พยาบาลประจําสถาบันสุขภาพจิตและโรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็กที่พบวาอยูในระดับตํ่าซึ่ง
สอดคลองกับผลการวิจัยของนวลอนง ศรีธัญรัตน28 พรทิพย ,สุรโยธี  ณ ราชสีมา30และอัศวินี นา
มะกันคํา21 ที่พบวาพยาบาลมีความเหนื่อยหนายในการทํางานอยูในระดับตํ่า แสดงใหเห็นวา
พยาบาลมีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีกําลังใจในการทํางานหรือการดํารงชีวิตประจําวัน มีทัศนคติที่
ดีตอตนเอง เพื่อนรวมงาน ผูปวยและตองานที่รับผิดชอบจะทําใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพซึ่งสอดคลองกับที่ Burkeและ Richardsen24 กลาววาความเหนื่อยหนายใน
การทํางานนั้นจะมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานที่ต่ําแตอาจมีปจจัยอ่ืนๆ 
เชน ลักษณะบุคลิกภาพหรือลักษณะสวนบุคคลอื่นที่ผูวิจัยไมไดศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้อาจมีผลทํา
ใหมีความเหนื่อยหนายเปลี่ยนแปลงไปได ซึ่งฟรอยเดนเบอรเกอร(Freudenberger อางถึงใน
มาลินี   วงคพาณิชย )16 กลาววา การรูจักตนเองหรือการตระหนักในตัวเอง เปนวิธีปองกันความ
เหนื่อยหนายไดดีที่สุด ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ทั้งผูบริหารและพยาบาลจะตองหา
แนวทางแกไข เพื่อลดและปองกันไมใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงาน 
 
ขอเสนอแนะ 
 
 จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน เพศ อายุ แผนกที่ปฏิบัติงานและการตอง
รับภาระในครอบครัว โดยเฉพาะในสวนของสภาพแวดลอมในการทํางานทั้งทางกายภาพและ              
ดานการทํางานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลทั้งสิ้น ดังนั้น ผูบริหารและ             
ผูบริหารวิชาชีพพยาบาลควรหาแนวทางเพื่อลดและปองกันไมใหเกิดความเหนื่อยหนายสูงขึ้น 
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  1.ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการจัดอัตรากําลังบุคลากรพยาบาลในแตละเวร
ใหไดสัดสวนกับจํานวนผูปวยและจัดใหพยาบาลไดรับผิดชอบเฉพาะงานที่เปนหนาที่ของพยาบาล 
และมอบหมายงานที่ไมใชหนาที่ของพยาบาลใหกับบุคลากรระดับอื่น และที่สําคัญตองมอบหมายงาน
ใหเหมาะกับความสามารถของแตละบุคคลจะทําใหบุคคลนั้นปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
  2.ผูบริหารควรสรางความยุติธรรมใหเปนที่ประจักษกับบุคลากรในหนวยงาน
โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องการพิจารณาความดีความชอบ ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
เปดเผย  รวมทั้งใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของเพื่อนรวมงานดวย
ซึ่งจะเปนการเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหมีกําลังใจในการทํางานมากขึ้น    
  
  3. พยาบาลควรเสริมสรางและธํารงไวซึ่งสัมพันธภาพที่ดีตอกันระหวาง 
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานสมาชิกในครอบครัว  โดยมีความรัก ความเขาใจ 
เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน  รูจักใหอภัยและมีสวนรวมชวยเหลือกันในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ 
  4.พยาบาลควรพัฒนาความรูในวิชาชีพของตน โดยการคนควาหาความรูเพิ่มเติม
อยูเสมอ เชน อานวารสารตางๆ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงาน ซึ่งจะทําให            
ความสามารถเชิงวิชาชีพของตนสูงขึ้น เกิดความภาคภูมิใจในวิชาชีพของตน 
  5.พยาบาลเมื่อมีความเครียดเกิดขึ้นไมควรปลอยทิ้งไว ควรหาวิธีการเผชิญกับ
ความเครียดที่ เหมาะสม  เชน  ทํางานอดิ เรก  ออกกําลังกาย  ระบายกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน สมาชิกในครอบครัวหรือรูจักสรางอารมณขัน เพื่อลดและปองกัน
ไมใหพัฒนาเกิดเปนความเหนื่อยหนายตอไป  
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 
           1.ควรมีการศึกษาความเหนื่อยหนายของพยาบาลในสถาบันสุขภาพจิตและ

โรงพยาบาลจิตเวชสําหรับเด็ก สังกัดกรมสุขภาพจิต ในระยะยาวหรือวิจัยในเชิงคุณภาพ เพราะ
ความเหนื่อยหนาย มีความซับซอนและเกี่ยวของกับปจจัยทั้งดานจิตวิทยา สังคมวิทยา ถาได
ศึกษาในระยะยาวหรือรวบรวมขอมูลในลักษณะการสัมภาษณแบบเจาะลึก จะทําใหไดขอมูล
กวางขวาง สามารถทราบถึงกระบวนการเกิดความเหนื่อยหนายของพยาบาลไดอยางแทจริง 

2.ควรมีการศึกษาเพื่อวิเคราะหหาองคประกอบอื่นๆเชน ลักษณะบุคลิกภาพ 
สภาพการทํางานหรือสภาพวิถีการดําเนินชีวิตของพยาบาลและลักษณะสวนบุคคลอื่นที่ผูวิจัย             
ไมไดศึกษาในงานวิจัยครั้งนี้ ซึ่งอาจมีผลทําใหมีความเหนื่อยหนายเปลี่ยนแปลงไปได 
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  3.ควรมีการศึกษาตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางานทั้ งทางดาน                        
สภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอมทางการทํางานในดานตางๆใหละเอียดเพิ่มเติม 
เพื่อใหครอบคลุมถึงสาเหตุของการเกิดความเหนื่อยหนายของพยาบาลและแนวทางแกไขได              
ชัดเจนยิ่งขึ้น 

4. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลในโรงพยาบาลจิตเวช 
สําหรับผูใหญสังกัดกรมสุขภาพจิต แลวนํามาเปรียบเทียบกัน ซึ่งจะทําใหหาแนวทางเพื่อลดและ
ปองกันไมใหเกิดความเหนื่อยหนายได 

5. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายของบุคลากรวิชาชีพอื่น ในสังกัด
กรมสุขภาพจิต เชน นักสังคมสงเคราะห นักจิตวิทยา ซึ่งจะทําใหหาแนวทางเพื่อลดและปองกัน
ไมใหเกิดความเหนื่อยหนายได 
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ภาคผนวก  ข  เครื่องมือที่ใชในงานวจิัย 
 

                                                                                                         แบบสอบถามเลขที ่
 

แบบสอบถามเรื่อง 
สภาพแวดลอมในการทํางานและความเหนื่อยหนายในการทาํงานของพยาบาลในสถาบนัสุขภาพจิต 

และโรงพยาบาลจิตเวชสาํหรับเด็ก กรมสุขภาพจติ 
 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
  

1. แบบสอบถามฉบับนี้เปนการสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานและความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานของทาน ซึ่งแบงออกเปน  3  ตอน  คือ 
 
                ตอนที่   1       เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบคุคล 

ตอนที่   2       เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งเปนแบบมาตราสวนประมาณคา   
5  ระดับ แบงออกเปน  2  สวน คือ 

    สวนที่ 1. เกี่ยวกับสภาพแวดลอมทางกายภาพ 
    สวนที่ 2. เกี่ยวกับสภาพแวดลอมทางการทํางาน 
   

ตอนที่   3      เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในการทาํงานซึ่งเปน 
แบบมาตราสวนประมาณคา  7  ระดับ  

 ตอนที่  4       เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปญหาและแนวทางแกไข 
ซึ่งทานจะใชระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ  20  นาท ี
  
 

2. ขอความกรุณาใหทานพิจารณาขอความโดยละเอียด และตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ 
 
 

ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาทานคงใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
       และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา  ณ  โอกาสนี ้
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  3   ลงใน (   )  และเติมขอความลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริง 

ของทาน 
1. สถานที่ทํางาน  โรงพยาบาล……………………………………………  ……Hos 
2. เพศ   (      )  ชาย        
    (      )  หญิง       ……Sex 
3. อาย…ุ……….ป  ( ใหระบุจํานวนปเต็ม ในกรณีที่เศษของอายุเกิน 6 เดือนใหคิดเปน  1 ป )  ……Age 
4. สถานภาพสมรส  (      )  โสด        
    (      )  คู 
    (      )  มาย  หยา  แยก      ……Mst  
5. หนาที่ในการทํางาน (      )  พยาบาลวิชาชีพ       
    (      )  พยาบาลเทคนิค 
    (      )  เจาหนาที่พยาบาล      ……WoSta 
6. แผนกที่ทานปฏิบัติงานอยู  (      )  แผนกผูปวยใน      
     (      ) แผนกผูปวยนอก 
     (      )  ไมไดทําหนาที่การพยาบาล    ……WoDe 
7.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน……………………ป      ……Yeas 
8. ชวงเวลาในการปฏิบัติงานปรกติของทาน คือ 

(      )  ปฏิบัติเฉพาะเวร  (      )   เชา        
         (      )    บาย  
         (      )     ดึก  

(      ) ปฏิบัติทั้ง 3 เวร       ( เวร เชา – บาย - ดึก )  
(      )  อื่นๆ………………………………………   ……WoRo 

9. เคยผานการอบรมหลักสูตรการพยาบาลสุขภาพจิตและจิตเวชภายหลังการพยาบาลขั้นพืน้ฐาน 
(      ) เคย 
 (      )ไมเคย       ……Pogr 

10. สถานะภาพทางเศรษฐกิจ (      )  มีหนี้สิน 
(      )  พอใช 
(      )  เหลือเก็บ       ……Estat 

11. ภาระภายในครอบครัว (      )  ไมตองรับภาระใดๆ 
(      ) รับภาระบาง 
(      ) รับภาระเต็มที      ……Fami 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 สวนที่ 1. เกี่ยวกับสภาพแวดลอมทางกายภาพ 

คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  3ลงในชองที่กับท่ีทานเห็นวาตรงหรือใกลเคียงกับความรูสึกของทานมาก
ที่สุด โดยมีเกณฑดังนี้ 
เห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถึง สภาพความเปนจริงที่มี/หรือเกิดขึ้น/พบกับส่ิงนั้นหรือกระทําส่ิงนั้นอยางสม่ําเสมอ 
เห็นดวย              หมายถึง  สภาพความเปนจริงที่มี/หรือเกิดขึ้น/พบกับส่ิงนั้นหรือกระทําส่ิงนั้นบอยครั้ง 
ไมแนใจ    หมายถึง  สภาพความเปนจริงที่ไมแนใจวาเกิดขึ้น/ไมแนใจวาพบกับส่ิงนั้นหรือกระทําส่ิงนั้น 
ไมเห็นดวย    หมายถึง  สภาพความเปนจริงที่มี/หรือเกิดขึ้น/พบกับส่ิงนั้นหรือกระทําส่ิงนั้นนานๆครั้ง 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง    สภาพความเปนจริงที่ไมมี/หรือไมเกิดขึ้น/ไมเคยพบกับส่ิงนั้นมากอน 
                                              หรือไมเคยกระทําส่ิงนั้นเลย 
  

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ
ผูลง 
ขอมูล 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ 
1.ทานรับทราบนโยบายของหนวยงานในเรื่องการดูแล 
รักษาความสะอาดของหนวยงานอยางชัดเจน 

      
 
PhyE 1 

2.ทานไมเคยรับทราบหนาที่ความรับผิดชอบในการดูแล
รักษาความสะอาดของหนวยงานเลย 

      
PhyE 2 

3.มีการแบงพื้นที่ความรับผิดชอบอยางชัดเจนใน
หนวยงานของทาน 

      
PhyE 3 

4.มีการจัดระบบการปองกันอนัตรายและมีการซักซอมใน
การปองกันอยูเสมอ 

      
PhyE 4 

5.สถานที่ทํางานของทานมีแสงสวางเพียงพอใน 
การทํางาน 

      
PhyE5 

6. สถานที่ทํางานไมมีกล่ินขยะหรือกล่ินจากทอระบายน้ํา
รบกวน 

      
PhyE 6 

7. สถานที่ทํางานมีระบบกําจดัขยะอยางถูกวิธ ี
 

      
PhyE 7 

8.มีเสียงดังรบกวนการทํางานของทานอยูเสมอขณะ
ทํางาน 

      
PhyE 8 

9.สถานที่ทํางานรอนอบอาว ถายเทอากาศไมดี 
 

      
PhyE 9 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ
ผูลง 
ขอมูล 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ ( ตอ ) 
10.เครื่องมือเครื่องใชในหองทํางานสามารถหยิบใชได
อยางสะดวก 

      
PhyE 
10 

11.พื้นหองทํางานของทานมักสกปรกเลอะเทอะ 
 

     PhyE 
11 

12.ในหนวยงานของทานมีอุปกรณเครื่องอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน เชน โตะ เกาอี ้เพียงพอตอการ
ทํางาน 

      
 
PhyE 
12 

13. หนวยงานของทานมี ตํารา เอกสารวิชาการทางการ
พยาบาลและอปุกรณที่สงเสริมในการเรียนรูตางๆ เชน 
เครื่องคอมพิวเตอร สําหรับการสงเสริมในการเรียนรูของ
ทานอยางพอเพียง 

      
 
 
PhyE 
13 

14.ทานมักเสียเวลากับการหาอุปกรณเครื่องใชในการ
ทํางาน 

     PhyE 
14 

15.ทานสามารถจัดหาหรือเบิกอุปกรณเครื่องมือตางๆที่มี
ความจาํเปนตอการทํางานไดตามตองการ 

      
PhyE 
15 

16.มีหองพักสําหรับพยาบาลที่สะอาดและเปนระเบียบ       
PhyE16 

17.ในหองพักสําหรับพยาบาลไมมอีุปกรณอาํนวยความ
สะดวกเพียงพอเชน พัดลม ตูเย็น โตะเกาอี้สําหรับ
พักผอน 

      
PhyE17 

18.มีพื้นที่สําหรับดูแลผูปวยที่ตองไดรับการดูแลอยาง
ใกลชิดเพื่อใหเกิดความปลอดภัย 

      
PhyE18 

19.บริเวณรอบหนวยงานของทานมีการจัดตกแตงตนไม 
สวนหยอมใหดสูวยงาม 

     PhyE 
19 

20.ในหนวยงานของทานมีการจัดสถานที่พักผอนหยอน
ใจหรือการออกกําลังกาย 

     PhyE 
20 
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สวนที่ 2. เกี่ยวกับสภาพแวดลอมทางการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  3ลงในชองที่กับที่ทานเห็นวาตรงหรือใกลเคียงกับความรูสึกของทานมาก

ที่สุด โดยมีเกณฑดังนี้ 
เห็นดวยอยางยิ่ง      หมายถึง    สภาพความเปนจริงที่มี/หรือเกิดขึ้น/พบกับส่ิงนั้นหรือกระทําส่ิงนั้นอยางสม่ําเสมอ 
เห็นดวย                 หมายถึง     สภาพความเปนจริงที่มี/หรือเกิดขึ้น/พบกับส่ิงนั้นหรือกระทําส่ิงนั้นบอยครั้ง 
ไมแนใจ  หมายถึง     สภาพความเปนจริงที่ไมแนใจวาเกิดขึ้น/ไมแนใจวาพบกับส่ิงนั้นหรือกระทําส่ิงนั้น 
ไมเห็นดวย  หมายถึง     สภาพความเปนจริงที่มี/หรือเกิดขึ้น/พบกับส่ิงนั้นหรือกระทําส่ิงนั้นนานๆครั้ง 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง   สภาพความเปนจริงที่ไมมี/หรือไมเกิดขึ้น/ไมเคยพบกับส่ิงนั้นมากอน 
                                              หรือไมเคยกระทําส่ิงนั้นเลย 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ
ผูลง 
ขอมูล 

สัมพันธภาพในหนวยงาน 
1. บุคลากรในหนวยงานของทาน ไมมีความเปนมิตรและ
จริงใจตอกันตามความรูสึกของทาน 

      
 
WorE 1 

2. มีการแบงสถานะอยางมากในหนวยงานของทาน 
พยาบาลไมคอยรวมกลุมกับเจาหนาที่ที่มีสถานะต่ํากวา 

      
WorE 2 

3. ความขัดแยงในระหวางเพื่อนรวมงาน ผูบงัคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชามักหาขอยุติไดอยางประนีประนอม 

      
WorE 3 

การเรียกรองของผูรับบริการ 
4. ทานรูสึกอึดอัดขณะที่ตองใหการพยาบาลโดยมีญาติ
หรือผูปกครองของผูปวยเฝามองอยู 

      
 
WorE 4 

5.ผูปกครองหรือญาติผูปวยมกัจะเรียกรองทานใหดูแล 
ผูปวยหรือญาตขิองตัวเองบอยๆ 

      
WorE 5 

6.ผูปกครองหรือญาติผูปวยมกัจะพูดจาไมสุภาพกับทาน  
ขณะที่ทานใหการพยาบาลผูปวยรายอื่น 

      
WorE 6 

แรงสนับสนุนทางสังคม 
7.เมื่อทานปฏบิัติงานเปนผลดี ทานมักไดรับคําชมเชย
จากผูบังคับบญัชา 

      
 
WorE 7 

8.ครอบครัวของทานเขาใจปญหาการทํางานของทานและ
คอยใหกําลังใจเสมอ 

      
WorE 8 

9.เพื่อนรวมงานของทานใหความชวยเหลือทานทันที เมื่อ
ทานมีเหตุการณฉุกเฉิน หรือตองการความชวยเหลือ 

      
WorE 9 
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ระดับความคิดเห็น 
ขอความ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ
ผูลง 
ขอมูล 

ลักษณะงาน 
10. งานที่ทานทําจําเจ นาเบือ่หนาย 
 

     WorE1 

11.ทานคิดวาทานจะทํางานไดดี มีคุณภาพกวานี้  ถา
ทานไมมีงานตองทํามากจนเกินไป 

     WorE 
11 

12.การจัดเวรปฏิบัติงานและการจัดวันหยุดในหนวยงาน
ของทานมีความเหมาะสมด ี

     WorE 
12 

บทบาทและการรับรูความสามารถ 
13. ทานตองทํางานดานธุรการและเอกสารในหนวยงาน
มากเกินไป 

      
WorE 
13 

14.ถาทานมีโอกาสเลือกอาชพีใหมไดอีกครัง้ ทานจะ
ยังคงเลือกที่จะเปนพยาบาลตอไป 

     WorE 
14 

15.ทานรูสึกพอใจที่ไดปฏบิัติงานที่เหมาะสมตรงกับความ
ตองการและความสามารถของทานมากที่สุด 

     WorE 
15 

ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
16.ทานมีโอกาสเขารวมประชมุ อบรม หรือรวม กิจกรรม
ทางวิชาการตางๆ เพื่อพัฒนาตนเองบอยครั้ง 

      
WorE 
16 

17.ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหทานพัฒนาตนเอง 
เพื่อความกาวหนาในอนาคต 

     WorE 
17 

18.ทานไดรับการสนับสนุนใหลาศึกษาตอเพิ่มเติมได 
 

     WorE 
18 

รายไดและสวสัดิการ 
19.ทานรูสึกพอใจเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับภาระงาน
ที่ปฏิบัต ิ

      
WorE 
19 

20.หนวยงานของทานมีเงินเพื่อสวัสดิการสําหรับบุคลากร 
เมื่อมีความจาํเปนหรือฉุกเฉิน 

      
WorE 
20 

21.ทานรูสึกไมไดรับความสะดวกในการไดรับการ
รักษาพยาบาลของทานจากหนวยงานของทานเอง 

      
WorE 
21 
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ระดับความคิดเห็น 

ขอความ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

สําหรับ
ผูลง 
ขอมูล 

ความเปนอิสระในการทํางาน 
22. ทานมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทาํงานของ
ทานไดอยางเต็มที่ 

      
 
WorE 
22 

23.หนวยงานของทานไมเปดโอกาสใหทานนําแนวคิดไป
ใชในการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานเลย 

      
WorE 
23 

24.ทานสามารถกําหนดเปาหมายในการปฏบิัติงานได
อยางอิสระ   โดยสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 

      
WorE 
24 

การประเมนิผลงาน 
25.ทานรูสึกไมพอใจกับการพจิารณาความดี  ความชอบ 
ที่ผานมา 

      
 
WorE 
25 

26.โอกาสที่ทานจะได 2 ขั้น ขึ้นอยูกับความสามารถใน
การปฏิบัติงานของทานเอง 

      
WorE 
26 

27.การพิจารณาความดี ความชอบในการเลื่อนขั้น 
เงินเดือนของหนวยงานของทาน เปนไปตามหลักเกณฑ
และยุติธรรม 

      
 
WorE 
27 

การรับรูนโยบายและการบรหิารหนวยงาน 
28. ทานมีสิทธิมีเสียงในการวางนโยบายและกําหนด 
วิธีปฏบิัติตางๆ สําหรับหนวยงานของทาน 

      
WorE 
28 

29. ทานไดทราบนโยบายและระเบียบปฏบิัติตางๆ ของ
หนวยงานโดยสม่ําเสมอ 

     WorE 
29 

30.ทานสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายและระเบียบ
ตางๆ ที่กําหนดขึ้น โดยหนวยงานหรือโรงพยาบาลของ
ทาน 

      
WorE 
30 
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ตอนที่ 3 แบบวัดความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล 
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  3ลงในชองที่กับที่ทานเห็นวาตรงหรือใกลเคียงกับความรูสึกของทานมาก

ที่สุด ขณะที่ทานตอบแบบสอบถามนี ้ขอใหทานนึกถึงความรูสึกของทานภายใน 1 ปที่ผานมา โดยมีเกณฑดังนี้ 
ไมเคยรูสึกเชนนั้น  หมายถึง ทานไมเคยรูสึกเชนนั้นเลย 
 ปละ 2 - 3 ครั้ง                 หมายถึง ทานมีความรูสึกเชนนั้นปละ 2-3 ครั้ง 
เดือนละ 1  ครั้ง  หมายถึง ทานมีความรูสึกเชนนั้นเดือนละ 1  ครั้ง 
เดือนละ 2 - 3  ครั้ง  หมายถึง ทานมีความรูสึกเชนนั้นเดือนละ 2 - 3  ครั้ง 
สัปดาหละ 1  ครั้ง  หมายถึง ทานมีความรูสึกเชนนั้นสัปดาหละ 1  ครั้ง 
สัปดาหละ 2 - 3  ครั้ง หมายถึง ทานมีความรูสึกเชนนั้นสัปดาหละ 2 - 3  ครั้ง 
ทุก ๆ วัน                  หมายถึง ทานมีความรูสึกเชนนั้นทุกๆวัน 

 

ขอความเกี่ยวกับความรูสึกของทาน 
ไมเคย 
รูสึก 
เชนนั้น 

ปละ 
2-3 
ครั้ง 

เดือนละ 
1 ครั้ง 

เดือนละ 
2-3 ครั้ง 

สัปดาห
ละ 1 
ครั้ง 

สัปดาห
ละ 2-3 
ครั้ง 

ทุกๆ 
วัน 

สําหรับ
ผูลง 
ขอมูล 

ความรูสึกออนลาทางอารมณ 
1.ทานรูสึกจิตใจหอเหี่ยวจากการทํางาน 
 

        
 
EE. 1 

2. ทานรูสึกหมดแรงเมื่อส้ินสุดเวลาการ
ทํางาน 

        
EE.2 

3. ทานรูสึกเพลียเมื่อต่ืนนอนตอนเชาและ
รูสึกวาตองเผชิญกับการทํางานอีกวัน 

        
EE.3 

4. การทํางานเกี่ยวกับการบรกิารผูคน
ตลอดวันเปนสิ่งที่ตึงเครียดสําหรับทาน 

        
EE.4 

5. ทานรูสึกเบื่อหนายจากภาวะงานของ
ทาน 
 

        
EE.5 

6. ทานรูสึกอยากจะมาทํางานสายๆ 
 

        
EE.6 

7. ทานรูสึกวาทานกําลังทํางานหนักเกินไป 
 

        
EE.7 

8. การใหการบริการโดยตรงทําใหทาน   
รูสึกเครียดมากเกินไป 

        
EE.8 

9. ทานรูสึกหมดความอดทนที่จะทํางาน
ตอไป 

        
EE.9 
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ขอความเกี่ยวกับความรูสึกของทาน 
ไมเคย 
รูสึก 
เชนนั้น 

ปละ 
2-3 
ครั้ง 

เดือนละ 
1 ครั้ง 

เดือนละ 
2-3 ครั้ง 

สัปดาห
ละ 1 
ครั้ง 

สัปดาห
ละ 2-3 
ครั้ง 

ทุกๆ 
วัน 

สําหรับ
ผูลง 
ขอมูล 

การลดคุณคาความเปนบคุคลของ
ผูปวยลง 
10.ทานกลายเปนคนกระดาง ขาดการ 
เอาใจใส เห็นอกเห็นใจผูรับบริการ 

        
 
DP.1 

11. ทานกังวลวางานกําลังทําใหจิตใจ 
ของทานแข็งกระดางขึ้น 

        
DP.2 

12.ทานไมใสใจวาอะไรจะเกดิขึ้นกับ 
ผูรับบริการ 

        
DP.3 

13. ทานรูสึกวาไดรับการตําหนิจากบุคคล
อื่นในปญหาบางอยางที่เกิดขึ้น 

        
DP.4 

14. ทานรูสึกวาทานไดปฎิบัติตอผูรับบริการ
บางคนเสมือนเปนสิ่งไรชีวิตจติใจ 

        
DP.5 

ความรูสึกในความไมสําเรจ็ของตน 
15.ทานรูสึกเปนสุขใจหลังจากใหการ
บริการอยางใกลชิด 

        
 
PA.1 

16. ทานไดสรางสรรคส่ิงที่มีคุณคาหลาย
อยางในการปฏิบัติงาน 

        
PA.2 

17. ในการทํางานทานสามารถเผชิญ
ปญหาทางอารมณไดอยางสงบ 

        
PA.3 

18. ทานสามารถเขาใจถึงความรูสึกของ 
ผูรับบริการที่มตีอส่ิงตางๆไดงาย 

        
PA.4 

19.ทานสามารถแกไขปญหาของ 
ผูรับบริการไดอยางมีประสิทธภิาพ 

        
PA.5 

20. ทานรูสึกแนใจวางานของทานมีอิทธิพล
ตอชีวิตผูอื่น 

        
PA.6 

21. ทานรูสึกกระตือรือรนในการทํางาน 
 

       PA.7 

22. ทานสามารถสรางบรรยากาศที่ผอน
คลายในการพยาบาลผูรับบริการไดงาย 

       PA.8 
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ตอนที่ 4 ความคิดเหน็เกี่ยวกับปญหาและแนวทางแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
 1.ทานคิดวามปีญหาในการปฏิบัติงานอยางไรบาง?  
 ……………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 

2.ทานมีแนวทางแกไขปญหาในการปฏิบัติงานอยางไร? 
 ……………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
 
 
 
 
 
 
 

     
 
 
 
 

ผูวิจัยขอขอบคุณอีกครั้งที่ทานกรุณาใหความรวมมือ 
        ขอบคุณครับ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นายนนัทยุทธ หะสิตะเวช เกดิเมื่อวันที่ 24 กรกฎาคม 2504 ที่จังหวัดนนทบุรี                   
ในปการศึกษา 2529 สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร ตอเนื่อง 2 ป                            
(เทียบเทาปริญญตรี) ทีว่ิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี  ในปการศึกษา 2545 เขาศึกษาตอใน
หลักสูตรวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเวชศาสตรชุมชน ภาควิชาเวชศาสตรปองกนัและสงัคม 
คณะแพทยศาสตร  จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย      ปจจุบนัรับราชการตาํแหนงพยาบาลวิชาชีพ 6  
สถาบันสุขภาพจิตเด็กและวยัรุนราชนครินทร    กรมสุขภาพจิต    กระทรวงสาธารณสขุ 
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