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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

กมลทิพย์ รักวงศ์ภัทร : แรงจูงใจในการท างานและความเครียดจากการท างานของนัก
กายภาพบ าบัด ในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (Job Motivation and Stress 
in Physical Therapist Working at Private Hospital in Bangkok area) อ .ที่ ป รึ ก ษ า
วิทยานิพนธ์หลัก: พญ.โสฬพัทธ์ เหมรัญช์โรจน์{, 90 หน้า. 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา คือ เพ่ือหาระดับและปัจจัยที่เกี่ยวข้องของแรงจูงใจในการ
ท างานและความเครียดจากการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน  เขต
กรุงเทพมหานคร  โดยเก็บข้อมูลจากนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน  เขต
กรุงเทพมหานครที่มีขนาดเตียง 200 เตียงขึ้นไป จ านวน 135 คน ตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2560 ถึงเดือน
กุมภาพันธ์ 2561 ผู้เข้าร่วมการศึกษาตอบแบบสอบถาม 4 ชุด ได้แก่ 1)แบบสอบถามส่วนบุคคล 2)
แบบสอบถามปัจจัยการท างาน 3)แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน 4)แบบสอบถามความเครียด
ด้วยตนเอง ของกรมสุขภาพจิต น าเสนอปัจจัยส่วนบุคคล ระดับแรงจูงใจในการท างาน ระดับ
ความเครียดจากการท างาน เป็นค่าเฉลี่ย ร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และท าการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างาน  ความเครียดจากการท างาน 
ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน  ความเครียดจากการท างาน และปัจจัยการ
ท างาน โดยใช้การทดสอบไคลสแควร์ และวิเคราะห์ความถดถอยลอจิสติก เพ่ือหาปัจจัยท านาย
แรงจูงใจในการท างาน และความเครียดจากการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน  
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่าแรงจูงใจในการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับปานกลาง และมีความเครียดจากการท างานในระดับปกติ 
และจากการวิเคราะห์ปัจจัยท านายแรงจูงใจในการท างานระดับสูง คือ มีความเชี่ยวชาญที่มีใบรับรอง 
(p < 0.05) และมีปัจจัยการท างานในระดับดี (p < 0.05) และปัจจัยท านายความเครียดจากการ
ท างาน คือ ความมั่นคงในการท างานในระดับน้อย (p < 0.05) มีบรรยากาศในการท างานระดับน้อย 
(P < 0.05) และมีความร่วมมือในระดับต่ า (p < 0.05)     สรุป นักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในการท างานระดับปานกลาง  และแรงจูงใจในการท างาน
ระดับสูง มีปัจจัยที่เกี่ยวข้อง คือ มีความเชี่ยวชาญที่ได้รับใบรับรอง และมีปัจจัยการท างานที่ดี 
ความเครียดจากการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน  เขตกรุงเทพมหานคร อยู่ใน
ระดับปกติ และปัจจัยของความเครียดจากการท างาน คือ ความมั่นคงในการท างานในระดับน้อย 
บรรยากาศในการท างานในระดับน้อย และความร่วมมือในระดับต่ า 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5974251630 : MAJOR MENTAL HEALTH 
KEYWORDS: JOB MOTIVATION , STRESS , PHYSICAL THERAPIST 

KAMOLTHIP RUCKWONGPATR: Job Motivation and Stress in Physical Therapist 
Working at Private Hospital in Bangkok area. ADVISOR: SOLAPHAT 
HEMRUNGROJN {, 90 pp. 

Objective : To study level and factor job motivation and stress from working 
in Physical Therapists who working at private hospital in Bangkok area . The data was 
collected from 135 Physical Therapists in private hospital in Bangkok area. The 
participants answer 4 questionnaires which consisted of: 1)  Demographic data form 2) 
Working factors questionnaires 3) Job motivation factor questionnaire 4) Stress 
questionnaire. The demography, level of job motivation and stress from working was 
presented by mean , proportion, and percentage . The relationship between 
demography, working factor, job motivation and stress was analyzed by Chi-square 
test. Logistic regression was performed to find out the predictors of the job motivation 
and stress in Physical Therapists. The result is most of Physical Therapists had average 
job motivation level and low level of stress. Factors related to Physical Therapist in 
private hospital in Bangkok area’s high level of job motivation were skilled with license 
and good level in every working factors (p <  0.05). Factors related stress were low 
level in job stability, job environment and staff’s cooperation (p < 0.05). Conclusion : 
Most of Physical Therapist in private hospital in Bangkok area had average level in job 
motivation and mild stress. Factors of high level job motivation were skill with license 
and good level in every working factors. Factors of stress were low level job stability , 
job environment and cooperation. 
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กายภาพบ าบัด ในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร" ส าเร็จลงได้ด้วยความกรุณาจาก
หลายท่านที่ได้อนุเคราะห์และให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี โดยเฉพาะแพทย์หญิงโสฬพัทธ์ 
เหมรัญช์โรจน์ อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้ให้ค าแนะน าและข้อคิดอันเป็นประโยชน์ในการท าวิจัย รวม
ไปถึงช่วยแก้ไขปัญหาในเรื่องต่าง ๆ ที่ได้เกิดข้ึน จนวิทยานิพนธ์เล่มนี้เสร็จสมบูรณ์  

     ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ แพทย์หญิงชุติมา หรุ่มเรืองวงษ์ ที่ให้เกียรติเป็น
ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และแพทย์หญิงมุทิตา พนาสถิตย์ ที่ให้เกียรติเป็นกรรมการ
สอบภายนอกมหาวิทยาลัย และขอขอบคุณเจ้าของแบบสอบถามเพ่ือน ามาใช้ในการวิจัยนี้ รวมไป
ถึงเจ้าของบทความทุกท่านที่ได้อ้างอิง  

นอกจากนี้ขอขอบคุณคณาจารย์ภาควิชาจิตเวชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยทุกท่านที่ได้กรุณาถ่ายทอดความรู้ที่เป็นประโยชน์ในการท าวิจัยครั้งนี้ และรวมไปถึง
เจ้าหน้าที่ธุรการภาคทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน และช่วยประสานงานเพ่ือให้
กระบวนการต่าง ๆ ในการท าวิจัยนี้ ส าเร็จราบรื่นในตลอดระยะเวลาที่ท าวิจัยนี้ ขอบคุณเพ่ือน ๆ 
พ่ี ๆ น้อง ๆ หลักสูตรปริญญาวิทยาศาสรบัณฑิต สาขาสุขภาพจิต ภาควิชาจิตเวชศาสตร์ คณะ
แพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่คอยให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน และคอยให้ก าลังใจที่
ดีเสมอมาในตลอดเวลาที่ท าการวิจัยนี้  

    ขอขอบคุณนักกายภาพบ าบัดโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครทุกท่านที่ ให้
ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และคอยช่วยประสานงานเพื่อเก็บข้อมูลได้ส าเร็จลุล่วง 

    ท้ายสุดนี้ผู้วิจัยขอขอบคุณครอบครัวที่อยู่เคียงข้าง ให้ก าลังใจ และการสนับสนุนใน
การศึกษา และท าวิจัยนี้อย่างเสมอมา จนท าให้วิจัยนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี และหวังอย่างยิ่งว่าวิจัย
นี้จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่ได้ท าการศึกษา ผู้วิจัยขอขอบพระคุณจากใจจริง 
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บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

องค์กร หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือสถาบันซึ่งเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ที่ท าหน้าที่

สัมพันธ์กันหรือข้ึนต่อกัน (ตามพจนานุกรม ฉบับราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ.2525) หรือหมายความได้ว่า บุคคลกลุม่

หนึ่งทีไ่ด้มารวมตัวกัน โดยมีวัตถปุระสงค์และเป้าหมายทั้งอย่างหนึ่งและหลายอย่างร่วมกัน มีการด าเนินกิจกรรม

บางอย่างร่วมกันอย่างมีขั้นตอน เพื่อบรรลตุามวัตถุประสงค์นั้น ๆ ดงันั้นการเติบโตขององค์กรจะต้องอาศัยความ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกันจากคนในองค์กร เพื่อให้เกิดความส าเรจ็ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ องค์ประกอบขององค์กร 

ประกอบด้วยหลายประการ ได้แก ่วัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย เพือ่เป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกนั ,โครงสรา้ง 

เพื่อการจัดแบ่งงานในแต่ละฝ่าย ท าให้บรรลุวตัถุประสงค์ ,กระบวนการปฏิบัติงานเพื่อเป็นแบบอย่าง หรือต้นแบบ

ของการปฏิบัติให้เป็นแบบแผน และสดุท้ายคือบุคคล เพราะองค์กรต้องประกอบด้วยบุคคล โดยได้ก าหนดหน้าที่ท่ี

ได้รับมอบหมาย ให้อยู่ภายใตโ้ครงสร้างที่จัดตามกระบวนการปฏิบัตงิานท่ีก าหนดไว้เพื่อบรรลเุป้าหมายหรือตาม

วัตถุประสงค์ ความส าเร็จขององค์กร มักจะวัดจากผลงาน และมูลคา่ขององค์กรที่ได้ ซึ่งการได้สิ่งเหลา่นี้มา 

จ าเป็นต้องให้คนทั้งองค์กรมีความรู้ความสามารถ และมปีระสิทธิภาพในการท างาน เพื่อท าให้ท้ังองค์กรก้าวเติบโต

ขึ้นไป แต่เนื่องจากในปัจจุบันน้ีมีองค์กรต่าง ๆ เกิดขึ้นมากมาย ท าให้มีการแข่งขันสูง ดังนั้นผู้บริหารขององค์กรจึง

ต้องสร้าง กลยุทธ์เพื่อท าให้พนักงานในองค์กร มีความรู้ความสามารถ ตลอดจนมคีวามรักความผูกพันต่อองค์กรนั้น 

จากองค์ประกอบขององค์กร ด้านบุคคล เป็นสิ่งที่ส าคัญมากสิ่งหนึ่ง เพราะถ้าบุคลากรไมส่ามารถท างานตาม

กระบวนการปฏิบัติงาน หรือตามโครงสร้างขององค์กรที่ไดส้ร้างขึ้นไว้ ก็จะท าให้องค์กรนั้นไมส่ามารถบรรลตุาม

เป้าหมาย ดังนั้นการเสริมแรงจูงใจต่อบุคคลในองค์กรจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญ เพื่อท าให้องค์กรสามารถเติบโตได้ 

 โรงพยาบาลมีการจดัองค์กรอยู่ภายใน ซึ่งโรงพยาบาลเอกชนก็ได้มีการจัดองค์กรตามองค์ประกอบ ทั้งนี้

เพื่อท่ีทุกฝ่าย และทุกหน่วยจะไดท้ างานให้เป็นไปตามแบบแผน และจะได้บรรลตุามวัตถุประสงค์ที่ไดต้ั้งไว้ แต่

เนื่องจากในปัจจุบันมีโรงพยาบาลเอกชนเป็นจ านวนมากขึ้น จึงเกิดการแข่งขันที่สูงข้ึน ดังนั้นการที่จะท าให้การ

ท างานของบุคคลเป็นไปตามแบบแผน หรือกระบวนการปฏิบัติงาน และตรงตามวตัถุประสงค์ จ าเป็นต้องอาศัยความ

ผูกพันต่อโรงพยาบาลนั้น ๆ และสิง่ที่ขาดไปไมไ่ด้คือ แรงจูงใจในการท างาน เพราะแรงจูงใจ คือ แรงผลักดันในการ

ท างาน ให้บุคลากรเกิดความผูกพัน และความต้องการเรยีนรู้ พร้อมที่จะก้าวไปพร้อมกับโรงพยาบาลที่ก าลังจะ

เติบโตขึ้นไปเรื่อย ๆ ดังนั้นองค์กรจึงต้องให้ความส าคญักับแรงจูงใจ เพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จ 

ในการพัฒนาศักยภาพและคณุภาพของพนักงาน สิ่งหนึ่งที่ไม่ควรมองข้าม คือ ความเครียดที่เกิดขึ้นจากท่ี

ท างาน เนื่องจากการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ที่โรงพยาบาลไดจ้ัดขึ้น เพื่อก้าวเข้าสู่ระดับสากล และความเป็นเลิศ อาจ
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ก่อให้เกิดความกดดันต่อพนักงาน จนท าให้เกิดความเครียดได้ และจะส่งผลต่อพนักงาน ท าให้พนักงานขาดความสุข 

ขาดความคิดในการพัฒนาองค์กร และอาจส่งผลต่อองค์กรได้ ดังนั้นความเครยีดที่เกดิ ถ้าองค์กรไดห้าระดับ

ความเครยีด ตลอดจนปัจจัยที่ท าให้เกิดความเครยีดจากการท างานของพนักงานควบคู่ไปกับการพัฒนาศักยภาพและ

คุณภาพไปด้วย อาจจะท าให้เกิดการพัฒนาท่ีต่อเนื่อง ท าให้พนักงานเกิดความสุข ซึ่งจะเห็นได้จากผลของงานท่ี

เกิดขึ้นไปในทางที่ดี และท าให้องค์การนั้น ๆ ก้าวหน้ามากข้ึน  

ปัจจุบันวิชาชีพกายภาพบ าบัดเริ่มเป็นที่รู้จักมากขึ้น ดังจะเห็นได้จากการที่นักกายภาพบ าบดัได้ท างานอยู่

ในหน่วยงานต่าง ๆ เช่น โรงพยาบาลรัฐบาลและเอกชน คลินิกเอกชน สถานพักฟ้ืนคนชรา โรงงานหรอืบริษัทเอกชน 

และสโมสรทีมฟตุบอลต่าง ๆ เป็นต้น วิชาชีพทางกายภาพบ าบัด นอกจากช่วยบ าบัดรักษาอาการป่วยแล้ว ยังช่วย

เรื่อง ส่งเสริม ป้องกัน และฟื้นฟูสมรรถภาพผู้พิการ การบริการทางกายภาพบ าบัดยังแบ่งเป็น 4 ระบบ ได้แก่ ระบบ

กระดูกกล้ามเนื้อ ระบบประสาท ระบบทางเดินหายใจ และระบบหวัใจ หลอดเลือด เพื่อให้สามารถดแูลผู้ป่วยได้ใน

หลายๆด้าน  

การท างานในโรงพยาบาลเอกชน นักกายภาพบ าบัดต้องปรับตัวในหลายๆด้าน ได้แก่ การรับมือกับคนไข้

ในหลายๆรูปแบบ เนื่องจากคนท่ีมาเข้ารับการรักษานั้น ส่วนใหญ่แล้วมีความคาดหวังต่อการบริการ และผลของการ

รักษาสูง นอกจากเรื่องผู้ทีเ่ข้ารับการรักษาแล้ว นักกายภาพบ าบัดตอ้งเตรียมความพร้อมในเรื่องการตรวจมาตรฐาน 

ทั้งของโรงพยาบาล และของแผนกกายภาพ ซึ่งการผา่นการตรวจมาตรฐานน้ัน ส่งผลต่อความเช่ือมั่นต่อตัวผู้ที่เข้ามา

รับการรักษา และภาพลักษณ์ของทั้งโรงพยาบาล ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นแรงผลักดันที่ส าคญัอย่างหนึ่ง และจากการ

ปรับตัวในหลาย ๆ ด้าน ตลอดจนภาระงานของนักกายภาพบ าบัด อาจจะท าให้เกิดความเครียดขึ้น ซึ่งทั้ง 2 อย่าง 

จะมีผลต่อศักยภาพและคณุภาพของการท างานในนักกายภาพบ าบดั  

ในปัจจุบันมีวิจัยที่เกี่ยวกับนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชนทางด้านสุขภาพจิตค่อนข้าง

น้อย เนื่องจากหลาย ๆ ปัจจัย ไดแ้ก่ นักกายภาพบ าบัดในประเทศไทยยังคงมีน้อย และยังไม่มีการเกบ็สถิติจ านวน

นักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน ดังนั้นจึงท าให้ผู้วจิัยมีความสนใจศึกษาแรงจูงใจในการท างานและ

ความเครยีดจากการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ซึ่งจะส่งผลดตี่อการพัฒนา

ศักยภาพและคุณภาพของนักกายภาพบ าบดัในโรงพยาบาลเอกชนนั้น ๆ  

ค าถามของการวิจัย 

1. แรงจูงใจในการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร เป็นอย่างไร 

2. ระดับความเครยีดของนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร เป็นอย่างไร 

2. ปัจจัยใดที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานและระดับความเครียดของนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานและปัจจัยการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อศึกษาระดับความเครยีดจากการท างานและปัจจัยที่เกี่ยวข้องของนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานการวิจัย ไม่ม ี  

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครที่น ามาศึกษา จะเป็นโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาดเตียง 200 

เตียงข้ึนไป และใช้ข้อมูลที่อ้างอิงจากรายงานข้อมูลทรัพยากร สาธารณสุข ประจ าปี 2559 โดยกลุ่มขอ้มูลข่าวสาร

สุขภาพ กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กระทรวงสาธารณสุข(1) 

2. ประชากรที่น ามาศึกษา คือ นักกายภาพบ าบัดที่ท างานประจ า มีใบประกอบโรคศิลป์ท่ียังใช้งานได้ และ

ท างานในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในทุกพ้ืนท่ีปฏิบตัิงาน (ทั้งในเวลา นอกเวลา และอื่น ๆ) 

3. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา เนื่องจากไม่มีเก็บสถิตินักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน 

จึงไม่สามารถทราบจ านวนนักกายภาพบ าบัดได้ ผู้ท าวิจยัไมม่ีการสุ่มตัวอย่าง และเก็บจ านวนนักกายภาพบ าบัด

ทั้งหมด 

4. ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา  สิงหาคม 2560 ถึง กุมภาพันธ์ 2561 

ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

 แรงจูงใจ คือ แรงผลักดัน และแรงขับเคลื่อนในตัวของบุคคล เพื่อใหแ้สดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายที่

ได้ตั้งไว้ โดยอาจเกิดจากปจัจัยทั้งภายในและภายนอกเป็นตัวกระตุ้น 

 ความเครยีด คือ ความรู้สึกทางจิตใจ ที่มีต่อเหตุการณ์ใดเหตุการณห์นึ่ง เป็นสิ่งท่ีไม่น่าพึงพอใจ และ

ส่งผลต่อบุคคลนั้น อาจเกิดความผดิปกติทั้งทางร่างกาย และจติใจตามมา 

 นักกายภาพบ าบัด คือ ผู้ที่ประกอบวชิาชีพท่ีกระท าต่อมนุษย์ เรียนจบปริญญาตรีทางด้าน

กายภาพบ าบัด ไดร้ับใบประกอบโรคศิลป์ และเป็นผู้ที่สามารถตรวจประเมิน วินิจฉัย และการบ าบดั ทั้งนี้ยัง

เกี่ยวข้องกับการป้องกันและส่งเสริมสุขภาพในเรื่องของการเคลื่อนไหวต่าง ๆ ท างานในสถานท่ีต่าง ๆ ได้แก่ 

โรงพยาบาล คลินิก เป็นต้น ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ี คือ นักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร 

 โรงพยาบาลเอกชน คือ สถานพยาบาลหรือศูนย์ทางการแพทย์ ท่ีเปน็สถานท่ีเพื่อให้บริหารทางด้าน

สุขภาพให้กับผู้ป่วย ท่ีจัดตั้งขึ้นโดยบุคคลเพยีงหน่ึงหรือคณะ โดยแบ่งหน้าท่ี ได้แก่ ผู้บรหิาร ด าเนินการ และด้าน
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บริการตา่ง ๆ ให้แก่ผู้ป่วย และต้องมีเตียงที่สามารถรับผู้ป่วยไว้ค้างคนืได้เกิน 25 เตียงข้ึนไป โดยโรงพยาบาลเอกชน

จะให้ความสะดวกสบายในด้านการบริหารแก่ผู้ป่วย หรือผู้ที่มารับการรักษา  

วิธีการด าเนินการวิจัย 

1. เสนอโครงรา่งการวิจัยให้แก่คณะกรรมการการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย ของคณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลยั เพื่อรับการพิจารณาทางจริยธรรม 

2. ขอหนังสือแนะน าตัวจากภาควชิาจิตเวชศาสตร์ ตณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์ เพื่อออกหนังสือเสนอต่อผู้บริหาร

โรงพยาบาลหรือผู้ทีม่ีอ านาจเกี่ยวข้อง เพื่อท าการขอเก็บข้อมูลจากนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร 

3. น าแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือส่งถึงผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร หรือผู้มี

อ านาจที่เกี่ยวข้อง เพื่อขออนุญาตในการเก็บข้อมูล 

4. หลังจากน าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลส่งถึงผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนท่ีอยู่ในกลุ่มตัวอย่างแล้ว ผู้วิจัยจะนดั

เข้าไปช้ีแจ้งกับผู้เข้าร่วมการวิจัย โดยติดต่อประสานงานกับหัวหน้าแผนก หรือผูม้ีอ านาจท่ีเกี่ยวข้อง ซึง่ผู้วิจัยได้

อธิบายวัตถุประสงค์ของการท าวิจยั รายละเอียดข้อค าถามทั้งหมด  

5. เก็บรวบรวมข้อมลูจากหัวหน้าแผนก หรือผู้ที่มีอ านาจที่เกี่ยวข้อง โดยให้นักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาบเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานครตอบแบบสอบถามท้ังหมด พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามที่ได้รับ 

6. นัดวันท่ีเข้าไปเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากหัวหน้าแผนก หรือผูท้ี่มีอ านาจที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ตรวจสอบความ

ครบถ้วนของข้อมูล และน าขอ้มลูที่ได้มาคดิคะแนนและวิเคราะห์ตอ่ไป 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรต้น 

 ปัจจัยส่วนบุคคล                  ลักษณะงาน  
- เพศ   - ประเภทการจา้งงาน 
- อาย ุ   - พื้นที่ในการท างาน 
- สถานภาพสมรส  - ประเภทผู้ปว่ยที่ท างาน 

    - ความเชีย่วชาญพิเศษ     ตัวแปรตาม 

    ที่ได้รับใบรองรับ     - ระดับแรงจูงใจ 
     - อายุงาน         ความพยายาม 
    - รายได้ที่ได้จากงานประจ า       ความทุ่มเท 
    - จ านวนชั่วโมงที่ท าในงานประจ า       ความร่วมมอื 
    - อาชพีรอง         ความผูกพัน 

 
ปัจจัยการท างาน                     - ระดบัความเครยีด 
- นโยบายการบรหิาร 

               - เงินเดือนและสวัสดิการ 
                            - ความก้าวหน้าในการท างาน 
                            - ความมั่นคงในการท างาน 
                            - บรรยากาศในการท างาน 

 
ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวความคิด 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

             1. เพื่อช่วยให้ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง หรือมีบทบาทหน้าท่ีในโรงพยาบาล ได้ตระหนักถึงแรงจูงใจและระดับ

ความเครยีดจากการท างาน รวมไปถึงปัจจัยต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน และความเครียดจากการ

ท างานของนักกายภาพบ าบัด 

             2. เพื่อเป็นแนวทาง หรือข้อมูล เพื่อช่วยสร้างแรงจูงใจ และลดระดับความเครยีดจากการท างาน มีการ

สร้างปัจจัยในการท างานให้กับองค์การนั้น ๆ ท าให้เพิ่มประสิทธิภาพและศักยภาพให้กับนักกายภาพบ าบัดต่อไป 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาประเด็นทางทฤษฎี และเนื้อหาต่าง ๆ ตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และ

น ามาเสนอดังต่อไปนี้  

2.1 แรงจูงใจ ได้แก่  

2.1.1 ความหมายของการจูงใจและแรงจูงใจ 

2.1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

2.1.3 ความหมายของแรงจงูใจในการท างาน 

2.1.4 ลักษณะของแรงจูงใจ 

2.1.5 ทฤษฎีของแรงจูงใจ 

2.1.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน 

 2.2 ความเครียด ได้แก ่

  2.2.1 ความหมายของความเครียด 

  2.2.2 ความหมายของความเครียดจากการท างาน 

  2.2.3 สาเหตุของการเกิดความเครยีด 

  2.2.4 ประเภทของความเครียด 

  2.2.5 แนวคิดของการเกิดความเครียด 

  2.2.6 ผลของการเกิดความเครยีด 

  2.2.7 วิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเครยีดจากการท างาน 

 2.3 นักกายภาพบ าบัด 

  2.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับวิชาชีพกายภาพบ าบัด 

  2.3.2 มุมมองต่อวิชาชีพนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน 
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2.1 แรงจูงใจ 

2.1.1 ความหมายของการจูงใจ 

 เติมศักดิ์ คทวณิช(2) กล่าวว่า การจูงใจ (Motivation) หมายถึง กระบวนการของการใช้ปัจจัยทั้งหลาย ที่

ท าให้เกิดความต้องการเพื่อสร้างแรงขับและแรงจูงใจ ซึ่งจะไปกระตุน้ต่อร่างกายให้แสดงพฤติกรรมตามจุดเป้าหมาย

ที่ได้วางไว้ โดยปัจจัยดังกล่าวนั้นอาจจะเป็นสิ่งเร้าภายนอกกับสิ่งเร้าภายในหรือได้ทั้ง2ประเภท และสิง่เร้าภายนอก

หรือสิ่งเรา้ภายในจะท าให้บุคคลนัน้ เกิดความต้องการและความต้องการนั้นจะสร้างแรงขับและแรงจูงใจเพื่อจะ

กระตุ้นร่างกายของบุคคลนั้นให้เกิดพฤติกรรมในการมุ่งไปสู่เปา้หมายที่ตั้งไว ้

  สิ่งเร้าภายนอก 

           ความต้องการ แรงขับ        กระตุ้นร่างกาย พฤติกรรม เป้าหมาย 

  สิ่งเร้าภายใน   แรงจูงใจ  

 ภาพที่ 2 แสดงกระบวนการการจงูใจ 
ภาพที2่ จากรูปอธิบายได้วา่ สิ่งเร้าภายนอกหรือสิ่งเร้าภายในจะท าให้บุคคลนั้นเกดิความต้องการ และ

ความต้องการนั้นจะสรา้งแรงขับและแรงจูงใจ เพื่อท าหน้าท่ีกระตุ้นรา่งกายให้เกิดพฤติกรรมในการมุ่งไปสู่เป้าหมายที่

ได้ตั้งไว้ 

1. สิ่งเร้า (Stimulation) หมายถึง สิ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล สิ่งเร้านี้ถือว่าเป็นจุดเริม่ต้นของการเกิด

กระบวนการจูงใจ ซึ่งแบ่งเป็นสิ่งเร้าได้ 2 ประเภทดังนี ้

 1. สิ่งเร้าภายนอก ได้แก่ สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัว ไม่ว่าจะเป็นภาพ รส กลิ่น เสียง แสง สี รวมไปถึง

สถานการณ์หรือเหตุการณต์่าง ๆ  

 2. สิ่งเร้าภายใน ได้แก่ สภาวะการท างานของระบบต่าง ๆ ภายในร่างกาย เช่นระบบย่อยอาหาร ระบบ

ขับถ่าย ระบบไหลเวียน ซึ่งผลการท างานของระบบต่าง ๆ นี้ บางครัง้จะท าหน้าท่ีเป็นสิ่งเร้าได ้

2. ความต้องการ (Needs) นักจติวิทยาถือความต้องการเป็นปัจจัยที่ส าคัญในการสรา้งแรงขับและแรงจูงใจขึ้นในตัว

บุคคล หมายถึง เมื่อบุคคลมีความต้องการเกดิขึ้น เนื่องมาจากรา่งกายอยู่ในสภาวะของการแสวงหาบางสิ่งได้ขาด

หายหรือสูญเสียไป จนท าให้เกดิแรงกระตุ้นกับร่างกายเพื่อให้เกดิพฤติกรรมอยา่งหนึ่งอย่างใดขึ้นมา เพื่อตอบสนอง

สภาวะของร่างกายที่ขาดสมดุลนัน้ให้กลับสูส่ภาวะปกต ิ

3. แรงขับและแรงจูใงใจ (Drive & Motive) หมายถึง พลังหรือแรงพืน้ฐานที่เกิดขึ้นภายในตัวบคุคล เมือ่บุคคลนั้นเกิด

ความต้องการสิ่งใดสิ่งหนึ่งขึ้นมา โดยแรงขับและแรงจูงใจจะท าหน้าท่ีกระตุ้นหรือรบกวนให้ร่างกายเกิดพฤติกรรมที่

น าไปสู่จดุหมายปลายทาง และเมือ่ถึงจุดหมายที่ต้องการแล้ว แรงขับและแรงจูงใจน้ันจะเริม่ลดลงและค่อยๆหมดไป 

ซึ่งจะมีผลท าให้ความต้องการของบุคคลที่มีอยู่ให้หมดตามไปด้วย 
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4. สิ่งล่อใจหรือเครื่องล่อใจ (Incentive) หมายถึง สิ่งเร้าภายนอกท่ีมีอิทธิพลในการท าให้บุคคลนั้นเกดิความต้องการ

จนก่อให้เกิดแรงจูงใจที่จะกระตุ้นกับร่างกายเพื่อให้แสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย ดังนั้นสิ่งล่อใจหรือเครื่องล่อใจนั้น

หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวเรา ทั้งที่เป็นนามธรรม เช่น ค ายกยอ่ง ชมเชย เกียรติยศ ช่ือเสียง ส่วนท่ีเป็นรูปธรรม 

ได้แก่ ทรัพย์สินเงินทอง สิ่งของ ยศถาบรรดาศักดิ ์ ต าแหน่ง ของขวัญ หรือของรางวัล เป็นต้น ซึ่งสิ่งเร้าภายนอก

เหล่านี้จะเป็นสิ่งล่อใจที่ท าให้เกิดกระบวนการในการจูงใจข้ึน 

5. เป้าหมาย (Goal) หมายถึง จุดหมายปลายทางสุดท้ายของกระบวนการจูงใจ ซึ่งเป็นข้ันตอนของการสิ้นสุดเพื่อที่จะ

แสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้น เนือ่งจากเมื่อบุคคลนั้นไดส้ามารถแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไวไ้ด้

แล้ว แรงขับและแรงจูงใจท่ีกระตุ้นหรือรบกวนร่างกายก็จะลดลงหรือหมดไป รวมไปถึงท าให้ความต้องการนั้นจะหมด

ตามไปด้วย 

ความหมายของแรงจูงใจ  

 อดุลย์ ทองจ ารูญ(3) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ 3 ประการ คือ แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่เป็นพลังกระตุ้น

ให้แต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรมเป็นสิ่งท่ีช้ีทิศทาง และเป็นแนวทางให้บุคคลนั้น กระท าพฤติกรรมเพื่อบรรลุตาม

เป้าหมายของแตล่ะคน และเป็นสิง่ที่สนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ให้คงอยู่ และพลังท่ีผลักดันใหค้นมีพฤติกรรม

และยังก าหนดทิศทางและเปา้หมายของพฤติกรรมนั้นด้วย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่

เป้าหมายโดยไมล่ดละ แต่คนที่มแีรงจูงใจต่ าจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่กล็้มเลิกการกระท า และลม้เลิกความตั้งใจ

ก่อนบรรลเุป้าหมาย 

 สุพัตรา สุภาพ(4) กลา่วถึงแรงจูงใจว่า คือสิ่งที่ท าให้มีก าลังท้ังทางกายและทางใจในการท างาน 

  กาญจนา ศิรเิจรญิวงศ์ และคณะ(5) แรงจูงใจ เปรียบเสมือนแรงขับ หรือแรงผลักดัน และเป็นความ

พยายามในการที่จะท าให้ความต้องการหรือเป้าหมายขององค์การ ได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีน่าพึงพอใจ และผล

ที่ตามมาคือ บุคลากรมีความพึงพอใจต่อองค์การ ดังนั้นการสร้างความพึงพอใจต่อองค์การ จึงต้องอาศัยแรงจูงใจ 

 ปฐมวงศ์ สีหาเสนา(6) ได้อธิบายไวว้่า  หมายถึง ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อัน

เกิดจากพ้ืนฐานของการรับรู้ค่านิยมและประสบการณ์ที่แตล่ะบุคคลได้รับ และจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสิ่งน้ัน ๆ สามารถ

ตอบสนองความต้องการให้แก่บุคคลนั้นได้ซึ่งระดับความพึงพอใจของแต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกันออกไป และ

ตอบสนองความต้องการในสิ่งที่ขาดหายไป หรือสิ่งท่ีท าให้เกิดความไม่สมดุลเป็นสิ่งท่ีก าหนดพฤติกรรมที่จะ

แสดงออกของบุคคล ซึ่งมีผลในการเลือกที่จะปฏิบัติในกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

2.1.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 

ทิพมาศ แก้วซิม(7) ได้อธิบายความส าคัญของแรงจูงใจ ว่า แรงจูงใจมคีวามส าคญัต่อการปฏิบัติงาน เพราะ

การปฏิบัติงานใด ๆ ให้ได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ต้องประกอบไปด้วย ความสามารถ และทักษะในการ

ปฏิบัติงาน นอกจากน้ีแรงจูงใจเปน็ส่วนหนึ่งของการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน พฤติกรรมต่าง ๆ ของ
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มนุษย์เกิดจากแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความต้องการและแสดงการกระท าออกมา สิ่งท่ีผลักดันเอาความสามารถของคน

ออกมาได้ คือ แรงจูงใจ แรงจูงใจจึงเป็นความเตม็ใจท่ีจะใช้พลังความสามารถเพื่อให้เกิดประสบความส าเรจ็ตาม

เป้าหมายทีไ่ดต้ั้งไว้ ดังนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญ และมีความจ าเป็นส าหรับองค์การทุกแห่ง  

พิมผกา ดีปินชัย(8) ได้อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจมีความส าคญัโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคล เพราะแรงจงูใจ

เป็นทั้งสภาวะทีผ่ลักและดึงให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันไป ซึ่งการที่จะเข้าใจพฤติกรรมของบุคคลจึงต้อง

ท าความเข้าใจกับแรงจูงใจของคนๆนั้น ว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจอยู่ในประเภทใด และระดับใด เพราะในบาง

สถานการณ์เดยีวกัน น่าจะมีแสดงการตอบสนองเป็นพฤติกรรมท่ีเหมือนกัน แต่กลับมีการแสดงออกที่ต่างกัน ดังนั้น 

การท าความเข้าใจกับทฤษฎีแรงจงูใจจะช่วยท าให้ได้รับประโยชน์ต่าง ๆ ดังนี ้

 1. เข้าใจในพฤติกรรมของตนเอง จะเป็นประโยชน๋ในการควบคุมตนเพื่อให้สามารถแสดงพฤติกรรมที่

เหมาะสม และบังคับไม่ให้ตนเองแสดงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม 

 2. เข้าใจในพฤติกรรมของผู้อื่น จะช่วยให้เราควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอื่นได้ ด้วยการเลือกใช้การจูงใจท่ี

เหมาะสมกับบุคคลที่แตกต่างกันได้ 

 3. เข้าใจในพฤติกรรมของกลุ่มบุคคล เพื่อสรา้งสถานการณ์จูงใจให้กลุ่มบุคคลมีพฤติกรรมเป็นไปใน

แนวทางที่ต้องการ 

2.1.3 ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน 

 กฤษฎา ตันเปาว์ และคณะ(9) ได้ศกึษาเรื่องแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน และจะเป็น

ประโยชน์ต่อองค์การเป็นอย่างยิ่ง นอกจากจะท าให้ทราบถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานแล้วจะท าให้ผู้บริหาร

สามารถก าหนดกลยุทธ์และนโยบายที่จะตอบสนองให้กับความต้องการของพนักงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานและท าให้ผลการปฏิบัตงิานดีขึ้น และยังเป็นข้อมลูประกอบเพื่อเสนอแนะแนวทางที่เป็นประโยชน์ในการ

พัฒนาบุคลากรให้มคีุณภาพ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพส่งผลให้องค์กรมีศักยภาพในการแข่งขันใน

ตลาดได้ และรักษาทรัพยากรบคุคลที่มีคณุภาพให้อยู่กับองค์กร 

อุษา เฟื่องประยูร(10)  ได้อธิบายไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึงสภาวะใด ๆ ที่เป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมา โดยพฤติกรรมนั้นจะมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งแรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน

และภายนอก บุคคลที่แรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของคนนั้นเอง 

และไม่ได้มีการคาดหวังจากรางวัลหรือค าชม ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจาก

ผู้อื่น มีความคาดหวังจากรางวัลหรือผลตอบแทน ดังนั้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานหมายถึง การที่พนกังานองค์กรมี

ความปรารถนาหรือความต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในจิตใจ

ของบุคคล เมื่อได้ปฏิบัติงานแล้วมคีวามสุข ไม่เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอย ท าให้เป็นผู้ที่มีความรักในงานท่ีท า มีความ
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ตั้งใจ  เต็มใจ เกิดการทุ่มเทในการปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างต่อเนื่อง ท าให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุด

ในการปฏิบัติงาน 

2.1.4 ลักษณะของแรงจูงใจ 

ชูเกียรติ ยิ้มพวง(11) อธิบายว่าแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจ

ภายนอก ดังนี ้

1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives)  เป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล เป็นความคิด ความสนใจ 

ความตั้งใจ ท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่เป็นไปในทางถาวร  

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) เป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุ้นให้เกิดพฤตกิรรม 

เป็นแรงจูงใจท่ีไม่คงทนถาวร และบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อสิ่งจูงใจ ได้แก่ ของรางวัล หรือค าชมเชย 

ภาวิณี เพชรสว่าง(12) สรุปปัจจัยทีม่ีอิทธิพลให้เกิดความพึงพอใจว่า หากองค์การสามารถสร้างบรรยากาศ

ที่ดไีด้ ในการท างานโดยสร้างปัจจยัทั้ง 4 ประการ ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน การได้รับค่าตอบแทนท่ียุติธรรม 

สภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนในการท างาน และหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานท่ีเกื้อกูลกัน นีใ้ห้เกิดนั้น หมายความว่า จะ

สร้างให้เกิดความพึงพอใจในการท างานตามมา แต่ถ้าปัจจัยใดปจัจัยหนึ่งขาดหายไป อาจมีผลท าให้พนักงานท างาน

ได้อย่างไม่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากพนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ท าให้ไม่มีความสุขในการท างาน 

ปฏิกิริยาหนึ่งท่ีจะเกิดเมื่อเราเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน นั้นคือ เกิดความเครียดในการท างาน 

กานดา จันทร์แย้ม(13)  ได้อธิบายลักษณะส าคญัของแรงจูงใจว่ามี 3 ประการ ได้แก่ เป็นพลังที่ท าให้เกิด

พฤติกรรม, เป็นตัวช้ีน าให้เกิดพฤติกรรม และเป็นตัวที่ท าให้เกิดความคงทนของพฤติกรรม พฤติกรรมที่มีแรงจูงใจจะ

เป็นพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย จะมีความพยายามที่จะบรรลุจุดมุ่งหมายของตนให้ได้ ดังนั้นจึงอธิบายได้ว่า เหตุใด

บางคนจึงมีความพยายามมากกว่าบางคน หรือบางคนจึงล้มเลิกความพยายามง่ายๆ ซึ่งเป็นผลมาจากการที่ระดับ

ของแรงจูงใจท่ีแตกต่างกันของบุคคล 

2.1.5 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ  

1. ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้น (Nart Chantawong) (14) ซึ่งรู้จักกันในช่ือว่าทฤษฎีความต้องการของ 

Maslow เป็นทฤษฎีที่แบ่งความตอ้งการของมนุษย์ออกเป็น 2 ระดบั คือความต้องการในระดับที่ต่ า และความ

ต้องการในระดับท่ีสูง โดยที่มนุษยน์ั้นมีความต้องการในระดับหนึ่ง เมื่อความต้องการนั้นได้รบัการตอบสนองแล้ว 

มนุษย์นั้นจะมีความต้องการในระดับที่สูงขึ้นต่อไป จนถึงความต้องการในระดบัท่ีสูงสดุ ทฤษฎีความตอ้งการของมาส

โลว์   มี 5 ล าดับขั้น 

1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (physical need) เป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่แต่ละบุคคลมีอยู่ในตัวเอง 

เช่น อาหาร น้ า ท่ีอยู่อาศัย การพกัผ่อน เป็นต้น 
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2) ความต้องการความปลอดภัย (safety need) เป็นความต้องการที่แต่ละบุคคลต้องการที่จะปราศจาก

อันตรายทางกายและความกลัวท่ีจะสญูเสยีงาน 

3) ความต้องการทางสังคม (social need) คือการมเีพื่อนร่วมงานท่ีมีความเป็นมิตร มีความสัมพันธ์อนัดีกับ

เพื่อนร่วมงาน 

4) ความต้องการการยกย่อง (esteem need) คือการมีความรับผิดชอบงานท่ีมีความส าคัญสูง ไดร้ับค าชมเชย 

และการยอมรับจากหัวหน้างาน และได้เลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานท่ีมีสถานภาพสูงขึ้น 

5) ความต้องการความส าเรจ็ในชีวิต (self-actualization need) ไดแ้ก่ ลักษณะการท างานท่ีมีความยดืหยุด

และมีอสิระสูง การให้มสี่วนร่วมในการตัดสินใจ และงานมีความริเริม่สร้างสรรค์ 

กานดา จันทร์แย้ม  ได้อธิบายทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของ Maslow ดังนี้ มนุษย์จะบรรลตุามความ

ต้องการของตนเองได้นั้น ต้องได้รบัการตอบสนอง 2 ประการ ได้แก ่ทางกายภาพ และทางจิตวิทยา โดยความ

ต้องการของมนุษย์จะเป็นไปตามล าดับขั้น และประกอบไปด้วย ทางกายภาพ สังคมและทางจิตวิทยา ซึ่ง Maslow 

ได้ตั้งสมมติฐานความต้องการของมนุษย์ไว้ว่า 

- มนุษย์มีความต้องการอยูเ่สมอ และไม่มีที่สิ้นสุด 

- ความต้องการที่ไดร้ับการตอบสนอง แล้วจะไมเ่ป็นความต้องการอีกต่อไป 

- ความต้องการของมนุษย์จะเรียงล าดับตามความส าคญั เมื่อความตอ้งการของมนุษย์นั้นได้รับการตอบสนอง

แล้ว จะเกิดความต้องการในล าดับต่อมาทันที 

จากทฤษฎี จะแบ่งเป็นความต้องการของมนุษย์ เป็น 5 ขั้นตอน 

1) ความต้องการทางด้านร่างกาย เป็นความต้องการทีเ่ป็นขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ ซึ่งเป็นความต้องการเพื่อการ

อยู่รอด เช่น ความต้องการอาหาร ความต้องการทางเพศ เป็นต้น ความต้องการด้านนีม้ีอิทธิพลต่อการท างาน กล่าว

ไว้ว่า ถ้าพนักงานท่ีท างาน จะมีรายได้ เพื่อการด ารงชีวิต ซึ่งถ้าพนักงานนั้นมีความต้องการด้านนี้สูง ก็จะมุ่งไปท่ีการ

ท างานเพื่อให้ได้รายได้ที่พอต่อการด ารงชีวิต หรือรายได้ที่สูง 

2) ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย เป็นผลจากความต้องการทางด้านร่างกายไดร้ับการตอบสนอง

แล้ว จะก่อให้เกิดความต้องการในขั้นต่อมา ซึ่งท าให้มนุษย์มีความปลอดภัยจากอันตราย การสูญเสีย และมีที่ยดึ

เหนี่ยวทางจิตใจ ความต้องการในข้ันนี้จะไมส่ าคญั ถ้าความต้องการในล าดับขั้นแรก คือความต้องการทางด้าน

ร่างกาย ยังไมต่อบสนองให้ถึงที่สุด กล่าวคือ พนักงานยินดีที่จะท างานท่ีเสี่ยง เมื่อได้รับเงินเดือนท่ีสูงขึน้ และเมื่อ

ความต้องการพื้นฐานเพียงพอ พนักงานนั้นจะเริ่มให้ความส าคัญต่อความปลอดภัยในการท างาน 

3) ความต้องการทางด้านสังคมและการยอมรับ ความต้องการด้านนีเ้ป็นความต้องการของการอยูร่่วมกัน และ

การไดร้ับการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ หรือเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสังคม หน่วยงานท่ีท างานอยู่หรืออาศัยอยู่  
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4) ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องนับถือ เป็นความต้องการในล าดับที่สูง ในเรื่องของความมั่นใจในตนเอง 

ที่เกี่ยวกับความรู้ความสามารถ เพือ่ให้เกิดการนับถือตนเองและการนับถือจากบุคคลอื่น องค์การสามารถตอบสนอง

ความต้องการขั้นนี้ได้ด้วยการยกยอ่ง และให้พนักงานนั้น รู้สึกว่ามีความสามารถท่ีได้รับการยอมรบัจากหน่วยงาน 

5) ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต เป็นความต้องการที่จะมองถึงสมรรถนะของตนเอง และการที่ได้

บรรลเุป้าหมายตามความต้องการ เมื่อมนุษย์ได้มองถึงบทบาทของตนเองว่าเป็นอย่างไร มนุษย์นั้นจะผลักดันชีวิต

ของตนเองให้เป็นไปในทางที่ดีท่ีสดุที่ไดต้ั้งตามเปา้หมายเอาไว ้

จากทฤษฎีของMaslow แสดงให้เห็นว่า การตอบสนองความต้องการของมนุษย์ท่ีเป็นปัจจัยภายในบุคคล 

เป็นสิ่งท าให้เกิดแรงจูงใจและเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของมนุษย์ และมนุษยม์ีความต้องการตลอดเวลา และถ้าไดร้ับ

การตอบสนองในขั้นพื้นฐานแล้ว มนุษย์จะเกดิความต้องการที่สูงขึน้ ดังนั้นก็จะเกิดแรงจูงใจท่ีเพิ่มขึน้ 

2. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรดเดอรกิ เฮอร์ซเบิร์ก (The Herzberg’s Theory or Dual Factors Theory)   

ชูเกียรติ ยิ้มพวง  กล่าวคือ ผลการวิจัยนั้นพบว่า สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ทีน่ าไปสู่

ทัศนคติในทางบวก ท าให้พนักงานอยากท างานนั้น เรียกว่า “ปัจจยัจูงใจ” และส่วนผู้ทีไ่มม่ีความสุขในการท างาน

เกิดขึ้น อาจเกิดได้จากสภาวะ แวดล้อมตา่ง ๆ ได้แก่ ความยุติธรรม ความไมเ่ป็นระเบียบ ท าให้พนักงานเหล่านั้นมี

สุขภาพจิตในการท างานที่แย่ลง ซึง่เรียกว่า “ปัจจัยสุขอนามัย” ซึ่งปัจจัยทั้ง 2 นั้น เป็นปัจจัยที่ไมไ่ด้มสีว่นช่วยให้เกิด

ความพึงพอใจข้ึน แต่เป็นสิ่งท่ีช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  

วนิดา ประดิษฐ(15)  ไดส้รุปปจัจัยทั้ง 2 ประการดังนี้ 

    1) ปัจจัยจูงใจ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานโดยตรง ท่ีสามารถจูงใจให้พนักงานชอบและรักในการ

ท างาน เป็นสิ่งทีส่ร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ได้แก ่

1.1 ความส าเรจ็ในการท างานของบุคคล หมายถึง การที่พนักงานสามารถท างานไดเ้สร็จสิ้น และประสบความส าเร็จ

ได้เป็นอยา่งดี พนักงานมีความสามารถในการแก้ปญัหาต่าง ๆ รวมไปถึงการรู้จักป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได ้

1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนบัถือทั้งจากผู้บังคับบัญชา, เพื่อนที่ท างาน หรือ

พนักงานอ่ืน ๆในหน่วยงานเดียวกัน ซึ่งการยอมรับนับถือนั้นจะก่อให้เกิดความส าเร็จในงานนั้นด้วย 

1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีพนักงานเกิดความน่าสนใจ ซึ่งอาจเป็นงานท่ีต้องอาศัยความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์ เกดิความท้าทายเพื่อให้ต้องลงมือท า  

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการทีไ่ด้รบัมอบหมายใหร้ับผดิชอบงานใหม่ๆ ซึ่งท าให้มี

อ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ ไมม่ีการควบคมุใด ๆ 
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1.5 ความก้าวหน้า หมายถึง การที่พนักงานได้รับการตอบแทนในเรือ่งของการเลื่อนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้นในองค์การ

นั้น ๆ หรือการที่พนักงานนั้นมีโอกาสได้ศึกษาเพิ่มเติม ท าให้เกดิการพัฒนาและก่อให้เกดิความก้าวหน้าในการ

ท างาน 

     2) ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้เกิดแรงจูงใจในการท างานของพนักงานให้มีอยู่ตลอดเวลา ถ้า

ปราศจากปัจจยัค้ าจุน หรือมีแตไ่มส่อดคล้องกับความต้องการของพนักงานในองค์การ พนักงานในองค์การอาจจะ

เกิดความไม่ชอบงานขึ้น ปัจจัยค้ าจุนมีดังนี ้

2.1 เงินเดือน และสวสัดิการ เงินเดือนและการเลื่อนต าแหน่งข้ึนในหน่วยงานหรือองค์การนั้น  

2.2 โอกาสที่จะได้รับความก้าวหนา้ในอนาคต หมายถึง การที่บุคคลได้รับการแต่งตั้งใหเ้ลื่อนต าแหน่งภายใน

หน่วยงาน หรือโอกาสในการพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างาน 

2.3 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบญัชา ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เกิดการท างานร่วมกนัได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และเกิดประสบความส าเร็จ 

2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพของพนักงานนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ และศักดิ์ศร ี

2.5 นโยบายและการบรหิาร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององค์การ และการตดิต่อสื่อสารภายใน

องค์การนั้น 

2.6 สิ่งแวดล้อมในการท างาน เช่น แสง เสียง และช่ัวโมงการท างาน ซึ่งรวมไปถึง อุปกรณ์ หรือเครื่องมอืที่เกี่ยวข้อง

ในการท างาน 

2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดหีรือไม่ดีทีเ่ป็นผลมาจากหน้าท่ีในการท างานของพนักงาน  

2.8 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีผลต่อความมั่นคงในการท างาน ก่อให้เกิดความมั่นคงต่อ

องค์การนั้น 

2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผู้บังคบับัญชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมใน

การบริหารจัดการ 

 กองการเจ้าหน้าที่จังหวัดเชียงราย(16)  ได้กลา่วถึงทฤษฎีสองปัจจัยไวว้่า พนักงานจะปฏิบัติงานได้ผลทีด่ี

และมีประสิทธิภาพนั้น ขึ้นกับความพึงพอใจของพนักงานในการท างาน เพราะจะช่วยเพิ่มความนา่สนใจในการ

ท างาน ท าให้เกิดความต้องการในการท างานท่ีมากขึ้น ท าให้งานท่ีเกิดขึ้นมีผลที่ดีมากทีสุ่ด และถ้าเกดิพนักงานไม่มี

ความพอใจในการท างาน จะก่อให้เกิดผลเสียตามมา พนักงานไมม่ีความสนใจในการท างาน ไม่มีความต้องการในการ

ท างาน ท าให้เกิดผลไปในทางที่ไมด่ี ดังนั้นผู้บริหาร จะต้องมีหน้าที่ท่ีท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

เพื่อให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ ปัจจัยมี 2 ประการ ที่ท าให้เกิดแรงจูงใจต่อพนักงานในการท างาน คือปัจจัยจูงใจ

หรือปัจจัยกระตุ้น และปัจจยัค้ าจนุหรือปัจจัยสุขอนามัย และได้สรปุทฤษฎีนี้ไว้ดังน้ี 
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 1) ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยกระตุ้น มีความส าคัญกว่าปัจจัยค้ าจุน หรอืปัจจัยสุขอนามยั เพราะเป็นปัจจยัที่

กระตุ้นให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 

 2) ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย เป็นความต้องการของมนุษย์ท่ีไม่มีวันสิ้นสดุ และจะเพิ่มขึ้นไปเรือ่ยๆ 

ปัจจัยนี้จะช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างานได้ แตไ่มส่ามารถท าให้เกิดความพึงพอใจท่ีจริงและคงอยู่อย่างถาวร

ได ้

 3) พนักงานในทุก ๆ ระดับในองค์การจะมคีวามพึงพอใจในงานท่ีจริงได้ เมื่อพนักงานนั้นไดม้องถึงงานท่ีท า

ว่ามีความหมายและเป็นสิ่งที่ท้าทาย ให้ความก้าวหน้าในการท างาน 

 4) ในการเกิดแรงจูงใจท่ีดีนั้น จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการเกิดแรงจูงใจท่ีต้องก าหนดปัจจัยทั้ง แรงจงูใจ 

และปัจจยัค้ าจุน พร้อมกัน 

 จากทฤษฎีนี้สรุปได้ว่า ทฤษฎีนี้เกีย่วข้องกับการท างานโดยตรง เป็นการศึกษาทัศนคติของบุคคลที่มีตอ่การ

ท างาน และยังไดศ้ึกษาถึงปัจจัยทีม่ีผลต่อการท างาน เพื่อหาทางลดความไม่พอใจของตัวบุคคลที่มีต่อองค์การ จูงใจ

ให้เกิดความชอบและความสนใจตอ่งานที่ท า ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้เกดิความพึงพอใจและท าให้พนักงานเกิด

ความรูส้ึกดีที่ดีต่อองค์การนั้น ผลของงานท่ีเกิดขึ้นจะมีประสิทธิภาพท่ีดี และเกิดความส าเรจ็ของงาน นอกจากน้ี

ทฤษฎีนี้ยังได้สร้างขวัญและก าลังใจแก่พนักงานในการท างานอีกด้วย  

3. ทฤษฎีลดแรงขับ (Drive-reduction Theory) 

 Dollard Miller (1950) และ Hull (1952) ได้เสนอทฤษฎีนี้ขึ้น โดยเติมศักดิ์ คทวณิช ได้อธิบายไว้ดังนี้ 

ทฤษฎีนี้เกิดจากพื้นฐานของการเกดิพฤติกรรมของมนุษย์ กล่าวคือ เมื่อร่างกายของมนุษย์อยู่ในสภาวะการขาดความ

สมดลุ ต่อความต้องการขั้นพ้ืนฐานของร่างกาย ได้แก่ ความหิว ความต้องการพักผ่อน การนอน เป็นต้น ความ

ต้องการเหลา่นี้จะสร้างแรงขับไปกระตุ้นร่างกายให้เกิดการแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการของมนุษย์ 

และเมื่อมนุษย์ได้บรรลเุป้าหมายแล้ว แรงขับท่ีไปกระตุ้นจะค่อยๆลดลงและหมดไป ท าให้ร่างกายของมนุษย์กลับสู่

สภาวะของความสมดุลอีกครั้ง ความต้องการที่เกิดขึ้นจะค่อยๆหายไปด้วย ดังแผนผังนี้ 

 ความต้องการทางร่างกาย           แรงขับ    กระตุ้นร่างกาย           พฤติกรรม              เป้าหมาย 

   ลดลงและหมดไป 

 

ภาพที่ 3 ภาพแสดงพื้นฐานของการเกิดพฤติกรรมมนุษย ์
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4. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)              

            B.F. Skinner ได้เสนอทฤษฎีนี้ขึ้น โดยวินัย เพชรช่วย(17)  ได้อธิบายไว้ดังน้ี ทฤษฎีนี้เน้นในการที่ก าหนดให้

บุคคลต้องท าในสิ่งท่ีเราต้องการให้เขาท า โดยมีหลักการคือ เราสามารถควบคุมพฤติกรรมของคนไดโ้ดยวิธีการ

เสรมิแรง หรือการให้รางวัล ซึ่งทฤษฎีนี้ทางจิตวิทยา เรียกว่า การปรบัพฤติกรรม หรือการวางเง่ือนไขปฏิบัติการ โดย

มนุษยจ์ะเรียนรู้พฤติกรรม ผ่านประสบการณ์ที่ให้ผลตามมาในดา้นบวกและด้านลบ ซึ่งจะใหผ้ลเป็นท่ีพึงพอใจและไม่

พึงพอใจ skinnerเชื่อว่า พฤติกรรมใด ๆ ท่ีมีผลต่อเนื่องเป็นไปในทางบวก พฤติกรรมนั้นย่อมเกดิขึ้นซ้ าบ่อย ๆ แต่

พฤติกรรมทีไ่ดผ้ลไปในทางลบ จะมีแนวโน้มที่จะไม่เกดิขึ้นอีกต่อไป ประกอบไปด้วยองค์ประกอบส าคญั 3 ส่วน คือ   

สิ่งเร้า (สถานการณ์), การตอบสนอง (พฤติกรรม), ผลกรรม (บวกหรือลบ) และในการท างาน พนักงานจะเกิดการ

เรียนรู้ว่าพฤติกรรมอะไรที่เป็นความต้องการของหน่วยงาน หรือเปน็ความต้องการของหัวหน้า จากผลที่ตามมาอย่าง

ต่อเนื่องหรือผลตอบแทนจากการท างานของพนักงานนั้น ๆ ซึ่งหัวหน้างานสามารถควบคุมการท างานของพนักงาน 

และสามารถปรับพฤติกรรมของพนักงานได้ โดยที่พนักงานไม่ได้รูส้ึกว่าก าลังถูกควบคุม ท้ังนี้ต้องอาศัยความเข้าใจใน

เรื่อง เกี่ยวกับการควบคมุและการปรับพฤติกรรม ซึ่งก็คือ ประเภทของการเสรมิแรงและตารางการเสรมิแรง  

ประเภทของการเสริมแรง มี 4 ประเภท คือ 

1) การเสรมิแรงบวก คือ การเสรมิความต่อเนื่องของพฤติกรรม โดยให้ผลที่ตามมาเป็นตัวเสรมิแรงบวก ซึ่งได้แก่ สิ่ง

ตอบแทนท่ีดึงดูดใจหรือเกิดความพึงพอใจ เช่นของรางวัล การชมเชย เป็นต้น เมื่อบุคคลนั้นมีพฤติกรรม หรือการ

ท างานท่ีเป็นไปตามความต้องการ การเสริมแรงบวกเป็นตัวตัวกระตุน้และเป็นแรงจูงใจท่ีเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท างานท่ีได้ผลดีที่สดุ 

2) การเสรมิแรงลบ คือ การเสริมความต่อเนื่องของพฤติกรรม โดยสามารถหลีกเลี่ยงผลที่ตามมาในทางลบไดเ้มื่อมี

พฤติกรรม หรือการท างานท่ีเป็นไปตามความต้องการ ท าให้บุคคลนัน้เกิดการเรียนรู้ที่จะเกดิพฤติกรรมป้องกัน หรือ

หลีกเลี่ยงท่ีจะเกดิความไม่พึงพอใจหรือการถูกลงโทษ ได้แก่ การสรา้งกฎระเบยีบ ข้อห้าม หรือการก าหนดการ

ลงโทษไว้อย่างชัดเจนในองค์การหรือหน่วยงาน  

3) การลบพฤติกรรม คือ การลดหรือการลบพฤติกรรมที่ไมเ่ป็นที่ต้องการออกไป โดยการงดการเสริมแรง เมื่อเกิด

พฤติกรรม หรือการท างานในแบบที่ไม่ต้องการขึ้น วิธีนี้นอกจากจะช่วยลดพฤติกรรมได้แล้ว อาจจะเปน็การลด

แรงจูงใจในการท างาน ท าให้ลดประสิทธิภาพในการท างานได้ เนื่องจากอาจไปลดพฤติกรรม ท่ีให้ผลทีต่ามไปใน

ทางบวก และก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานของพนักงานได้ 

4) การท าโทษ คือ การก าหนดผลที่ตามมาในทางลบให้กับพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมหรือไม่เป็นท่ีต้องการ เป็นการให้

สิ่งที่ไม่พึงพอใจโดยตรง จะต่างจากการเสริมแรงลบ ท่ีการท าโทษจะเป็นการลงโทษจริง ๆ ไมไ่ด้ว่ากล่าวตักเตือน 

หรือคาดโทษ ได้แก่ การลดเงินเดอืน การลดโบนัส การควบคุมพฤตกิรรม การใช้วิธีนี้ จะลดพฤติกรรมที่ไม่ต้องการ

ให้น้อยลงได้ แต่อาจสร้างพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดปญัหาอย่างอ่ืนได้ ได้แก่ การเสียขวัญ การต่อต้าน ผลของการท างาน

มีประสิทธิภาพน้อยลง วิธีนี้เป็นการจูงใจการท างานท่ีมีประสิทธิภาพน้อยที่สุด 
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ตารางการเสริมแรง จะแบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ 

1) การเสรมิแรงอย่างต่อเนื่อง คือ การเสริมแรงในทุกครั้งท่ีพนักงานมีพฤติกรรมหรือการท างานในแบบที่ต้องการ

เกิดขึ้น  

2) การเสรมิแรงเป็นครั้งคราว คือ การเสริมแรงเพียงบางครั้ง จะขึ้นอยู่กับระยะเวลา หรือขึ้นกับจ านวนครั้งท่ีเกิดขึ้น

ของพฤติกรรมที่ให้เป็นไปในความต้องการ การเสริมแรงชนิดนี้ จะมทีางเลือกในการเสริมแรงถึง 4 ตารางการ

เสรมิแรง ได้แก ่

     1. ตารางระยะเวลาแน่นอน เป็นการให้การเสรมิแรงตามจ านวนครั้งท่ีได้แสดงพฤติกรรมที่เป็นไปในความ

ต้องการ ได้แก่ การจ่ายเงินค่าจ้างหรือค่าตอบแทน  

     2. ตารางระยะเวลาผันแปร หรือตามอัตราส่วนท่ีไม่แน่นอน เป็นการเสริมแรงตามจ านวนครั้งของพฤติกรรมที่

เป็นไปในความต้องการที่ไมค่งที่ เช่น การให้แรงเสรมิ เมื่อแสดงพฤติกรรม3ครั้ง และให้แรงเสริมอีกครั้ง เมื่อแสดง

พฤติกรรม5ครั้ง การใช้วิธีนี้จะท าให้ได้อัตราการตอบสนองสูงมาก และพฤติกรรมจะยังคงอยู่นาน ถึงแม้ไมไ่ด้การ

เสรมิแรง 

     3. ตารางจ านวนครั้งแน่นอน เป็นการให้เสริมแรง โดยก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน พนักงานจะสามารถ

คาดคะเนและหยุดแสดงพฤติกรรม หรือแสดงพฤติกรรมที่เป็นไปในความต้องการได้น้อยลง หลังจากได้รับการ

เสรมิแรง  

     4. ตารางจ านวนครั้งผันแปร หรือการเสรมิแรงตามเวลาที่ไม่แนน่อน เป็นการเสริมแรงท่ีจะก าหนดช่วงเวลาที่ไม่

คงที่ เปลี่ยนแปลงได้ โดยอาจก าหนดจะก าหนดในช่วงแรกที่ให้การเสริมแรง และไม่แน่นอนในครั้งต่อไป โดย

พนักงานไม่สามารถคาดคะเนได้วา่เมื่อใดจะได้การเสริมแรง ท าให้มกีารตอบสนองที่เกือบจะคงที่  

           การเสริมแรงตามตารางจ านวนครั้ง สามารถสร้างแรงจูงใจได้ดี และการเสริมแรงท่ีไดผ้ลทีสุ่ด เพื่อให้เกิด

พฤติกรรมที่เป็นไปในความต้องการที่คงที่ คือ การเสรมิแรงตามจ านวนครั้งผันแปร หรือการเสรมิแรงตามเวลาทีไ่ม่

แน่นอน 

          จากทฤษฎีนี้สามารถน ามาปรับเพื่อน ามาใช้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานได้ โดยในองค์การต้องมีการก าหนด

วัตถุประสงค์ของการท าหน้าท่ี ซึ่งท าให้พนักงานนั้นทราบว่าหน่วยงานนั้นคาดหวังอะไรจากพวกเขา, มีการจัด

ผลตอบแทนหรือรางวัลทีเ่หมาะสม และอาจต้องรู้ความต้องการที่แท้จริงของพนักงาน มีการเลือกตารางเสริมแรงที่

เหมาะสมกับองค์การนั้น ๆ พยายามท าให้พนักงานรู้สึกต่อตนเองในทางที่ดี มองแง่บวก เป็นต้น 
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2.1.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 

         สินีนาฏ วิไลจติต์ และคณะ(18) ได้ท าการศึกษา เรื่องปัจจัยทีม่ีผลต่อมาตรฐานในการปฏิบัติงานของนัก

กายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข เขตภาคกลาง มีวัตถุประสงค์เพื่อวัดระดับมาตรฐานดา้น

การบริการในการปฏิบตัิงานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคกลาง  โดย

กลุ่มตัวอย่าง คือ นักกายภาพบ าบัดที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคกลาง มีการ

รวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม ในระหว่างวันท่ี 25มกราคม ถงึ 20 กุมภาพันธ์ 2554 ได้รับแบบสอบถามคืน 

129 ฉบับ(ร้อยละ 96.3) ผลการศกึษา พบว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคกลาง อยู่ในระดับปานกลาง บรรยากาศองค์กรและการเสริมสรา้งพลังอ านาจในงาน 

โดยรวมนั้นอยู่นระดับปานกลาง จากผลการวิเคราะหด์้านความสัมพนัธ์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ระดบัการศึกษา และการอบรมสมัมนาในปีท่ีผ่านมา ไม่มีความสัมพันธ์กบัมาตรฐานใน

การปฏิบัติงานของนักกายภาพบ าบัด ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคกลาง (P>0.05) 

บรรยากาศองค์กรและการเสรมิสร้างพลังอ านาจในงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับมาตรฐานการปฏิบตัิงานของนัก

กายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลสังกดักระทรวงสาธารณสุข เขตภาคกลาง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (r =0.42, 

P<0.05 และ r=0.34,P<0.05 ตามล าดับ)  

         วาสนา พัฒนานันท์ชัย(19)  ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ส านักงาน

ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตรยิ์ มีวตัถุประสงค์ของการศึกษานี้ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษตัริย์ 2)เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ

พนักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ โดยท าการศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง 265 คน ซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ

บังเอิญ มีเครื่องมือรวบรวมข้อมลูด้วยการท าแบบสอบถาม จากการศึกษา พบว่า พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วน

มหากษัตรยิ์ มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานในภาพรวมของปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ได้แก่ 

ด้านความส าเรจ็ในการท างานของบุคคล ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ และอยู่ในระดับปาน

กลาง 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ และด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานหน้าท่ีการงาน 

ตามล าดับ ส่วนปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมากทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน, ด้านสภาพการ

ท างานและความมั่นคง ด้านผลประโยชน์ตอบแทน, ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านนโยบายและการบริหาร 

ตามล าดับ นอกจากน้ี ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ไม่มผีลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานส านักงาน 

         Ong Choon Hee และ Noor Hayati Binti Kamaludin(20)  ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจและประสิทธิภาพใน

การท างานของพยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน ในประเทศมาเลเซีย โดยมีวัตถุประสงค์ คือ เพือ่ศึกษา

แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพยาบาลที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน ในประเทศมาเลเซีย และ

การศึกษานี้ได้น าแนวความคดิในทฤษฎีของ Herzberg’s two factorมาใช้ และผลของการศึกษานี้ พบว่า แรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานท้ัง 2 ด้าน ได้แก ่แรงจูงใจภายใน และภายนอย มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของ

พยาบาล 

        ณัฎฐาสริิ ยิ่งรู้(21)  ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งแวดล้อมในการท างานและประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการแพทย์ โดยมีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัสิ่งแวดล้อมใน

การท างานกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรทางการแพทย์ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช ซึ่งท าการศึกษากับ

กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรทางการแพทย์ จ านวน 320 คน ที่ได้ท างานในโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช จากผล

การศึกษา พบว่า บุคลากรทางแพทย์ โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช มีความเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสิ่งแวดลอ้มในการ

ท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรยีงล าดับรายด้านจากมากไปน้อย คือ ด้านจิตใจ ด้านกายภาพในการท างาน 

และด้านเวลาในการท างาน ส่วนการศึกษาด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมนั้นพบว่า มีความคิดเห็นอยู่

ในระดับมาก และเรียงล าดับรายดา้น จากมากไปน้อย คือ ด้านการรบัรู้ลักษณะงาน ด้านความพึงพอใจในงานและ

ความต้องการความก้าวหน้า ตามล าดับ และยังพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ด้านเพศ อายสุถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน และต าแหน่งงานนั้น มีผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน และ

นอกจากน้ียังพบว่า ปัจจัยสิ่งแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทางการแพทย์ โรงพยาบาลภูมิพลอดลุยเดช ได้แก่ 

ด้านกายภาพในการท างาน ด้านเวลาในการท างาน และด้านจติใจ มคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ด้านการรบัรูล้ักษณะงาน ดา้นความต้องการความก้าวหน้า และด้านความพึงพอใจในงาน พบว่ามีความสัมพันธ์ที่

เป็นไปในทิศทางเดียวกันในทุกด้าน โดยมีความสมัพันธ์กันอยู่ในระดบัปานกลางถึงค่อนข้างสูง          

          เกสร ชัยประสิทธ์ิ(22)  ไดศ้ึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน 

โดยมีวตัถุประสงค์ในการศึกษา คอื เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาลระดับบรหิารโรงพยาบาลเกชน 

และเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏบิัติงานเมื่อจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล มีกลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลระดับบริหาร

โรงพยาบาลเอกชนจ านวน 224 คน จากการศึกษา พบว่า แรงจูงจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร

โรงพยาบาลเอกชน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร

โรงพยาบาลเอกชน เมื่อจ าแนกตามอายุแตกต่างกัน โดย อายุระหว่าง 36-45 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่า

พยาบาลระดับบริหารอายุ35 ปีลงไป นอกจากนี้เมื่อจ าแนกจามระดบับริหารที่แตกต่างกัน โดยที่พยาบาลระดับ

บริหารที่มรีะดับบริหารเป็นผู้บริหารการพยาบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าผู้ตรวจการ ผู้จดัการ หัวหน้า

แผนก และรองหัวหน้าแผนก  

          ปภนวิชษ์ พานุรัตน์และบุญใจ ศรีสถติย์นรางกูร(23)  ไดศ้ึกษาเรื่อง ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในการงาน

ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน โดยมีวัตถุประสงค์ คือเพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร และมีกลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 325 คน จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยจงูใจของความพึงพอใจด้านสัมพันธภาพระหว่าง

เพื่อนร่วมงานและด้านรายได้และประโยชน์ตอบแทน อยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงาน
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ที่อยู่ระดับมาก คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการสนับสนุนจากผูจ้ัดการแผนก ด้านความสมดุลระหว่าง

ชีวิตและการท างาน ด้านโอกสที่จะไดร้ับความก้าวหนา้ และด้านลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 

         ปรียาภรณ์ แสงแก้ว(24)  ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยทีม่ีความสัมพันธ์กับการท างานของเจ้าหน้าท่ีพยาบาลใน

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง จังหวัดสมุทรปราการ โดยมีวัตถุประสงค์ คือเพื่อศึกษาระดับคณุภาพชีวิตการท างาน

และหาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล คุณลักษณะงาน บรรยากาศองค์กร ความผูกพันองค์การกับคุณภาพ

ชีวิตการท างานของเจ้าหน้าท่ีพยาบาลในโรงพยาบาลบางนา 5ในจังหวัดสมุทรปราการ ซึ่งศึกษาในกลุม่ตัวอย่าง คือ 

เจ้าหน้าท่ีพยาบาลในโรงพยาบาลบางนา 5 ทั้งหมด จ านวน 87 คน และจากการศึกษาพบว่า คุณภาพชีวิตการ

ท างานอยู่ในระดับดี ส่วนปัจจัยคณุลักษณะงาน ความผูกพันองค์กร บรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับคณุภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าท่ีพยาบาลอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 และปัจจยัจูงใจคุณลักษณะงาน ปัจจัยสุขอนามัยความผูกพันองค์กร ด้านการคงอยู่

ที่ไม่มีความสัมพันธ์กับคณุภาพชีวิตการท างานของเจ้าหน้าพยาบาลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ0.05 ส่วนด้าน

จิตใจ ด้านบรรทัดฐาน และปัจจัยสุขอนามัยบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับคณุภาพชีวิตการท างานอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01  

          เพ็ญพิชชา ล้วนดี(25)  ไดศ้ึกษาเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลบ้านแพ้ว (องค์การมหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์ คือเพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลบ้านแพ้ว และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลบ้านแพ้ว ซึ่งศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง คือพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลบ้านแพ้ว

ที่ปฏิบัติงานมากกว่า 1 ปีขึ้น จ านวน 185 คน จากการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจและความพึงพอใจอยู่ในระดับ

มาก และพบว่า ค่าเฉลี่ยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบตัิมีระดับคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน

ความรับผิดชอบ ตามล าดับ และยงัพบว่าระดับแรงจูงใจและระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล

พบว่ามีความสมัพันธ์กัน (P<0.001) โดยในด้านลักษณะงานท่ีปฏิบตัิมีผู้ที่มรีะดับแรงจูงใจและความพงึพอใจอยู่ใน

ระดับมากเป็นสัดส่วนท่ีสูงสุด (ร้อยละ76.22) 

2.2 ความเครียด 

2.2.1 ความหมายของความเครียด 

 ความเครยีดตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ.2542 หมายถึง ภาวะที่สมองไม่ได้รับการผ่อน

คลาย เพราะมีความเคร่งเครยีดกบังานมากจนเกินไป ท าให้เกดิลักษณะอาการที่จติใจ และได้กดดันต่อความรูส้ึกนั้น 

ๆ 

สุมารินทร์ เจรญิสวสัดิ(์26)  ได้ให้ความหมายว่า ความเครียดเป็นอาการทางจิตใจ ซึ่งจะเกดิในแต่ละคนไม่

เหมือนกัน ถึงแม้ว่าจะอยู่ในเหตุการณ์แบบเดียวกันกต็าม Hans Selye ได้รายงานไว้ว่า ความเครียดที่เกิดจากปัจจัย

ชนิดเดียวกัน มผีลต่อมนุษย์แตล่ะคนไม่เหมือนกัน เช่น ความเครียดของบุคคลที่อาศัยอยู่ในเมืองที่มีการจราจรแออัด 
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บางคนรู้สึกได้ถึงความท้อแท้ และไม่อยากจะออกไปไหน แต่บางคนกลับรูส้ึกตื่นเต้นสนุกสนานในการเดินทาง ท่ีมี

ผู้คนมากมาย เช่นเดยีวกันกับทหารในสนามรบ ที่บางคนมีความกระตือรือร้น มีขวัญ ก าลังใจ และความภาคภมูิใจท่ี

จะออกรบ ต่อสูเ้พื่อชาติบ้านเกิด แต่บางคนกลับคดิถึงบ้าน ครอบครัว มีความรูส้ึกผดิหวัง และส านึกผิดว่า เป็นสิ่งที่

ไม่ดี หรือบาปท่ีต้องจับอาวุธมาฆา่คนอ่ืน ทั้งที่ไม่รู้จักกัน และไม่เคยทะเลาะเบาะแว้ง หรือผิดใจกันมาก่อน 

 นิธิพันธ์ บุญเพิ่ม(27)  ได้กล่าวว่า ความเครยีดเป็นเรื่องของจิตใจ ท่ีเกิดจากความตื่นตัว เพื่อเตรียมรับ

เหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง ซึ่งไมม่ีความพึงพอใจและเป็นเรื่องราวที่บุคคลคิดว่ามันหนัก และเกินก าลังความสามารถ

ที่บุคคลนั้นจะแกไ้ขได้ ท าให้เกิดความรู้สึกหนักใจ และกังวลใจ หากความเครยีดนั้นมมีากขึ้น และยังคงอยู่เป็น

เวลานาน อาจจะท าให้เกิดอาการผิดปกติทางรา่งกายขึ้น แต่ความเครียดทีไ่ม่มาก จะเป็นแรงกระตุ้นให้บุคคลนั้นเกดิ

แรงมุมานะที่จะเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ใหผ้่านพ้นไปได้ บุคคลที่ต้องรับผิดชอบภาระงานท่ีมาก จึงมักเจอ

กับความเครยีด หากบุคคลนั้นไม่รูจ้ักวิธีผ่อนคลายหรือลดความเครียดลง และได้ปล่อยไวจ้นเกิดการสะสมมากข้ึน 

ในสุดท้ายอาจมีปญัหาความผดิปกติทางกายและจติใจตามมา เป็นผลให้ชีวิตไมม่ีความสุข รวมทั้งประสิทธิภาพของ

การท างานด้อยลงตามด้วย 

 พิมลพรรณ สุวรรณโถง(28)  กล่าวว่า ความเครยีด เกิดได้หลายแบบ ได้แก่ งานท่ีท า มักพบสาเหตุมาจาก

งาน ซึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวกับต าแหน่ง หน้าท่ี วิธีหรือหลักการในการปฏบิัติงาน การที่ต้องรับผดิชอบภาระมากเกินไป 

การท างานท่ีไม่ตรงกับสิ่งท่ีเคยท ามา ,มีสาเหตุจากเงิน ซึ่งอาจหาเงนิได้ไม่เพียงพอกับรายจ่าย ไม่สามารถจัดสรร

รายได้และรายจ่ายได้ดี, มีสาเหตุจากความไมเ่ข้าใจหรือเกิดความขดัแย้ง ระหว่างผู้ใหญ่และเด็ก, และมีสาเหตุจาก

สังคมแวดล้อม ท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม ดินฟ้าอากาศ การคมนาคม สิ่งแวดล้อมหรือบุคคลที่ติดต่อสมัพันธ์กัน 

วันวิสาข์ พันธุ์พานิช(29)  ได้กล่าวว่า ความเครยีดมผีลกระทบต่อการด ารงชีวิตในสังคม ความเครยีดคือการ

ที่ร่างกายและจิตใจที่เกิดการตื่นตวั เพื่อเตรียมรับกับเหตุการณ์ใดตกุารณ์หนึ่ง ซึ่งเหตุการณ์นั้นเป็นสิ่งที่ไม่น่าพอใจ 

เกินก าลังความสามารถที่จะแก้ไขได้ จึงท าให้รู้สึกหนักใจ เป็นทุกข์ ท าให้เกิดอาการผิดปกติทางร่างกายและ

พฤติกรรมตาม 

อดิศักดิ์ สุมาลี(30) ได้อธิบายไว้ว่า คือสภาวะของจิตใจที่ขาดความอดทน อดกลั้น และเต็มไปด้วยความคิด

ที่ไม่มีประโยชน์ เกดิมาจากความกดดันจากภาระหน้าท่ีการงาน การเงิน ความสมัพันธ์ที่ขัดแย้ง รวมทั้งความไม่

ถูกต้อง ความก้าวร้าวรุนแรง และสภาพแวดล้อมท่ีเป็นพิษ ซึ่งเป็นการบั่นทอนทางจิตใจให้ขาดพลังงาน หรือท าให้ไม่

มีความสุข โดยเฉพาะถ้าปัญหานั้นมีความร้ายแรงมาก จะท าให้เกิดอาการเครียดที่ยาวนาน (เช่น อุบัติเหตุ ความ

เจ็บป่วย เหตุการณ์ที่เกิดแบบทันทีทันใดหรือท่ีไม่ทันได้ตั้งตัว และภัยพิบัติต่าง ๆ) จากภาวะความเครียดที่เกดิ ท าให้

มีผลเสยีต่อด้านสุขภาพและดา้นการด าเนินชีวิต ท าใหไ้ม่สามารถเผชิญหรือแก้ปัญหาได้, เกิดความจ าเสื่อม ยังท าให้

ขาดความกระตือรือร้น ความสนใจต่อสิ่งที่เคยสนใจ และท าให้ขาดความสุขท่ีแท้จริงภายในจิตใจไป  
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2.2.2 ความหมายของความเครียดจากการท างาน 

 จุฑามาศ ปิยจารลุักษณ์(31)  ได้ใหค้วามหมายไว้ว่า เป็นสภาวะที่บุคคลรับรู้หรือประเมินปัจจัยต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องกับการท างาน เช่น ปริมาณของงานท่ีได้รับ หน้าที่หรือความรับผดิชอบต่องานท่ีไดร้ับ และการไดร้ับ

ปริมาณงานท่ีมากกว่าความสามารถของบุคคลนั้น ตลอดจนความสมัพันธ์หรือปฏสิัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ

ประสบการณ์ที่เกิดจากความขัดแย้ง ระหว่างความต้องการในสิ่งแวดล้อมและความสามารถของบุคคลนั้น ซึ่งจาก

สาเหตุที่กล่าวมา ท าให้เกดิความเครียดขึ้นได้ ผลที่เกิดจะส่งผลต่อสขุภาพทางร่างกายและจิตใจได้ และได้แสดง

กระบวนการที่ก่อให้เกิดความเครยีดในการท างาน (Dynamic of Work Stress)  โดย Cooper & Marshall 

(1976) 

ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความเครียดในการท างาน    ผลที่เกิดจากความเครียด 

  

       

   

   ความสัมพันธ์ในหน้าท่ีท างาน 

     ความก้าวหน้าในอาชีพ 

   สภาพแวดล้อมและโครงสร้างขององค์กร 

 

 

ภาพที่ 4 แสดงกระบวนการเกดิความเครยีดในการท างาน (Dynamics of Work Stress) 
 

จากภาพ กระบวนการที่ท าให้เกิดความเครยีดในการท างาน มีปจัจัยดังนี้ 

1. ตัวงาน คือ ปัจจัยในการท างาน ซึ่งหมายถึง ปัจจัยด้านลักษณะงาน โดยระหว่างลักษณะงานและความสามารถ

ของบุคคลในการรับผิดชอบงาน ตอ้งมีความสมดุลและเหมาะสมกัน เช่น การท างานนั้นมีความเหมาะกับเวลาที่ให้ 

บุคคลนั้นมีความสามารถในการแก้ไขปัญหากับงานที่เกดิได้ เป็นต้น 

2. บทบาทและหน้าท่ี คือ ความรบัผิดชอบต่อกลุม่คนที่มีหลายกลุ่ม ซึ่งหมายถึงปัจจัยด้านการบรหิาร เช่น การให้

อิสระในการท างาน การให้สิทธ์ิตดัสินใจในเรื่องการแก้ปญัหาในงานท่ีเกิดขึ้น มีการแจ้งข่าวสารขององค์การอย่าง

สม่ าเสมอ หรือมีความเหมาะสมในเรื่องจ านวนคนและปริมาณงานที่ได้รับ 

บคุคล 
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ปัจจยัที่ไมเ่ก่ียวกบังาน 
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3. ความสัมพันธ์ในที่ท างาน คือ ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในการท างาน เช่น ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และกับ

เพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ การเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน การให้ความร่วมมือในการท างานกันระหว่างหน่วยงาน

เดียวกัน และหน่วยงานอื่น 

4. ความก้าวหน้าในการท างาน คอื ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เช่น การไดร้ับโอกาสที่จะไดร้ับ

โยกย้ายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคลนั้น การได้รบัโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งงานตามผลงานท่ีได้ท า 

หรือการได้รับโอกาสได้พิจารณาตอบแทนพิเศษอื่น ๆ เป็นต้น 

5. สภาพแวดล้อมในองค์การ คือ ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมในท่ีท างาน เช่น ความสะอาด ความปลอดภัยในที่ท างาน 

ความเพียงพอต่อห้องท างานและอปุกรณ์ตา่ง ๆ  

6. ปัจจัยที่ไม่เกีย่วกับงาน คือ ปัจจัยที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมรอบ ๆ ตวัเรา ท้ังที่สามารถหลีกหนไีด้และหลีกหนีไม่ได้ 

หรืออาจจะเป็นปัจจัยทางด้านครอบครัว เป็นต้น 

2.2.3 สาเหตุของการเกิดความเครียด 

 พิมลพรรณ สุวรรณโถง กล่าวว่า ความเครยีดมักเกิดจากสาเหตุดังนี้ คือ  

1. การงาน มีสาเหตุจากเรื่องต าแหน่ง หน้าที่ วิธีการหรือหลักการในการปฏิบัติงาน การรับผิดชอบและภาระที่มาก

เกินไป การท างานท่ีไม่ตรงกับลักษณะงานเดมิที่เคยท า 

2. การเรียน มสีาเหตุจากการเรยีนท่ีไม่ดี เรียนท่ีไม่รู้เรื่อง หรือต้องการเรยีนให้ไดต้ามทีผู่้ปกครองตั้งเป้าหมายเอาไว้

ให ้

3. การเงิน มีสาเหตุจากการหาเงินได้ไม่เพียงพอต่อความต้องการ หรอืการไมรู่้วิธีจัดสรรรายได้และรายจ่าย  

4. ครอบครัว มีสาเหตจุากการเลี้ยงดู ความเข้าใจท่ีอาจไม่ตรงกัน ระหว่างผู้ใหญ่และเด็ก  

5. สังคมและแวดล้อม มสีาเหตุจากสภาพแวดล้อม ดินฟ้าอากาศ การคมนาคม สิ่งแวดล้อมหรือบุคคลที่ติดต่อ

สัมพันธ์กัน  

กิตติพล ปานเจริญ(32)  ไดส้รุปสาเหตุการเกดิความเครียด นั้นมาจากสาเหตุใหญ่ 2 ประการ คือ 

1. สาเหตุจากตัวบุคคลเอง ซึ่งได้แก่ ประสบการณ์ในชีวิต บุคลิกภาพ ความขับข้องใจ ความรู้สึกสญูเสีย

และความรู้สึกผิด ความเจ็บปวดทางด้านร่างกายและอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องในลักษณะปัจเจกบคุคล 

2. สาเหตุจากภายนอกบุคคล เป็นเรื่องของปัญหาที่เกิดจากความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล เช่น ปัญหาจาก

อาชีพการงาน ปัญหาทางเศรษฐกจิและสังคม ปัญหาความยากจนและสภาพของสังคมเมือง การเปลีย่นแปลงในชีวิต 

ความรับผิดชอบและต าแหน่งหน้าที่การงานและอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้องและแวดล้อมตัวบุคคลนั้น ๆ อยู่  

สุพาณี สฤษฎ์วานิช(33)  ได้แบ่งสาเหตุของการเกดิความเครียด ได้ 3 กลุ่มดังนี ้
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1. ปัจจัยทางสภาพแวดล้อมภายนอก สภาพแวดล้อมภายนอกมีความสลบัซับซ้อน และมีการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง

รวดเร็ว ไมส่ามารถคาดเดาและควบคุมได้ และส่งผลต่อการด าเนินชีวิตประจ าวันและความเป็นอยู่ ไดแ้ก่ สภาพ

เศรษฐกิจ กฎหมายและการเมือง ปัญหาสังคมในเรื่องต่าง ๆ 

2. ปัจจัยระดบัองค์การ แบ่งไดด้ังนี้ 

 2.1 ปัจจัยในเรื่องงาน งานสามารถท าให้เกิดความเครียดไดห้ลายแบบ ได้แก่ มีการระบเุป้าหมายของการ

ท างานท่ีไม่ชัดเจน ไม่สามารถควบคุมภาระงาน หรือสภาพและเง่ือนไขของงานได้ ไมม่ีความมั่นคงในโอกาสของ

ความก้าวหน้าในงานท่ีท าได้  

 2.2 บทบาทหน้าท่ีและความรับผดิชอบ ได้แก่ องค์การไม่มีการแบ่งลักษณะงาน บทบาทงาน หน้าท่ีความ

รับผิดชอบของพนักงานอย่างชัดเจน เป็นต้น 

 2.3 ปัจจัยระดับบคุคล ได้แก่ ความแตกต่างทางเพศ ปัญหาในครอบครัว ปัญหาทางการเงิน ปัญหาส่วน

บุคคล ซึ่งรวมไปถึงปัญหาทางด้านบุคลิกภาพ และปัญหาทางด้านจิตใจ 

จุฑามาศ ปิยจารลุักษณ์ ได้สรุปสาเหตุและแบ่งประเภทสาเหตุของความเครยีด ดังนี ้

 1. สาเหตุจากการขยายตัวของความเป็นเมือง ท่ีท าให้มีผลต่อการด าเนินชีวิตของคนนสังคมให้เป็นไปอย่าง

รีบเร่ง ท าให้มีการแข่งขันและการต่อสู้เพื่อดิ้นรนมากข้ึน ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นปัจจัยหนึ่งในการเกิดความเครียดทางจิตใจ

ขึ้น ซึ่งส่งผลกระทบท่ีโดยตรงต่อสขุภาพทางกายและทางจิตใจ 

 2. สาเหตุทางด้านจิตใจ ได้แก่ ความกลัวในด้านต่าง ๆ คือกลัวไม่ประสบความส าเร็จ รูส้ึกหนักใจในภาระ

และในการท างาน เป็นต้น 

 3. สาเหตเุกิดจากการเปลี่ยนแปลงในชีวิต ได้แก่ ภาวะเจ็บไข้ได้ป่วย ไม่สบายต่าง ๆ ท้ังรุนแรงและเรื้อรัง 

 4. สาเหตเุฉพาะอย่าง ท่ีเกิดจากจลุินทรีย์ เช่น เชื้อโรคต่าง ๆ หรือสาเหตุที่เกดิจากการขาดปัจจัยทางชีวะ 

และการเสยีสมดุลภายในอินทรีย์ เป็นต้น 

 5. สาเหตุทีไ่ม่มตีัวตน ได้แก่ ท่ีเกี่ยวกับทางจิตใจ เช่น ความกลัว ความหนักใจ ความวิตกกังวล 

 6. สาเหตุจากภายใน คือ ความเครียดที่เกดิจากสาเหตุ หรือปัจจัยทีม่าจากภายในตัวตน ซึ่งแบ่งออกได้ 2 

ชนิด คือ 

   6.1 สาเหตุทางด้านร่างกาย เป็นภาวะของร่างกาย ท่ีท าให้เกิดความเครียดขึ้น เนื่องจากร่างกายและ

จิตใจเป็นส่งที่ต้องควบคูไ่ปด้วยกัน เมื่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งมีการเจ็บป่วย หรือเกิดความผิดปกติไป จึงบอกไดว้่า เมื่อร่างกาย

เครียด จิตใจจะเครียดตามไปด้วย ภาวะต่าง ๆ ท่ีเป็นสาเหตุความเครียด ได้แก่  
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  6.1.1 ความเมื่อยล้าของร่างกาย เป็นสภาพของร่างกายที่ได้ผ่านการท างานมาอย่างหนักและ

เป็นเวลานาน และท าให้รา่งกายเกิดความไม่สมบูรณ ์

  6.1.2 ร่างกายได้รับการพักผ่อนไมเ่พียงพอ เป็นสภาพร่างกายที่พักผอ่นไม่เพียงพอกับความ

ตอ้งการของร่างกาย เนื่องจากการท างานอย่างหนัก และตดิต่อเป็นเวลานาน 

  6.1.3 รับประทานอาหารไม่เพยีง และไม่ถูกสุขลักษณะ ท าใหร้่างกายอ่อนเพลีย เกิดความหิว

โหยต่ออาหาร และท าใหส้ารอาหารหรือแร่ธาตุต่าง ๆ ในร่างกายไมเ่พียงพอ ได้แก่ เกลือแร่ วติามิน โปรตีน เป็นต้น 

  6.1.4 ความเจ็บป่วยของร่างกาย เช่น มีโรคประจ าตัว การไดร้ับการผ่าตัด ร่างกายอ่อนแอ 

อ่อนเพลีย 

  6.1.5 ภาวะติดสรุาและยาเสพตดิ ท าให้ร่างกายมีความอ่อนเพลีย สขุภาพไม่แข็งแรง 

   6.2 สาเหตุทางจิตใจ สภาพของจิตใจบางอย่างสามารถท าให้เกิดความเครยีดได้ ได้แก่ 

  6.2.1 อารมณ์ที่ไมด่ี ได้แก่ ความโกรธ ความเศร้า ความกลัว ความกงัวล ซึ่งจะท าให้เกิด

ความรูส้ึกทุกข์ใจ ไม่สบายใจ ความรู้สึกเหล่านี้ จะท าให้เกิดความเครียดขึ้นได้ 

  6.2.2 ภาวะของจิตใจ ท่ีมีความขับข้องใจ จะเกิดขึ้นเมื่อไม่ได้อย่างที่ใจต้องการ หรือเผชิญกับ

ปัญหาที่ไม่ต้องการ ท าให้เกิดความรู้สึกไม่พอใจข้ึน เกิดความโกรธ จิตใจเหมือนถูกบีบคั้น ท าให้เกดิความเครยีด

ขึ้นมาได ้

  6.2.3 บุคลิกบางอย่างท าให้เกิดความเครยีดได้ เช่น 

    1) เป็นคนท่ีจริงจังกับชีวิต เป็นคนท่ีท าอะไรต้องสมบูรณ์แบบ เป็นคนตรง มีมาตรการในการ

ด าเนินชีวิตสูง มีความสามารถในการท างานท่ียากและหนัก ตลอดจนมีความต้องการท างานทุกอย่างได้ด้วยตัวเอง 

จึงเกิดความเครียดได ้

    2) เป็นคนมีอารมณ์ใจร้อน รุนแรง ก้าวร้าว และควบคมุอารมณไ์มอ่ยู่ ซึ่งอาจจะมีอารมณ์ที่

เปลี่ยนแปลงได้ง่าย และมีการเปลีย่นแปลงทางสรีวิทยาด้วย ท าให้เกิดความเครียดได้ง่าย 

    3) เป็นคนท่ีต้องพึ่งพาผู้อื่น บุคคลประเภทน้ีมักจะขาดความเช่ือมัน่ในตัวเอง ไม่กล้าท าอะไรได้

ด้วยตนเอง หรือไม่กลา้ตัดสินใจดว้ยตนเอง 

 7. สาเหตภุายนอก คือ ปัจจัยที่นอกจากตัวของเรา ท่ีเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความเครียดขึ้น ได้แก่ 

   7.1 การสูญเสยีสิ่งที่รักไป ได้แก่ คนรัก ของรัก ทรัพย์สินต่าง ๆ ตลอดจนที่เกี่ยวกับหน้าท่ีการงาน การ

ตกงาน ให้ออกจากการ ให้ย้ายงาน ลดต าแหน่งงาน ลม้ละลาย เป็นต้น 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

25 

   7.2 การเปลี่ยนแปลงในชีวิต โดยเฉพาะในช่วงหัวเลี้ยวหัวต่อของช่วงชีวิตในบุคคล ได้แก่ การเข้าเรยีน 

การแต่งงาน มีบุตรคนแรก วัยหมดประจ าเดือน วัยเกษียณ การเปลีย่นแปลงสภาพแวดล้อม จากสาเหตุดังกล่าว ท า

ให้ต้องเกิดการปรับตัว จึงท าให้เกดิความเครียดขึ้น นอกจากน้ีการเปลี่ยนแปลงอย่างกะทันหัน ได้แก่ การย้ายงาน 

การย้ายที่อยู่ การย้ายโรงเรยีน ก็เป็นสาเหตุหนึ่งท่ีท าให้เกิดความเครียดขึ้นได ้

  7.3 ภัยอันตรายต่าง ๆ ท่ีได้คุกคามชีวิตและทรัพย์สิน ทั้งที่มนุษย์สรา้งขึ้น ได้แก่ อยู่ในแหล่งท่ีอยู่ท่ี

อันตรายต่อด้านต่าง ๆ เช่น โจร ยาเสพตดิ เป็นต้น ถูกขู่ท าร้ายร่างกาย อยู่ในสนามรบ และจากภัยธรรมชาติ ได้แก่ 

น้ าท่วม ไฟไหม้บา้น จากท่ีกล่าวมาท าให้เกิดความกดดันต่อจติใจอยา่งรุนแรง ก่อให้เกิดความเครียดได ้ 

   7.4 ท างานชนิดที่ท าให้เกิดความเครียด เช่น สถานท่ีท างานไม่มคีวามปลอดภัย งานท่ีท าเสี่ยงอันตราย 

ไม่มีความพึงพอใจและไม่มีความสขุในงานท่ีท า ไม่เห็นความส าคัญของงานท่ีท า 

   7.5 ภาวะเศรษฐกิจท่ีตกต่ า ท าให้เกิดความยากจนเป็นหนีส้ิน ภาวะที่รู้สึกถึงความไม่ปลอดภยัต่อชีวิต

และทรัพยส์ิน ท าให้เกิดความวิตกกังวล เกิดภาวะกดดัน จนท าให้ใหเ้กิดความเครียดขึ้น  

2.2.4 ประเภทของความเครียด   

มิลเลอร์ และคีน(34)  ได้แบ่งประเภทของความเครียดออกเป็น 2 ชนิด 

1. ความเครียดทางร่างกาย เป็นความเครียดทีเ่กิดจากการคุมคามชีวิตของบุคคลนั้นในลักษณะที่เกิดขึ้นทันทีทันใด 

เช่น การไดร้ับอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ หรือการอยู่ในสถานการณ์ที่น่ากลัวต่างๆ แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด ดังน้ี 

 1.1 ความเครียดชนดิเฉียบพลัน   เป็นความเครียดทีเ่กิดจากการคุมคามชีวิตของบุคคลนั้น ในลักษณะ

ทันทีทันใด เช่นการเกิดอุบัติเหตุ การไดร้ับบาดเจ็บ เป็นต้น 

 1.2 ความเครียดชนดิต่อเนื่อง    เป็นความเครียดที่เกิดจากการคกุคามชีวิตของบุคคลนั้น ในลักษณะอย่าง

ต่อเนื่อง เช่น การเกิดความเปลีย่นแปลงของร่างกายในวัยต่าง ๆ หรอืการเปลีย่นแปลงร่างกายในบางโอกาส เช่น 

การเจ็บป่วยท่ีเรื้อรัง การตั้งครรภ์ เป็นต้น 

2. ความเครียดทางจิตใจ เป็นการตอบสนองของร่างกายอย่างทันทีทันใด เมื่อร่างกายของบุคคลนั้นคิดว่า มี

อันตรายเกดิขึ้น หรืออาจเกดิจากสิ่งแวดล้อมภายนอก เช่น ความรูส้ึกอึดอัด หรือไมส่บายใจ ที่มีต่อกฎระเบียบต่าง 

ๆ ในสังคม หรือในหน้าท่ีการงานที่ได้รับผิดชอบของบุคคลนั้น 

Janis(อ้างถึงใน นิธิพันธ์ บุญเพิ่ม) ได้แบ่งระดับความเครยีดออกเป็น 3 ระดับดังนี ้

1. ความเครียดระดับต่ า (Mild Stress) คือ มีความเครยีดเกดิน้อยมากและหมดไปในระยะเวลาอันสั้น มัก

เกี่ยวข้องกับสาเหตเุพียงเล็กน้อย เช่น การไปท างานไม่ทันเวลา ฯลฯ 
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2. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) ความเครียดระดับนี้มีความรุนแรง โดยมรีะยะ

เวลานานเป็นช่ัวโมง หรือหลาย ๆ ช่ัวโมง เช่น การเจ็บป่วยที่ไม่รุนแรง ความเครียดจากการท างานมากเกินไป ความ

ขัดแย้งกับเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น 

3. ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) ความเครยีดระดับนี้อาจอยู่นานเป็นสัปดาห์ หรืออาจเป็นเดอืน

เป็นปีได้ เช่นการสญูเสียอวัยวะทีม่ีความส าคัญต่อการด ารงชีวิต เปน็ต้น 

กรมสุขภาพจิต ได้แบ่งระดับความเครียดออกเป็น 5 ระดับ ดังน้ี 

1. ความเครียดในระดับต่ ากว่าปกติอย่างมาก  เป็นระดับความเครียดที่มีความเปน็ได้และการเกิดน้อยมาก ใน

ตามทฤษฎ ี

2. ความเครียดในระดับปกต ิ  หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งมีความเครียดเกิดขึ้น และสามารถจดัการกับ

ความเครยีดนั้น เป็นความเครียดที่เกิดได้ในชีวิตประจ าวัน นอกจากนี้ยังเป็นแรงจูงใจท่ีน าไปสูค่วามส าเรจ็ในชีวิตได ้

3. ความเครียดในระดับสูงกว่าปกติเล็กน้อย  เป็นความเครียดทีส่ามารถเกิดได้ในชีวิตประจ าวันท่ัว ๆ ไป เมื่อมี

ความเครยีดในระดับนี้ จะท าใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงทางร่างกาย, อารมณ์, ความรูส้ึก และพฤติกรรมเพียงเล็กน้อย 

4. ความเครียดในระดับสูงกว่าปกติปานกลาง เมื่อบุคคลหนึ่งมีความเครียดในระดับนี้เกิดขึ้น จะไดร้ับความ

เดือดร้อนจากอารมณ์ที่เกิดจากขดัแย้งและปญัหาตา่ง ๆ ในชีวิต ความเครยีดในระดับนี้มผีลกระทบต่อการท างาน 

5. ความเครียดในระดับสูงกว่าปกติมาก  เป็นระดับความเครียดที่ส่งผลต่อสขุภาพกายและจิตใจท่ีเห็นได้

อย่างชัดเจน ท าให้ชีวิตไม่มีความสขุ อาจเกิดการตดัสินใจทีผ่ิดพลาด หรือล่าช้าลงได้ ขาดความยับยั้งช่ังใจ 

ความเครยีดในระดับนี้เป็นระดับที่มีความรุนแรงมาก เพราะอาจจะสง่ผลเสียต่อต่อบุคคลนั้นและบุคคลที่ใกล้ชิดได ้

2.2.5 แนวคิดของการเกิดความเครียด 

 สมชาย จักรพันธ์(35)  ได้ให้แนวคิด ดังนี้ ความเครียดเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนุษย์ 

ความเครยีดเป็นเหมือนตัวกระตุ้น ตัวผลักดัน หรือเป็นความท้าทายให้กับชีวิตของมนุษย์ และแนวคิดเรื่อง

ความเครยีดมีทั้งหมด 5 ประการ ได้แก ่

1. ประการแรก ได้แก่ คนเรามีความเข้าใจผดิในเรือ่งความเครียด และคดิว่าทุกคนจะเครียดเหมือนกัน เมื่ออยู่ใน

ภาวะเดียวกัน แต่ในความเป็นจริงแล้ว คนเราจะมีปฏิกิริยาต่อความเครียดที่แตกต่างกันออกไป ถึงแม้จะอยู่ใน

สถานการณ์เดยีวกันก็ตาม  

2. ประการที่ 2 ได้แก่ คนเรามักคดิว่า ความเครียดเป็นสิ่งท่ีไม่ดี การไมม่ีความเครียดจะเป็นสิ่งที่ดีท่ีสดุ แต่ใน

ความเป็นจริงแล้ว ความเครียดอาจจะเป็นเหมือนกับอุปสรรคต่อมนษุย์ และเป็นสิ่งที่เพ่ิมสสีันให้กับชีวิต ซึ่งขึ้นอยู่กับ

การหาวิธีการจดัการกับความเครยีดที่เกิดขึ้นของมนุษย ์
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3. ประการที่ 3 ได้แก่ ท่ีไหนกม็ีแต่ความเครยีด จากข้อน้ี ท าให้เราฝึกการคดิและการวางแผนมากข้ึน เพื่อรับมือ

และจัดการกับความเครยีดที่เกดิขึ้น เช่น การจัดล าดับความส าคญัของปัญหาที่เกิดขึ้น การหาวิธีการคอ่ยๆ 

แก้ปัญหากับความเครียดที่เกิดขึ้น  

4. ประการที่ 4 ได้แก่ คนเรามักคดิว่าวิธีคลายความเครียดที่คนอ่ืน ๆ ใช้นั้น เป็นวิธีที่ดีท่ีสุด ที่เราจะน ามาใช้ 

ความเครยีดของแต่ละคนแตกต่างกัน ปัญหาที่เจอแตกตา่งกัน วิธีการด าเนินชีวิตแตกต่างกัน ดังนั้นวิธีการรับมือและ

แก้ปัญหาความเครียดจึงแตกตา่งกันออกไป ควรเลือกใช้วิธีที่คลายให้เหมาะสมกับตัวเรา 

5. ประการที ่5 ได้แก่ การไม่มีอาการทางกาย หมายถึงการไมม่ีความเครียด ในความเป็นจริงแล้ว การที่คนๆ

หนึ่งมีความเครียด แตไ่มม่ีอาการทางกายเลย อาจจะเกิดจากคนน้ันใช้ยา เพื่อลดอาการทางกายและจิตใจ ดังนั้นการ

ไม่มีอาการทางกาย อาจจะยังคงมคีวามเครยีดอยู ่

มณฑาทิพย์ ไชยศักดิ์ (อ้างถึงใน วันวิสาข์ พันธ์พานิช) ได้สรุปทฤษฎคีวามเครยีดแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มดังนี ้

1. ทฤษฎีความเครียด ที่เน้นทางดา้นจิตวิทยา ในกลุ่มนี้จะประกอบด้วย 

 1.1 ตัวแบบบนพื้นฐานการตอบสนอง (Response - Based model) อธิบายได้ว่า ความเครียดเป็นกลุ่ม

ของสิ่งรบกวนท่ีจะขัดขวางการตอบสนองทางสรีรวิทยาและทางจิตวทิยาของบุคคล ต่อภาวะที่คุกคาม ซึ่งทฤษฎีกลุ่ม

นี้ได้แก่ ทฤษฎีของ Selye ได้อธิบายไว้ว่า ความเครียดเป็นการตอบสนองของบุคคลต่อการกระตุ้น ซึ่งจะตอบสนอง

ออกมาในกลุ่มอาการทีไ่ม่เฉพาะเจาะจง (General adaptation syndrome) เป็นต้น 

 1.2 ตัวแบบพ้ืนฐานของสิ่งเร้า (Stimulation-Based model) อธิบายได้ว่า ความเครยีดเป็นกลุ่มของ

สถานการณ์ของสิ่งแวดล้อมท่ีเป็นสิ่งเร้ากระตุ้น เพื่อให้เกดิการตอบสนอง และสิ่งเร้านี้เป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความเครียด 

เชน่ ความขัดแย้ง หรือสิ่งท่ีนอกเหนือกจากการควบคุมได้ ทฤษฎีกลุม่นี้ ได้แก่ ทฤษฎีการเปลีย่นแปลงในชีวิตกับ

ความเจ็บป่วยของ Holmes และ Rahe ได้อธิบายว่า เหตุการณต์่าง ๆ ท่ีได้ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิต จะถือ

ว่าเป็นภาวะความเครียดที่ท าให้มนุษย์นั้นต้องปรับตัว 

1.3 ตัวแบบปฏิสัมพันธ์ของความเครียด (Interaction model of stress) ซึ่งเป็นตัวแบบท่ีมีพื้นฐาน

แนวคิดจาก 2 ตัวแบบข้างต้นมารวมกัน และอธิบายได้ว่า ความเครยีดเป็นความไมส่มดุล ท่ีเกิดระหวา่งความ

ต้องการและความสามารถในการตอบสนองของบุคคล ความเครียดจะเกิดขึ้นได้ เมื่อบุคคลนั้นไดร้ับการคุกคาม และ

บุคคลนั้นไม่สามารถจดัการกับความเครยีดได้ ซึ่งเขียนเป็นสมการได้ ดังนี้ 
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S = M ( D – C ) 

  โดย  S = ความเครียด 

   M = แรงจูงใจ 

   D = ความต้องการหรือสิ่งท่ีได้คุกคามจากสิ่งแวดล้อม 

   C = ความสามารถจดัการกับสิ่งที่ได้มาคุกคาม 

จากสมการ กล่าวได้ว่า เมื่อบคุคลมีแรงจูงใจที่สูง จะท าให้มีความสมดุลระหว่างความต้องการและ

ความสามารถจดัการกับสิ่งที่มาคุกคาม และจะท าให้ความเครียดน้อยลง 

2. ทฤษฎีความเครียดที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Job stress) 

 ได้แก่ ทฤษฎีความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม ซึ่งเป็นแนวคิดของ French Cobb และ 

Rodgers ซึ่งมีแนวคิดที่ส าคัญ 2 ประการ คือ ปฏสิัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบท้ัง 2 ประการ คือ ความบีบคั้นของ

องค์กรและความเครยีดของบุคคล จะมีผลต่อสุขภาพและศักยภาพในการท างานของบุคคลนั้น กล่าวคอื 

ความเครยีดจะเกิดขึ้นได้นั้น ก็ต่อเมื่อมีการตอบสนองหรือความต้องการของสิ่งแวดล้อม (Environment : E) ที่ไม่

สมดลุกับความต้องการหรือความสามารถของบุคคลนั้น (Person : P) หรืออธิบายได้ว่า ความเครยีดเกิดจาก P และ 

E นั้นไม่สมดลุกัน ซึ่งผลที่ตามคือ ความเครยีด และจะมีผลสะท้อนกลับมาที่การปฏิบัติงานของบุคคลนัน้ ท าให้เกิด

ความรูส้ึกในทางไม่ดตี่องานท่ีท าอยู่ 

3. ทฤษฎีความเครียดที่เน้นผลกระทบของความเครียดที่มีต่อบุคคล ได้แก ่

 3.1 สมมติฐานตัวยูหัวกลับ (Inverted-U Hypothesis) อธิบายได้ว่า เมื่อมีความเครียดที่เพิ่มขึ้น ผลของ

การท างานจะเพิ่มขึ้นตาม จนถึงจดุสูงสดุของตัวโค้งรูปตัวยูหัวกลับ และความเครยีดที่มากหรือน้อยเกนิไป จะมผีล

ท าให้การท างานนั้นแย่ลงด้วย 

 3.2 ทฤษฎีการตรวจจับสัญญาณ (Signal Detection Theory) อธิบายได้ว่า เมื่อร่างกายไดร้ับสญัญาณ

กระตุ้นจากสิ่งคุกคาม จะเกิดการตอบสนองทั้งร่างกายและจิตใจ ท าให้เกิดผลต่อสุขภาพ และท าให้เกิดความ

เจ็บป่วยทั้งร่างกายและจิตใจตามมา  

2.2.6 ผลของการเกิดความเครียด 

อุทุมพร เมืองมานา กล่าวว่า เมื่อพนักงานไม่สามารถจดัการกับความเครียดที่ตนมไีด้นั้น ความเครียดจะ

แสดงออกมาผ่านทางสภาพรา่งกาย จิตใจ และพฤติกรรม ซึ่งถ้าพนักงานผู้นั้นปล่อยให้เกดิความเครียดเป็น

ระยะเวลาที่ยาวนานจนเรื้อรัง ก็จะน าไปสู่อาการเจ็บป่วยทางร่างกายและจติใจได้ ท าให้พนักงานต้องเสียค่าใช้จ่าย

ในการรักษาพยาบาลเพิ่มมากขึ้น อีกทั้งยังก่อให้เกิดความสูญเสียทางเศรษฐกิจอย่างใหญ่หลวงจากการขาดงาน การ

ลาออกจากงาน และประสิทธิภาพการท างานก็ลดลงด้วย ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนแล้วแตส่่งผลกระทบต่อองค์การทั้งสิ้น 
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และที่ส าคัญอาจจะเป็นเหตุชักจูงให้พนักงานปรับตัวในทางที่ผิด เช่น พนักงานบางคนอาจจะหาทางระบาย

ความเครยีดด้วยการดืม่เหล้า สูบบุหรี่ หรือสารเสพตดิ หรือพนักงานบางคนอาจจะมีพฤติกรรมหรือการกระท าท่ี

ก้าวร้าวรุนแรงข้ึน 

ปาณิก เวียงชัย(36)  กล่าวว่า ผลกระทบของความเครียด จะส่งผล 3 ด้าน ได้แก ่

 1. ด้านร่างกาย ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในร่างกาย ได้แก่ ความดันโลหติสูงขึ้น เกิดโรคได้ง่ายขึ้น เมื่อ

สะสมความเครียดเป็นระยะเวลานาน จะท าให้สุขภาพของบุคคลนั้นยิ่งแย่ลง 

 2. ด้านจิตใจและอารมณ์ ท าให้ขาดสมาธิ และขาดความระมัดระวัง มีอาการหลงลืม ไม่สนใจในสิ่งรอบข้าง 

ความเชื่อมั่นในตนเองลดลง  

 3. ด้านพฤติกรรม ท าให้มีพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลง หรือแตกต่างออกไป ได้แก่ นอนหลับได้ยาก และอาจมี

พฤติกรรมไปในทางที่ผิด เช่น เล่นการพนัน ติดเหล้าและยาเสพตดิ มีความก้าวร้าวที่อาจท าร้ายทั้งตนเองและผู้อื่นได้ 

 สรุปได้ว่า เมื่อเราไมส่ามารถจัดการกับความเครียดได้ จะส่งผลกระทบต่อตัวเราในหลายด้าน ได้แก่ด้าน

ร่างกาย และพฤติกรรมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงไป มีผลต่อการด าเนินชีวิตและผลต่องานท่ีท า และยังส่งผลต่อทางด้าน

จิตใจของบุคคลนั้น  

2.2.7 วิจัยที่เกี่ยวข้องกับความเครียดจากการท างาน 

 ธันยธรณ์ ทองแก้ว(37)  ได้ศึกษาเรือ่งความเครียดจากการท างานและปัจจัยที่สมัพันธ์กับความเครียดของ

พยาบาลวิชาชีพ แผนกผู้ป่วยนอก โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาระดับ

ความเครยีดจากการท างานและปจัจัยที่สัมพันธ์กับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ แผนกผู้ป่วยนอก โรงพยาบาล

แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ได้ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง คือพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานประจ าของแผนกผู้ป่วย

นอกโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ปี 2559 จ านวน 77 คน จากการศึกษาพบว่า ร้อยละ 51.9 ของกลุ่ม

ตัวอย่างมีระดับความเครียดที่เกิดจากปัจจัยด้านการท างานระดับนอ้ยหรือไมรุ่นแรง ส่วนกลุ่มที่เกิดความเครยีดอยู่

ในระดับมากหรือค่อนข้างรุนแรง พบร้อยละ 3.9 โดยปัจจัยทีส่ัมพันธ์กับระดับความเครียด ได้แก่ ความเพียงพอของ

รายได้และภาวะสุขภาพจติ และยงัพบว่าปัจจัยที่อธิบายระดับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ คือ ภาวะสุขภาพจติ 

 สุมารินทร์ เจรญิสวสัดิ์ ได้ศึกษาสาเหตุและผลของความเครียดในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ผลิตบัณฑติแพทย์ สังกัดมหาวิทยาลัยมหดิล โดยมีวตัุประสงค์ คือ ศึกษาสาเหตุและผลของความเครยีดในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลผลิตบณัฑติแพทย์ สังกัดมหาวิทยาลัยมหดิล ซึ่งศึกษาในกลุม่ตวัอย่าง คือ 

บุคลากรสายสนับสนุนและสายวิชาชีพ ที่ท างานใน 3 โรงพยาบาล ได้แก่ โรงพยาบาลศิรริาช โรงพยาบาลรามาธิบดี 

และโรงพยาบาลเวชศาสตร์เขตร้อน จ านวน 388 คน จากการศึกษาพบว่า ทั้งสาเหตุและผลของความเครียดในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลผลิตบณัฑิตแพทย์ สังกัดมหาวิทยาลัยมหิดล ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

สาเหตุความเครียดที่มีมากท่ีสุด คอื ปริมาณงานท่ีมากเกินไป รองลงมา คือกฎระเบียบที่เคร่งครัดมีผลให้เกิดความ
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เมื่อยล้าและต้องนอนพักผ่อน เมื่อเปรียบเทยีบสาเหตุและผลของความเครยีด ในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลผลิตบณัฑิตแพทย์ สังกัดมหาวิทยาลัยมหดิล ท่ีมเีพศต่างกัน มีสาเหตุและผลของความเครยีดในการ

ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรที่มีอายุ รายได้ต่อเดือน สถานภาพ สายงานต่างกัน มสีาเหตุและผลของ

ความเครยีดในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 ขนิษฐ์รัฐ อติชาดศรสีกุล และณฎัฐา เทียนทอง(38)  ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียดในการ

ท างานกับความพึงพอใจในงานของพนักงานบริการบริษัทแห่งหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อหาความสัมพันธ์

ระหว่างความเครียดในการท างานกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริการบริษัทแห่ง

หนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 100 คน จากการศึกษาพบว่า ความเครียดจากการท างานและความพึงพอใจใน

งานทุกด้าน ได้แก่ ความพึงพอใจงานด้านลักษณะงาน, ความพึงพอใจในงานด้านรายได้, ความพึงพอใจในงานด้าน

ความก้าวหน้า และความพึงพอใจในงานด้านหัวหน้างาน โดยทั้ง 4 ด้านมีความสัมพันธ์อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.01 โดยมีความสัมพันธ์ในทางลบกับความเครียดจากการท างาน 

 จุไรลักษณ์ เหลียงกอบกิจ(39) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปจัจัยส่วนบุคคล การทุ่มเทในงาน และ

การสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการท างานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

โดยมีวตัถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาระดับความเครียด การทุ่มเทในงาน และการสนับสนุนทางสังคม ความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การทุ่มเทในงาน และการสนับสนุนทางสังคมกับความเครียดในการท างานของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งศึกษาในกลุม่ตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 

จ านวน 400 คน จากการศึกษาพบว่า ความเครยีดในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล เขต

กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับต่ า และการทุม่เทในงาน, การสนับสนนุทางสังคม อยู่ในระดับมาก และยังพบว่าปัจจัย

ส่วนบุคคลด้านค่าตอบแทน, ประสบการณ์ในการท างาน และการสนับสนุนทางสังคมไม่มีความสมัพันธ์กับ

ความเครยีดในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ และปัจจัยส่วนบุคคลด้านภาระรับผดิชอบในครอบครวั มี

ความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง กับความเครียดในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนับส าคัญที่ระดับ 

0.05 และการทุ่มเทในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับต่ ากับความเครยีดในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ 

อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  

 ดวงรัตน์ วัฒนกิจไกรเลศิ และคณะ(40) ไดศ้ึกษาเรื่อง ความเครียด ปจัจัยที่ท าให้เกิดความเครยีด และการ

จัดการกับความเครียดในพยาบาล โดยมีวัตถุประสงค์ คือ เพื่อศึกษาระดับความเครียด ปัจจยัที่ท าให้เกิดความเครียด 

และการจัดการกับความเครียดของพยาบาล ซึ่งศึกษาในกลุ่มตัวอยา่ง คือ พยาบาลหอผู้ป่วยสามญัอายุรกรรม

ศัลยกรรมและกุมารเวชกรรม ในโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่ง จ านวน 150 คน จากการศึกษาพบว่า กลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่ (ร้อยละ 63.3) มีความเครียดอยู่ในระดับปกติ ส่วนท่ีมีความเครียดสูงกว่าปกติมีจ านวนร้อยละ 

36.67, มีความเครียดสูงกว่าปกติเล็กน้อยร้อยละ 26, มีความเครียดอยู่ในระดับสูงกว่าปกติปานกลางรอ้ยละ 4.67 

และมีความเครียดอยู่ในระดับสูงกว่าปกติมากร้อยละ 6  โดยปัจจัยทีท่ าให้เกิดความเครียดได้มากที่สดุ ได้แก่ 
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ปริมาณงานมาก และคนที่ท างานน้อย และการจัดการความเครียด ส่วนใหญ่ใช้วิธีระบายความเครียดให้ผู้อื่นฟัง 

นอนและฟังเพลง, ร้องเพลง, ดูคอนเสิรต์ 

 ดวงใจ จันทรประเสริฐ(41)  ได้ศึกษาเรื่อง ความเครียดในการท างานของพยาบาลวิชาชีพไทยในรัฐ

แคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมรกิา โดยมีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาความเครียดในการท างานของพยาบาล

วิชาชีพไทย ในรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา 2) เพื่อเปรียบเทียบความเครียดในการท างานของพยาบาล

วิชาชีพไทย ในรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพสมรส แผนก

ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ความสามารถทางภาษาอังกฤษ และความสามารถปฏิบตัิการพยาบาล 

แตกต่างกัน ซึ่งศึกษาในกลุ่มตัวอยา่ง คือ พยาบาลวิชาชีพไทยในรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา จ านวน 132 

คน จากการศึกษาพบว่า ความเครยีดในการท างานของพยาบาลวิชาชีพไทยในรัฐแคลิฟอร์เนยี ประเทศ

สหรัฐอเมริกา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่ามัธยฐาน 3.37 และพยาบาลวิชาชีพท่ีปัจจัยส่วนบุคคลแตกตา่งกัน

ด้านอายุ สถานภาพสมรส แผนกปฏิบัติงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ความสามารถทางภาษาอังกฤษ และ

ความสามารถปฏบิัติการพยาบาล มีความเครียดในการท างานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกัน แต่พยาบาล

วิชาชีพท่ีมีความสามารถปฏิบัติการพยาบาลในระดับปานกลางและระดับดี มีความเครียดด้านปรมิาณงานและความ

กดดันด้านเวลาแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคญั (p<0.05) 

2.3 นักกายภาพบ าบัด 

2.3.1 แนวคิดเกี่ยวกับวิชาชีพกายภาพบ าบัด  

สภากายภาพบ าบัด(42) 

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดลุยเดช มีราชโองการโปรดเกล้าฯ ให้ตราพระราชบัญญตัิ

วิชาชีพกายภาพบ าบัดขึ้นไว้โดยแนะน าและยินยอมของรัฐสภา โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี ้

1. ส่งเสรมิการศึกษา การวิจัย และการประกอบวิชาชีพกายภาพบ าบัด 

2. ควบคุมก ากับ ดูแลและก าหนดมาตรฐานการให้การบริการของผูป้ระกอบวิชาชีพกายภาพบ าบัด 

3. ควบคุมความประพฤติของผู้ประกอบวิชาชีพกายภาพบ าบัดให้ถูกต้องตามจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ

กายภาพบ าบัด 

4. ช่วยเหลือ แนะน า เผยแพร่ และให้การศึกษาแก่ประชาชนและองค์กรอื่นในเรื่องที่เกี่ยวกับ

กายภาพบ าบัดและการสาธารณสขุ 

5. ให้ค าปรึกษาหรือข้อเสนอแนะต่อรัฐบาลเกี่ยวกับงานกายภาพบ าบัดและการสาธารณสุข 

6. ส่งเสรมิความสามัคคีและผดุงเกียรติของสมาชิก 

7. ผดุงไว้ซึ่งสิทธิ ความเป็นธรรมและส่งเสรมิสวสัดิการให้แก่สมาชิก 
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8. เป็นตัวแทนผู้ประกอบวิชาชีพกายภาพบ าบัดของประเทศไทย 

ความหมายของวิชาชีพกายภาพบ าบัด  

 วิชาชีพกายภาพบ าบัด หมายความว่า วิชาชีพท่ีกระท าต่อมนุษย์เกี่ยวกับการตรวจประเมินการวินิจฉัย 

และการบ าบัดความบกพร่องของร่างกายซึ่งเกิดเนื่องจากภาวะของโรคหรือการเคลื่อนไหวท่ีไม่ปกติ การป้องกัน การ

แก้ไขและการฟื้นฟูความเสื่อมสภาพความพิการของร่างกาย รวมทั้งการส่งเสริมสุขภาพร่างกายและจติใจ ด้วยวิธีการ

ทางกายภาพบ าบัดหรือการใช้เครือ่งมือหรืออุปกรณ์ที่รัฐมนตรีประเทศประกาศโดยค าแนะน าของคณะกรรมการให้

เป็นเครื่องมือหรืออุปกรณ์กายภาพบ าบัด(43)   

 ผู้ประกอบวิชาชีพกายภาพบ าบัด หมายความว่า บุคคลซึ่งได้ขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาตเป็นผู้ประกอบ

วิชาชีพกายภาพบ าบัดจากสภากายภาพบ าบัด 

จากพระราชบญัญัติ วิชาชีพกายภาพบ าบัด พ.ศ. 2547 ในมาตรฐานทั่วไป 7 ได้อธิบายเรื่องการบริการทาง

กายภาพบ าบัด ของประกาศสภากายภาพบ าบัด ปี2553 ดังนี ้  

1) ให้บริการทางกายภาพบ าบัดตอ้งค านึงถึงความปลอดภัยและมาตรฐานวิชาชีพ 

2) ให้บริการทางกายภาพบ าบัดโดยใช้กระบวนการทางกายภาพบ าบดัครอบคลุมการให้บริการหลักท้ัง 4 

ด้าน คอืการส่งเสรมิ ป้องกัน รักษา และฟื้นฟูสมรรถภาพ 

 3) ให้บริการทางกายภาพบ าบัดตามบทบาทหน้าท่ี จรรยาบรรณและกฎหมายวิชาชีพ 

 4) ให้บริการทางกายภาพบ าบัดดว้ยความตระหนักในสิทธิของผู้ป่วย  

5) ให้บริการทางกายภาพบ าบัดตอ้งค านึงถึงสิทธิขั้นพื้นฐานของบุคคล 

จึงสรุปได้ว่า งานของนักกายภาพบ าบัด จะต้องเป็นไปตามมาตรฐานของสภากายภาพบ าบัดที่บัญญัตขิึ้น 

ทั้งนี้เพื่อดูแลสิทธิผลประโยชน์ของผู้มารับบริการ และควบคมุ ก ากับ ดูแลมาตรฐานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของ

พระราชบัญญัติวิชาชีพกายภาพบ าบัด 

นักกายภาพบ าบัดสามารถปฏิบตัิงานได้หลายรูปแบบ ไดแ้ก่ ในโรงพยาบาล คลินิกกายภาพบ าบัด 

หน่วยงานศึกษาหรือศูนย์วิจัย โรงเรียน สถานพักฟ้ืน บริษัทเอกชนตา่ง ๆ โรงงานอุตสาหกรรม ศูนย์ออกก าลังกาย

หรือสถานการฝึกสอนนักกีฬา งานของนักกายภาพบ าบัดจะประกอบไปด้วย การใช้หัตถการ การรักษาด้วยเครื่องมือ

ทางกายภาพบ าบัด  การรักษาด้วยการออกก าลังกาย ซึ่งลักษณะงานจะครอบคลุมทั้ง การรักษา ฟ้ืนฟู ป้องกัน และ

ส่งเสริมสมรรถภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เพิ่มความแข็งแรง เพิ่มประสิทธิภาพ และเพื่อการพัฒนาในด้านของ

ร่างกาย ซึ่งกลุ่มงานของนักกายภาพบ าบัด แบ่งได้หลายกลุ่ม ได้แก ่

1.กายภาพบ าบัดด้านระบบกระดกูและกลา้มเนื้อ หรือนักกายภาพบ าบัดออร์โธปิดิกส์ ได้แก่ ผู้ป่วยทีม่ีการ

ปวดที่มีสาเหตุจากความผดิปกติของกล้ามเนื้อและกระดูก หรือผูป้่วยท่ีได้รับการผ่าตัดบริเวณกล้ามเนือ้และกระดูก 
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เป็นต้น นักกายภาพบ าบัดจะท าการตรวจวินิจฉัย และจัดการรักษาบริเวณทีม่ีอาการเจ็บปวด มีการฟื้นฟูและส่งเสรมิ

ท่าทาง รวมไปถึง การออกก าลังกายเพื่อเพิ่มความแข็งแรง และรักษา ฟ้ืนฟูในผู้ป่วยท่ีได้รับการท าศลัยกรรมออรโ์ธปิ

ดิกส์ เพื่อให้ผู้ป่วยสามารถช่วยเหลือตนเองให้ไดม้ากที่สดุ 

2. กายภาพบ าบัดดา้นระบบประสาท หรือนักกายภาพทางด้านระบบประสาท ได้แก่ ผู้ป่วยอัมพฤกษ์ 

อัมพาต ผู้ป่วยท่ีมภีาวะโรคหรือความผิดปกติทางสมองงหรือระบบประสาท ได้แก่ โรคสมองเสื่อม โรคสมองพิการ 

โรคพาร์กินสัน โรคที่เกิดจากสมองได้รับการกระทบกระเทือน นักกายภาพจะตรวจวินิจฉัยในเรื่องความบกพร่อง

ทางด้านร่างกาย และความบกพรอ่งทางด้านการท ากิจวัตรประจ าวนัท่ีต้องช่วยเหลือตัวเอง และน ามาฝึกให้กับผู้ป่วย

อีกครั้งอย่างเป็นขั้นตอน 

3. กายภาพบ าบัดดา้นระบบทรวงอกหลอดเลือดและหัวใจ ผู้ป่วยท่ีมปีัญหาทางด้านการหายใจ การท างาน

ของหัวใจ หรือผู้ป่วยที่ไดร้ับการผา่ตัดที่อวัยวะภายใน นักกายภาพบ าบัดจะท าการตรวจและประเมินถึงสมรรถภาพ

ของผู้ป่วย และรักษา ฟ้ืนฟู เพื่อให้ผู้ป่วยสามารถช่วยเหลือตนเองในเรื่องของการท ากิจวัตประจ าวันได้ และกลับมา

เป็นปกติที่สดุ 

4. กายภาพบ าบัดผู้ป่วยเด็ก ได้แก ่เด็กที่มีความผิดปกติทางสมอง เช่น โรคสมองพิการแต่ก าเนดิ, หรือ

ความผิดปกติทางพันธุกรรม เช่น ดาวน์ซินโดรม เป็นต้น นักกายภาพบ าบัดจะตรวจประเมิน วินิจฉยัผูป้่วย และให้

การรักษา เพื่อให้เกิดการพัฒนาการทางระบบกล้ามเนื้อ การท ากิจวัตรประจ าวัน และอาจจะต้องแนะน าการปฏบิัติ

กับผู้ป่วยให้กับผู้ปกครองหรือญาตทิี่เกี่ยวข้อง 

5. กายภาพบ าบัดทางด้านกีฬา นกักายภาพบ าบัดจะดูและรักษา ฟ้ืนฟูสมรรถภาพของนักกีฬาท้ังก่อนและ

หลังการแข่งขันกีฬา ซึ่งจะดูแลรักษาและให้ความพร้อมทั้งช่วงก่อน ระหว่าง และหลังการแข่งขัน เพื่อให้นักกีฬามี

ร่างกายสมบูรณ์พร้อมกับการแข่งขัน นอกจากนี้ยังดูและรักษาอาการบาดเจ็บให้นักกีฬาด้วย 

6. งานกายภาพบ าบัดทางด้านอื่น ๆ ได้แก่ ผูสู้งอายุ ผู้ป่วยเบาหวาน การดูแลหญิงท้ังก่อน ขณะ และหลัง

คลอด  เป็นต้น 

2.3.2 มุมมองต่อวิชาชีพนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน 

 ในปัจจุบันการแข่งขันของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเพิ่มสูงและเขม้ขน้มากขึ้น เนื่องจากความแข็งแกรง่ทาง

ธุระกิจภายในประเทศ ต่างประเทศและจากโรงพยาบาลภาครัฐที่ไดม้ีการพัฒนาและปรับปรุงการบริการเพื่อรองรับ

กลุ่มลูกค้ามากขึ้น ความนยิมในการดูแลสุขภาพมากขึ้น ตลอดจนการก้าวเข้าสูส่ังคมสูงอายุข้ึนมากขึ้น อย่างไรก็ตาม

ปัญหาหลักของธุระกิจโรงพยาบาลเอกชน เป็นเรื่องของการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์ ดังนั้นบุคลากรจึงเป็น

สิ่งที่ส าคัญในการท าให้องค์กรก้าวเจริญเติบโตไป 

นักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชนเป็นอีกหนึ่งวิชาชีพท่ีส าคัญ นักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาล

เอกชน แบ่งประเภทการท างานไดไ้ม่ต่างจากนักกายภาพบ าบัดในรูปแบบอ่ืน ๆ เช่นโรงพยาบาลรัฐบาล คลินิก เป็น
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ต้น ความคาดหวังและความต้องการของผู้ที่มาใช้บริการจะมีค่อนช้างสูง ซึ่งนักกายภาพบ าบัดจะต้องมคีวามรู้

ความสามารถ มีประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนการบริการในลักษณะทีด่ีเยี่ยม ดังน้ันนักกายภาพบ าบัดจะต้อง

ปรับตัวในหลาย ๆ ด้าน เพื่อตอบสนองต่อผู้ที่มาใช้บริการในทุก ๆ ประเภท และต้องสามารถตอบโจทย์ต่อความ

คาดหวังและความต้องการสูงของผู้ที่มาใช้บริการได้ ซึ่งอาจเกดิความกดดันต่อนักกายภาพบ าบัดได้ ดงันั้นการ

กระตุ้นเพื่อเสรมิแรงจูงใจ และประเมินทางด้านความเครียดจากการท างาน จึงเป็นตัวหนึ่งที่จะช่วยให้นักกายภาพ

สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาเกีย่วกับ แรงจูงใจในการท างานและความเครยีดจากการท างานของนัก
กายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจัยในเชิงพรรณนา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งแบบ

ตัดขวาง (Cross-Sectional Descriptive Studies)  

จากทฤษฎีสองปัจจัย ปัจจยัจากการท างาน เป็น ปัจจัยค้ าจุน ซึ่งเปน็ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมใน

การท างาน และเป็นปจัจัยที่จะสามารถป้องกันการเกดิความไม่พึงพอใจในการท างาน ได้แก่ นโยบายการบริหาร 

เงินเดือนและสวัสดิการ ความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงในการท างาน บรรยากาศในการท างาน และตัวแปร

ตาม คือ ปัจจัยจูงใจ หรือตัวกระตุน้ ที่จะน าไปสูค่วามพึงพอใจในการท างาน ได้แก่ ความพยายาม ความทุ่มเท ความ

ร่วมมือ ความผูกพัน ความสมัพันธ์ของทั้งสองตัวแปร คือ ในการท างานจ าเป็นจะต้องสร้างให้เกิดแรงจูงใจ และมีการ

ก าหนดปัจจัยทั้ง 2 กลุ่ม เพื่อให้บคุลากรการท างานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

3.1 กรอบแนวคิด 

ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม  

  

        ปัจจัยส่วนบุคคล   ลักษณะงาน  
         - เพศ   - ประเภทการจ้างงาน 
        - อายุ   - พื้นที่การท างาน 
       - สถานภาพสมรส  - ประเภทผู้ป่วยที่ท างาน 
   - ความเชี่ยวชาญพิเศษ  
   ที่ได้รับใบรองรับ       - ระดับแรงจูงใจ   

- อายุงาน          ความพยายาม   - ๘---        
-รายได้ที่ได้จากงานประจ า         ความทุ่มเท   

   - จ านวนชั่วโมงที่ท าในงานประจ า                                       ความร่วมมือ 
   - อาชีพรอง           ความผูกพัน 
  
 

ปัจจัยการท างาน        - ระดับความเครียด      
  - นโยบายการบริหาร 

   - เงินเดือนและสวัสดิการ  
   - ความก้าวหน้าในการท างาน 
   - ความม่ันคงในการท างาน 
   - บรรยากาศในการท างาน  
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง ได้แก่    ประชากร คือ นักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน 

ประชากรเปา้หมาย คือ นักกายภาพบ าบัดที่ปฏิบัติงานประจ าในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  

ประชากรตัวอยา่ง คือ นักกายภาพบ าบัดที่ปฏิบัติงานประจ าที่โรงพยาบาลเอกชนที่มีจ านวนเตียง 200 

เตียงข้ึนไป ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ปฏิบัติงานเต็มเวลา โดยที่โรงพยาบาลที่ใช้เก็บข้อมูล ใช้ข้อมูลทีอ่้างอิงจาก

รายงานข้อมูลทรัพยากร สาธารณสุข ประจ าปี 2559 โดยกลุ่มข้อมลูข่าวสารสุขภาพ กองยุทธศาสตรแ์ละแผนงาน 

กระทรวงสาธารณสุข   

การสุ่มตัวอย่าง(Sampling Method) เนื่องจากไมม่ีเก็บสถิตินักกายภาพที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน 

จึงไม่สามารถทราบจ านวนนักกายภาพได้ ผู้ท าวิจัยไม่มีการสุม่ตัวอยา่ง และเก็บจ านวนนักกายภาพทั้งหมด 

โรงพยาบาลในประชากรตัวอย่างทั้งหมดที่ได้ท าการวิจัย มีจ านวนนักกายภาพบ าบัดทั้งหมด(คน)  
โรงพยาบาลเจ้าพระยา 10 

โรงพยาบาลเปาโลเมมโมเรยีล 15 
โรงพยาบาลธนบรุี1 23 

โรงพยาบาลพญาไท1 16 
โรงพยาบาลพญาไท2 15 

โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร ์ 85 
โรงพยาบาลยันฮ ี 15 

โรงพยาบาลบางมด 4 
รวม 183 

เกณฑ์การคัดเข้า (Inclusion Criteria) 

1) เป็นนักกายภาพบ าบัด ที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีจ านวนเตียง 200 เตียงข้ึนไป อยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ซึ่งส าเรจ็การศึกษาในระดับปริญญาตรี จากมหาวิทยาลยัที่สภากายภาพบ าบัดรับรอง มีใบประกอบโรคศิลป์ท่ียังใช้

ประโยชนไ์ด้โดยไม่ถูกพักใช้ หรือเพิกถอน หรือยังไม่หมดอาย ุ

2) ปฏิบัติงานส่วนกายภาพบ าบัด และดูแลผู้ป่วยในส่วนของผู้ป่วยนอก(OPD) ผู้ป่วยใน(IPD) และดูแลผู้ป่วยทุก

ประเภทที่มารับการบริการ และจะต้องปฏิบัติงานเต็มเวลา (Full Time)  

3) ปฏิบัติงานกายภาพบ าบดัในโรงพยาบาลเอกชนนั้น ๆ อย่างน้อย 6 เดือน ถึง 1 ปีขึ้นไป 

4) สามารถอ่านและเขียนภาษาไทยได้  

5) ยินยอม สมัครใจเข้าร่วมการวิจยั 

เกณฑ์การคัดออก (Exclusion Criteria)  ไม่ม ี
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3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การศึกษาในครั้งนี้ ได้ใช้แบบสอบถามชนิดเลือกตอบ เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี ้

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล สร้างโดยผู้วิจัย ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน 

ประเภทการจ้างงาน พื้นที่ปฏิบัติงาน ประเภทผู้ป่วยในการปฏิบัติงาน รายได้ที่ได้จากงานประจ า จ านวนช่ัวโมงงาน

ที่ท าในงานประจ า อาชีพรอง 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานและปัจจัยท่ีเกี่ยวขอ้งในการท างาน เป็นแบบสอบถามของ                  

นวะรัตน ์พึ่งโพธิ์สภ(43) ซึ่งได้ท าวิจัยเรื่อง “แรงจูงใจการปฏิบตัิงานของพนักงาน บริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ 

จ ากัด.” ผู้วิจัยได้ท าการติดต่อ ส่งเอกสารเพื่อขอความอนุเคราะห์ และได้รับการอนุมัติใหส้ามารถน ามาใช้ได้ 

แบบสอบถามมีจ านวนทั้งหมด 45 ข้อ ท่ีสร้างขึ้นตามแนวความคดิของ Herzberg’s Two Factors Theory 

ประกอบด้วยข้อค าถามดังนี ้

            1) ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการท างาน มีลักษณะเป็นมาตรวัดแบบLikert (Likert scale) 5 

ระดับ คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไมเ่ห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง จ านวน 25 ข้อ ดังนี้ 

ตารางที่ 3.1 แสดงประเด็นค าถามของมาตรวัดปัจจยัการท างาน 
เนื้อหา/องค์ประกอบ ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ รวมจ านวนข้อ 

ด้านนโยบายและการบรหิาร 1,2,3,5 4 5 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 6,8,9,10 7 5 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 11,12,13,14 15 5 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 16,17,19,20 18 5 

ด้านบรรยากาศในการท างาน 21,22,23,24 25 5 
รวมจ านวนข้อ 20 5 25 

            2) ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน มีลักษณะเป็นมาตรประเมินรวมค่า (Summated Rating scale) 

5 ระดับ คือ มากท่ีสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด จ านวน 20 ข้อ ดังนี ้

ตาราง 3.2 แสดงประเด็นค าถามของมาตรวัดแรงจูงใจในการท างาน 

เนื้อหา/องค์ประกอบ ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ รวมจ านวนข้อ 
ด้านความพยายาม 1,2,3 4,5 5 

ด้านความทุ่มเท 6,7,10 8,9 5 
ด้านความร่วมมือ 12,15 11,13,14 5 

ด้านความผูกพัน 16,17,18,19 20 5 
รวมจ านวนข้อ 12 8 20 
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การแปลผล   

 ก าหนดค่าเกณฑ์ของปัจจัยในการท างาน แบ่งเป็น 3 ระดับ      

ระดับไม่ด ี        1.00  - 2.33 คะแนน 
ระดับปานกลาง             2.34 – 3.67 คะแนน 
ระดับด ี        3.68 – 5.00 คะแนน 

 ก าหนดค่าเกณฑ์ของแรงจูงใจ แบ่งเป็น 3 ระดับ 

แรงจูงใจระดับต่ า         1.00  - 2.33 คะแนน 
แรงจูงใจระดับปานกลาง 2.34 – 3.67 คะแนน 
แรงจูงใจระดับสูง          3.68 – 5.00 คะแนน 

 

ส่วนที่ 3 แบบประเมินและวิเคราะห์ความเครียดด้วยตนเอง โดยกรมสุขภาพจิต มลีักษณะเป็นมาตรประเมินแบบ

เรียงล าดับ (ordinal rating scale) แบบ 4 มาตร จ านวน 20 ข้อ การแปลผลมีดังนี ้

        ตารางที่ 3.3 แสดงมาตรวัดของระดับความเครียด  

คะแนน ระดับความเครียด 
0 – 5 คะแนน 
6 - 17 คะแนน 

18 – 25 คะแนน 
26 – 29 คะแนน 
30 – 60 คะแนน 

ระดับต่ า 
ระดับปกต ิ

ระดับสูงกว่าปกต ิ
ระดับสูงกว่าปกติปานกลาง 

ระดับสูงกว่าปกติมาก 

 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ             

           การศึกษาครั้งน้ีด าเนินการตรวจสอบเครื่องมือ ไปท าการทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ นัก

กายภาพบ าบัดทีโ่รงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครแห่งหนึง่ จ านวน 19 คน ซึ่งไม่ได้รวมอยู่ในกลุ่ม

ประชากรตัวอยา่ง และน าแบบทดสอบไปหาความเที่ยงได้ค่าความสอดคล้องภายใน (internal consistency) แบบ 

Cronbach’s alpha สัมประสิทธ์ิความเที่ยงของปัจจัยในการท างาน เท่ากับ 0.77 และสัมประสิทธ์ิความเที่ยงของ

แรงจูงใจในการท างาน เท่ากับ 0.69 
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3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

             เมื่อผ่านการอนุมตัิจากคณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยัของแต่ละโรงพยาบาล ผู้วิจัยเริ่มด าเนินการเก็บ

รวบรวมข้อมลู โดยมีขั้นตอนดังนี ้

               1. ศึกษาจากเอกสาร โดยศึกษาจากหนังสือ วารสาร งานวิจัย วิทยานิพนธ์ เอกสารราชการ และ

เอกสารที่เกีย่วข้องอื่น ๆ ท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 

               2. ผู้วิจัยท าหนังสือเสนอภาควิชาจิตเวชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพื่อออก

หนังสือเสนอต่อผู้บริหารโรงพยาบาลหรือผู้ที่มีอ านาจเกีย่วข้อง เพื่อท าการขอเก็บข้อมูลจากนักกายภาพบ าบัดที่

ท างานในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

               3. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือส่งถึงผู้บริหารในโรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร หรือผู้มีอ านาจทีเ่กี่ยวข้อง เพื่อขออนุญาตในการเกบ็ข้อมูล 

               4. หลังจากน าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลส่งถึงผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนท่ีอยู่ในกลุ่มตัวอย่างแล้ว 

ผู้วิจัยจะนดัเข้าไปช้ีแจ้งกับผู้เข้าร่วมการวิจัย โดยตดิต่อประสานงานกับหัวหน้าแผนก หรือผู้มีอ านาจท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่ง

ผู้วิจัยได้อธิบายวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รายละเอียดข้อค าถามทั้งหมด ช้ีแจงว่าการเก็บข้อมูลจะไม่ก่อให้เกิด

ความเสยีหาย การรายงานผลการวิจัยจะไม่มีการระบุถึงตัวผู้เข้าร่วมการวิจัย ข้อมูลจะถูกเก็บเป็นความลับ ไม่

สามารถเชื่อมโยงไปถึงผู้เข้าร่วมวิจยัได้ เนื่องจากไม่มีการระบุช่ือผู้ตอบแบบสอบถามในแบบสอบถาม ตลอดจนตอบ

ข้อสงสัยจนผู้ที่ไดร้ับเชิญเขา้ร่วมวจิัยเข้าใจ และใหเ้วลาตัดสินใจโดยอิสระ ก่อนลงนามใหค้วามยินยอม               

               5. เก็บรวบรวมข้อมูลโดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปแจกให้กับนักกายภาพบ าบดัที่ท างานในโรงพยาบาล

เอกชน โดยให้ผู้เข้าร่วมวิจัยตอบแบบสอบถามท้ังหมดด้วยตนเอง และใสไ่ว้ในแฟ้มทีร่วบรวมใบยินยอมและ

แบบสอบถามซึ่งแยกกัน ที่ผู้วิจยัได้เตรียมไว้ โดยใช้ระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 15 -20 นาที  

              6. ผู้วิจัยจะเดินทางไปเก็บแฟ้มแบบสอบถามทีโ่รงพยาบาล ผู้วิจัยตรวจสอบความครบถ้วนของข้อมูล 

เพื่อให้ได้ข้อมูลทีส่มบรูณ์ น าข้อมลูที่ไดม้าคิดคะแนนและวิเคราะหต์อ่ไป 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  

                 1.ใช้สถิติเชิงพรรณนา ในการวิเคราะห์เพื่อหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ในการวเิคราะห์หาระดบัปัจจัยการท างาน, ระดับแรงจูงใจในการท างาน และระดับความเครียดจากการ

ท างาน ของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

                 2. วิเคราะห์ความสมัพันธ์ปัจจัยส่วนบุคคลกับปัจจัยการท างาน และปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดับ

แรงจูงใจในการท างาน ด้วยสถิติ Chi-square 
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                 4. วิเคราะห์ความสมัพันธ์ปัจจัยการท างานกับความเครียดจากการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน

กับความเครยีดจากการท างาน ด้วยสถิตสิหสมัพันธ์ Pearson correlation  

                5. พยากรณ์ความสมัพันธ์ ด้วยสถิติ Logistic regression 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

41 

บทที่ 4 

ผลการศึกษา 

 ในการศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจในการท างานและความเครียดจากการท างานของนัก

กายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร” สามารถน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

           1. ปัจจัยส่วนบุคคล ปจัจยัลักษณะงานของนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน 

           2. ระดับและปัจจัยของแรงจูงใจในการท างานของนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน 

           3. ระดับและปัจจัยความเครียดจากการท างานของนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน 

           4. ระดับและปัจจัยในการท างานของนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน 

           5. ความสัมพันธ์ของปัจจัยการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และความเครียดจากการท างาน 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล   

ตารางที่ 1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปจัจัยส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน 

(N=135คน) 
ร้อยละ 
(100.0) 

เพศ                ชาย 37 27.4 
                     หญิง 98 72.6 
อายุ           ต่ ากว่า 30ปี 71 52.6 
                 31-40 ปี 49 36.3 
                  41-50 ปี  13 9.6 
                 มากกว่า 51 ปี 2 1.5 
Mean ± SD = 31.73 ± 7.28 ปี Min = 22 ปี Max = 60 ปี 

สถานภาพ       โสด 106 78.5 
                    สมรส 29 21.5 
พื้นที่ในการท างาน                   ผู้ป่วยนอก  21 15.6 

                                         ผู้ป่วยใน 34 25.2 
                                            อื่น ๆ 80 59.2 
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ตาราง1 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปจัจยัส่วนบุคคล (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน  

(N=135 คน) 
ร้อยละ  
(100.0) 

ประเภทผู้ป่วยในการท างาน       ระบบประสาท 22 16.3 
                                ระบบหัวใจและหลอดเลือด 13 9.6 
                                ระบบกระดูกและกล้ามเนื้อ 35 25.9 
                                          อื่น ๆ 65 48.1 
ความเชี่ยวชาญพิเศษที่ได้รับใบรับรอง     มี 16 11.9 
                                                   ไม่มี 119 88.1 
อายุงาน(ปี)                              ต่ ากว่า 5 ปี 63 46.7 
                                              6-10 ปี 36 26.7 
                                             11-15 ปี  23 17.0 
                                             16-20 ปี 6 4.4 
                                             21 ปีขึ้นไป 7 5.2 
Mean ± SD = 7.73 ± 6.36 ปี Min = 1 ปี Max = 37 ปี 
รายได้ที่ได้จากงานประจ า(ต่อเดือน)      ไม่ระบ ุ 23 17.0 
                                       10,001-20,000 บาท 31 23.0 
                                       20,001-30,000 บาท 61 45.2 
                                       30,001-40,000 บาท 17 12.6 
                                      มากกว่า 40,001 บาท 3 2.2 
Mean ± SD = 22,033.33 ± 11,997.85 บาท Min = 15,000 บาท Max = 48,000 บาท 

จ านวนชั่วโมงในการท างาน(ชั่วโมงต่อวัน) 
                                   น้อยกว่าเท่ากับ 9 ช่ัวโมง 108 80.0 
                                       มากกว่า 10 ช่ัวโมง 27 20.0 

    อาชีพรอง                                     ม ี 12 8.9 
                                                    ไม่มี 123 91.1 

 

                  จากตาราง1  มีนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 135 คน 

พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 98 คน (ร้อยละ72.6) และเพศชาย 37 คน (ร้อยละ27.4) มีอายุระหว่าง 22 - 60 ปี มี

อายุตั้งแต่      21 - 30 ปี จ านวน 71คน (ร้อยละ52.6) 31 - 40ปี จ านวน 49 คน(ร้อยละ36.3) สถานภาพโสด เป็น

จ านวน 106 คน (ร้อยละ 78.5) พื้นท่ีในการท างาน ส่วนใหญ่ดูแลทั้งผู้ป่วยนอกและผู้ป่วยใน (ประเภทอื่น ๆ) 

จ านวน 80 คน(ร้อยละ59.2) มีความรับผิดชอบท้ัง 3 ระบบ ได้แก่ระบบประสาท ระบบหัวใจและหลอดเลือด ระบบ

กระดูกและกล้ามเนื้อ (ประเภทอืน่ ๆ)           มีจ านวน 56 คน (ร้อยละ41.5) และรับผิดชอบเพียงระบบกระดูก
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และกลา้มเนื้อเท่านั้น จ านวน 35 คน (ร้อยละ 25.9) มคีวามเชี่ยวชาญพิเศษที่ได้ใบรับรอง ท้ังหมด 16 คน (ร้อยละ

11.9) โดยส่วนใหญ่มีความเช่ียวชาญทางด้าน Cardiac rehabilitation จ านวน 5 คน(ร้อยละ3.7) กระดูกและ

กล้ามเนื้อจ านวน 3 คน (ร้อยละ2.2) อายุงานมีค่าเฉลี่ยของอายุงานที่ 7.7 ปี อยู่ในระหว่าง 1- 37ปี โดยอายุงานต่ า

กว่า 5 ปีมีจ านวน 63 คน(ร้อยละ46.7) อายุงาน 6-10 ปี มีจ านวน 36 คน(ร้อยละ 26.7)รายได้ของตอ่เดือน ส่วน

ใหญ่อยู่ท่ีระดบั 21,000 – 30,000 บาท จ านวน 61 คน(ร้อยละ54.5) ต่ ากว่า 20,000 บาท จ านวน 31 คน(ร้อยละ

27.7)    จ านวนช่ัวโมงงานประจ าต่อวัน โดยจ านวนช่ัวโมงน้อยกว่าเท่ากับ 9 ช่ัวโมงต่อวัน จ านวน 108 คน (ร้อยละ

80) และมากกว่า 10 ช่ัวโมงต่อวัน จ านวน 27 คน (ร้อยละ 20) อาชีพรองมี 12 คน โดยส่วนใหญ่ คือ รับท า

กายภาพบ าบัดนอกเวลางานจ านวน 5 คน (ร้อยละ3.7)  

2.การวิเคราะห์เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของนักกายภายบ าบัดใน
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการท างานในรายด้านและภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

ความพยายาม 3.61 0.45 ปานกลาง 
ความทุ่มเท 3.19 0.48 ปานกลาง 
ความร่วมมือ 3.56 0.53 ปานกลาง 
ความผูกพัน 3.68 0.58 สูง 

ภาพรวมของแรงจูงใจในการท างาน 3.51 0.41 ปานกลาง 
              
               จากตาราง พบว่าแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในเกณฑร์ะดับปานกลาง ที่มีค่าเฉลีย่ 3.51 
(SD=0.41) โดยในรายด้าน พบว่าด้านความผูกพัน อยู่ในเกณฑร์ะดบัสูง มีค่าเฉลี่ยสูงสุดที่ 3.68 (SD=0.58) และ
ด้านความทุ่มเท อยู่ในเกณฑร์ะดับปานกลาง ที่มีค่าเฉลี่ยของความคดิเห็นต่ าสุดที่ 3.19 (SD=0.48)  
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3.การวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยในการท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของนักกายภายบ าบัดใน
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ในเรื่องความคดิเห็นของปัจจัยในการท างาน 
 

ปัจจัยในการท างาน ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน 
ระดับ 

ด้านนโยบายและการบรหิาร  3.35 0.50 ปานกลาง 
   ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 2.97 0.60 ปานกลาง 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 3.33 0.58 ปานกลาง 
ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.95 0.44 ด ี
ด้านบรรยากาศในการท างาน 3.54 0.59 ปานกลาง 

ภาพรวมความคิดเห็นปัจจัยในการท างาน 3.43 0.42 ปานกลาง 
                                      
                 ผลจากตาราง แสดงให้เห็นถึง ปัจจัยในการท างานท่ีมีผลต่อการปฏิบตัิงานโดยรวม ส่วนใหญ่มีความ
พึงพอใจอยู่ในเกณฑ์ระดับปานกลาง ท่ีมีค่าเฉลี่ย 3.43 (SD=0.42) และด้านความมั่นคงในการท างาน มีความพึง
พอใจอยู่ในเกณฑ์ระดับสูง ท่ีมีค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.95 (SD=0.44) และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความพึงพอใจอยู่ใน
เกณฑร์ะดับปานกลาง ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ท่ี 2.97 (SD=0.60) 
 

4.วิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความเครียดจากการท างานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของนักกายภาพบ าบัดใน
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของความเครียดจากการท างานใน
ภาพรวม 

 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ 

ความเครยีด 12.32 6.84 ปกติ 
Mean ± SD = 12.32 ± 6.82 คะแนน , Min = 0 คะแนน , Max 37 คะแนน 

จากตารางพบว่า ความเครียดในภาพรวมอยู่ในระดับปกติ ท่ีมีค่าเฉลีย่ 12.32 (SD=6.84)  
 

ตารางที่ 5 แสดงจ านวนและร้อยละของระดบัความเครียดจากการท างาน 

ระดับความเครียด N ร้อยละ 
ระดับต่ า 21 15.6 

ระดับปกต ิ 89 65.9 
ระดับสูงกว่าปกต ิ 21 15.6 

ระดับสูงกว่าปกติปานกลาง 2 1.5 
ระดับสูงกว่าปกติมาก 2 1.5 
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จากตาราง5 พบว่า ระดับความเครียดส่วนใหญ่ อยู่ท่ีระดับปกติ จ านวน 89 คน(ร้อยละ65.9) มีระดับต่ า ,
ระดับสูงกว่าปกติ รองลงมา จ านวนอย่างละ 21 คน(ร้อยละ15.6) และมรีะดับความเครียดทีสู่งกว่าปกติปานกลาง 
และมรีะดับความเครียดที่สูงกว่าปกติมาก จ านวนอย่างละ 2 คน (1.5) 
 
5.การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างาน โดยสถิติ Chi-
Square  

5.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างานโดยรวม ที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 6 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
ระดับแรงจูงใจในการท างาน(โดยรวม) 

𝒙𝟐 p-value ต  า 
จ านวน(ร้อยละ) 

สูง 
จ านวน(ร้อยละ) 

เพศ   
0.00 0.99    ชาย 26 (27.4) 11(27.5) 

   หญิง 69(72.6) 29(72.5) 
อาย ุ   

2.32 0.13    ≤ 30 ปี 54(56.8) 17(42.5) 
   31 ปีขึ้นไป 41(43.2) 23(57.5) 
สถานภาพ   

2.45 0.12    โสด 78(82.1) 28(70.0) 
   สมรส 17(17.9) 12(30.0) 
พ้ืนที ในการท างาน   

2.72 0.09    ผู้ป่วยนอก  หรือ ผู้ป่วยใน 43(45.3) 12(30.0) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 52(54.7) 28(70.0) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

0.23 0.64    ระบบเดียว 48(50.5) 22(55.0) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 47(49.5) 18(45.0) 
ความเชี ยวชาญ   

9.41 0.01*a    มี 6(6.3) 10(25.0) 
   ไม่ม ี 89(93.7) 30(75.0) 
อายุงาน (ปี)   

0.99 0.32    ≤ 10 ปี 72(75.8) 27(67.5) 
   11 ปีขึ้นไป 23(24.2) 13(32.5) 
รายได้งานประจ า(ต่อ
เดือน)** 

  

3.36 0.08a    ≤ 30,000 บาท 73(85.9) 19(70.4) 
   30,001 บาทขึ้นไป 12(14.1) 8(29.6) 
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ตาราง6 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานโดยรวม (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
ระดับแรงจูงใจในการท างาน(โดยรวม) 

𝒙𝟐 p-value ต  า 
จ านวน(ร้อยละ) 

สูง 
จ านวน(ร้อยละ) 

จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   
0.22 0.64    ≤ 9 ช่ัวโมง 77(81.1) 31(77.5) 

   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 18(18.9) 9(22.5) 
อาชีพรอง   

1.06 0.51a    มี 10(10.5) 2(5.0) 
   ไม่ม ี 85(89.5) 38(95.0) 

a Fisher’s Exact test 
 * p < 0.05 
 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 
 

จากตาราง6 ผลการศึกษาปจัจัยสว่นบุคคล และแรงจูงใจในการท างานโดยรวม พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
ด้านความเช่ียวชาญทีไ่ดร้ับใบรับรองมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม โดยพบว่านักกายภาพบ าบัด
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครที่ไม่มีความเชี่ยวชาญที่มีใบรับรองมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมต่ ากว่า
นักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครที่มีความเช่ียวชาญที่มีใบรับรอง 
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5.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน ด้านความพยายาม ที่มีผล
ต่อการปฏิบตัิงานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 7 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานด้านความพยายาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
(ด้านความพยายาม) 

𝒙𝟐 p-value 
ต  า  

จ านวน(ร้อยละ) 
สูง 

จ านวน(ร้อยละ) 
เพศ   

0.07 0.80    ชาย 21(26.6) 16(28.6) 
   หญิง 58(73.4) 40(71.4) 
อาย ุ   

0.29 0.59    ≤ 30 ปี 40(50.6) 31(55.4) 
   31 ปีขึ้นไป 39(49.4) 25(44.6) 
สถานภาพ   

2.85 0.09    โสด 66(83.5) 40(71.6) 
   สมรส 13(16.5) 16(28.6) 
พ้ืนที ในการท างาน   

0.42 0.52    ผู้ป่วยนอก  หรือ ผู้ป่วยใน 34(43.0) 21(37.5) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 45(57.0) 35(62.5) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

0.11 0.74    ระบบเดียว 40(50.6) 30(53.6) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 39(49.4)) 26(46.4) 
ความเชี ยวชาญ   

3.03 0.07    มี 6(7.6) 10(17.9) 
   ไม่ม ี 73(92.4) 46(82.1) 
อายุงาน (ปี)   

0.00 0.98    ≤ 10 ปี 58(73.4) 41(73.2) 
   11 ปีขึ้นไป 21(26.6) 15(26.8) 
รายได้งานประจ า(ต่อเดือน)**   

0.45 0.53    ≤ 30,000 บาท 58(84.1) 34(79.1) 
   30,001 บาทขึ้นไป 11(15.9) 9(20.9) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

0.92 0.34    ≤ 9 ช่ัวโมง 61(77.2) 47(83.9) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 18(22.8) 9(16.1) 
อาชีพรอง   

0.00 1.00a    มี 7(8.9) 5(8.9) 
   ไม่ม ี 72(91.1) 51(91.1) 

 a Fisher’s Exact test 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

48 

 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 
จากตาราง7 ผลการศึกษาปจัจัยสว่นบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน ด้านความพยายาม พบว่า ปัจจัย

ส่วนบุคคลทุกด้านไม่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความพยายาม 
  
5.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน ด้านความทุ่มเท ที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 8 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานด้านความทุม่เท 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
(ด้านความทุ่มเท) 

𝒙𝟐 p-value 
ต  า 

จ านวน(ร้อยละ) 
สูง 

จ านวน(ร้อยละ) 
เพศ   

1.20 0.40a    ชาย 34(29.1) 3(16.7) 
   หญิง 83(70.9) 15(83.3) 
อาย ุ   

0.55 0.46    ≤ 30 ปี 63(53.8) 8(44.4) 
   31 ปีขึ้นไป 54(46.2) 10(55.6) 
สถานภาพ   

0.01 1.00a    โสด 92(78.6) 14(77.8) 
   สมรส 25(21.4) 4(22.2) 
พ้ืนที ในการท างาน   

0.47 0.61    ผู้ป่วยนอก หรือ ผู้ป่วยใน 49(41.9) 6(33.3) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 68(58.1) 12(66.7) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน  

0.03 0.87    ระบบเดียว 61(52.1) 9(50.0) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 56(47.9) 9(50.0) 
ความเชี ยวชาญ   

2.14 0.23a    มี 12(10.3) 4(22.2) 
   ไม่ม ี 105(89.7) 14(77.8) 
อายุงาน (ปี)   

1.59 0.25a    ≤ 10 ปี 88(75.2) 11(61.1) 
   11 ปีขึ้นไป 29(24.8) 7(38.9) 
รายได้งานประจ า(ต่อเดือน)**  

0.64 0.69a    ≤ 30,000 บาท 82(81.2) 10(90.9) 
   30,001 บาทขึ้นไป 19(18.8) 1(9.1) 
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ตาราง8 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานด้านความทุ่มเท (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
(ด้านความทุ่มเท) 

𝒙𝟐 p-value 
ต  า 

จ านวน(ร้อยละ) 
สูง 

จ านวน(ร้อยละ) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

2.31 0.20a    ≤ 9 ช่ัวโมง 96(82.1) 12(66.7) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 21(17.9) 6(33.3) 
อาชีพรอง   

2.03 0.37a    มี 12(10.3) 105(89.7) 
   ไม่ม ี 0 18(100) 

a Fisher’s Exact test 
 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 

 
จากตาราง8 ผลการศึกษาปจัจัยสว่นบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน ด้านความทุ่มเท พบว่า ปัจจัยส่วน

บุคคลทุกด้านไม่มคีวามสมัพันธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน ด้านความทุ่มเท 
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5.4การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และแรงจงูใจในการท างาน ด้านความร่วมมือ ที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 9 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานด้านความรว่มมือ 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
(ด้านความร่วมมือ) 

𝒙𝟐 p-value 
ต  า 

จ านวน(ร้อยละ) 
สูง 

จ านวน(ร้อยละ) 
เพศ   

0.50 0.48    ชาย 24(29.6) 13(24.1) 
   หญิง 57(70.4) 41(75.9) 
อาย ุ   

5.07 0.02*    ≤ 30 ปี 49(60.5) 22(40.7) 
   31 ปีขึ้นไป 32(39.5) 32(59.3) 
สถานภาพ   

2.12 0.15    โสด 67(82.7) 39(72.2) 
   สมรส 14(17.3) 15(27.8) 
พ้ืนที ในการท างาน   

3.20 0.07    ผู้ป่วยนอก  หรือ ผู้ป่วยใน 38(46.9) 17(31.5) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 43(53.1) 37(68.5) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

0.12 0.73    ระบบเดียว 41(50.6) 29(53.7) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 40(49.4) 25(46.3) 
ความเชี ยวชาญ   

1.99 0.16    มี 7(8.6) 9(16.7) 
   ไม่ม ี 74(91.4) 45(83.3) 
อายุงาน (ปี)   

1.07 0.30    ≤ 10 ปี 62(76.5) 37(68.5) 
   11 ปีขึ้นไป 19(23.5) 17(31.5) 
รายได้งานประจ า(ต่อเดือน)**   

2.81 0.09    ≤ 30,000 บาท 64(86.5) 28(73.7) 
   30,001 บาทขึ้นไป 10(13.5) 10(26.3) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

0.01 0.93    ≤ 9 ช่ัวโมง 65(64.8) 43(79.6) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 16(19.8) 11(20.4) 
อาชีพรอง   

0.55 0.54a    มี 6(7.4) 6(11.1) 
   ไม่ม ี 75(92.6) 48(88.9) 
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 a Fisher’s Exact test 
 * p < 0.05 
 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 

จากตาราง9 ผลการศึกษาปจัจัยสว่นบุคคล และแรงจูงใจในการท างานด้านความร่วมมือ พบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลด้านอายุมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความร่วมมือ โดยพบว่าอายุของนักกายภาพบ าบัดใน
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครที่น้อยกว่าเท่ากับ 30 ปี มีความร่วมมือต่ ากว่าอายุมากกว่า 31 ปี  
 
5.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน ด้านความผูกพัน ที่มีผลต่อ
การปฏิบัติงานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 10 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานด้านความผูกพัน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
(ด้านความผูกพัน) 

𝒙𝟐 p-value 
ต  า 

จ านวน(ร้อยละ) 
สูง 

จ านวน(ร้อยละ) 
เพศ   

1.26 0.26    ชาย 21(31.8) 16(23.2) 
   หญิง 45(68.2) 53(76.8) 
อาย ุ   

3.31 0.07    ≤ 30 ปี 40(60.6) 31(44.9) 
   31 ปีขึ้นไป 26(39.4) 38(55.1) 
สถานภาพ   

3.07 0.08    โสด 56(84.8) 50(72.5) 
   สมรส 10(15.2) 19(27.5) 
พ้ืนที ในการท างาน   

2.08 0.15    ผู้ป่วยนอก  หรือ ผู้ป่วยใน 31(47.0) 24(34.8) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 35(53.0) 45(65.2) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

0.18 0.67    ระบบเดียว 33(50.0) 37(53.6) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 33(50.0) 32(46.4) 
ความเชี ยวชาญ   

4.15 0.04*    มี 4(6.1) 12(17.4) 
   ไม่ม ี 62(93.9) 57(82.6) 
อายุงาน (ปี)   

3.21 0.07    ≤ 10 ปี 53(80.3) 46(66.7) 
   11 ปีขึ้นไป 13(19.7) 23(33.3) 
รายได้งานประจ า(ต่อเดือน)**  

3.38 0.07    ≤ 30,000 บาท 53(88.3) 39(75.0) 
   30,001 บาทขึ้นไป 7(11.7) 13(25.0) 
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ตาราง10 การวิเคราะหค์วามสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและแรงจูงใจในการท างานด้านความผูกพัน (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
(ด้านความผูกพัน) 

𝒙𝟐 p-value 
ต  า 

จ านวน(ร้อยละ) 
สูง 

จ านวน(ร้อยละ) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

0.90 0.34    ≤ 9 ช่ัวโมง 55(83.3) 53(76.8) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 11(16.7) 16(23.2) 
อาชีพรอง   

3.59 0.06    มี 9(13.6) 3(4.3) 
   ไม่ม ี 57(86.4) 66(95.7) 

* p < 0.05 
 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 

 
จากตาราง10 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และแรงจูงใจในการท างาน ด้านความผูกพัน พบว่า ปัจจยั

ส่วนบุคคลด้านความเชี่ยวชาญที่มใีบรับรองมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความผูกพัน โดยพบว่านัก
กายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพที่ไม่มีความเช่ียวชาญที่มีใบรับรองมคีวามผูกพันในระดับต่ ากว่านัก
กายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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6. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน ที่มีผลต่อการ

ปฏิบัติงานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่ 11 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยการท างานและแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
 

ปัจจัยการท างาน 
ระดับแรงจูงใจในการท างาน(โดยรวม) 

𝒙𝟐 p-value ต  า 
จ านวน(ร้อยละ) 

สูง 
จ านวน(ร้อยละ) 

ด้านนโยบายและบริหาร   
12.16 <0.001*    น้อย 84(88.4) 25(62.5) 

   ด ี 11(11.6) 15(37.5) 
ด้านเงินเดือนและสวัสดกิาร   

6.70 0.01*    น้อย 87(91.6) 30(75.0) 
    ด ี 8(8.4) 10(25.0) 
ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

  

14.58 <0.001* 
   น้อย 78(82.1) 20(50.0) 
   ด ี 17(17.9) 20(50.0) 
ด้านความมั นคงในการท างาน   

16.98 <0.001*    น้อย 35(36.8) 1(2.5) 
   ด ี 60(63.2) 39(97.5) 
ด้านบรรยากาศในการท างาน   

21.36 <0.001*    น้อย 71(74.7) 13(32.5) 
   ด ี 24(25.3) 27(67.5) 
ปัจจัยการท างานโดยรวม   

22.13 <0.001*    น้อย 77(81.1) 16(40.0) 
   ด ี 18(18.9) 24(60.0) 

 * p < 0.05 
 
จากตาราง11 ผลการศึกษาปัจจัยการท างาน และแรงจูงใจในการท างานโดยรวม พบว่า ปัจจัยการท างาน

โดยรวมมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม โดยพบว่าปัจจัยการท างานในระดับน้อยจะมีแรงจูงใจใน
การท างานโดยรวมในระดับต่ า และปัจจัยการท างานในทุกด้านมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
พบว่าด้านนโยบายและการบรหิารในระดับน้อย จะมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดับต่ า ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการในระดับน้อย จะมีแรงจงูใจในการท างานในระดับต่ า ดา้นความก้าวหน้าในการท างานในระดับน้อย จะมี
แรงจูงใจในการท างานในระดับต่ า ด้านความมั่นคงในการท างานในระดับดี จะมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมใน
ระดับสูง และด้านบรรยากาศในการท างานในระดับน้อย จะมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดับต่ า 
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7. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และความเครียดจากการท างาน ด้วยสถิติ 

Chi-square 
 
ตารางที่ 12 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความเครียดจากการท างาน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
ระดับความเครียด 

𝒙𝟐 p-value ปกต ิ
จ านวน(ร้อยละ) 

เครียด 
จ านวน(ร้อยละ) 

เพศ   
0.01 0.94    ชาย 30(27.3) 7(28.0) 

   หญิง 80(72.7) 18(72.0) 
อาย ุ   

2.92 0.09    ≤ 30 ปี 54 (49.1) 17(68.0) 
   31 ปี ขึ้นไป 56(50.9) 8(32.0) 
สถานภาพ   

0.55 0.46    โสด 85 (77.3) 21(84.0) 
   สมรส 25(22.7) 4(16.0) 
พ้ืนที ในการท างาน   

0.67 0.41    ผู้ป่วยนอก หรือ ผู้ป่วยใน 43(39.1) 12(48.0) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 67(60.9) 13(52.0) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

0.76 0.38    ระบบเดียว 59(53.6) 51(46.4) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 11(44.0) 14(56.0) 
ความเชี ยวชาญ   

0.51 0.50a    มี 12(10.9) 4(16.0) 
   ไม่ม ี 98(89.1) 21(84.0) 
อายุงาน (ปี)   

0.70 0.40    ≤ 10 ปี 79(71.8) 20(80.0) 
   11 ปี ขึ้นไป 31(28.2) 5(20.0) 
รายได้งานประจ า(ต่อ
เดือน)** 

  

0.23 0.76a    ≤ 30,000 บาท 74 (81.3) 18(85.7) 
   30,001 บาทขึ้นไป 17(18.7) 3(14.3) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

0.31 0.58    ≤ 9 ช่ัวโมง 89(80.9) 19(76.0) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 21(19.1) 6(24.0) 
อาชีพรอง   

0.03 1.0a    มี 10(9.1) 2(8.0) 
   ไม่ม ี 100(90.9) 23(92.0) 

 a Fisher’s Exact test 
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 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 
 
จากตาราง12 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และความเครยีดจากการท างาน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลทุก

ด้าน ไมม่ีความสัมพันธ์กับความเครียดจากการท างาน  
 
8. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน และความเครียดจากการท างาน ด้วย

สถิติ Chi-square 
 
ตารางที่ 13 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความเครยีดจากการท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความเครียด 

𝒙𝟐 p-value ปกต ิ
จ านวน(ร้อยละ) 

เครียด 
จ านวน(ร้อยละ) 

ด้านความพยายาม   
0.38 0.54    ต่ า 63(57.3) 16(64.0) 

   สูง 47(42.7) 9(36.0) 
ด้านความทุ่มเท   

2.31 0.19a    ต่ า 93(84.5) 24(96.0) 
   สูง 17(15.5) 1(4.0) 
ด้านความร่วมมือ   

7.36 0.01*    ต่ า 60(54.5) 21(84.0) 
   สูง 50(45.5) 4(16.0) 
ด้านความผูกพัน   

1.52 0.22    ต่ า 51(46.4) 15(60.0) 
   สูง 59(53.6) 10(40.0) 
แรงจูงใจการท างานโดยรวม   

2.73 0.10    ต่ า 74(67.3) 21(84.0) 
   สูง 36(32.7) 4(16.0) 

 a Fisher’s Exact test 
 * p < 0.05 

 
จากตาราง13 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน และความเครียดจากการท างาน พบว่าแรงจูงใจในการ

ท างานโดยรวมไมม่ีความสัมพันธ์กบัความเครยีดจากการท างาน แตแ่รงจูงใจในการท างานในรายด้าน คือด้านความ
ร่วมมือ มีความสัมพันธ์กับความเครียดจากการท างาน และพบว่าความร่วมมือในระดับต่ ามีความเครียดสูงกว่าความ
ร่วมมือในระดับสูง 
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9. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการท างาน และความเครียดจากการท างาน ด้วยสถิติ 

Chi-square 
 
ตารางที่ 14 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยการท างานและความเครียดจากการท างาน 
 

ปัจจัยการท างาน 
ระดับความเครียด 

𝒙𝟐 p-value ปกต ิ
จ านวน(ร้อยละ) 

เครียด 
จ านวน(ร้อยละ) 

ด้านนโยบายและการบริหาร   
2.50 0.11a    น้อย 86(78.2) 23(92.0) 

   ด ี 24(21.8) 2(8.0) 
ด้านเงินเดือนและสวัสดกิาร   

0.05 1.00a   น้อย 95(86.4) 22(88.0) 
   ด ี 15(13.6) 3(12.0) 
ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

  

3.66 0.06 
   น้อย 76(69.1) 22(88.0) 
   ด ี 34(30.9) 3(12.0) 
ด้านความมั นคงในการท างาน   

4.71 0.03*    น้อย 25(22.7) 11(44.0) 
   ด ี 85(77.3) 14(56.0) 
ด้านบรรยากาศในการท างาน   

6.19 0.01*    น้อย 63(57.3) 21(84.0) 
   ด ี 47(42.7) 4(16.0) 
ปัจจัยการท างานโดยรวม   

5.23 0.02*    น้อย 71(64.5) 22(88.0) 
   ด ี 39(35.5) 3(12.0) 

 a Fisher’s Exact test 
 * p < 0.05 

 
จากตาราง14 ผลการศึกษาปัจจัยการท างาน และความเครยีดจากการท างาน พบว่าปัจจัยการท างาน

โดยรวม และในรายด้าน คือ ดา้นความมั่นคงในการท างาน ด้านบรรยากาศในการท างาน มีความสมัพันธ์กับ
ความเครยีดจากการท างาน โดยพบว่า ปัจจัยการท างานโดยรวมที่น้อย มีความเครียดจากการท างานในระดับสูงกว่า
ปัจจัยการท างานโดยรวมที่ดี และความมั่นคงในการท างานในระดับดี มีความเครียดจากการท างานนอ้ยกว่าความ
มั่นคงในการท างานในระดับน้อย และนอกจากน้ีบรรยากาศในการท างานในระดับน้อย มีความเครียดจากการท างาน
มากกว่าบรรยากาศในการท างานในระดับด ี
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10. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยการท างาน                    
 
10.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปจัจัยการท างานโดยรวม 

ตารางที่ 15 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยการท างานโดยรวม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
ระดับปัจจัยการท างาน(โดยรวม) 

𝒙𝟐 p-value น้อย 
จ านวน(ร้อยละ) 

ดี 
จ านวน(ร้อยละ) 

เพศ   
1.10 0.30    ชาย 28(30.1) 9(21.4) 

   หญิง 65(69.9) 33(78.6) 
อาย ุ   

6.97 0.01*    ≤ 30 ปี 56(60.2) 15(35.7) 
   31 ปีขึ้นไป 37(39.8) 27(64.3) 
สถานภาพ   

1.82 0.18    โสด 76(81.7) 30(71.4) 
   สมรส 17(18.3) 12(28.6) 
พ้ืนที ในการท างาน   

3.74 0.05    ผู้ป่วยนอก  หรือ ผู้ป่วยใน 43(46.2) 12(28.6) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 50(53.8) 30(71.4) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

0.44 0.51    ระบบเดียว 50(53.8) 20(47.6) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 43(46.2) 22(52.4) 
ความเชี ยวชาญ   

1.35 0.25    มี 9(9.7) 7(16.7) 
   ไม่ม ี 84(90.3) 35(83.3) 
อายุงาน (ปี)   

5.95 0.02*    ≤ 10 ปี 74(79.6) 25(59.5) 
   11 ปีขึ้นไป 19(20.4) 17(40.5) 
รายได้งานประจ า(ต่อ
เดือน)** 

  

9.88 <0.001* 
   ≤ 30,000 บาท 73(89.0) 19(63.3) 
   30,001 บาทขึ้นไป 9(11.0) 11(36.7) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

0.08 0.78    ≤ 9 ช่ัวโมง 75(80.6) 33(78.6) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 18(19.4) 9(21.4) 
อาชีพรอง   

1.28 0.34a    มี 10(10.8) 2(4.8) 
   ไม่ม ี 83(89.2) 40(95.2) 

 a Fisher’s Exact test 
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* p < 0.05 
 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 

 
จากตาราง15 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจยัการท างานโดยรวม พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน

อายุ อายุงาน(ปี) และรายได้งานประจ า (ต่อเดือน) มีความสัมพันธ์กบัปัจจัยการท างานโดยรวม โดยพบว่าอายุ 31 ปี
ขึ้นไป มีปัจจัยการท างานโดยรวมในระดับดี มากกว่าอายุน้อยกว่า 31 ปี และอายุงานที่น้อยกว่าเท่ากบั 10 ปี มี
ปัจจัยการท างานโดยรวมในระดับน้อยกว่าอายุงาน 11 ปีขึ้นไป และนอกจากน้ีรายได้งานประจ า (ต่อเดือน) น้อยกว่า
เท่ากับ 30,000 บาท มีปัจจัยการท างานในระดับน้อยกว่ารายได้ 30,001 บาทขึ้นไป 
 
10.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปจัจัยการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร  

ตารางที่ 16 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับปัจจัยการท างาน 
(นโยบายและการบริหาร) 

𝒙𝟐 p-value 
น้อย 

จ านวน(ร้อยละ) 
ดี 

จ านวน(ร้อยละ) 
เพศ   

0.18 0.67    ชาย 29(26.6) 8(30.8) 
   หญิง 80(73.4) 18(69.2) 
อาย ุ   

4.17 0.04*    ≤ 30 ปี 62(56.9) 9(34.6) 
   31 ปีขึ้นไป 47(43.1) 17(65.4) 
สถานภาพ   

0.05 0.83    โสด 86(78.9) 20(76.9) 
   สมรส 23(21.1) 6(23.1) 
พ้ืนที ในการท างาน   

1.33 0.25    ผู้ป่วยนอก  หรือ ผู้ป่วยใน 47(43.1) 8(30.8) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 62(56.9) 18(69.2) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

0.42 0.52    ระบบเดียว 58(53.2) 12(46.2) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 51(46.8) 14(53.8) 
ความเชี ยวชาญ   

3.88 0.08a    มี 10(9.2) 6(23.1) 
   ไม่ม ี 99(90.8) 20(76.9) 
อายุงาน (ปี)   

2.29 0.13    ≤ 10 ปี 83(76.1) 16(61.5) 
   11 ปีขึ้นไป 26(23.9) 10(38.5) 
รายได้งานประจ า(ต่อเดือน)**   

2.94 0.10a    ≤ 30,000 บาท 79(84.9) 13(68.4) 
   30,001 บาทขึ้นไป 14(15.1) 6(31.6) 
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ตาราง16 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปจัจัยการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร
(ต่อ) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับปัจจัยการท างาน 
(นโยบายและการบริหาร) 

𝒙𝟐 p-value 
น้อย 

จ านวน(ร้อยละ) 
ดี 

จ านวน(ร้อยละ) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

0.01 0.91    ≤ 9 ช่ัวโมง 87(79.8) 21(80.8) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 22(20.2) 5(19.2) 
อาชีพรอง   

1.01 0.46a    มี 11(10.1) 1(3.8) 
   ไม่ม ี 98(89.9) 25(96.2) 

a Fisher’s Exact test 
 * p < 0.05 
 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 

 
จากตาราง16 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจยัการท างาน ด้านนโยบายและการบรหิาร พบวา่ 

ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นอายุมีความสมัพันธ์กับปัจจัยการท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร โดยพบว่าอายุที่ 31 ปีขึ้น
ไป มีปัจจัยการท างาน ด้านนโยบายและการบริหารในระดับดีกว่าอายุน้อยกว่าเท่ากับ 30 ปี 
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10.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปจัจัยการท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  

ตารางที่ 17 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยการท างาน ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับปัจจัยการท างาน 
(เงินเดือนและสวัสดิการ) 

𝒙𝟐 p-value 
น้อย 

จ านวน(ร้อยละ) 
ดี 

จ านวน(ร้อยละ) 
เพศ   

4.99 0.02*a    ชาย 36(30.8) 1(5.6) 
   หญิง 81(69.2) 17(94.4) 
อาย ุ   

0.06 0.81    ≤ 30 ปี 62(53.0) 9(50.0) 
   31 ปีขึ้นไป 55(47.0) 9(50.0) 
สถานภาพ   

0.29 0.76a    โสด 91(77.8) 15(83.3) 
   สมรส 26(22.2) 3(16.7) 
พ้ืนที ในการท างาน   

1.45 0.23    ผู้ป่วยนอก  หรือ ผู้ป่วยใน 50(42.7) 5(27.8) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 67(57.3) 13(72.2) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

2.85 0.09    ระบบเดียว 64(54.7) 6(33.3) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 53(45.3) 12(66.7) 
ความเชี ยวชาญ   

0.46 0.45a    มี 13(11.1) 3(16.7) 
   ไม่ม ี 104(88.9) 15(83.3) 
อายุงาน (ปี)   

1.59 0.25a    ≤ 10 ปี 88(75.2) 11(61.1) 
   11 ปีขึ้นไป 29(24.8) 7(38.9) 
รายได้งานประจ า(ต่อเดือน)**   

0.74 0.41a    ≤ 30,000 บาท 84(83.2) 8(72.7) 
   30,001 บาทขึ้นไป 17(16.8) 3(27.3) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

0.06 0.80a    ≤ 9 ช่ัวโมง 94(80.3) 14(77.8) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 23(19.7) 4(22.2) 
อาชีพรอง   

2.03 0.37a    มี 12(10.3) 0 
   ไม่ม ี 105(89.7) 18(100) 

 a Fisher’s Exact test 
 * p < 0.05 
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 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 
จากตาราง17 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจยัการท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า 

ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศมีความสมัพันธ์กับปัจจัยการท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ โดยพบว่าเพศหญิงมี
ปัจจัยการท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการในระดับดีกว่าเพศชาย 
 
10.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปจัจัยการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

ตารางที่ 18 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความก้าวหน้าในการท างาน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับปัจจัยการท างาน 
(ความก้าวหน้าในการท างาน) 

𝒙𝟐 p-value 
น้อย 

จ านวน(ร้อยละ) 
ดี 

จ านวน(ร้อยละ) 
เพศ   

0.86 0.35    ชาย 29(29.6) 8(21.6) 
   หญิง 69(70.4) 29(78.4) 
อาย ุ   

4.45 0.04*    ≤ 30 ปี 57(58.2) 14(37.8) 
   31 ปีขึ้นไป 41(41.8) 23(62.2) 
สถานภาพ   

0.93 0.34    โสด 79(80.6) 27(73.0) 
   สมรส 19(19.4) 10(27.0) 
พ้ืนที ในการท างาน   

2.56 0.11    ผู้ป่วยนอก  หรือ ผู้ป่วยใน 44(44.9) 11(29.7) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 54(55.1) 26(70.3) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

0.01 0.94    ระบบเดียว 51(52.0) 19(51.4) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 47(48.0) 18(48.6) 
ความเชี ยวชาญ   

4.66 0.04*a    มี 8(8.2) 8(21.6) 
   ไม่ม ี 90(91.8) 29(78.4) 
อายุงาน (ปี)   

5.02 0.03*    ≤ 10 ปี 77(78.6) 22(59.5) 
   11 ปีขึ้นไป 21(21.4) 15(40.5) 
รายได้งานประจ า(ต่อเดือน)**   

3.85 0.08a    ≤ 30,000 บาท 74(86.0) 18(69.2) 
   30,001 บาทขึ้นไป 12(14.0) 8(30.8) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

0.08 0.77    ≤ 9 ช่ัวโมง 79(80.6) 29(78.4) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 19(19.4) 8(21.6) 
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ตาราง18 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปจัจัยการท างาน ด้านความก้าวหนา้ในการ
ท างาน (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับปัจจัยการท างาน 
(ความก้าวหน้าในการท างาน) 

𝒙𝟐 p-value 
น้อย 

จ านวน(ร้อยละ) 
ดี 

จ านวน(ร้อยละ) 
อาชีพรอง   

2.41 0.18a    มี 11(11.2) 1(2.7) 
   ไม่ม ี 87(88.8) 36(97.3) 

 a Fisher’s Exact test 
 * p < 0.05 
 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 

 
จากตาราง18 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจยัการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน พบว่า 

ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นอายุ ความเชีย่วชาญที่ไดร้ับใบรับรอง และอายงุานมีความสมัพันธ์กับปัจจัยการท างาน ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน โดยพบว่าอายุงาน 31 ปีขึ้นไปมีปัจจัยการท างาน ด้านความก้าวหนา้ในการท างานใน
ระดับดีกว่า อายุงานที่น้อยกว่าเทา่กับ 30 ปี และนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครที่ไม่
มีความเช่ียวชาญทีไ่ด้รับใบรับรอง มีความก้าวหน้าในการท างานในระดับน้อยกว่ามีความเช่ียวชาญในการท างานท่ีมี
ใบรับรอง และนอกจากนี้อายุงานที่น้อยกว่าเท่ากับ 10 ปี มีความก้าวหน้าในการท างานในระดับน้อยกว่าอายุงาน 
10 ปีขึ้นไป  
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10.5 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปจัจัยการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน 

ตารางที่ 19 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยการท างาน  ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับปัจจัยการท างาน 
(ความมั นคงในการท างาน) 

𝒙𝟐 p-value 
น้อย 

จ านวน(ร้อยละ) 
ดี 

จ านวน(ร้อยละ) 
เพศ   

1.87 0.17    ชาย 13(36.1) 24(24.2) 
   หญิง 23(63.9) 75(75.8) 
อาย ุ   

0.65 0.42    ≤ 30 ปี 21(58.3) 50(50.5) 
   31 ปีขึ้นไป 15(41.7) 49(49.5) 
สถานภาพ   

0.68 0.41    โสด 30(83.3) 76(76.8) 
   สมรส 6(16.7) 23(23.2) 
พ้ืนที ในการท างาน   

0.85 0.36    ผู้ป่วยนอก  หรือ ผู้ป่วยใน 17(47.2) 38(38.4) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 19(52.8) 61(61.6) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

0.07 0.80    ระบบเดียว 18(50.0) 52(52.5) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 18(50.0) 47(47.5) 
ความเชี ยวชาญ   

3.87 0.07a    มี 1(2.8) 15(15.2) 
   ไม่ม ี 35(97.2) 84(84.8) 
อายุงาน (ปี)   

1.31 0.25    ≤ 10 ปี 29(80.6) 70(70.7) 
   11 ปีขึ้นไป 7(19.4) 29(29.3) 
รายได้งานประจ า(ต่อเดือน)**   

2.72 0.10    ≤ 30,000 บาท 31(91.2) 61(78.2) 
   30,001 บาทขึ้นไป 3(8.8) 17(21.8) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

0.34 0.56    ≤ 9 ช่ัวโมง 30(83.3) 78(78.8) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 6(16.7) 21(21.2) 
อาชีพรอง   

1.52 0.30a    มี 5(13.9) 7(7.1) 
   ไม่ม ี 31(86.1) 92(92.9) 

 a Fisher’s Exact test 
 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 
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จากตาราง19 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจยัการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลทุกด้าน ไม่มีความสัมพันธ์กับปัจจยัการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน 
 
10.6 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล และปจัจัยการท างาน ด้านบรรยากาศในการท างาน 

ตารางที่ 20 การวิเคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยการท างาน ด้านบรรยากาศในการท างาน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 

ระดับปัจจัยการท างาน 
(บรรยากาศในการท างาน) 

𝒙𝟐 p-value 
น้อย 

จ านวน(ร้อยละ) 
ดี 

จ านวน(ร้อยละ) 
เพศ   

0.00 1.0    ชาย 23(27.4) 14(27.5) 
   หญิง 61(72.6) 37(72.5) 
อาย ุ   

4.28 0.03*    ≤ 30 ปี 50(59.5) 21(41.2) 
   31 ปีขึ้นไป 34(40.5) 30(58.8) 
สถานภาพ   

0.78 0.38    โสด 68(81.0) 38(74.5) 
   สมรส 16(19.0) 13(25.5) 
พ้ืนที ในการท างาน   

0.08 0.78    ผู้ป่วยนอก  หรือ ผู้ป่วยใน 35(41.7) 20(39.2) 
   อื่น ๆ (≥ 2พื้นที่) 49(58.3) 31(60.8) 
ประเภทผู้ป่วยในการท างาน   

5.42 0.02*    ระบบเดียว 37(44.0) 33(64.7) 
   อื่น ๆ (≥ 2ระบบ) 47(56.0) 18(35.3) 
ความเชี ยวชาญ   

0.00 0.98    มี 10(11.9) 6(11.8) 
   ไม่ม ี 74(88.1) 45(88.2) 
อายุงาน (ปี)   

0.93 0.34    ≤ 10 ปี 64(76.2) 35(68.6) 
   11 ปีขึ้นไป 20(23.8) 16(31.4) 
รายได้งานประจ า(ต่อเดือน)**   

6.26 0.01*    ≤ 30,000 บาท 64(88.9) 28(70.0) 
   30,001 บาทขึ้นไป 8(11.1) 12(30.0) 
จ านวนชั วโมงงาน (ต่อวัน)   

0.01 0.93    ≤ 9 ช่ัวโมง 67(79.8) 41(80.4) 
   10 ช่ัวโมงขึ้นไป 17(20.2) 10(19.6) 
อาชีพรอง   

2.50 0.13a    มี 10(11.9) 2(3.9) 
   ไม่ม ี 74(88.1) 49(96.1) 
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a Fisher’s Exact test 
 * p < 0.05 
 ** รายได้มจี านวน112คน เนื่องจากไม่ระบุ 23 คน 

 
จากตาราง20 ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจยัการท างาน ด้านบรรยากาศในการท างาน พบว่า 

ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นอายุ ประเภทผู้ป่วยในการท างาน และรายได้งานประจ า(ต่อเดือน) มีความสัมพนัธ์กับปัจจัยการ
ท างาน ด้านบรรยากาศในการท างาน โดยพบว่าอายุน้อยกว่าเท่ากับ 30 ปีมีบรรยากาศในการท างานในระดับน้อย
กว่าอาย ุ31 ปีขึ้นไป และประเภทผู้ป่วยในการท างานท่ีมากกว่าเท่ากับ 2 ระบบข้ึนไป มีบรรยากาศในการท างานใน
ระดับดีกว่าประเภทระบบเดียว และนอกจากนี้รายได้งานประจ า (ตอ่เดือน) ท่ีน้อยกว่าเท่ากับ 30,000 บาท มี
บรรยากาศในการท างานในระดับน้อยกว่า รายได้จากการท างาน 30,001 บาทขึ้นไป 
 
11. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน และความเครียดจากการท างาน 
ด้วยสถิติ Pearson’s Correlation Coefficient  

ตารางที่ 21 แสดงการวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างแรงจูงใจในการท างาน และความเครยีดจากการท างาน 
 

ค่าคะแนน 
แรงจูงใจในการท างาน 

ค่าคะแนนความเครียด 
Pearson’s correlation 

coefficient 
p-value 

     ด้านความพยายาม -0.21 0.01* 
     ด้านความทุ่มเท -0.30 < 0.001** 
     ด้านความร่วมมือ -0.29 < 0.001** 
     ด้านความผูกพัน -0.24 < 0.001** 
    แรงจูงใจโดยรวม -0.32 <0.001** 

  * p < 0.05   
  ** p < 0.01 

 
จากตาราง21 แสดงการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์เพยีรส์ัน (Pearson’s correlation) ระหว่างแรงจูงใจใน

การท างานและความเครียดจากการท างาน พบว่า ค่าคะแนนแรงจูงใจในการท างานมีความสมัพันธ์ในทางลบกับค่า
คะแนนความเครียด (p<0.05 และ p<0.01) ซึ่งหมายความว่า ถ้านกักายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานครมีค่าคะแนนแรงจูงใจในการท างานสูง ก็จะท าให้ค่าคะแนนความเครียดน้อยลง ดังนัน้แรงจูงใจใน
การท างานท่ีเพิ่มขึ้นส่งผลต่อความเครียดที่น้อยลงด้วย และจากค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน พบว่าแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมมีความสัมพันธ์กับความเครียดจาก       การท างานมาก(r = - 0.32) และแรงจูงใจในการท างานในรายด้าน 
พบว่าด้านความทุม่เทมีความสัมพนัธ์กับความเครยีดจากการท างานมากสุด (r = - 0.30) และสัมพันธ์กับด้านความ
พยายามน้อยสุด (r = - 0.21) 
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12. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการท างาน และความเครียดจากการท างาน ด้วย
สถิติ Pearson’s Correlation Coefficient 

ตารางที่ 22 แสดงการวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างปัจจยัการท างาน และความเครยีดจากการท างาน 
 

ค่าคะแนน 
ปัจจัยการท างาน 

ค่าคะแนนความเครียด 
Pearson’s correlation 

Coefficient 
p-value 

ด้านนโยบายและการบรหิาร -0.18 0.03* 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ -0.17 0.05 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน -0.33 < 0.001** 
ด้านความมั่นคงในการท างาน -0.29 < 0.001** 
ด้านบรรยากาศในการท างาน -0.28 < 0.001** 
ปัจจัยการท างานโดยรวม -0.32 < 0.001** 

  * p < 0.05 
** p < 0.01 

  
จากตาราง22 แสดงการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์เพยีรส์ัน (Pearson’s correlation) ระหว่างปัจจยัการ

ท างานและความเครียดจากการท างาน พบว่า ค่าคะแนนปัจจัยการท างานมีความสมัพันธ์ในทางลบกับค่าคะแนน
ความเครยีด (p<0.05 และ p<0.01) ยกเว้นด้านเงินเดือนและสวสัดิการที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความเครียดจากการ
ท างาน ซึ่งหมายความว่า ถ้านักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครมีค่าคะแนนปัจจัยการ
ท างานในโรงพยาบาลสูง ก็จะท าให้ค่าคะแนนความเครยีดน้อยลง ดงันั้นปัจจัยการท างานท่ีดีขึ้นส่งผลต่อ
ความเครยีดที่น้อยลงด้วย และจากค่าสหสัมพันธ์เพียรส์ัน พบว่าปัจจัยการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กับ
ความเครยีดจการท างานมาก (r = - 0.32) และปัจจัยการท างานในรายด้าน พบว่าด้านความก้าวหน้าในการท างานมี
ความสัมพันธ์กับความเครียดจากการท างานมากสดุ (r = - 0.33) และสมัพันธ์กับด้านนโยบายและการบริหารน้อย
สุด (r = - 0.18) 
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13. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการท างานและแรงจูงใจในการท างาน ด้วยสถิติ 
Pearson’s Correlation Coefficient 

ตารางที่ 23 แสดงการวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพียร์สันระหว่างปัจจยัการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน 
 

ค่าคะแนน 
ปัจจัยในการท างาน 

ค่าคะแนนแรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความพยายาม 

r 
 (p-value) 

ด้านความทุ่มเท 
r 

(p-value) 

ด้านความร่วมมือ 
r 

(p-value) 

ด้านความผูกพัน 
r 

(p-value) 
ด้านนโยบายและการ
บริหาร 

0.26 
(<0.001**) 

0.50 
(<0.001**) 

0.38 
(<0.001**) 

0.48 
(<0.001**) 

ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

0.07 
(0.42) 

0.39 
(<0.001**) 

0.19 
(0.03*) 

0.40 
(<0.001**) 

ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน 

0.23 
(<0.001**) 

0.52 
(<0.001**) 

0.42 
(<0.001**) 

0.63 
(<0.001**) 

ด้านความมั นคงใน
การท างาน 

0.35 
(<0.001**) 

0.37 
(<0.001**) 

0.49 
(<0.001**) 

0.62 
(<0.001**) 

ด้านบรรยากาศในการ
ท างาน 

0.33 
(<0.001**) 

0.43 
(<0.001**) 

0.43 
(<0.001**) 

0.60 
(<0.001**) 

**p < 0.01 
* p < 0.05   
 
จากตาราง23 แสดงการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์เพยีรส์ัน (Pearson’s correlation) ระหว่างปัจจยัการ

ท างานและแรงจูงใจในการท างาน พบว่า ค่าคะแนนปัจจัยการท างานมีความสมัพันธ์ในทางบวกกับค่าคะแนน
แรงจูงใจในการท างาน (p<0.05 และ p<0.01) ยกเว้นด้านเงินเดือนและสวสัดิการที่ไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใน
การท างานด้านความพยายาม ซึ่งหมายความว่า ถ้านักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครมี
ค่าคะแนนปัจจัยการท างานในโรงพยาบาลสูง ก็จะท าให้ค่าคะแนนแรงจูงใจในการท างานสูงตามไปด้วย ดังน้ันปัจจัย
การท างานท่ีดีขึ้น ท าให้แรงจูงใจในการท างานสูงขึ้นด้วย และจากคา่สหสมัพันธ์เพียรส์ัน พบว่าด้านความก้าวหน้าใน
การท างานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความผูกพันมากสุด (r = - 0.63) และด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการสมัพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ด้านความร่วมมือน้อยสดุ (r = - 0.19) 
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14. การวิเคราะห์ปัจจัยท านายความเครียดจากการท างานของนักกายภาพบ าบัดโรงพยาบาล
เอกชน ในกรุงเทพมหานคร ด้วยสถิติ Logistic Regression 

ตารางที่ 24 ปัจจัยท านายความเครียดจากการท างานของนักกายภาพบ าบัด 
 

ปัจจัยท านายความเครียด Odd ratio 95%CI p-value 
ปัจจัยการท างาน    
    ความมั่นคงในการท างานในระดับน้อย 0.37 0.15,0.93 0.03* 
    บรรยากาศในการท างานในระดับน้อย 0.78 0.67,091 < 0.001* 
แรงจูงใจในการท างาน    
    ความร่วมมือในระดบัต่ า 0.23 0.07,0.71 0.01* 

  * p < 0.05 
  

จากตาราง24 เป็นการวเิคราะห์ปจัจัยท านายความเครยีดจากการท างานของนักกายภาพบ าบัดใน
โรงพยาบาล โดยใช้สถิตคิวามถดถอยลอจิสติก (Logistic regression) พบว่าปัจจัยท านายความเครียดจากการ
ท างาน ได้แก่ ปัจจัยการท างาน ดา้นความมั่นคงในการท างานในระดับน้อย ด้านบรรยากาศในการท างานในระดับ
น้อย และแรงจูงใจในการท างาน ด้านความร่วมมือในระดับต่ า 
 
15. การวิเคราะห์ปัจจัยท านายแรงจูงใจในการท างานระดับสูงของนักกายภาพบ าบัดโรงพยาบาล
เอกชน ในกรุงเทพมหานคร ด้วยสถิติ Logistic Regression 

ตารางที่ 25 ปัจจัยท านายแรงจูงใจในการท างานของนักกายภาพบ าบัด 
 

ปัจจัยท านายแรงจูงใจในการท างาน Odd ratio 95%CI p-value 
ปัจจัยส่วนบุคคล    
    มีความเช่ียวชาญที่ไดร้ับใบรับรอง 0.20 0.07,0.60 <0.001* 
ปัจจัยการท างาน    
   ด้านนโยบายและการบริหารในระดับดี   4.58 1.87,11.24 <0.001* 
   ด้านเงินเดือนและสวัสดิการในระดับดี 3.63 1.31,10.03 0.01* 
   ด้านความก้าวหน้าในการท างานในระดับด ี 4.59 2.04,10.34 <0.001* 
   ด้านความมั่นคงในการท างานในระดับด ี 22.75 2.99,172.92 <0.001* 
   ด้านบรรยากาศในการท างานในระดับด ี 6.14 2.74,13.78 <0.001* 

  * p < 0.05 
   

จากตาราง25 เป็นการวเิคราะห์ปจัจัยท านายแรงจูงใจในการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาล 
โดยใช้สถิติความถดถอยลอจิสติก (Logistic regression) พบว่าปัจจยัท านายแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง 
ได้แก่ มีความเช่ียวชาญที่มีใบรับรอง และปัจจัยการท างานในทุกด้านในระดับดี ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้านบรรยากาศใน
การท างาน 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเรื่อง “ แรงจูงใจในการท างาน และความเครียดจากการท างานของนักกายภาพบ าบัดใน
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ” ในครั้งนี้มีวัตถุประสงค1์)เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานและ
ปัจจัยการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 2)เพื่อศึกษาระดบัความเครยีด
จากการท างานและปัจจัยที่เกีย่วข้องของนักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
ส่งผลดีต่อการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร และ
ยังเป็นแนวทางให้กับนักวิจัยที่สนใจในการท าวิจัยที่เกี่ยวกับนักกายภาพบ าบัด และบคุลากรทางการแพทย์ต่อไป 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ นักกายภาพบ าบัดที่ท างานประจ าและปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเอกชน 
เขตกรุงเทพมหานครที่มีขนาดเตียง 200 เตียงข้ึนไป และใช้ข้อมูลที่อ้างอิงจากรายงานข้อมูลทรัพยากร สาธารณสุข 
ประจ าปี 2559 โดยกลุม่ข้อมูลข่าวสารสุขภาพ กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กระทรวงสาธารณสุข โดยเก็บข้อมูลทุก
รายที่ยินดเีข้าร่วมการศึกษา จ านวนท้ังหมด 135 คน การศึกษาครั้งน้ีผ่านการพิจารณา และรับรองโครงการวิจัยจาก
คณะกรรมการจรยิธรรมการวิจยัในมนุษย์ คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผู้เข้าร่วมการศึกษาทุก
รายได้รับทราบวัตถุประสงค์ของการศึกษาครั้งนี้ และได้เข้าร่วมการศึกษาโดยความสมัครใจ และตอบแบบสอบถาม
ด้วยตนเอง ดังนี ้

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคดิเหน็ในเรื่องของปัจจัยการท างาน 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคดิเหน็ในเรื่องแรงจูงใจในการท างาน 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความเครียดจากการท างาน 
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สรุปผลการวิจัย  

ส่วนที 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการท างาน ข้อมูลระดับความเครียดจากการ
ท างาน และข้อมูลระดับปัจจัยการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร 

 ข้อมูลส่วนบุคคล นักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิที่
มีจ านวน 98 คน (ร้อยละ72.6) ซึ่งมากกว่าเพศชายที่มีจ านวน 37 คน(ร้อยละ27.4)  ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุท่ีต่ ากว่า
เท่ากับ 30 ปี จ านวน 71 คน (ร้อยละ52.6), มีสถานภาพโสด 106 คน(ร้อยละ78.5) ส่วนมากต้องปฏบิัติงานในพ้ืนท่ี
ที่ต้องรับผิดชอบท้ังผู้ป่วยนอกและผู้ป่วยใน จ านวน 80 คน(ร้อยละ59.2) และต้องปฏิบัติงานในประเภทผู้ป่วยทั้ง 3 
ระบบได้แก่ ระบบประสาท, ระบบกระดูกกล้ามเนื้อ และระบบหัวใจหลอดเลือด จ านวน 35 คน (ร้อยละ25.9) ส่วน
ใหญ่มีอายุงานต่ ากว่า 5 ปีจ านวน 63 คน(ร้อยละ46.7)  และส่วนใหญ่มีรายได้ที่ได้จากงานประจ า 21,000-30,000 
บาท จ านวน 61 คน(ร้อยละ46.7) และมีจ านวนช่ัวโมงในการท างาน ส่วนใหญ่อยู่ที่น้อยกว่าเท่ากับ 9 ช่ัวโมงต่อวัน 
จ านวน 108 คน (ร้อยละ80) ส่วนมากไมม่ีอาชีพรอง มีจ านวน 123 คน (ร้อยละ91.1)  

 ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจในการท างานในภาพรวม ของนักกายภาพบ าบัดของ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.51 (SD=0.41) โดยในด้าน
ความผูกพัน มีค่าเฉลี่ย3.68 (SD=0.58) อยู่ในระดับสูง รองลงมาคือ ความพยายาม มคี่าเฉลี่ย 3.61 (SD=0.45) 
ความร่วมมือ มีค่าเฉลี่ย 3.56 (SD=0.53) และด้านความทุ่มเท มคี่าเฉลี่ย 3.19 (SD=0.48) ตามล าดับ 

 ข้อมูลระดับความเครียดจากการท างาน ระดับความเครียดจากการท างานในภาพรวม อยู่ในระดับปกติ มี
ค่าเฉลี่ย 12.32 (SD=6.84) และเมื่อแบ่งตามระดับความเครยีด พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปกติ จ านวน 89 คน มี
ค่าเฉลี่ย 65.9 ,ความเครียดระดับต่ าและสูงกว่าปกติ มีค่าเท่ากัน อย่างละจ านวน 21 มีค่าเฉลี่ย 15.6 และรองลงมา
คือ ระดับสูงกว่าปกติปานกลาง,ระดับสูงกว่าปกตมิาก ซึ่งมีค่าเท่ากัน อย่างละจ านวน 2 คน มีค่าเฉลีย่ 1.5 

 ข้อมูลระดับปจัจัยการท างาน ปัจจัยการท างานในภาพรวมของนักกายภาพบ าบัดโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพ อยู่ในระดับปานกลาง มีคา่เฉลี่ย 3.43 (SD= 0.42 ) โดยด้านความมั่นคงในการท างานอยู่ในระดับดี มี
ค่าเฉลี่ย 3.95        (SD= 0.44) รองลงมา อยู่ในระดบัปานกลาง ได้แก่ ด้านบรรยากาศในการท างาน มีค่าเฉลีย่ 
3.54 (SD=0.59), นโยบายและการบริหาร มีค่าเฉลี่ย 3.35 (SD= 0.50), ความก้าวหน้าในการท างาน มีค่าเฉลีย่ 
3.33 (SD=0.58) และด้านเงินเดือนและสวสัดิการ มีค่าเฉลี่ย 2.97 (SD=0.60) ตามล าดับ 

ส่วนที 2 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล กับแรงจูงใจในการท างาน ความเครียด
จากการท างาน และปัจจัยการท างาน 

 ความสัมพันธก์ับแรงจูงใจในการท างาน ผลการศึกษานักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 135 พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านความเช่ียวชาญที่มีใบรับรองสมัพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวม (p < 0.05) และแรงจูงใจในการท างานรายด้าน โดยพบว่า ด้านความพยายามและด้านความทุ่มเท 
ปัจจัยส่วนบุคคลทุกด้านไมม่ีความสัมพันธ์กับด้านความพยายามและด้านความทุ่มเท ส่วนด้านความร่วมมือ ปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านอายุของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสัมพันธ์กับด้านความ
ร่วมมือ (p < 0.05) และด้านความผูกพัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านความเช่ียวชาญที่มีใบรับรอง มีความสัมพันธ์กับด้าน
ความผูกพัน (p<0.05) 
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 ความสัมพันธก์ับความเครียดจากการท างาน ผลการศึกษา พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลไม่มีความสมัพันธ์กับ
ความเครยีดจากการท างาน 

 ความสัมพันธก์ับปัจจัยการท างาน ผลการศึกษา พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ ด้านอายุงาน (ปี) และ
ด้านรายได้จากงานประจ า(รายเดอืน) มีความสัมพันธ์กับปัจจยัการท างานโดยรวม (p < 0.05) และปจัจัยการท างาน
ในแต่ละดา้น        โดยพบว่าด้านนโยบายและการบริหาร ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุของนักกายภาพบ าบัดใน
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กับด้านนโยบายและการบริหาร (p , 0.05) ด้านเงินเดือน
และสวัสดิการ ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นเพศ มีความสัมพันธ์กับด้านเงินเดือนและสวัสดิการ (p < 0.05) ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ปัจจัยส่วนบุคคล    ด้านอายุ ด้านความเช่ียวชาญที่ได้รับใบรับรอง และด้านอายุงาน 
มีความสมัพันธ์กับด้านความก้าวหน้าในการท างาน           (p < 0.05) ด้านความมั นคงในการท างาน ไม่มี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยส่วนบุคคล และด้านบรรยากาศในการท างาน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ด้านประเภทผู้ป่วย
ในการท างาน และด้านรายได้งานประจ า (ต่อเดือน) มีความสัมพันธ์กับด้านบรรยากาศในการท างาน (p < 0.05)  

ส่วนที 3 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการท างาน ความเครียดจากการท างาน และ
ปัจจัยการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 ความสัมพันธข์องแรงจูงใจในการท างานกับปัจจัยการท างาน พบว่าปัจจัยการท างานในทุกด้าน ไดแ้ก่
ด้านนโยบายและการบรหิาร ดา้นเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมั่นคงในการ
ท างาน และด้านบรรยากาศในการท างานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานโดยรวม (p < 0.05)  

 ความสัมพันธข์องความเครียดจากการท างานและปัจจัยการท างาน พบว่าปัจจัยการท างาน ดา้นความ
มั่นคงในการท างาน และด้านบรรยากาศในการท างานมีความสัมพันธ์กับความเครยีดจากการท างาน (p < 0.05)  

 ความสัมพันธข์องแรงจูงใจในการท างานกับความเครียดจากการท างาน พบว่าแรงจูงใจในการท างาน 
ด้านความร่วมมือมีความสมัพันธ์กับความเครยีดจากการท างาน (p < 0.05)  

ส่วนที 4 ผลการศึกษาปัจจัยท านายแรงจูงใจในการท างาน และความเครียดจากการท างาน              
ของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  

 ปัจจัยท านายแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง ผลการศึกษา พบว่าปัจจัยท านาย ได้แก่ มีความ
เชี่ยวชาญที่มีใบรับรอง และปัจจัยการท างานในระดับดีทุกด้าน ได้แก่ ด้านบรรยากาศในการท างาน ดา้นเงินเดือน
และสวสัดิการ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และดา้นบรรยากาศในการท างาน (p 
< 0.05)  

 ปัจจัยท านายการเกิดความเครียดจากการท างาน ผลการศึกษา พบว่าปัจจัยท านายได้แก่  ปัจจัยการ
ท างาน ด้านความมั่นคงในการท างานในระดับน้อย ด้านบรรยากาศในการท างานในระดับน้อย และแรงจูงใจในการ
ท างาน ด้านความร่วมมือในระดับต่ า (p < 0.05) 
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อภิปรายผลการศึกษา 

 จากการศึกษาน้ี พบว่าแรงจูงใจในการท างานโดยรวมของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน                  
เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับปานกลาง โดยพบว่า ไม่มีความเช่ียวชาญที่มีใบรับรองจะท าให้เกดิแรงจูงใจในการ
ท างานในระดับต่ า น่ันคือการมีความเช่ียวชาญที่มีใบรับรองท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานท่ีมากขึ้น และอยู่ใน
ระดับทีสู่ง เนื่องจากความเชี่ยวชาญที่มีใบรับรอง ท าให้นักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร เกดิความรู้สึกมัน่ใจในงานมากขึ้น โดยความเชี่ยวชาญที่มีใบรับรองในสาขาต่าง ๆของบุคลากรทาง
การแพทย์มีความส าคญัต่อโรงพยาบาลเอกชนนั้น ๆ เพื่อเกิดความนา่เชื่อถือ สร้างความเป็นเอกลักษณ์ มีความโดด
เด่นให้กับโรงพยาบาลนั้น เพื่อเกดิแรงจูงใจในการเข้ารับการรักษาของคนไข้ทั้งในประเทศและต่างประเทศ ซึ่งถ้า
บุคลากรทางการแพทยห์รือพนักงานในโรงพยาบาลมีความเชี่ยวชาญในด้านต่าง ๆ มากขึ้น ย่อมท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างานมากขึ้น นอกจากนี้โรงพยาบาลเอกชนต่าง ๆ ยังสนับสนุนให้บุคลากรและพนักงานเข้าอบรมเพื่อ
ทบทวนและเพิ่มความรู้อย่างต่อเนือ่ง ซึ่งเมื่อเกิดการเรียนรู้ทีม่ากขึ้น ท าให้เกิดความเชี่ยวชาญต่อสาขาที่ได้เรยีนมา 
พนักงานและบุคลากรนั้นจึงได้น าความรู้มาต่อยอดกับอาชีพ ซึ่งท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานตามมา  

ทั้งนี้การท างานในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร นักกายภาพบ าบัดจะต้องปรับตัวและพัฒนาตนอย่าง
ต่อเนื่อง โดยการเพิ่มเติมความรู้ในสาขาที่ได้ท างาน หรือสาขาท่ีเพิม่มากข้ึน เพื่อเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของ
โรงพยาบาลเอกชนต่าง ๆ ที่ต้องการให้โรงพยาบาลนั้นเจริญเติบโตยิง่ขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของสุธานิธ์ิ นุกูล
อึ้งอารี(44) ทีไ่ด้ศึกษาเกีย่วกับ        ความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท การบินไทย จ ากดั (มหาชน) : กรณี
พนักงานบริษัท การบินไทยฯ ส านกังานใหญ่ พบว่าพนักงานมีความพึงพอใจเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ลักษณะของงานความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในการท างาน พนักงานมี
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง ยกเว้น การประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน การได้รับการยกยอ่งนับถือ 
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับการศึกษาของประยุทธ อิศดุล(45) ทีไ่ด้
ศึกษาเกี่ยวกับ ความสมัพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เอเชียน 
สแตนเลย์ อินเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั พบว่าแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาตามราย
ด้าน พบว่ามีความคดิเห็นอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความรบัผิดชอบ ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และด้านลักษณะงานท่ีปฏิบตัิ และสอดคล้องกับการศึกษาของรุ่งนภา กุลภักด(ี46) ที่
ได้ศึกษาเกีย่วกับปัจจัยคดัสรรที่มคีวามสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในประชาคมอาเซียน 
ซึ่งพบว่าแรงจูงใจในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในประชาคมอาเซียนอยู่ในระดบัปานกลาง โดยอายุ สถานภาพ 
ระดับรายได้ต่อเดือน สถานปฏิบัตงิาน ความสามารถในการใช้ภาษา ประสบการณ์ในการท างาน และการรับรู้
ข่าวสารมคีวามสมัพันธ์กับความคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการท างาน 

นอกจากน้ียังพบปัจจัยอื่นท่ีท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง คือ ปัจจัยการท างานท่ีอยู่ในระดับ
ดีทุกด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้าน
ความมั่นคงในการท างาน และบรรยากาศในการท างาน ซึ่งจากการศึกษา พบว่าปัจจัยการท างานในระดับน้อย จะ
ท าให้มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับต่ า นั่นคือถ้าความคดิเห็นในเรื่องปัจจัยการท างานของนักกายภาพบ าบัดใน
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับดี ท าให้มีแรงจงูใจในการท างานอยู่ในระดับสูง ซึง่อธิบายได้ว่า 
ความชัดเจนของปัจจัยการท างานในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครมผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ     วารุณี แดบสูงเนิน(47) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน ความ
ผูกพันต่อองค์การ การเสรมิสร้างพลังในงานและคุณภาพการให้บรกิารของพยาบาลระดับปฏิบัติการโรงพยาบาล
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เอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่า พยาบาลมคี่าเฉลี่ยคะแนนการรับรู้การเสรมิสร้างพลังใน
งานด้านการได้รับความชว่ยเหลือสนับสนุนอยู่ในระดับสูง และได้อธบิายไว้ดังน้ี เนื่องจากนโยบายองคก์ารเป็น
ตัวกระตุ้นใหต้ระหนักถึงศักยภาพของวิชาชีพ พร้อมทั้งสนับสนุนใหใ้ช้ความรู้ความสามารถ ซึ่งช่วยใหก้ารดูแลผู้ป่วย
มีประสิทธิภาพและมีคณุภาพตามมา ซึ่งอธิบายจากการศึกษานี้ ได้วา่ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครทีไ่ด้
น ามาศึกษา มีนโยบายและการบรหิารที่ชัดเจน เป็นไปตามมาตรฐานท่ีได้ตั้ง และระบไุว้ ซึ่งท าให้นักกายภาพบ าบัด
เกิดแรงจูงใจในการท างาน เกิดความตั้งใจและรับผดิชอบในการท างาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่องานท่ีท า และ
ความรูส้ึกถึงความก้าวหน้าในการท างาน ยังเป็นปัจจัยท่ีท าให้นักกายภาพบ าบัดตั้งใจ และรบัผิดชอบในงานมากขึ้น 
เพื่อให้งานนั้นส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ และสอดคล้องกับการศกึษาของอทิตยา เสนะวงศ์(48) ที่ได้ท าการศึกษา
เกี่ยวกับ ปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรระดับปฏิบัติการและระดบัหัวหน้างานท่ีคณะเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร มหาวทิยาลัย M พบว่า มีระดับความคิดเห็นความมั่นคงในการท างานของอยู่ในระดับ
มากที่สุด เพราะองค์กรเป็นองค์กรที่มีช่ือเสียงของภาครัฐ จึงเป็นท่ียอมรับและไว้วางใจได้ ท าให้รู้สึกได้ถึงความมั่นคง
ในการท างาน ซึ่งอธิบายได้จากการศึกษาครั้งนี้ ได้ดังนี้ เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนท่ีได้น ามาศึกษา เป็นท่ีรู้จัก มี
ช่ือเสียง ดังนั้นจึงมีความรูส้ึกมั่นคงต่อสถานท่ีท างาน และส่งผลต่อความมั่นคงในงานท่ีได้ท าอยู่ ซึ่งเมื่อเกิดความรู้สึก
มั่นคงแล้ว จะส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน เกิดความตั้งใจและเต็มใจใน นอกจากน้ียังสอดคล้องกับการศึกษา
ของณัฎฐาสริิ ยิ่งรู้ ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งแวดลอ้มในการท างานและประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรทางการแพทย์ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลภูมพิลอดุลยเดช จากการศึกษาพบว่า ด้านปัจจัย
สิ่งแวดล้อมในการท างาน มีค่าความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานน้อยที่สดุ คือ ด้านจิตใจ อธิบายได้ว่า 
การมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน ความมุ่งมั่นในการบริการดแูลผู้ป่วย การมีความสุขในการปฏบิัติหน้าที่ในแต่
ละวัน และหัวหน้าได้เปดิโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเตม็ที่ จะส่งผลให้บุคลากรนั้น ๆ เกดิความก้าวหน้าใน
การท างานมากขึ้น ซึ่งเปรียบได้กบัการศึกษาในครั้งนี้ ได้วา่ ความรว่มมือในการท างาน คือ การท างานร่วมกัน
ระหว่างบุคคลกับเพื่อนร่วมงาน และต่อผู้บังคับบัญชาในการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ดังนั้นเมื่อเกิดความร่วมมือซึ่ง
กัน จะท าให้งานด าเนินไปไดด้้วยด ีเกิดความส าเรจ็ขึ้น เกิดความกา้วหน้าในการท างานขึ้น ท้ังนี้เมื่อเกิดการร่วมมือ
กันในการท างาน จะเกิดความมั่นคงในการท างานตามมา  

 ซึ่งการศึกษาครั้งนี้สอดคล้องกับการศึกษาของปรียาภรณ์ แสงแก้ว ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยทีม่ี
ความสัมพันธ์กับการท างานของเจ้าหน้าท่ีพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดสมุทรปราการ ได้อธิบาย
เกี่ยวกับปัจจัยสุขอนามัยด้านความผูกพันองค์กร และพบว่าประสบการณ์ทีไ่ด้รับจากการท างานในองค์การเป็นปัจจยั
หนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์การ ซึ่งรวมไปถึงความก้าวหน้าในการท างาน, การประสบความส าเรจ็ในการ
ท างาน ดังนั้นการสร้างความรูส้ึกให้แก่บุคคลในองค์การในเรื่องของความมั่นคงในองค์การ, ความก้าวหน้าในการ
ท างานของบุคคล จะยิ่งท าให้บุคคลนั้น ๆ เกิดความผูกพันต่อองค์การมากข้ึน ซึ่งอธิบายได้จากการศึกษาในครั้งนี้ ได้
ว่า นักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครจะมีความผูกพันได้มากข้ึน ถ้าเกิดความรู้สึกในเรื่อง
ของความก้าวหน้าในการท างาน ความมั่นคงต่องานท่ีท าหรือต่อองค์การที่ท างาน และมีบรรยากาศในการท างานท่ีด ี

 ความเครยีดจากการท างาน จากการศึกษาพบว่าความเครียดของนักกายภาพบ าบัดอยู่ในระดับปกติ และ
พบปัจจัยท านายความเครยีดจากการท างาน ได้แก่ความมั่นคงในการท างานในระดับน้อย บรรยากาศในการท างาน
ในระดับน้อย และความร่วมมือในระดับต่ า ที่มีผลท าให้เกิดความเครยีดจากการท างาน อธิบายการศึกษาในครั้งนี้ได้ 
เนื่องจากการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยู่ในลักษณะแบบรุ่นพ่ีช่วย
ดูแลรุ่นน้อง ดังนั้นจึงท าให้เกิดความเครยีดจากการท างานค่อนข้างต่ า นอกจากน้ีการท างานในโรงพยาบาลเอกชน 
เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อเกิดอุปสรรค หรือปญัหาตา่ง ๆ ข้ึน ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องจะเข้ามาร่วมกันหาทางแก้ไข ซึ่งการ
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ร่วมมือกันในการท างานของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เพื่อลดการเกิดปัญหาด้านนั้นให้เกิดขึ้น ซึ่งท าให้พนักงานเกิด
ความเครยีดน้อยลง และนอกจากนี้โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครได้ก าหนดปัจจัยการท างานไว้อย่าง
ชัดเจน มีรายได้ทีม่ั่นคงและค่อนข้างดี ท าให้พนักงานมีความรู้สึกมั่นใจ ต่อการท างานท่ีโรงพยาบาลนัน้ จึงท าให้เกิด
ความเครยีดในระดับต่ า ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของดวงรัตน์ วัฒนกิจไกรเลิศ และคณะ ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ
ความเครยีด ปัจจยัที่ท าให้เกิดความเครียด และการจดัการกับความเครียดในพยาบาล พบว่ากลุม่ตัวอย่างส่วนใหญ่ 
(ร้อยละ36.67) มีความเครียดอยู่ในระดับปกติ และยังสอดคล้องกับการศึกษาของอุทุมมา เมืองมานา54 ที่ได้ศึกษา
เกี่ยวกับ ปัจจัยที่มผีลต่อความเครยีดของพนักงานธนาคาร สินเอเชยี (มหาชน) จากการศึกษาพบว่าระดับ
ความเครยีดของพนักงานอยู่ในระดับต่ า (ร้อยละ 94.4) แสดงว่าการที่ธนาคารสินเอเชีย เปลี่ยนผู้ถือหุน้รายใหญ่ 
และเปลี่ยนช่ือ และเปลี่ยนช่ือธนาคาร ส่งผลต่อความเครยีดของพนักงานในระดับต่ า เนื่องจากธนาคารที่ได้ท างาน
อยู่นั้น อยู่ในกลุ่มของธนาคารที่มคีวามน่าเชื่อถือสูง และท าก าไรไดม้ากที่สุด มเีครือข่ายสาขามากท่ีสดุ ที่ครอบคลมุ
ทุกทวีปของโลก มีโอกาสทางธุรกจิและการเติบโตอีกมากมายด้วยเครือข่ายที่ยิ่งใหญ่ ซึ่งส่งผลให้พนักงานนั้นมีความ
มั่นใจในสถานะทางด้านการเงินของธนาคาร และมีความมั่นใจว่าจะไม่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงท่ีได้
กล่าวมา ซึ่งอธิบายได้จากการศึกษาในครั้งนี้ เนื่องจากปัจจัยการท างานของโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
มีการก าหนดไว้อย่างชัดเจน ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความมั่นใจต่อองคก์รที่ท างานอยู่ จึงส่งผลเกดิความเครียดจากการ
ท างานในระดับต่ า หรือปกติ  

 จากการศึกษาครั้งนี้ แตกต่างจากการศึกษาของพัชราวัลย์ เรืองศรีจนัทร์(49) ที่ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับ 
ความเครยีดของพยาบาล ความคดิเห็นต่อการเตรียมพร้อมเป็นโรงพยาบาลดึงดดูใจและปัจจัยสัมพันธ์กับ
ความเครยีดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนระดับอินเตอร์เนช่ันแนล พบว่าพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
เอกชนระดับอินเตอร์เนช่ันแนล สว่นใหญ่มีความเครียดอยู่ในระดับสูงถึงสูงมาก ซึ่งปัจจัยที่สมัพันธ์กับความเครยีด 
ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และปัจจยัที่เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการเตรยีมพร้อมเป็น
โรงพยาบาลดึงดูดใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ และด้านการสนบัสนุนการท างานของพยาบาล 

และแตกต่างจากการศึกษาของ ปาณิภา เสียงเพราะ และคณะ(50) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความเครยีดจากการท างานของพยาบาลในโรงพยาบาลเฉพาะทางโรคมะเร็ง เขตภาคกลาง จากการศกึษา พบว่า
พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่มคีวามเครียดจากการท างานอยู่ในกลุ่มความเครยีดสูง และปัจจยัที่สัมพันธ์กับความเครยีด
จากการท างาน ได้แก่ ปัจจัยนอกงานด้านลักษณะส่วนบุคคล (ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน          และ
การอบรมเฉพาะทางโรคมะเร็ง) ดา้นครอบครัว (สมัพันธภาพภายในครอบครัวและภาระความรับผิดชอบใน
ครอบครัว) และปัจจัยในงาน (องค์กร สภาพการท างาน และการสนับสนุนทางสังคม) 

ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช้ 

 ปัจจัยของแรงจูงใจในการท างาน คือ ความเชี่ยวชาญที่มีใบรับรอง ซึ่งโรงพยาบาลเอกชนควรมีการ
สนับสนุนเพื่อให้นักกายภาพบ าบดัมีความเชี่ยวชาญในด้านที่ปฏิบตังิาน หรือสาขาที่ได้ปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อ
ประโยชน์ และเพิ่มศักยภาพของนักกายภาพบ าบัดในการดูแลผู้ป่วย และเป็นประโยชน์ต่อผู้ป่วย ตลอดจนเป็นผลดี
ต่อโรงพยาบาลเอกชนนั้น ๆ ในการดูแลผู้ป่วยให้มคีุณภาพที่ดีมากขึน้ นอกจากน้ีปัจจัยการท างาน ไดแ้ก่ ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน 
และด้านบรรยากาศในการท างาน โดยโรงพยาบาลเอกชนนั้น ๆ มีการก าหนดปัจจัยการท างานให้กับพนักงานได้
อย่างชัดเจน และเห็นภาพ ก็จะท าให้นักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชนนั้น ๆ เกิดแรงจูงใจในการท างานใน
ระดับทีสู่งขึ้น ซึ่งส่งผลดีต่อการเตบิโตของวิชาชีพ และโรงพยาบาลนั้น 
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 ปัจจัยของความเครียดจากการท างาน ได้แก่ ความมั่นคงในการท างานในระดับน้อย ซึ่งองค์กรหรือ
โรงพยาบาลเอกชนควรก าหนดและระบุนโยบายที่ระบุถึงความมั่นคงที่ท างานในโรงพยาบาลนั้นอย่างชัดเจน เพื่อให้
พนักงานเกิดความมั่นใจ และความมั่นคงต่อการท างาน และต่อสถานท่ีท างานนั้น ๆ และบรรยากาศในการท างาน 
ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานท่ีในการท างาน ตลอดจนความพร้อมของอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้เพื่อใช้ในการดูแล
ผู้ป่วย โรงพยาบาลเอกชนควรจดัความพร้อมให้กับนักกายภาพบ าบดั เพื่ออ านวยความสะดวกให้กับการท างานมาก
ขึ้น และเป็นเพิ่มคุณภาพ และเป็นประโยชน์ต่อการดูแลผู้ป่วยที่มากขึ้น นอกจากนี้ปัจจัยด้านความร่วมมือกัน มีผล
ต่อความเครียดของนักกายภาพบ าบัดอีกด้วย ท้ังนี้ระบบรุ่นพี่ดูแลรุน่น้อง และความร่วมมือกันของคนท้ังแผนก 
ตลอดจนความร่วมมือเป็นหนึ่งเดยีวกันของพนักงานท้ังโรงพยาบาล จะช่วยท าให้การท างานราบรื่นมากข้ึน ลด
ความเครยีดลง เกิดประโยชน์ต่อหลาย ๆ ด้าน ท้ังต่อแผนกกายภาพบ าบัด แผนกอ่ืน ๆ ผู้ป่วยที่เข้ารับการรักษา 
และต่อโรงพยาบาลนั้น ๆ ด้วย 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

1. การศึกษาในครั้งนี้ ศึกษาในกลุม่ตัวอย่าง คือ นักกายภาพบ าบัดที่ท างานในโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร ท่ีจ ากดัโรงพยาบาลที่มีขนาดเตียง 200 เตียงข้ึนไป และใช้ข้อมูลที่อ้างอิงจากรายงานข้อมูล
ทรัพยากร สาธารณสุข ประจ าปี 2559 โดยกลุ่มข้อมูลข่าวสารสุขภาพ กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กระทรวง
สาธารณสุข ดังนั้นควรศึกษาในโรงพยาบาลเอกชนอ่ืน ๆ ในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีนอกเหนือจากแหล่งอ้างอิงเพิ่ม
มากขึ้น เพื่อความครอบคลุมในการศึกษาแรงจูงในในการท างานและความเครยีดจากการท างานของนัก
กายภาพบ าบัด ในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครมากขึ้น 

2. ควรมีการศึกษานักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลรัฐ คลินิก และในชุมชน เพื่อเป็นการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการท างานและความเครียดจากการท างาน ของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน 

3. การศึกษาในครั้งนี้ ไดร้วบรวมขอ้มูลในเชิงปริมาณ ได้แก่การใช้แบบสอบถามเพียงอย่างเดียว จึงท าให้
ไม่ทราบข้อมลูปัจจยัด้านอ่ืน และข้อมูลเชิงลึก มาใช้ในผลการอธิบายผลการวิจัยครั้งนี้ ดังนั้นควรมีการศึกษาในเชิง
ลึก ด้วยระเบียบวิธีเชิงคณุภาพ เพือ่หาปัจจัยอื่น ของแรงจูงใจในการท างาน และความเครียดจากการท างาน เพื่อ
เพิม่ศักยภาพและคณุภาพของนักกายภาพบ าบัดมากขึ้น 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

     แบบสอบถาม         

เรื่อง แรงจูงใจในการท างานและความเครยีดจากการท างานของนักกายภาพบ าบัดในโรงพยาบาลเอกชน 

 เขตกรุงเทพมหานคร 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาปริญญามหาบณัฑติ คณะจติเวชศาสตร์ สาขาสุขภาพจติ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานและความเครียดจากการท างานของ

นักกายภาพบ าบัด ในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร เพื่อหาระดบัแรงจูงใจในการท างาน ระดับ

ความเครยีด และปัจจัยทีเ่กี่ยวข้องในการท างาน 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง ให้ท่านใส่เครื่องหมาย ลงใน ที่ด้านหลังข้อความ หรือใส่ข้อความ ตามความเป็นจริงส าหรบัตัว

ท่าน 

1. เพศ                                        ชาย (1) หญิง (2) 

2. อายุ ………………………ปี 

3. สถานภาพสมรส  โสด (1)  สมรส (2)  

 หย่า/หม้าย (3)  อื่น ๆ (4) 

…………………………. 

4. ประเภทการจ้างงาน พนักงานในเวลา (1)  พนักงานล่วงเวลา 

(2) 

 อื่น ๆ (3) …………………………………  

5. พื้นทีใ่นการท างาน ผู้ป่วยนอก (1)  ผู้ป่วยใน (2)  

 อื่น ๆ (3) ……………………………….. 
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7. ประเภทผู้ป่วยในการท างาน ระบบประสาท (1)  

 ระบบหัวใจและหลอดเลือด (2) 

 ระบบกระดูกและกลา้มเนื้อ (3) 

 อื่น ๆ (4) ……………………………………. 

8. ความเชี่ยวชาญพิเศษที่ได้รับใบรับรอง ม ี (1) โปรดระบ.ุ..............................................   ไม่มี (2) 

9. อายุงาน …………………. ปี 

10. รายได้ทีไ่ด้จากงานประจ า …………………………………… บาท ต่อเดือน 

11. จ านวนช่ัวโมงงานท่ีท าในงานประจ า ……………………. ช่ัวโมง ตอ่วัน 

12. อาชีพรอง  ม ี (1) โปรดระบุ ............................................................. 

 ไม่มี (2) 
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ตอนท่ี 2 ปัจจัยในการท างาน 

ค าช้ีแจง ในส่วนนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการท างานในหน่วยงานของท่าน แต่ละข้อมีความเห็นให้ท่านเลือก 5 

ระดับ คือเห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไมเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง  

 ให้ท่านใส่เครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความรูส้ึกของท่านมากที่สดุ เพียงค าตอบเดียว และกรุณา

ตอบให้ตรงค าถาม 

ค าถาม 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อยา่งยิ่ง 

นโยบายและการบริหาร 
1.หน่วยงานของท่านมีโครงสร้าง
และอัตราก าลังเหมาะกับสภาพใน
ปัจจุบัน 

     

2. หน่วยงานของท่านมีนโยบาย
ชัดเจนในการปฏิบตัิงาน 

     

3. หน่วยงานของท่านมอบหมาย
งานให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสม 

     

4. การเปลี่ยนแปลงนโยบายของ
บริษัทมีผลกระทบต่อการท างาน
ของท่าน 

     

5. การบริหารงานของหน่วยงานมี
ความเหมาะสมกับสภาพงานท่ี
ปฏิบัต ิ

     

เงินเดือนและสวัสดิการ 
6. ค่าจ้างท่ีได้รับจากการท างาน
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

7. บริษัทของท่านให้ค่าจ้างและ
ผลตอบแทนน้อยกว่าท่ีคดิ 

     

8. การพิจารณาความดคีวามชอบ
หรือปรับเงินเดือนอยู่กับผลการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

     

9. สวัสดิการที่ท่านไดร้ับครอบคลมุ
หมดแล้ว 
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ค าถาม 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 
10. เงินเดือนและสวสัดิการที่ได้รบั
ท าให้ท่านมีชีวิตอย่างสุขสบาย ไม่
ต้องดิ้นรนหางานอ่ืนเพิ่ม 

     

ความก้าวหน้าในการท างาน 
11. งานท่ีท่านท าอยู่ มีโอกาสที่จะ
ได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น 

     

12. ที่ท างานนี้ สนับสนุนให้ท่านไป
ฝึกอบรมเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ และ
ประสบการณ์ในงาน 

     

13. ท่านได้รับความเป็นธรรมใน
เรื่องการท างานและการแต่งตั้ง
โยกย้าย 

     

14. ท่านรู้สึกพอใจในความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหน้าที่การงานในขณะนี้ 

     

15. เพื่อนร่วมงานบางคนท่ี
ปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพ แต่
ได้รับการเลื่อนต าแหน่งเร็วกว่าท่าน 

     

ความมั่นคงในการท างาน 
16. องค์กรที่ท่านท าอยู่ในขณะนี้มี
ความมั่นคงและเจริญรุ่งเรือง 

     

17. องค์กรที่ท่านท างานอยู่เป็นท่ี
รู้จักของบุคคลทั่วไป 

     

18. การปฏิบัติงานของท่านถูกกลั่น
แกล้งจากหัวหน้างาน 

     

19. งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่มีความ
ปลอดภัยต่อชีวิตและทรัพย์สิน 
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ค าถาม 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

20.ท่านภาคภูมิใจท่ีได้เป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร 

     

บรรยากาศในการท างาน 
21. การปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ของหน่วยงานท่าน มีผลท าให้
การปฏิบัติงานของท่านดีขึ้น 

     

22. สภาพแวดล้อมภายใน
หน่วยงานมีความเหมาะสม ท า
ให้ท่านมีความสุขในการท างาน 

     

23. สถานท่ีท างานของท่าน 
เอื้ออ านวยต่อการปฏิบตัิงาน 

     

24. อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องใช้
ในการปฏิบัติงานมเีพียงพอและ
ใช้การได้ด ี

     

25. ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน
เป็นปัญหาและอุปสรรคต่อการ
ท างานของท่าน 
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ตอนท่ี 3 แรงจูงใจในการท างาน 

ค าช้ีแจง ในส่วนนี้เป็นแบบสอบถามเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน เพื่อจะได้ทราบแรงจูงใจของท่านเกี่ยวข้องกับ

ประเด็นมากน้อยเพียงใด 

 ให้ท่านใส่เครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความรูส้ึกของท่านมากที่สุด เพียงค าตอบเดียวและกรุณา

ตอบให้ครบทุกข้อ 

ค าถาม มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
ความพยายาม 
1. ท่านมักท างานท่ีได้รับมอบหมาย
ให้เสร็จก่อนเวลา 

     

2. เมื่อไดร้ับมอบหมายงานให้ท า 
ท่านตั้งใจท าให้เสร็จด้วยดีอยา่ง
เต็มที่และรวดเร็ว 

     

3. ท่านชอบท างานท่ียาก ซึ่งคนอ่ืน
ท าไม่ค่อยได ้

     

4. บางครั้งท่านรู้สึกว่าไม่ทราบจะ
ด าเนินการกับงานท่ีได้รับ
มอบหมาย 

     

5. ปัญหาการท างานท่ีเกิดขึ้นเป็น
เรื่องปกติ ไมจ่ าเป็นต้องเร่งรัดแกไ้ข 

     

ความทุ่มเท 
6. ท่านชอบมาท างานนอกเวลา 
แม้ว่าจะไม่ได้รับค่าตอบแทน
ล่วงเวลา 

     

7. ท่านรู้สึกกระตือรือร้น อยาก
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

     

8. บ่อยครั้งที่ท่านรู้สึกเหนื่อยล้าใน
การปฏิบัติงาน 

     

9. การอยู่เฉยๆ โดยไม่ท าอะไร เปน็
เรื่องปกติของคนในหน่วยงานท่าน 

     

10. หากมีงานเหลืออยู่ ท่านจะท า
ให้เสร็จก่อนกลับบ้าน 
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ค าถาม มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
ความร่วมมือ 
11. การท างานร่วมกับคนอ่ืน 
ท่านคิดว่าเป็นสิ่งท่ีสร้างความ
ยุ่งยากสับสันไมเ่ป็นเอกเทศ 

     

12. ท่านเต็มใจท างานใหม่ๆ 
และยาก ตามที่ผู้บังคับบญัชา
มอบให้ 

     

13. การศึกษาค้นคว้าเพื่อเข้าใจ
งานท่ีได้รับมอบหมาย เป็นเรื่อง
ของผู้บังคับบัญชาไม่เกีย่วกับ
ท่าน 

     

14. ท่านรู้สึกไม่พอใจ ถ้าถูก
เรียกมาท างานในช่วงวันหยุด 

     

15. ท่านมีส่วนร่วมในการเสนอ
แนวความคิดในการท างานตา่ง 
ๆ ได้อย่างเต็มที ่

     

ความผูกพัน 
16. มีความภาคภมูิใจมากที่มา
ปฏิบัติงาน ณ หน่วยงานนี ้

     

17. ท่านมีความผูกพันกับ
สถานท่ีท างานเหมือนบ้านของ
ท่าน 

     

18. ท่านมักเป็นห่วงเรื่อง
ช่ือเสียงของหน่วยงานเสมอ 

     

19. การท างานในหน่วยนี้ ท าให้
เกิดความผูกพัน การยอมรับซึ่ง
กันและกัน 

     

20. ท่านรู้สึกอึดอัดใจที่ต้อง
ปฏิบัติตามกฎระเบยีบข้อบังคับ
ของหน่วยงาน 
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ตอนท่ี4 ความเครียดจากการท างาน 

ค าช้ีแจง ในส่วนนี้เป็นแบบสอบถามเรื่อง ความเครียด เพื่อจะได้ทราบระดับความเครียดของท่านเกี่ยวข้องกับ

ประเด็นมากน้อยเพียงใด 

ในระยะเวลา 2 เดือนที่ผ่านมานี้ ท่านมีอาการ พฤติกรรม หรือความรู้สึกต่อไปนี้มากน้อยเพียงใด 

โปรดขีดเคร่ืองหมาย  ลงในช่องแสดงระดับอาการที่เกิดขึ้นกับตัวท่าน ตามความเป็นจริงมากที่สุด 

อาการ พฤติกรรม หรือความรู้สึก 

ระดับอาการ 
0 

ไม่เคยเลย 
1 

เป็น
บางครั้ง 

2 
เป็นบ่อยๆ 

3 
เป็น

ประจ า 
1. นอนไม่หลับเพราะคดิมากหรือกังวลใจ     

2. รู้สึกหงุดหงิด ร าคาญใจ     
3. ท าอะไรไม่ได้เลย เพราะประสาทตึงเครียด     

4. มีความวุ่นวายใจ     
5. ไม่อยากพบปะผู้คน     
6. ปวดหัวข้างเดียว หรือปวดบริเวณขมับท้ัง 2 ข้าง     
7. รู้สึกไมม่ีความสุขและเศร้าหมอง     
8. รู้สึกหมดหวังในชีวิต     

9. รู้สึกชีวิตไมม่ีคณุค่า     
10. กระวนกระวายอยูต่ลอด     

11. รู้สึกว่าตนเองไม่มีคณุค่า     
12. รู้สึกอ่อนเพลียไม่มีแรงจะท าอะไร     

13. รู้สึกเหนื่อยไม่อยากท าอะไร     
14. มีอาการหัวใจเต้นแรง     
15. เสียงสั่น ปากสั่น หรือมือสั่น เวลาไม่พอใจ     

16. รู้สึกกลัวผดิพลาดในการท าสิ่งต่าง ๆ     
17. ปวดหรือเกร็งกล้ามเนื้อบรเิวณท้ายทอย หลัง
หรือไหล ่

    

18. ตื่นเต้นง่ายกับเหตุการณ์ที่ไมคุ่้นเคย     

19. มึนงงหรือเวียนศีรษะ     
20. ความสุขทางเพศลดลง     
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ภาคผนวก ข 

ผลการทดสอบคุณภาพมาตรวัดตัวแปรที ใช้การศึกษา 

แสดงผลการทดสอบคุณภาพมาตรวัดของปัจจัยการท างาน รายด้าน 

ตัวแปร       ค่าความเชื่อมั่น Alpha 

ปัจจัยการท างานในภาพรวม      0.77 

 ด้านนโยบายและการบรหิาร     0.68 

 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ     0.80 

 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน    0.69 

 ด้านความมั่นคงในการท างาน     0.74 

 ด้านบรรยากาศในการท างาน     0.74 

แสดงผลการทดสอบคุณภาพมาตรวัดของแรงจูงใจในการท างาน 

 ตัวแปร       ค่าความเชื่อมั่น Alpha 

 แรงจูงใจในการท างานในภาพรวม     0.69  
  ด้านความพยายาม      0.51 

  ด้านความทุ่มเท      0.81 

  ด้านความร่วมมือ      0.60 

  ด้านความผูกพัน      0.57 
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ชื่อ-ชื่อสกุล         นางสาวกมลทิพย์ รักวงศ์ภัทร 

วัน เดือน ปี เกิด   18 ธันวาคม 2531 

สถานที่เกิด         กรุงเทพมหานคร 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน    151/849 คอนโดเดอะทรัสต์ เรสซิเดนซ์ปิ่นเกล้า ชั้น20  

                            ถนนบรมราชชนนี แขวงอรุณอมรินทร์  เขตบางกอกน้อย 

                            กรุงเทพมหานคร 10700 

ต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน    นักกายภาพบ าบัด แผนกผู้ป่วยใน 

สถานที่ท างานปัจจุบัน               โรงพยาบาลบ ารุงราษฎร์ อินเตอร์เนชั่นแนล 

ประวัติการศึกษา                       

2550                คณะกายภาพบ าบัด มหาวิทยาลัยมหิดล 

2559                หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาสุขภาพจิต  

                        ภาควิชาจิตเวชศาสตร์ คณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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