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 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสาเหตุกับความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพ ตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูล
เชิงประจักษ และหาขนาดอิทธิพลระหวางตัวแปรปจจัยกับความผูกพันในงาน ตัวแปรปจจัยที่ใชในการ
วิจัยคร้ังนี้ ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม  ความตองการขององคการ ความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคล โดยทําการศึกษากับกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ปข้ึนไปในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จํานวน 535 คน เลือกโดยใชเทคนิคการสุมกลุมตัวอยางแบบสอง
ข้ันตอน เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 5 ฉบับ ซึ่งมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ เคร่ืองมือแตละฉบับมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .949, .943, .948, .891 และ .886 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ดวยโปรแกรม LISREL 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้
 1. ตัวแปรปจจัยความเหนื่อยหนายในงาน ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวาง
งานกับครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
การสนับสนุนทางสังคมและปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  
 2. รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตภุายหลังการปรับรูปแบบ มีความ
สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (χ2/df = 1.313, GFI = 0.980, AGFI = 0.964, RMSEA = 0.024, 
SRMR = 0.023)  
 3. ความผูกพันในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทาง
สังคม และปจจัยสวนบุคคล โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.624, .169 และ .133 สวนปจจัย
สาเหตุที่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน ไดแก ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ความ
ตองการขององคการ และการสนับสนุนทางสังคม โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.266, -.177 และ 
.171 ตามลําดับ ตัวแปรปจจัยทั้ง 5 ตัว รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานไดรอยละ 
55.00  
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 This research intended to study the relationships between the causal variables and  
work engagement, to verify the fit causal relationship model between hypothetical model 
with the empirical data, and to study the effective size between causal variables and work 
engagement. Causal variables that used in this research were work burnout, social support, 
work demand, work-family conflict and personnel characteristics. In this research, 535 
professional nurses were selected by two–stage random sampling from Phramongkutklao 
Hospital, Bhumibol Aduiyadej Hospital and Somdejprapinklao Hospital. The research 
instruments included the five questionnaires that were rating scales into five levels. 
Reliabilities of questionnaires were .949, .943, .948, .891 and .886 respectively. The data 
was statistically analyzed by using path analysis with LISREL program 
 The results of this research were as follows: 
 1. There were significant negative relationships between work burnout, work 
demand, work-family conflict and work engagement (p=.01). There were positive relationships 
between social support personnel characteristics and work engagement (p=.01 and .05). 
 2. The structural relationships models were fitted with the empirical data.  
(χ2/df = 1.313, GFI = 0.980, AGFI = 0.964, RMSEA = 0.024, SRMR = 0.023)  
   3. The direct effect on work engagement were work burnout, social support and 
personnel characteristics which direct effect sizes were -.624, .169 and .133 respectively. 
The indirect effects on work engagement  were work-family conflict, work demand and 
social support which indirect effect sizes were -.266, -.177 and .171 respectively. All causal 
variables could explain the variance of work engagement at 55%. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธนี้สําเร็จลุลวงดวยด ี โดยไดรับความกรุณาเปนอยางยิ่งจากอาจารย ดร.สุวพร 
เซ็มเฮง ประธานควบคุมปริญญานิพนธ และ อาจารย ดร.ดวงเดือน แซตัง กรรมการควบคุมปริญญา
นิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ ตลอดจนพิจารณาแกไขขอบกพรองในการทําปริญญา
นิพนธนี้ตลอดมาดวยความเอาใจใส และเมตตาตอผูวิจัยเปนอยางยิ่ง ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณมา
เปนอยางสูง ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยประจําภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษาทุกทานที่ใหความรู 
และคําแนะนําที่ดีตลอดระยะเวลาที่ผูวิจัยไดศึกษาในสถาบันแหงนี ้ ในการสรางเคร่ืองมือไดรับความ
อนุเคราะหจากอาจารย ดร.ละเอียด รักษเผา  รองศาสตราจารย ดร.จิรประภา อัครบวร  อาจารย 
ดร.มณฑิรา จารุเพ็ง  พันตรีหญิง อัจฉรา สุขมาก  พันตรีหญิง ดร.วรรณรัตน ศรีกนก  เปนผูเชี่ยวชาญ
ตรวจสอบและแกไขเคร่ืองมือวัดใหมีความสมบูรณยิ่งข้ึน ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้
ในการเก็บรวบรวมขอมูลไดรับความอนุเคราะหจากผูอํานวยการ ผูบริหารและพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง โดยใหความรวมมืออยางดียิ่งในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัย
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้ขอขอบพระคุณอาจารย วิไลลักษณ ลังกา ที่ใหคําปรึกษาในทุกข้ันตอน
ของการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมลิสเรล จนทําใหการวิเคราะหขอมูลเสร็จส้ินดวยด ี
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่เปนแรงผลักดันดวยมุงหวังใหลูกประสบผลสําเร็จใน
การศึกษา ขอขอบคุณพันโท สุริยา ลือนาม สามีทีค่อยอยูเคียงขางและใหกําลังใจในการจัดทําปริญญา
นิพนธฉบับนีใ้หสําเร็จลุลวงไดดวยด ี และเพื่อนทุกคนที่คอยเปนกําลังใจและมีสวนรวมในความสําเร็จ
ของปริญญานิพนธนี้ทุกทาน 
 คุณคาและประโยชนอันพึงมีทั้งหมดที่ไดรับจากปริญญานิพนธฉบับนี้ ขอมอบเปนเคร่ืองบูชา
คุณแดบิดา มารดา และครูอาจารย ตลอดจนผูมีพระคุณที่คอยใหการอบรมส่ังสอนตลอดมา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
  ปจจุบันนี้หลายองคการตองเผชิญกับโอกาสและอุปสรรคซึ่งมีความสลับซับซอน และมีการ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาทั้งในอดีตและปจจุบัน วิทยาศาสตรเทคโนโลยีเจริญกาวหนาข้ึน ธุรกิจตาง  ๆ
ก็เติบโตตามมา อัตราการแขงขันเพิ่มมากข้ึน สงผลใหทุกองคการตองหาเทคนิคตางๆ มาชวยเพื่อให
องคการอยูรอด ลูกคาเพิ่มข้ึน แตส่ิงที่สําคัญที่สุดที่จะทําใหลูกคาประทับใจและกลับมาใชบริการอยาง
ตอเนื่อง คือ คุณภาพการบริการที่ดี คุณภาพจะตองตอบสนองตอความคาดหวังและคานิยมของ
ผูบริโภคที่มาใชบริการ (จิรุฒน ศรีรัตนบลัล. 2543: 7) หลังการประกาศใช พ.ร.บ.หลักประกันสุขภาพถวน
หนา พ.ศ. 2545 ผลจากนโยบายสงผลใหประชาชนเขาถึงบริการอยางครอบคลุม การใชบริการสาธารณสุข
ของประชาชนในสถานพยาบาลเพิ่มข้ึนจาก 70 เปอรเซ็นตในป พ.ศ. 2545 เปน 97 เปอรเซ็นตในป 
พ.ศ. 2550 การเพิ่มประโยชนของกองทุนหลักประกันสุขภาพ เชน การลางไตทางชองทอง การใหยา
ตานไวรัสในผูปวยเอดส โรคหัวใจ โรคมะเร็ง ฯลฯ เพื่อใหครอบคลุมประชาชนมากยิ่งข้ึนและมีจํานวน
เพิ่มข้ึนทุกป สงผลใหงานบริการเพิ่มมากข้ึนอยางรวดเร็ว แตกลับไมเพิ่มพยาบาลที่เปนบุคลากรหลัก
ในการใหบริการ ทําใหความพึงพอใจของผูใชบริการสูงถึง 83.16 เปอรเซ็นต แตความพึงพอใจของผู
ใหบริการอยูในเกณฑต่ําเพียง 56.67 เปอรเซ็นต (พยาบาลขาดแคลน ปญหาที่แกไขได. 2551: 8) จาก
จํานวนผูปวยที่มารับการตรวจรักษาที่มากข้ึน ในทางตรงกันขามจํานวนบุคลากร อาทิเชน แพทย 
พยาบาลกลับนอยลง  
 จากการศึกษาของ กฤษดา แสวงดี (2548: 14) พบวาในป 2548 มีพยาบาลที่ประกอบวิชาชีพ
ในระบบบริการสุขภาพประมาณ 88,440 คน และขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพรวมทั้งประเทศอยู
ประมาณ 31,260 คน สถานการณการขาดแคลนกําลังคนสาขาพยาบาลศาสตร เม่ือเทียบกับประเทศ
อ่ืนๆ โดยใชอัตราสวนพยาบาลตอประชากรลวนดีกวาประเทศไทย เชน ประเทศมาเลเซีย 1:250, 
ประเทศสิงคโปร 1:180, ญี่ปุน 1:160 แตในขณะที่ประเทศไทย 1:613 (พยาบาลขาดแคลน ปญหาที่
แกไขได. 2551: 7) จะเห็นวาภาระงานที่หนักแตขาดกําลังคน โอกาสความผิดพลาดในการบริการก็เพิ่มข้ึน
ตามมา บางคร้ังถึงข้ันกอใหเกิดการฟองรองกัน การที่พยาบาลตองเผชิญปญหาการฟองรองหรือ
รองเรียนทีเ่พิ่มข้ึนนี ้ ทําใหพยาบาลเกิดความเครียด ทอแท เบื่อหนาย จากความเส่ียงที่จะถูกฟองรอง 
และถูกศาลตัดสินใหจําคุก หรือชดใชคาเสียหาย ซึ่งเปนสาเหตขุองความเครียดที่พบไดบอย อาการ
เชนนี้พบมากในอาชีพที่เกี่ยวกับการใหบริการกับสังคมและการสอน (Maslach; Schaufeli; & Leiter. 
2001: 407- 408) เปนที่ทราบกันวาวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองใชความเสียสละอยางสูง  เพราะ



 

 

2 

เปนงานใหบริการที่ตองตอบสนองความตองการของผูปวยและญาติที่มีความคาดหวังสูง บทบาท
หนาที่หลักของพยาบาล ไดแก การใหบริการดูแลปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล
และการฟนฟูสภาพ นอกจากนีพ้ยาบาลไมเพียงแตตองปฏิบัติบทบาทดานการพยาบาลเพียงอยางเดียว 
แตยังมีบทบาทดานการบริหารจัดการ บทบาทดานวิชาการ งานประกันคุณภาพ การสรางงานวิจัยและ
พัฒนาคุณภาพการบริการ เพื่อสรางความเชื่อม่ันและความพึงพอใจแกผูรับบริการ อันจะเอ้ือประโยชน
ใหประชาชนไดรับบริการพยาบาลที่มีความปลอดภัย มีคุณภาพชีวิตที่ดีตลอด 
 การพยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบตอชีวิตมนุษย โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลางในการให
การพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมและจิตวิญญาณ เพื่อ
ดํารงไวซึ่งภาวะสุขภาพ การพยาบาลเปนงานบริการอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง ตางจากวิชาชีพอ่ืน
ซึ่งมีโอกาสไดหยุดพักตามวันหยุดประจําสัปดาหหรือวันหยุดนักขัตฤกษ (ธีรพงษ อุดมเวช; และคณะ. 
2550: 23) บางคร้ังเม่ือเกิดเหตุการณวิกฤติข้ึน พยาบาลถูกส่ังหามหยุดหรือลางานเพื่อรองรับสถานการณ
นั้น แตเนื่องจากพยาบาลสวนใหญเปนผูหญิง จึงตองมีบทบาทในการรับผิดชอบงานตางๆ ภายใน
ครอบครัว หากไมสามารถรักษาสมดลุระหวางงานและครอบครัว อาจทําใหเกิดความขัดแยงระหวาง
การทํางานกับครอบครัว ทั้งนี้ความขัดแยงและภาระที่หนักในบทบาท ซึ่งสามารถเปนตัวการสําคัญที่
กอใหเกิดความเครียด และนํามาสูความทอแท (มัณฑนา อินทสุมิต. 2548: 196) การทํางานและครอบครัว
ถือเปนสององคประกอบที่สําคัญที่สุดในชีวิตมนุษย การรักษาไวซึ่งความสมดุลระหวางชีวิตกับงานทํา
ใหบุคคลมีประสิทธิภาพในการทํางาน (จิรประภา อัครบวร. 2549: 6) การที่จะชวยใหบุคคลเผชิญกับ
ภาวะขัดแยงดังกลาวได การสนับสนุนทางสังคมเปนสวนหนึ่งที่ชวยในการเผชิญกับความขัดแยงและ
ความเครียดที่เกิดข้ึนได สอดคลองกับการศึกษาของเจซ (มัณฑนา อินทสุมิต. 2548: 196; อางอิงจาก 
Jex. 1998) ซึ่งไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะการสนับสนุนในองคการ ความเครียดในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน พบวาการสนับสนุนทางสังคมหรือการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูอ่ืนในที่ทํางาน ชวย
ลดความเครียดในงานและผลที่เกิดข้ึนจากความเครียดในงานเชนความทอแทได  
 แตเนื่องจากโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม อาทิเชน โรงพยาบาลทหารตางๆ ที่เปน
องคกรบริการสุขภาพของกองทัพบก มีบริบททางภาระกิจ ความรับผิดชอบและมีปจจัยคุณลักษณะ
เฉพาะตัวกวาองคกรอ่ืน นอกเหนือจากบทบาทการบริการสุขภาพทั่วไปดังกลาวขางตนแลว ยังมี
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในการตอบสนองทุกภาระกิจของกองทัพ ในทุกสถานการณและในทุก
สภาวะแวดลอม มีวัฒนธรรมและคานิยมขององคการแบบทหาร ดังนั้นบุคลากรของหนวยงานเหลานี้
จึงตองตกอยูในสภาพเต็มใจและจํายอม (บุญลือ วงษทาว. 2551: 177) อีกทั้งดวยสาเหตุที่ขาดแคลน
พยาบาลจึงสงผลใหพยาบาลตองรับภาระเร่ืองการปฏิบัติงานนอกเวลาเพิ่มมากข้ึน ภาระงานที่มี
ปริมาณมากเกินขีดความสามารถ ประกอบกับเวลาที่จํากัด ทําใหพยาบาลวิชาชีพรูสึกไมมีเวลาในการ
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พักผอน อีกทั้งการไดรับมอบหมายงานที่ไมมีความสนใจ ทําใหไมมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
การทํางานไมครบถวนสมบูรณและขาดประสิทธิภาพ (อุษนันท อินทมาศน. 2546: บทคัดยอ) ในทาง
ตรงกันขามภาระงานที่เหมาะสมจะเปนการทาทายความสามารถ และกอใหเกิดการพัฒนาความสามารถ
ตามมา มีงานวิจัยมากมายที่สนับสนุนเร่ืองความเหนื่อยหนายในงานที่เปนผลมาจากงานที่มากเกินไป 
ซึ่งทั้งภาระงานทีม่ากและความกดดันในเร่ืองเวลาลวนเกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในงาน (Maslach; 
Schaufeli;& Leiter. 2001: 407) ทั้งนี้หากจัดสรรจํานวนบุคลากรไมเหมาะสมกับปริมาณภาระงาน 
บุคลากรเกิดปญหาการเหนื่อยลาในการทํางาน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและคุณภาพ
การบริการลดลง นอกจากนี้ยังสงผลถึงคุณภาพชีวิตของบุคลากรผูปฏิบัติงานอีกดวย ซึ่งทําใหเกิด
ความเครียดจากการทํางาน (ธีรพงษ อุดมเวช; และคณะ. 2550: 23) และมีแนวโนมที่จะลาออกเพิ่มข้ึน 
 ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยสําคัญทีน่ําความสําเร็จมาสูองคการ หนวยงานตางๆจึงพยายาม
ลงทุนเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร นอกจากนี้ยังแสวงหาวิธีบํารุงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหคง
อยูกับองคการ และพรอมอุทิศตนทํางานใหองคการอยางเต็มความสามารถ เพื่อประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานขององคการ ซึ่งวิธีหนึ่งในการจูงใจบุคลากรไวในองคการ คือการสรางความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ (Employee engagement) (จิรประภา อัครบวร. 2549: 1) การเสริมสรางใหพนักงาน
นั้นเกิดความผูกพันในงานและรับรูถึงความเปนเจาของ ยอมทําใหพนักงานนั้นทุมเทความพยายามทั้ง
กายและใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย อีกทั้งเม่ือพนักงานปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ
และมีความสุขกับการทํางาน ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานก็จะสูงตามไปดวย ไดผลผลิตที่มี
คุณภาพตอบสนองตอความตองการและเปนที่พึงพอใจของลูกคาและผูรับบริการ 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ความผูกพันในงาน (Work engagement) 
เปนคุณลักษณะทางจิตใจที่องคการตางๆแสวงหา ลึกซึ้งกวาความผูกพันตอองคการ (Organizational 
commitment) และเหนือกวาความภักดีทั่วไป (Basic loyalty) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งควรพัฒนา
คนและระบบไปพรอมๆกัน โดยการพัฒนาคนควรใหความสําคัญทั้งการพัฒนาความรู ความสามารถ 
และความผูกพัน จงึทําใหบุคลากรเกิดเปนทรัพยอันมีคาตอองคการ (จิรประภา อัครบวร. 2549: 8)  
 จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปจจัยสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งมีคุณลักษณะเฉพาะตัว
กวาองคกรอ่ืน ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคล วามีปจจัยใดบางที่สงผลตอความผูกพันในงาน 
มากนอยเพียงใด  เพื่อเปนแนวทางในการสรางขวัญกําลังใจ ใหสามารถทํางานไดอยางมีความสุข พรอม
ที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ พัฒนาตนเองและองคการตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Causal model) ของปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยมีวัตถุประสงคเฉพาะดังนี้ 
      1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสาเหตุ ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การ
สนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคล
กับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
      2. เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุที่สรางข้ึนกับขอมูล
เชิงประจักษ 
      3. เพื่อศึกษาปจจัยสาเหตุที่มีอิทธิพลทั้งทางตรง ทางออม และอิทธิพลรวมตอความผูกพัน
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
       ผลการวิจัยคร้ังนี ้ ทําใหไดรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยดานความ
เหนื่อยหนายในงาน ไดแก ความออนลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน ความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จ ดานการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา การ
สนับสนุนทางสังคมจากผูรวมงาน ดานความตองการขององคการ ไดแก จํานวนเวรนอกเวลา ภาระงาน 
ดานความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ไดแก ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน 
ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว ดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ที่สงผลตอความผูกพันในงาน ไดแก ความกระปร้ีกระเปรา การอุทิศตัว ความใฝใจของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมในเขตกรุงเทพมหานคร ผลที่ไดกอใหเกิด
ประโยชนในเชิงทางทฤษฎีและการปฏิบัติดังนี ้
  1.  ในเชิงทางทฤษฎี ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสราง (Structural model) ทําใหทราบ
แผนของโครงสรางความสัมพันธของปจจัยตางๆ วามีอิทธิพลตอกันมากนอยเพียงไร ในทิศทางใด และ
ผลที่ไดจากการวิเคราะหคุณภาพของโมเดลการวัดและโมเดลโครงสรางที่ผานการปรับปรุงแลว จะเปน
ประโยชนสําหรับการวิจัยในอนาคต และเพิ่มพูนองคความรูของความผูกพันในงานตอไป 
  2. ในเชิงวิชาชีพพยาบาล ทําใหเกิดการตระหนักในอิทธิพลของปจจัยสาเหตุของความ
ผูกพันในงาน อันจะนําไปวางแนวทางนโยบายในการจัดการกับปจจัยสาเหตทุี่สําคัญ และกอใหเกิด
ประโยชนตอการนําผลการวิจัยไปใชเปนยุทธศาสตรในการสรางความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
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  3.  ในองคการ ทําใหทราบรูปแบบความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันใน
งาน  เพื่อเปนแนวทางในการจัดการบริหารองคการเพื่อรักษาสมาชิกใหอยูคงอยูในองคการ และพรอม
ทุมเทพลังความสามารถเพื่อพัฒนาองคการตอไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
      ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก 
ตั้งแต 1 ปข้ึนไป ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระ
ปนเกลา มีจํานวนประชากรทั้งส้ิน 1,208 คน 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ป
ข้ึนไป ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา มี
จํานวน 535 คน โดยการสุมแบบสองข้ันตอน (Two – Stage Random Sampling) 
 ตัวแปรท่ีศึกษา 
  1.  กลุมตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยเชิงสาเหตุที่กําหนดเพื่อศึกษาอิทธิพลที่
มีตอความผูกพันในงาน ประกอบดวย 
   1.1  ตัวแปรแฝงภายนอก คือ การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคล 

      1.1.1  การสนับสนุนทางสังคม ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี ้
               1.1.1.1  การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา  
               1.1.1.2  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน  
      1.1.2  ความตองการขององคการ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี ้
     1.1.2.1 จํานวนเวรนอกเวลา 
     1.1.2.2 ภาระงาน   

                1.1.3  ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี ้
     1.1.3.1  ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน  

     1.1.3.2  ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว 
    1.1.4 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี ้
     1.1.4.1 อาย ุ
     1.1.4.2 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
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       1.2 ตัวแปรแฝงภายใน คือ ความเหนื่อยหนายในงาน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี้  
              1.2.1  ความออนลาทางอารมณ   
              1.2.2  การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
              1.2.3  ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
 2.   ตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันในงาน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี ้
      2.1  ความกระปร้ีกระเปรา   
      2.2  การอุทิศตัว  
      2.3  ความใฝใจ  
 

 นิยามศัพทเฉพาะ 
  1. ความเหน่ือยหนายในงาน (Work burnout) หมายถึง สภาวะจิตใจที่แสดงออกมาใน
ลักษณะที่ออนลาทางรางกาย จิตใจ และอารมณ เปนผลมาจากมีความเครียดในการทํางานที่สะสมมา
นานจนเร้ือรัง จากการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ รูสึกหมดแรงใจในการทํางาน เกิดทัศนคติและ
พฤติกรรมการทํางานในแงลบ สงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง มักเกิดกับบุคคลที่มีอาชีพ
เกี่ยวกับการใหบริการแกสังคม เชน นักจิตวิทยา แพทยและพยาบาล ไดแก 
       1.1  ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) หมายถึง ความรูสึกตึง
เครียดทางอารมณ ความรูสึกทอแท ออนลา และส้ินหวัง หมดพละกําลังที่จะทํางานและไมอยากพบ
หนาบุคคลอ่ืน 
   1.2  การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (Depersonalization) หมายถึง ความรูสึกดานลบ
และมีทัศนคติทางลบของพยาบาลวิชาชีพตอเพื่อนรวมงานและผูปวย ขาดความเห็นอกเห็นใจและขาด
ความนับถือตอผูปวย เร่ิมรูสึกวาบุคคลอ่ืนมีคุณคาของความเปนมนุษยลดลง  
        1.3  ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ (Reduced professional efficacy) หมายถึง 
พยาบาลวิชาชีพเกิดความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จนอยกวาที่คาดหวังไว เกี่ยวกับการประกอบ
อาชีพในวิชาชีพพยาบาล รวมทั้งปฏิเสธความสามารถของตนเองที่จะทํางานใหสําเร็จ เกิดความ
ซึมเศราและไมสามารถปรับตัวเขากับงานได 
  2. การสนับสนุนทางสังคม (Social support) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับ
การตอบสนอง ในรูปของความชวยเหลือในดานตางๆ ทั้งดานอารมณ เห็นคุณคา ใหการดูแล ไววางใจ 
เปนหวง และยอมรับฟงความคิดเห็น ดานส่ิงของ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ในการทํางาน ไดแก 
   2.1 การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับ
การตอบสนอง ในรูปของความชวยเหลือในดานตางๆ ทั้งดานอารมณ เห็นคุณคา ใหการดูแล ไววางใจ 
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เปนหวง และยอมรับฟงความคิดเห็น ดานส่ิงของ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ในการทํางานจากผูบังคับบัญชา
ตามสายงาน 
        2.2  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับ
การตอบสนอง ในรูปของความชวยเหลือในดานตางๆ ทั้งดานอารมณ เห็นคุณคา ใหการดูแล ไววางใจ 
เปนหวง และยอมรับฟงความคิดเห็น ดานส่ิงของ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ในการทํางาน จากเพื่อนรวมงาน 
  3.  ความตองการขององคการ (Work demand) หมายถึง การรับรูของพยาบาลที่มีตอ
บทบาทหนาที่และปริมาณงาน ที่องคการมอบหมาย หนาที่และปริมาณงาน ไดแก 
             3.1 จํานวนเวรนอกเวลา (Overtime work) หมายถึง จํานวนเวรที่พยาบาลวิชาชีพ
ตองทําเพิ่มข้ึนนอกเหนือจากเวรประจํา ในแตละเดือน  
                3.2 ภาระงาน (Workload) หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอปริมาณ
งานที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ และดําเนินการใหสําเร็จในเวลาที่กําหนด 
  4.  ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (Work-Family conflict) หมายถึง รูปแบบ
ของความขัดแยงระหวางบทบาทหนึ่งไปรบกวนอีกบทบาทหนึ่ง เกิดจากความกดดันในบทบาทที่ไดรับ
จากงานและครอบครัวไมสอดคลองกัน เนื่องจากการมีสวนรวมในบทบาทหนึ่งเพิ่มข้ึน ทําใหการมีสวน
รวมในอีกบทบาทหนึ่งนั้นลําบากมากยิ่งข้ึน  
    4.1 ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน หมายถึง รูปแบบของความ
ขัดแยงระหวางบทบาทที่เกิดจากความตองการทั่วไป รวมทั้งเวลาที่ทุมเทให และความครียดที่เกิดจาก
ครอบครัวเขาไปขัดขวางการกระทําตามความรับผิดชอบที่เกี่ยวของกับงาน 
        4.2 ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว หมายถึง รูปแบบของความ
ขัดแยงระหวางบทบาทที่เกิดจากความตองการทั่วไป รวมทั้งเวลาที่ทุมเทให และความเครียดที่เกิดจาก
งานเขาไปขัดขวางการกระทําตามความรับผิดชอบที่เกี่ยวของกับครอบครัว 
  5. ปจจัยสวนบุคคล (Personnel characteristics) หมายถึง คุณสมบัติอันเปน
ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ไดแก 
        5.1  อายุ หมายถึง ระยะเวลาที่นับตามปฏิทินสากลตั้งแตป พ.ศ. ที่เกิดจนถึงปจจุบนั 
เศษของปเกิน 6 เดือนข้ึนไปนับเปน 1 ป  
        5.2   ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่เร่ิมปฏิบัติงานพยาบาลวิชาชีพ
จนถึงปจจุบัน เศษของปเกิน 6 เดือนข้ึนไปนับเปน 1 ป  
  6. ความผูกพันในงาน (Work engagement) หมายถึง จิตใจที่เต็มไปดวยความรูสึก
ดานบวกเกี่ยวกับทุกส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน ไดแก 
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        6.1  ความกระปร้ีกระเปรา (Vigor) หมายถึง ความรูสึกมีชีวิตชีวา และมีพลังในการ
ทํางานสูง เต็มใจที่จะลงแรงและมีความพยายามอยางไมลดละแมจะเปนงานที่ยาก 
        6.2 การอุทิศตัว (Dedication) หมายถึง การตองการเปนสวนหนึ่งของงานและรูสึกวา
งานมีความสําคัญ มีความเสียสละและรูสึกวางานที่ทําเปนส่ิงที่ทาทาย 
        6.3  ความใฝใจ (Absorption) หมายถึง ความรูสึกมีความสุขกับการที่ไดจดจอกับ
งานเหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว และยากที่จะถอนตัวเองออกจากงาน   
  7. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาข้ึนไป ในสาขาพยาบาลศาสตร ไดรับใบประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง 
ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ปข้ึนไปและไมมีตําแหนงหัวหนาหอหรือผูบริหาร ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  
  8. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม หมายถึง โรงพยาบาลที่เปนหนวยข้ึนตรงตอ
กระทรวงกลาโหมที่มีขนาด 400 เตียงข้ึนไป และตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร มีพันธกิจในการ
ใหบริการแกทหาร ครอบครัวทหารทั้ง 3 เหลาทัพและพลเรือน เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ไดรับ
การสงตอจากหนวยบริการระดับภูมิภาคของแตละเหลาทัพ มีหนวยตรวจวินิจฉัยและรักษาพยาบาล
เฉพาะทาง มีการนําเทคโนโลยีทางการแพทยข้ันสูงมาใชในการรักษาพยาบาลผูปวยที่มีภาวะการ
เจ็บปวยซับซอน เปนสถานที่ใหการฝกศึกษาอบรมแกบุคลากรทางการแพทยทุกระดับ ซึ่งประกอบดวย  
โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารบก ไดแก โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย
ทหารอากาศ ไดแก โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ไดแก โรงพยาบาล
สมเด็จพระปนเกลา 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดนําแนวคดิของมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg. 1998: 
65) มาเปนกรอบในการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน โดยพบวา  การสนับสนุนทาง
สังคม (Social support) ภาระงาน (Workload) ความขัดแยง (Conflict) (Maslash;& Goldberg. 
1998: 65) สงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายในงาน (Work burnout) ของแตละบุคคล และสงผลตอ
ความผูกพันในองคการ ความตองการออกจากงานและการเจ็บปวยทางกายโดยผานทางความเหนื่อย
หนายในงาน และจากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงานพบวา ความเหนื่อยหนายในงานมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน เนื่องจากความเหนื่อยหนายเปนผลมาจากมีความเครียด
ในการทํางาน ทําใหเกิดความออนลาทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณ ทําใหประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานลดลง เกิดทัศนคติทางลบตองาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตองานลดลงตามมา 
(Burke. 2006: abstract; Hakanen; Bakker;& Schaufeli. 2006: 505)  
 จากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ไดอธิบายเร่ืองความขัดแยงวา เกิดจากความคาดหวังที่
เกี่ยวของกับบทบาทของงานและครอบครัวซึ่งจะนําไปสูความตึงเครียด กดดันทั้งทางรางกายและจิตใจ 
โดยความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาทจะนําไปสูภาระหนาที่ที่มากเกินไปทั้งในสวนของงานและครอบครัว 
และความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาทอยางหนึ่งอยางใดจะกอใหเกิดความกดดันอันเนื่องมาจากเวลาที่มี
ใหกับบทบาทหนึ่งแตถูกขัดขวางหรือถูกแทรกแซงใหกระทําอีกบทบาทหนึ่งแทน (Duxbury;& Higgins. 
1991: 62 citing Cooke;& Rousseau. 1984) และจากการศึกษาของจั๊ดจและคณะ (สุพจน พันธนียะ. 
2542: 38; อางอิงจาก Judge et. al. 1994) พบวาความขัดแยงในงานและครอบครัวมีความสัมพันธทาง
ลบกับความพึงพอใจในชีวิตและมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน โดยผานทางความเครียด
ในงาน อีกทั้งความตองการขององคการซึ่งประกอบไปดวย จํานวนชั่วโมงการทํางาน ภาระงานและการ
ทํางานแบบเปนกะ มีความสัมพันธอยางมากกับความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัว สงผลให
เกิดความเครียดและความเหนื่อยหนายในงานและลดความผูกพันในงาน (Yildirim;& Aycan. 2008: 
1368; Hakanen; Bakker;&  Schaufeli. 2006: 505) 
 จากทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) ตั้งแตความ
ตองการข้ันพื้นฐานจนถึงความตองการทางสังคม (Social needs) การตองการความรักและเปนสวนหนึ่ง
ของสังคม การมีเพื่อนรวมงานที่ดีและมีความเปนมิตร การไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธ
ที่ดีกับผูรับบริการและหัวหนา และตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกในองคการหรือสมาคมตาง  ๆ เม่ือ
บุคคลไดรับการตอบสนองความตองการเบื้องตนแลว จะกลายเปนแรงการจูงใจในการพัฒนาไปสูความ
ตองการระดับสูงข้ันและเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งเปนสวนที่สงผลใหเกิดความผูกพันในงาน จาก
การศึกษาของซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 765) ที่ทําการศึกษากับพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศสวีเดน พบวาการสนับสนุนทางสังคมในระดับสูงจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานสามารถชวย
ลดระดับความออนลาทางอารมณของพยาบาลวิชาชีพได  
 ในดานปจจัยสวนบุคคลไดแก อาย ุ และระยะเวลาปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบวาอายุของ
บุคคลเปนส่ิงหนึ่งที่มีความสัมพันธโดยตรงกับพัฒนาการและระดับวุฒิภาวะ ในคนปกติเม่ือมีอายุมาก
ข้ึน ระดับวุฒิภาวะจะเจริญข้ึนตามวัยทั้งดานความคิดและการกระทํา โดยจะคอยๆ ปรับเปล่ียนไปตาม
วัย บุคคลที่มีอายุมากข้ึนไดทํางานหลายประการ มองโลกกวางไกล ครอบคลุมและลึกซึ้งข้ึนทําใหวุฒิ
ภาวะเพิ่มข้ึน (รัตนาภรณ ศิริจันทร. 2542: 30; อางอิงจาก Maslach. 1986: 60) และคนที่มีประสบการณ
ในการทํางานนั้นยอมมีความชํานาญและมีความผูกพันตออาชีพและองคกร (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 
(2535: 67) และจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันในงานและความเหนื่อยหนายในงานพบวา 
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อายุ และระยะเวลาปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน แตมีความสัมพันธทาง
ลบกับความเหนื่อยหนายในงาน (อรวรรณ อยูคง. 2546:78-80; จเร นาคจู. 2540: 91-92; บุญธิดา 
เทือกสุบรรณ. 2550: 59-60) 
 จากการศึกษางานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีตางๆ เกี่ยวกับตัวแปรปจจัยตามที่ไดกลาวมาแลว
ขางตน ผูวิจัยไดนํามาสรางกรอบแนวคิดของการวิจัยและเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัย
ดังกลาว ซึ่งสามารถเขียนกรอบแนวคิดของการวิจัยไดดังภาพประกอบ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุของความผูกพันในงานตามภาวะสันนิษฐาน 
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หมายเหต ุ:  ความหมายของสัญลักษณที่ใชในภาพประกอบ  1  มีดังนี ้

   แทน  ตัวแปรแฝง 

    แทน  ตัวแปรสังเกตได 

   แทน  ทิศทางอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปหาตัวแปรผล 

  ความหมายของอักษรยอทีใ่ชมีดังนี ้
 ENGA   หมายถึง  ความผูกพันในงาน 
      EN1  หมายถึง  ความกระปร้ีกระเปรา  
      EN2  หมายถึง  การอุทิศตัว  
      EN3  หมายถึง  ความใฝใจ  
 BURN   หมายถึง  ความเหนื่อยหนายในงาน 
      BU1  หมายถึง  ความออนลาทางอารมณ   
      BU2  หมายถึง  การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
      BU3  หมายถึง  ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
 SUPO   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคม 

     SU1   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา  
     SU2   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน  

 DEMA   หมายถึง  ความตองการขององคการ 
      DE1  หมายถึง  จํานวนเวรนอกเวลา  
      DE2  หมายถึง  ภาระงาน 
 CONF   หมายถึง  ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
     CO1  หมายถึง  ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน 
     CO2  หมายถึง  ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว 
 CHAR   หมายถึง  ปจจัยสวนบุคคล 
     CH1   หมายถึง  อายุของพยาบาลวิชาชีพ 
     CH2   หมายถึง  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
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สมมุติฐานการวิจัย 
 จากกรอบแนวคิดในการวิจัยประกอบกับการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ มี
สมมติฐานในการวิจัยดังนี้ 
 1. ตัวแปรสาเหตุ ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการของ
องคการ ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ในงานของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงกลาโหมในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ 
 3. ตัวแปรสาเหตุตาง  ๆไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการ
ขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคล มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออม ดังนี ้
     3.1      ความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน 
     3.2  การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออม
ผานความเหนื่อยหนายในงานตอความผูกพันในงาน   
     3.3     ความตองการขององคการมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพล
ทางออมผานความเหนื่อยหนายในงานตอความผูกพันในงาน 
     3.4   ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมี
อิทธิพลทางออมผานความเหนื่อยหนายในงานตอความผูกพันในงาน 
     3.5  ปจจัยสวนบุคคลมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออมผาน
ความเหนื่อยหนายในงานตอความผูกพันในงาน 



  
  

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและไดนําเสนอตามหัวขอดังนี ้
 1.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน 
  1.1  ความหมายของความผูกพันในงาน 
  1.2  แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันในงาน 
  1.3  ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในงาน 
  1.4  การวัดความผูกพันในงาน 
  1.5  งานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันในงาน 
 2.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในงาน 
  2.1  ความหมายของความเหนื่อยหนายในงาน 
  2.2  แนวคิดและทฤษฎีของความเหนื่อยหนายในงาน 
  2.3  ผลกระทบที่เกิดจากความเหนื่อยหนายในงานและการปองกัน 
  2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในงาน 
 3.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม 
  3.1  ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
  3.2  แนวคิดและทฤษฎีของการสนับสนุนทางสังคม 
  3.3  ผลของการสนับสนุนทางสังคม 
  3.4  งานวิจัยที่เกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม 
 4.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการขององคการ 
  4.1  ความหมายของความตองการขององคการ 
  4.2  บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ 
  4.3  บทบาทและหนาที่โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
  4.4  แนวคิดและทฤษฎีของความตองการขององคการ 
  4.5  งานวิจัยที่เกี่ยวกับความตองการขององคการ 
 5.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  5.1  ความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  5.2  แนวคิดและทฤษฎีของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  5.3  รูปแบบความขัดแยง 
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  5.4  งานวิจัยที่เกี่ยวกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 6.  ปจจัยสวนบุคคล 
  6.1  ปจจัยสวนบุคคล 
  6.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล 
 
1. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในงาน 
 1.1 ความหมายของความผูกพันในงาน 
  เชาเฟลิและคณะ (Langelaan; et al. 2006: 522; citing Schaufeli; et al. 2002b) ให
ความหมายวา ความผูกพันในงาน (Work engagement) คือ จิตใจที่เต็มไปดวยความรูสึกดานบวก
เกี่ยวกับทุกส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ ไดแก 1) ความกระปร้ีกระเปรา 
(Vigor) หมายถึง มีพลังในการทํางานสูง เต็มใจที่จะทุมเทใหกับงานและมีความพยายามอยางไมลดละ
แมจะเปนงานที่ยาก 2) การอุทิศตัว (Dedication) หมายถึง มีความรูสึกเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตัว
ใหกับงาน มีแรงบันดาลใจในการทํางาน ภาคภูมิใจและรูสึกวาเปนงานที่ทาทาย 3) ความใฝใจ 
(Absorption) หมายถึง มีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่งของงาน และถูกดึงดูดโดยงานไมสามารถที่จะถอน
ตัวออกจากงานที่ทําอยูได มีความสุขกับการที่ไดจดจอกับงานรูสึกวาเหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 
  ลินช (Lynch. 2007: 11) ใหความหมายของความผูกพันในงานวา จิตใจที่เต็มไปดวย
ความรูสึกดานบวกเกี่ยวกับทุกส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ ไดแก 
ความกระปร้ีกระเปรา (Vigor) การอุทิศตัว (Dedication) ความใฝใจ (Absorption) ไมใชความรูสึก
ชั่วขณะในบางคร้ัง อาจกลาวไดความผูกพันเปนมากกวาส่ิงที่ฝงแนนซึ่งรวมทั้งอารมณความรูสึกและ
ความคิด ไมใชเพียงส่ิงที่เปนรูปธรรม เหตุการณ ตัวบุคคลหรือพฤติกรรม 
  คาน (Kim. 2008: 2; citing Kahn. 1990) ใหความหมายของความผูกพันในงาน วาเปน
ส่ิงที่นําพาสมาชิกขององคการใหทําหนาที่ของพวกเขาเอง มีการแสดงออกอยางชัดเจน และมีอารมณ
รวมระหวางการแสดงบทบาทของการทํางาน ซึ่ง Maslash;& Leiter (1997) มีความเห็นวาเปนแนวคิด
พื้นฐานของความผูกพันในงาน แตไมใชนิยามเชิงปฏิบัตการ ตอมา Maslash และ Leiter ไดให
แนวความคิดวา ความผูกพันเปนสถานการณที่ตรงกันขามอยางส้ินเชิงกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน  
  เวลลินและคอนเซลแมน (Macry;& Schneider. 2008: 4; citing Wellin;& Concelman. 
2005: 1) ใหความเห็นวาความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) เปนการผสมผสาน
รวมกันระหวางความผูกพัน (Commitment) ความภักดี (Loyalty) ทําใหเกิดประสิทธิผลในการทํางาน
สูง (Productivity) และมีความรูสึกเปนเจาของ (Ownership) 
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  จอรเทอรและคณะ (Gorter; et al. 2008: 48) ใหความหมายของความผูกพันในงาน เปน
คุณลักษณะที่เต็มไปดวยพลัง ตองการมีสวนรวม เปนสวนหนึ่งที่ชวยสงเสริมไมใหเกิดความเหนื่อย
หนายในงาน โดยการแสดงออกซึ่งความรูสึกและพฤติกรรมทางบวกอยางตอเนื่อง พนักงานที่มีความ
ผูกพันจะเกิดความรูสึกกระตือรือรน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และมองตัวเองวาพวกเขาสามารถที่
จะจัดการทุกส่ิงไดอยางสมบูรณ เปนไปตามความตองการขององคการ 
  สุรัสวดี สุวรรณเวช. (2549: 10) ใหความหมายวา ความผูกพันในงานเปนความรูสึกที่
ม่ันคงตอองคการและงาน แตกตางจากความพึงพอใจในงานซึ่งเปนเพียงความรูสึกที่มีตองาน และเปน
ความรูสึกทีเ่กิดข้ึนไดงาย อาทิเชน บริษัทฮีวิท (Hewitt Associates. 2003) ไดใหมุมมองวา ความ
ผูกพันในงานของพนักงานนั้น เปนส่ิงที่แสดงออกไดทางพฤติกรรม กลาวคือ สามารถดูไดจากการพูด 
(Say) โดยจะพูดถึงองคการในแงบวก และพิจารณาไดจากการดํารงอยู (Stay) นั่นคือ พนักงานปรารถนา
ที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป แมจะไดรับขอเสนอที่ดกีวาจากที่อ่ืน และสวนประเด็นสุดทาย คือ 
การใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) ของพนักงานเพื่อสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี ทํา
การชวยเหลือ พัฒนาหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ 
  เทพประสิทธิ์ อุตตะโมก (2549: 41) ใหความหมายของความผูกพันในงานวา คือ ความ
รัก ความความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ สงผลถึงความทุมเทใหกับองคการ 
  เกศรา รักชาติ (2550: ออนไลน) ใหความหมายของความผูกพันในงานของพนักงานวา 
หมายถึง พนักงานที่มีความตั้งใจทุมเทพลังกาย พลังใจ ใหกับการทํางานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
พนักงานจะรูสึกตื่นเตน รูสึกถึงความทาทายกับงานที่ทําในแตละวัน พนักงานจะพัฒนาตัวเอง ดึงเอา
ความสามารถ หา“พรแสวง” พรอมนําเอาพรสวรรคในตัวเองมาใชในการทํางานที่รับผิดชอบอยางเต็มที ่
พรอมทั้งเรียนรู หาวิธีการใหมๆในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยูเสมอ 
  สุจิน กระจางศรี (2551: 111) ใหความหมายวา เปนลักษณะพฤติกรรม (คานิยม 
แนวความคิด) ของพนักงานที่แสดงใหเห็นถึงความเสมือนการเปนเจาของ (Ownership) และรักผูกพัน
ตอหนาที่ความรับผิดชอบของตน ตอบุคคลรอบขาง (เพื่อนรวมงาน หัวหนาและผูใตบังคับบัญชาของ
ตน) ตลอดจนตอองคกรของตน ทั้งในมิติแหงเหตุผล และมิติดานความรูสึก ตลอดจนการแสดงออก
ทางอารมณ (Rational & Emotional Commitment) 
  สุวัฒน ธนกรนุวัฒน (2551: 114) ใหความหมายวา เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่ดี 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รวมใจในการรักษาสมาชิกภาพใหอยูในองคการตอไป มี
ความสัมพันธผูกพันกับองคการอยางเหนียวแนน บุคคลพรอมและเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อสรางสรรค
งาน ปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบอยางเต็มกําลัง เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
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  จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ความผูกพันในงาน หมายถงึ จิตใจที่เต็ม
ไปดวยความรูสึกดานบวกเกี่ยวกับทุกส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน เปนการผสมผสานรวมกันระหวางความ
ผูกพันและความภักดี รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รักษาการเปนสมาชิกภาพขององคการ
ตลอดไป รูสึกตื่นเตนมีชีวิตชีวามีความสุขที่ไดอยูกับงาน มีพลังพรอมที่จะอุทิศตัวทุมเทพลังกาย พลัง
ใจ ปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
ซึ่งอาจแสดงออกไดทางอารมณและการมีพูดถึงองคการในแงบวก 
 
      1.2  แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันในงาน 
  สันติชัย อินทรออน (2550: 3) ใหความเห็นวา นับตั้งแตทศวรรษที่ 1990 เปนตนมา มีคํา
ใหมคําหนึ่งที่ไมใชแคความผูกมัด จงรักภักดี และพึงพอใจตอองคกรเทานั้น แตเปนเร่ืองการผูกใจ 
สรางความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) เพื่อใหพนักงานไดอยูกับองคกรอยาง
ยาวนานไดอยางไร  คําจํากัดความตางๆ ของความผูกพันของพนักงานตอองคการ มีตนกําเนิดมาจาก
ทฤษฎีพื้นบาน เปนการรับรูจากสัญชาติญาณของมนุษย และเปนความรูสึกของผูนําที่มีตอองคการ คํา
จํากัดความที่วานั้นเกี่ยวกับความตองการขององคการ หมายความถึง การมีสวนรวม (Involvement) 
ความผูกพัน (Commitment) ความรัก (Passion) ความกระตือรือลน (Enthusiasm) พยายามทําส่ิงใด
ส่ิงหนึ่ง (Focused effort) และมีแรงพลัง (Energy) ดังนั้นจึงมีทั้งความพยายามและพฤติกรรมการ
แสดงออกอยูดวยกัน ซึ่งข้ึนอยูกับสถานการณภายใตลักษณะงานขณะนั้น ความผูกพันในงานเปน
ความรูสึกผูกพันและตองการมีสวนรวม มีความซื่อสัตยภักดี (Loyalty) สมัครใจที่จะอยูในองคการและไม
อยากไปจากองคการ พรอมทุมเทใหกับองคการ สงผลใหองคการมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (Macey;& 
Schneider. 2008: 4) 
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ภาพประกอบ 2   กรอบแนวคิดความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) 

 ที่มา: Macey;& Schneider. (2008). The Meaning of Employee Engagement. 
Industrial and Organizational Psychology. P. 6. 
 
 จากภาพประกอบ 2 แสดงการจัดลําดับความสัมพันธทางตรงและทางออมของความผูกพัน
ตามสถานการณ (State Engagement) และความผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral Engagement) 
ทัศนคติเกี่ยวกับงานและภาวะผูนําเปนตัวแปรที่ไดรับความสนใจมากที่สุด โดยปจจัยที่เกี่ยวของกับ
งานมีความสัมพันธทางตรงกับความผูกพันตามสถานการณ และมีความสัมพันธทางออมหรือเปนตัว
แปรคั่นกลางระหวางความผูกพันลักษณะถาวร (Trait Engagement) และความผูกพันตามสถานการณ 
สวนภาวะผูนํามีความสัมพันธทางตรงกับความไววางใจและมีความสัมพันธทางออมผานความไววางใจ
ไปยังความผูกพันทางพฤติกรรม  
 
 

ทัศนะคติในงาน(Work Attributes) 
การเปล่ียนแปลง(Variety) 
ความทาทาย(Challenge) 
การมีอิสระในการทํางาน(Autonomy) 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
(Transformational Leadership) 

 

ความไววางใจ (Trust)

              ความผูกพันลักษณะถาวร  
            (Trait Engagement) 
            ทัศนะทางบวกเกี่ยวกับชีวิตและงาน 
            (Positive views of life and work) 
             บุคลิกภาพท่ีเปดเผย(Proactive  Personality) 
             บุคลิกภาพท่ีคงอยู(Autotelic Personality) 
         ความรูสึกดานบวกแบบถาวร(Trait Positive Affect) 
           ความรูสึกผิดชอบช่ัวด(ีConscientiousness) 
 

ความผูกพันตามสถานการณ 
(State Engagement) 
(ความรูสึกมีพลัง, ความใฝใจ) 
(Feelings of energy, absorption) 
 ความพึงพอใจ(ความรูสึก)       
Satisfaction (Affective) 
 การมีสวนรวม(Involvement) 
 ความผูกพัน (Commitment) 
 การเสริงพลังอํานาจ (Empowerment)  

ความผูกพันทางพฤติกรรม 
(Behavioral Engagement) 
พฤติกรรมการทําหนาท่ีดีกวาปกติ 
(Extra-role behavior) 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
Organization Citizenship Behavior(OCB) 
เปดเผย/สวนบุคคล/ การริเริ่ม
Proactive/Personal/Initiative 
 การเพ่ิมบทบาทหนาท่ี(Role Expansion) 
 การปรับตัว(Adaptive) 
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  ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
   สวนใหญเปนทฤษฎีที่เนนความตองการของบุคคล ทําใหเกิดแรงจูงใจที่จะเปล่ียน
พลังภายในใหเกิดพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพื่อบําบัดความตองการนั้น ไดแก 
   ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) 
    อับราแฮม มาสโลว เปนนักจิตวิทยาอยูที่มหาวิทยาลับแบรนดีส ไดพัฒนาทฤษฎี
การจูงใจที่รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่งข้ึนมา คือ ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslor’s Hierarchy 
of Needs Theory) มาสโลวระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจากระดับพื้นฐานมากที่สุดไป
ยังระดับสูงสุด ซึ่งลําดับความตองการของมนุษยประกอบดวย 
     1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ความตองการทางรางกาย
จะอยูลําดับต่ําที่สุด เปนความตองการพื้นฐานมากที่สุด ซึ่งหมายถึง แรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน 
เชน ปจจัย 4 ประการในการดํารงชีวิต ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา และที่อยูอาศัย ในการ
ตอบสนองความตองการเหลานี้ ควรจัดใหมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมในแตละวัน ใหเงินเดือนอยาง
เพียงพอแกบุคลากร จัดใหมีเวลาหยุดพักผอนระหวางการทํางานเปนระยะ และมีวันหยุดที่เพียงพอ 
เวลาพักนับเปนสวนหนึ่งที่สําคัญอยางหนึ่งของงาน ซึ่งชวยใหบุคคลตอบสนองความตองการทาง
รางกายของพวกเขาได โดยทั่วไปความตองการทางรางกายจะถูกตอบสนองดวยรายไดที่เพียงพอ
และสภาพแวดลอมของงานที่ดี เชน หองน้ําสะอาด แสงสวางที่เพียงพอ อุณหภูมิที่สบายและการ
ระบายอากาศที่ด ีมีเคร่ืองมือในการทํางานที่พรอมและเพียงพอ 
      2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความ
ปลอดภัยเปนความตองการลําดับที่สองของมาสโลว ซึ่งความตองการนี้จะเกิดข้ึนภายหลังจากที่ความ
ตองการทางรางกายถูกตอบสนองแลว เปนความตองการที่จะใหชีวิตมีความม่ันคงและปลอดภัยจาก
ภยันตรายตางๆ โดยมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ และถกู
สุขลักษณะ  
      3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการทางสังคมคือ 
ความตองการระดับสามที่ระบโุดยมาสโลว ความตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการความรัก
และเปนสวนหนึ่งของสังคม การมีเพื่อนรวมงานที่ดี มีความเปนมิตร และไดรับการยอมรับจากบุคคล
อ่ืน มีความสัมพันธที่ดีกับผูรับบริการและหัวหนา 
     4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Self-steem Needs) ความตองการ
เกียรติยศชื่อเสียงคือ ความตองการระดับที่ส่ี ความตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการรับผิดชอบ
งานที่มีความสําคัญสูง การไดรับคําชมเชยและการยอมรับจากหัวหนางาน รวมทั้งไดเล่ือนตําแหนงงาน
ที่สูงข้ึน เพื่อที่บุคคลจะสรางการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ซึ่งผูบริหารควรจัด 
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ระบบงานใหมีความสอดคลองกับความตองการ  
     5. ความตองการบรรลุสัจการณแหงตน (Self Actualization Needs) คือ 
ความตองการความสมหวังของชีวิต ความตองการระดับสูงสุด ความตองการที่จะพัฒนาตนเองให
บรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเอง บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายในงาน ลักษณะงาน
มีความยึดหยุนและมีอิสระสูง การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจและรับผิดชอบ  
   ทฤษฎี ERG (Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory) 
     Alderfer ไดพัฒนาทฤษฎี ERG โดยยึดถือพื้นฐานความรูจากทฤษฎีของ Maslow 
โดยตรง แตมีการสรางรูปแบบที่เปนจุดเดนที่ตางไปจากทฤษฎีของ Maslow คือ Alderfer เห็นวาความ
ตองการของมนุษยทั้ง 3 ประการ ไดแก 
      1. ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence Needs : E) 
     2. ความตองการทางดานความสัมพันธ (Relatedness Needs : R) 
     3. ความตองการดานความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth Needs : G) 
    ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow นั้น ความตองการจะไดรับการตอบสนอง
เปนข้ันๆ และกาวหนาข้ึนไปเร่ือยๆ กลาวคือ เม่ือใดที่ความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการที่อยูในระดับที่สูงข้ึนก็จะมีผลในการจูงใจ ซึ่งทฤษฎีความตองการของ Alderfer ก็มีสภาพ
เหมือนกัน แตจะมีการเคล่ือนตัวถอยหลังถาความตองการที่อยูต่ํากวาไมไดรับการตอบสนอง และจาก
ความจริงขอนี้ทําใหผูบริหารสามารถทราบถึงสถานการณตางๆ ที่ซึ่งเปนอุปสรรคตอความตองการ
กาวหนาหรือความตองการความสัมพันธ ซึ่งในสถานการณเชนนี ้ Alderfer ชี้ใหทราบวาประเภทของ
ความตองการที่อยูต่ําลงไปจะมีความสําคัญในการจูงใจทันที ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืน มีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมและมีความตองการเพื่อน เชน การ
เขาเปนสมาชิกขององคการหรือสมาคมตาง  ๆ
      4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem of status needs) 
เปนความตองการมีเกียรติยศ มีฐานะดีในสังคม ไดรับการยกยองนับถือจากบุคคลทั่วไป 
      5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จดังที่คาดหวังไว (Self actualization or 
self realization needs) ความตองการนี้นับเปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษย เปนความตองการ
ใหบรรลุผลสําเร็จในส่ิงที่ใฝฝนไว 
   ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factor Theory) 
    วันชัย มีชาติ (2549: 51) อางถึง Herzberg ที่ไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคูของ
เฮอรซเบอรก Herzberg’s Two Factor Theory) โดยศึกษาจากปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความไมพอใจ
ในการทํางาน แบงเปน 2 ประการ กลาวคือ 
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     1.  ปจจัยอนามัย   
    ปจจัยอนามัยหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) หมายถึง ปจจัยที่บุคคลไม
มีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลอ่ืนในองคการ บุคคลนั้นจะเกิดความไมชอบงานข้ึน จึงนับเปน
ปจจัยทีท่ําใหคนเกิดความไมพอใจในการทํางาน และเปนปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก 
      1.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ 
เปนที่พอใจของบุคลากรในการทํางาน 
     1.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่
บุคคลไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถ
ไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
     1.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง 
การติดตอทั้งดานกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความ
เขาใจซึ่งกันและกันอยางด ี
     1.4  สถานะของอาชีพ อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และ
ศักดิ์ศรี 
     1.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ 
การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
     1.6 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง 
อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ อีกดวย 
     1.7  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับ
จากงานในหนาที่ของเขา มีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 
     1.8  ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
ม่ันคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 
     1.9 วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

     2.  ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจยัที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานและองคการ ถาไมมีจะทําใหคนเกิดความไมพอใจในการทํางาน ไดแก  
     2.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจัก
ปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของ
งานนั้นๆ 
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      2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลอ่ืน เชนจากผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในลักษณะการยกยองชมเชยแสดงความยินดี 
การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยาง
หนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
      2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่สามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดย
ลําพังแตผูเดียว 
      2.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
      2.5 ความกาวหนา หมายถึง การไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนของบุคคลใน
องคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
   วันชัย มีชาติ (2549: 52) เสนอความคิดเห็นวา นอกจากแนวคิดในกลุมแรงจูงใจแลว ยัง
มีอีกหลายแนวคิด เชน แนวความคิดในเร่ือง Theory-X Theory–Y ของ Douglas McGregor ซึ่งกลาวถึง
ธรรมชาติของคนในองคการวาประกอบดวยพวกที่เปนบุคคลที่ McGregor เรียกวาพวก X ซึ่งเปนผูไม
อยากทํางาน หากเล่ียงงานไดจะเล่ียง ไมตองการกาวหนา กับพวก Y ซึ่งเปนพวกที่เห็นวาการทํางาน
เปนการละเลน ตองการรับผิดชอบ อยากทํางานใหสําเร็จ ซึ่งการจูงใจบุคคลทั้งสองประเภทจะตองใช
วิธีการทีแ่ตกตางกันออกไป 
 
 1.3 ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน 
  สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549: 11) ใหความเห็นวา การเกิดความผูกพันของพนักงานตอองคการ
ประกอบดวยปจจัย 3 ดานดวยกัน คือ พนักงาน (Employee) องคการ (Organization) และงาน 
(Work) กลาวคือใน 
   1.  ดานของพนักงาน (Employee) ส่ิงที่องคการตองตระหนักถึงคือ การใหพนักงาน
ไดรับรูวาตนมีความสําคัญ (Self-esteem) ทั้งนี้หากพนักงานไดรับรูวาตนมีความสําคัญตอองคการ จะ
มีสวนชวยใหพนักงานมีความทุมเทในการทํางาน นอกจากนี้การที่พนักงานไดรับรูวาตนมีความสําคัญตอ
องคการนั้น ยังเปนการแสดงใหเห็นวาองคการนั้นใหความสําคัญกับพนักงาน และใหการยอมรับในตัว
พนักงาน รวมทั้งยังเปนการสะทอนใหกับตัวพนักงานเองไดรับรูวาผลการปฏิบัติงาน ของตนอยูใน
ระดับที่ดี เพราะองคการยอมรับและเห็นความสําคัญ  
   2.  ดานของงาน (Work) สามารถอธิบายไดวา องคการตองมีการมอบหมายงานใหกับ
พนักงาน โดยงานที่มอบหมายใหพนักงานทํานั้น ควรใหพนักงานมีสวนเกี่ยวของในทุกๆดานที่เกี่ยวกับ



 22

งานใหมากที่สุด ทั้งนี้เพราะงานที่ใหพนักงานไดมีสวนรวมเกี่ยวของมากทีสุ่ด ยอมเปนการเสริมสรางให
พนักงานนั้นเกิดความผูกพันในงาน รับรูถึงความเปนเจาของ และเปนผูรับผิดชอบในงานนั้นๆดวย และ
เม่ือพนักงานไดเกิดความรูสึกเปนเจาของ และผูกพันกับงานแลว ยอมทุมเทความพยายามทั้งกายและ
ใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายไดในที่สุด 
   3.  ดานองคการ (Organization) ส่ิงที่องคการตองมีการจัดเตรียมไวใหแกพนักงาน 
คือ โอกาสในดานความกาวหนาในงาน/อาชีพ ทั้งนี้เนื่องจากการที่องคการไดเปดโอกาสใหพนักงานได
มีความกาวหนาในงาน/อาชีพ ทําใหพนักงานไดรับรูวาตนเองนั้นมีจุดมุงหมายในงาน หรือเปนการ
ตั้งเปาหมายใหกับพนักงาน อาจกลาวไดวาการที่องคการใหในดานความกาวหนาในงาน/อาชีพใหกับ
พนักงานนั้น เปนการแสดงใหเห็นถึงอนาคตของพนักงานในการทํางาน/อาชีพ ขณะที่ทํางานอยูใน
องคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  ความสัมพันธของปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพัน 
 ที่มา: สุรัสวดี สุวรรณเวช. (2549, พ.ค. – มิ.ย.). การสรางรูปแบบความผูกพันของพนักงาน
ตอองคการ. วารสารขาราชการ. 51 (3): 11  
 

  สุจิน กระจางศรี (2551: 112) กลาววาความผูกพัน–ภักดีของพนักงาน (Employee 
Engagement) เปนผลลัพธแหงวิวัฒนาการของความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
สูจิตสํานึกแหงความผูกมัด – สัญญาของพนักงาน (Employee Commitment) มาโดยลําดับ ดังนี ้
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) =  ความสุขของพนักงาน (Employee’ s   
            happiness) 

งาน องคการ 

พนักงาน 
ความผูกพัน 

การมีสวนรวม ใหโอกาสในงาน 

รูความสําคัญ 
ของตนเอง 



 23

 
 
 
 
 
   
   ปจจัยสําคัญตอการสราง Employee Engagement จําแนกออกเปน 2 ลักษณะคือ  
   1.  ปจจัยพื้นฐาน (Substructure) ไดแก คานิยมหลักหรือวัฒนธรรมขององคกร 
(Core Corporate Values) คุณธรรมในการบริหารจัดการ (Merit System) ระบบการส่ือสารภายใน
องคกร (Internal Communication) ตลอดจนสภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) 
    2.  ปจจัยผันแปร – ตอยอด (Superstructure) ไดแก บุคคลรอบขางโดยเฉพาะ 
หัวหนา (Superior) ระบบการจัดการ ผลตอบแทน (Compensation System) การใหการยอมรับใน
ผลสําเร็จ (Recognition Program) และคุณคาของงาน (Job value) 
  เกศรา รักชาติ (2550: ออนไลน) กลาวถึง ส่ิงที่ชวยทําใหเกิด Employee Engagement คือ  
   1. การส่ือสารในองคกรและการรับทราบขาวสารขอมูลตางๆ ภายในองคกร
(Communication and Information flow)  
   2. ภาวะผูนําในองคกร (Leadership)  
   3. การมีสวนรวมของพนักงานและการใหโอกาสกับพนักงาน (Involvement and 
Opportunity)  
   4. การไดรับการยกยองชมเชย (Recognition)  
   5. คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ (Compensation and Benefits)  
   6.  สภาพแวดลอมในการที่ทํางาน (Work Environment) 
 
 1.4  การวัดความผูกพันในงาน (Work Engagement) 

  เชาเฟลิไดพัฒนาแบบวัดความผูกพันในงานเรียกวา the Utrecht Work Engagement 
Scale (UWES) โดยในคร้ังแรกประกอบดวยขอคําถามจํานวน 24 ขอ แตไมไดแยกประเมินในแตละ
ดาน ตอมาเชาเฟลิและคนอ่ืนๆไดนํามาแกไขปรับปรุงและพัฒนาเปนรูปแบบใหมจนเหลือขอคําถาม
จํานวน 17 ขอ เรียกวา UWES-17 (Lynch. 2007: 12) แลงกีแลนและคณะ (Langelaan; et al. 2006: 
526) กลาวถึง UWES-17 ของ Schaufeli วาประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ แบงเปน 3 สวน  
สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเร่ือง ความกระปร้ีกระเปรา (Vigor) ซึ่งแบงเปน 6 ขอยอย สวนที่ 2 เปน

จิตสํานึกลักษณะยึดม่ัน  – สัญญา (Employee Commitment) =  การจูงใจพนักงาน  (Employee 
             motivation) 

ความผูกพัน – ภักดีของพนักงาน (Employee Engagement)  =  พนักงานที่มีความสุขในการ
ทํางาน โดยไดรับการจูงใจ และมีความเขาใจในแนวทางปฏิบัติเพื่อนําความสําเร็จมาสูองคกร 
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แบบสอบถามเร่ือง การอุทิศตัว (Dedication) ซึ่งแบงเปน 5 ขอยอย สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเร่ือง
ความใฝใจ (Absorption) แบงเปน 6 ขอยอย ขอคําถามเปนแบบ Rating scale เรียกวา 7-Point Likert 
scale มีทั้งหมด 7 ชวง ตั้งแต 0 – 6 (0= ไมเคย) (6=ทุกๆวัน) โดยแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงและ
ความเชื่อม่ันในระดับที่ดี (Good)  

  ในการวิจัยคร้ังนีผู้วิจัยไดนํา UWES-17 มาแปลและปรับภาษาใหม รวมทั้งเพิ่มเติมขอ
คําถาม โดยมีลักษณะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 26 ขอ จําแนกเปน 3 ดาน คือ 1) ความกระปร้ีกระเปราจํานวน 9 ขอ  
2) การอุทิศตัวจํานวน 10 ขอ 3) ความใฝใจจํานวน 7 ขอ ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถามดาน
ความกระปร้ีกระเปรามีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .464 -.801 คาความเชื่อม่ัน .902 ดานการอุทิศตัว
มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .430 -.714 คาความเชื่อม่ัน .911 และดานความใฝใจมีคาอํานาจจําแนก
อยูระหวาง .244 -.726 คาความเชื่อม่ัน .838 แบบสอบถามความผูกพันในงานทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ัน
ของครอนบาคเทากับ .949 
 
 1.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในงาน 
  บุคคลที่มีความผูกพันในงาน ยอมมีความสุขที่ไดมีสวนรวมในงานและเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีความรูสึกที่ม่ันคงตอองคการและงาน และจะคงอยูกับองคการนั้นตลอดไป แตเนื่องจาก
งานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงานมีคอนขางนอย ผูวิจัยจึงรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการมาเพิ่มเติม 
  งานวิจัยในประเทศ 
   จุรีย อุสาหะ (2541: ออนไลน) ไดศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการในโรงพยาบาลสังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ กระทรวงสาธารณสุข พบวาความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลและตอประสิทธิผลขององคการ เพราะ
หากบุคคลมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ยอมจะมีพฤติกรรม ที่สงผลใหองคการประสบผลสําเร็จใน
เปาหมายที่กําหนดไว  
   นาฎยา อวมผ้ึง (2544:  40) ไดศึกษาปจจัยคัดสรรที่เกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันกับ
องคการของบุคลากรพยาบาล ในงานการพยาบาลอายุรกรรม พบวาบุคลากรพยาบาลในงานการ
พยาบาลอายุรกรรม โรงพยาบาลประชานุเคราะหมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และมี
ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ พรอมเต็มใจทุมเทความ
พยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนขององคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาการ 
เปนสมาชิกขององคกร  
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   นิยม ส่ีสุวรรณ (2544: 114) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน กับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ผลการศึกษาพบวาความยึดม่ัน
ผูกพันตอวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพศูนยอยูในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
   นิยดา ผุยเจริญ (2545: 73) และขนิษฐา ไตรยปกษ (2548:99) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความยึดม่ันผูกพันตอองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวาพยาบาลวิชาชีพมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง การมี
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงจะทําใหมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะเสียสละและพยายาม
ทํางานอยางเต็มกําลังความสามาถ เพื่อบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนตอองคการ ความผูกพัน
ตอองคการสงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองปฏิบัติงานในองคการตลอดไป 
กระตุนใหปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ รวมทั้งลดอัตราการลาออกโอนยาย  
   สุชาดา หลวงศักดิ์ (2545: 102) ไดศึกษาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่
มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพพยาบาล ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตจังหวัด
ราชบุรี วิเคราะหขอมูลโดยใชสัมประสิทธิ์เสนทางพบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีอิทธิพล
ทางตรงดานบวกกับความกับการคงอยูในงานอาชีพพยาบาล แสดงวาบุคคลที่มีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
มากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิก
ขององคการ บุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมคงอยูในองคการ 
   ละออ อริยกุลนิมิต (2546: 171) ไดศึกษาเร่ือง การวิเคราะหตัวประกอบทีท่ําใหเกิด
การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยทั่วประเทศ ผลการศกึษาวิจัยพบวา มีจํานวนตัว
ประกอบทั้งส้ิน 10 ตัวประกอบ 117 ตัวชี้วัดดังนี้ ตัวประกอบดานการมีการบริหารแบบมีสวนรวม 
จํานวน 23 ตัวชี้วัด การมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน 17 ตัวชี้วัด 
การใหอิสระในงานจํานวน 20 ตัวชี้วัด การใหคาตอบแทนที่เหมาะสมจํานวน 10 ตัวชี้วัด การพัฒนา
วิชาการและวิจัยจํานวน 16 ตัวชี้วัด การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากรจํานวน 9 ตัวชี้วัด การมี
สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางานจํานวน 6 ตัวชี้วัด การมีสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงานจํานวน      
9 ตัวชี้วัด การมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบจํานวน 3 ตัวชี้วัด การใหโอกาสกาวหนาในงาน
จํานวน 4 ตัวชี้วัด  
   เปรมฤดี ปองมงคล (2546: 109) พบวา ความผูกพันในวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวก
กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาล (r=.671) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความผูกพัน
ในวิชาชีพกับการมีประโยชนทางสังคมสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาล
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วิชาชีพไดรอยละ 58.10 (R2 = .581) จากการที่ความผูกพันในวิชาชีพ เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการ
พยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพอธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพที่มีความผูกพันใน
วิชาชีพจะมีความมุงม่ันในการพัฒนาศักยภาพและตั้งใจแนวแนที่จะทํางาน โดยไมยอทอตอปญหา
หรืออุปสรรคใดๆ ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจึงเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุด และเปนหัวใจสูความสําเร็จ
ขององคการ 
   ประพิณพร ขจรบุญ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานและความผูกพัน
ตอองคการของขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในงานและการสนับสนุนทาง
สังคมแตกตางกัน กลุมตัวอยางเปนขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครจํานวน 393 คนพบวา พฤติกรรม
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
   อาภาภรณ พิทักษกําพล (2546: 50) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและบุคลิกภาพของพนักงานกับความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ เนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติทีแ่สดงถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับ
องคการ เปนความสัมพันธระหวางบคุคลที่จะรับรูถึงความเกื้อกูลสนับสนุนขององคการ ผลที่ตามมา
คือความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อองคการในดานตางๆ อันเปนลักษณะของ
บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการ 
    
          งานวิจัยในตางประเทศ 
   วอลเทอรและคณะ (Walters; et al.1996: 1630) ที่ศึกษาพบวาการลดลงของความ
พึงพอใจในงานทําใหเกิดปญหาสุขภาพ ของพยาบาลหญิงและพยาบาลชาย ในรัฐออนตาลิโอ 
   เอฟร่ี แมคเคยและวิลสัน (Avery; Mckay;& Wilson. 2007: 1549) ที่ศึกษากับพนักงาน 
2 กลุมแบงเปน อายุมากกวา 50 ปและนอยกวา 40 ปรวม 901 คนพบวา ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานทั้ง 2 กลุมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน 
   เบรคและคณะ (Brake; et al. 2007: abstract) ที่ศึกษาพบวาการมีทัศนคติดานบวก
ตอการทํางานเปนตัวบงชี้ความผูกพันในงาน (work engagement) 
   ไกเธอรและคณะ (Gaither; et al. 2008: 239) ที่ศึกษาพบวาเร่ืองโมเดลความตึง
เครียดในงานของเภสัชกรจํานวน 2,250 คนพบวา ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ มี
ผลทางตรงตอการตั้งใจลาออกจากงานของเภสัชกร และความพึงพอใจในงานที่เพิ่มข้ึนจะชวยลดความ
ตึงเครียดในงาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และความขัดแยงในหนาที่ที่ไดรับ   
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  จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา การสรางความผูกพันในงานตองรูจักการ
ผูกใจ สรางความผูกพันเพื่อใหพนักงานพรอมทุมเทใหกับองคการ และไมอยากไปจากองคการ 
สอดคลองกับทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) ตั้งแตความ
ตองการข้ันพื้นฐานจนถึงความตองการทางสังคม (Social needs) ความตองการความรักและเปนสวน
หนึ่งของสังคม มีเพื่อนรวมงานที่ดีและมีความเปนมิตร และไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน มี
ความสัมพันธที่ดีกับผูรับบริการและหัวหนา และตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกในองคการหรือ
สมาคมตางๆ เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการเบื้องตนแลว จะกลายเปนแรงการจูงใจใน
การพัฒนาไปสูความตองการระดับสูงข้ัน และเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งเปนสวนที่สงผลใหเกิด
ความผูกพันในงาน โดยมีปจจัย 3 ดานที่สงผลตอความผูกพันในงานคือ ดานตัวพนักงานเอง ดานของ
งาน และดานองคการ สําหรับการวัดความผูกพันในงาน ผูวิจัยไดนําแบบวัดความผูกพันในงาน 
(UWES-17) ของเชาเฟลิมาแปลและปรับภาษาใหม รวมทั้งเพิ่มเติมขอคําถาม โดยมีลักษณะเปนแบบ
ประมาณคา 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 26 ขอ จําแนกเปน 3 ดาน คือ ความ
กระปร้ีกระเปรา การอุทิศตัว และความใฝใจ ซึ่งหากพยาบาลมีความผูกพันในวิชาชีพแลว จะชวยให
พยาบาลปฏิบัติการพยาบาลไดอยางมีความสุข มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี ทุมเทกายใจในการให
การพยาบาล เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและจะ
ยังคงอยูกับองคการตลอดไป  
 
2. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความเหน่ือยหนายในงาน (Work Burnout) 
 2.1 ความหมายของความเหน่ือยหนายในงาน 
  พอทเทอร (Potter. 1987: 2) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายในงาน คือ การรูสึก
ออนแอ ไมอยากที่จะลงมือทํางาน เกิดจากการสะสมเร่ืองธรรมดาๆในแตละวันที่เพิ่มข้ึนและซับซอน
มากข้ึน โดยเร่ิมจากการมีสัญญาณเตือนเล็กๆนอย  ๆคือ การมีความรูสึกผิดหวังอยากที่จะระเบิดอารมณ
ออกมา ตองการออกจากการมีสวนรวม มีปญหาสุขภาพ หางเหิน ทํางานไดต่ํากวามาตรฐานและมีการ
ใชยาหรือสุรารวมดวย ถาไมไดรับการเอาใจใสอาการเหลานี้จะพัฒนาไปจนบุคคลนั้นเกิดความหวาดกลัว
ที่จะไปทํางาน ที่แยกวานั้นความเบื่อหนายในงานอาจนําไปสูความเบื่อหนายในความหวังทั้งหมด
ของชีวิต 
  สเพ็นซ ลาสชินเกอร วองและกรีโค (Spence Laschinger; Wong;& Greco. 2006: 362) 
ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายในงานเปนกลุมอาการทางจิตใจที่เกี่ยวกับความเหนื่อยลา เกลียด
ชังสังคม ไรความสามารถ ซึ่งเปนการตอบสนองอยางหนึ่งที่เกิดจากความเครียดเร้ือรังเกี่ยวกับงาน 
  มาสลาชและคณะ (Langelaan; et al. 2006: 522; citing Maslach; et al. 2001) ให 
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ความหมายวา ความเหนื่อยหนายในงานเปนคุณลักษณะอยางหนึ่งที่เกี่ยวกับความเหนื่อยลา กําลังใจ
กําลังลดลงเล่ือยๆ เกลียดชังสังคม คือ มีทัศนคติทางลบตอทุกส่ิงทุกอยางที่เกี่ยวกบังาน และรูสึกวา
ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ไมสามารถทํางานใหสําเร็จได 
  ลีวิกและคณะ (Lewig; et al. 2007: 431) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายเปน
ความรูสึกเครียดเกี่ยวกับเงื่อนไขของงานที่เพิ่มมากข้ึน เชน ความตองการขององคการที่มากเกินไป 
การใชเวลาในการทํางานมากข้ึน เกิดทัศนคติทางลบเกี่ยวกับงาน ตองใชการกระตุนในระดับสูงเพื่อให
เกิดความรูสึกอยากทํางาน  
  ซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 759) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนาย เปน
อาการทางจิตใจที่มีทั้งความออนลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน ความรูสึกวาตนเองไม
ประสบความสําเร็จ ซึ่งสามารถเกิดข้ึนไดในแตละคนที่ตองทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน 

  รัตนาภรณ ศิริจันทร (2542: 15) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายเปนสภาวะจิตใจที่
บุคคลประสบกับความเครียดในสภาพแวดลอมของการทํางาน ไมสามารถจัดการกับความเครียดได 
สงผลใหเกิดความเครียดเร้ือรัง จนทําใหเกิดความออนลาทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณ มีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางลบ ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง 
  พิณทิพย สีนุย (2545: 14) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายเปนกลุมอาการความ
ออนลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน อันสืบเนื่องมาจากการตอบสนองตอความเครียดที่
เร้ือรังจากส่ิงแวดลอมในการทํางาน ซึ่งมักพบในกลุมอาชีพที่ใหบริการดานสุขภาพ ไดแก นักจิตวิทยา 
แพทยและพยาบาล เปนตน 
  สุรียพร กุมภคาม (2545: 30) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายเปนกลุมอาการทีมี
ความออนลาทางรางกาย จิตใจ และอารมณ เปนผลมาจากมีความเครียดในการทํางานที่สะสมมานาน 
หรือเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของตนเอง ทําใหเกิดมโนทัศนแหงตนในทางลบ และมี
ทัศนคติทางลบตองาน เพื่อนรวมงาน และผูมารับบริการ 
  ปทุมมา สมานตระกูล (2549: 10) ใหความหมายไววา ความเหนื่อยหนายหมายถึง 
อาการที่แสดงออกมาในลักษณะที่ออนลาทางดานรางกาย อารมณ จิตใจ มีความเครียดในการทํางาน
และหมดแรงใจในการทํางาน มีเจตคติที่ไมดีตอตนเองและบุคคลอ่ืนๆ รูสึกวาตนเองไรความสามารถที่
จะปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จได 
  บุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550: 9) ใหความหมายไววา ความเหนื่อยหนายในงานเปนการ
ตอบสนองตอความเครียด ที่เกิดข้ึนจากการที่ตองใหการบริการแกบุคคลอ่ืนเปนระยะเวลาตอเนื่อง
ยาวนาน และบุคคลนั้นไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได จึงแสดงออกในลักษณะของอาการที่
ประกอบดวยความออนลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืนและความรูสึกไมประสบความสําเร็จ
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 จากความหมายของความเหนื่อยหนายที่ไดกลาวมาสรุปไดวา ความเหนื่อยหนายหมายถงึ 
สภาวะจิตใจที่แสดงออกมาในลักษณะที่ออนลาทางรางกาย จิตใจ และอารมณ เปนผลมาจากมี
ความเครียดในการทํางานทีส่ะสมมานานจนเร้ือรัง หมดแรงใจในการทํางาน เกิดทัศนคติและพฤติกรรม
การทํางานในแงลบ สงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง มักเกิดกับบุคคลที่มีอาชีพเกี่ยวกับ
การใหบริการแกสังคม เชน นักจิตวิทยา แพทยและพยาบาล 
 
      2.2  แนวคิดและทฤษฎีของความเหน่ือยหนายในปฏิบตัิงาน 
  จากแนวความคิดเกี่ยวกับลักษณะงานของมาสลาช เชาเฟลลิ และไลเทอร (Maslach; 
Schaufeli;& Leiter. 2001: 406) ความเหนื่อยหนายเปนผลมาจากงานและเปล่ียนแปลงไดตามลักษณะ
งาน ทําใหเกิดความตั้งใจที่จะลาออกและลาออกในที่สุด แตอยางไรก็ตามถาบุคคลยังคงฝนทํางานอยู 
จะทําใหประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานลดลง โดยสรุปก็คือเกิดจากความพึงพอใจในงานลดลง
และความผูกพันตองานและองคการลดลงตามมา  
 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4    โมเดลความเหนื่อยหนายในการงานของมาสลาชและโกลดเบิรก 
 ที่มา: Maslash;& Goldberg. (1998). Applied & Preventive Psychology.  p. 65. 

ความออนลา
(Exhaustion) 

- หลีกหนีสังคม(Cynicism) 
- การไมเห็นคุณคาของผูอื่น
(Depersonalization) 

ความรูสึกวาตนเองไมประสบความสําเร็จ
และมีความสามารถลดลง(Diminished 

Accomplishment & Efficacy) 

ภาระงาน   ความขัดแยงสวนตัว 
(Workload)  (Personal Conflict)
ภาระงาน   ความขัดแยงสวนตัว 

ความตองการ  
(Demands) 

ความเหนื่อยหนาย(Burnout) 

ความผูกพันในองคการลดลง
(Diminished Organizational 
Commitment) 
 

การออกจากงาน
(Turnover& 
Absenteeism)  

การเจ็บปวยทางกาย
(Physical Illness) 

ผลท่ีตามมา 
(Costs) 

ขาดแหลงสนับสนุน (Lack of 
Resources) 

ลดลง(Diminished) 

- การปรับตัว         
(Control Coping) 
- การสนับสนุนทางสังคม 
( Social Support) 
- การใชทักษะ          
(Skill Use) 
- การมีอิสระในการ
ทํางาน (Autonomy) 
- การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ(Decision 
Involvement) 
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 จากภาพประกอบ 4 แสดงความสัมพันธของปจจัยสาเหตทุี่มีความสําคัญตอระดับของความ
เหนื่อยหนายในงาน แตละตัวแปรสามารถทํานายความเหนื่อยหนายในงานของแตละบุคคล ความ
ออนลาทางอารมณเปนสาเหตุที่นําไปสูการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน และมีความรูสึกวาไมตนเองประสบ
ความสําเร็จ สงผลใหความผูกพันในองคการลดลง ตองการออกจากงาน และเกิดการเจ็บปวยทางกาย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไมมีทฤษฎีที่เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายใน
ปฏิบัติงานโดยตรง ความเหนื่อยหนายเบื้องตนพัฒนามาจากลักษณะงานหรืออาชพีที่ถูกทาทายทางดาน
อารมณ และเปนงานที่หนักเกี่ยวของกับการใหบริการและการสอน อีกทั้งเปนอาชีพที่ตองมีปฏิสัมพันธ
กับบุคคลอ่ืน ความออนลาทางอารมณเกี่ยวกับงานยังคงมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย จาก
การศึกษาพบวา โดยปกติสาเหตุของความเครียดที่สัมพันธกับงาน เชน ภาระงาน (Workload) ความ
กดดันดานเวลา (Time pressure) หรือความขัดแยงเกี่ยวกับกฎระเบียบ (Role conflict) มีความสัมพันธ
อยางมากกับความเหนื่อยหนายและมากกวาความกดดันที่มาจากผูรับบริการ เชน ปญหาจากการมี
ปฏิสัมพันธกับลูกคา การมีปฏิสัมพันธกับผูปวยที่เจ็บปวยเร้ือรังหรือผูปวยระยะสุดทาย หรือการ
เผชิญหนากับความตายและกําลังจะเสียชีวิต (Maslach; Schaufeli; & Leiter. 2001: 407-408)  
 แนวคิดที่สามารถอธิบายความเหนื่อยหนายอันจะนําไปสูความรูสึกเครียด ออนลา และรูสึก
ไมประสบผลสําเร็จคือ รูปแบบปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและส่ิงแวดลอมของลาซารัส (Lazalus’s 
Transactional Model of Stress) และแนวคิดการปรับตัวทั่วไปของรางกาย (General Adaptation 
Syndrome) ตามแนวคิดของฮาน เซลยี (Hans Selye) 
  รูปแบบปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอมของลาซารัส (Lazalus’s 
Transactional Model of Stress) 
   ลาซารัส (รัตนาภรณ ศิริจันทร. 2542: 16; อางอิงจาก Lazarus;& Folkman. 1984: 
223-224) อธิบายวา ความเครียดเปนสถานการณที่ประกอบดวยความตองการของสภาพแวดลอม
และความตองการภายในบุคคล ทําใหเกิดการปรับตัวของแหลงพลังงานของบุคคลและสังคม รูปแบบ
ของลาซารัส (Lazalus’s Transactional Model of Stress) เนนที่การรับรูผลจากการปรับตัว ซึ่งเกิด
จากปฏิสัมพันธระหวางคนและส่ิงแวดลอม (The Person Environmental Transaction) โดยบุคคล
เปนผูประเมินสถานการณที่เกิดข้ึนและมีการปรับตัวเพื่อตอบสนองปฏิสัมพนัธ การเผชิญปญหา (Coping) 
ในทฤษฎีปฏิสัมพันธนี้มีหนาที่รักษาความสัมพันธระหวางบุคคลและส่ิงแวดลอมใหดําเนินตอไป และ
ควบคุมความเครียด โดยลดความกดดันทางอารมณโดยตรง และพยายามรักษาสภาพจิตใจใหอยูใน
ภาวะสมดุล การเผชิญปญหาที่มีประสิทธิภาพ (Coping Effectiveness) นั้นหมายถึง การที่บุคคล
สามารถแกปญหาโดยใชเหตุผลและอารมณอยางเหมาะสม ไมใชอารมณเกินไปโดยไมจําเปน ตองเกิด
ความรูสึกดานบวก แตก็ตองสามารถจะจัดการกับความรูสึกดานลบที่เกิดข้ึนได โดยที่บุคคลนั้น
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สามารถปรับตัวแสดงบทบาททางสังคมของตนไดอยางสมบูรณ มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพกับ
บุคคลอ่ืน สามารถเผชิญปญหาในชีวิตประจําวันได โดยเลือกกลยุทธในการเผชิญปญหาที่เหมาะสม 
ใชการแกปญหาโดยเหตุผลและอารมณอยางสอดคลองกัน มีขวัญ กําลังใจและรักษาสุขภาพของ
รางกายใหอยูในสภาพสมดุลไมเจ็บปวย 
  การปรับตัวท่ัวไปของรางกาย (General Adaptation Syndrome)  
   แนวคิดของฮาน เซลยี (รัตนาภรณ ศิริจันทร. 2542: 18; อางอิงจาก Selye. 1956: 53-54) 
อธิบายถึงความเครียดวา คือการตอบสนองดานสรีรภาพ อันเปนผลรวมของการตอบสนองที่ไม
เฉพาะเจาะจงของรางกาย ที่มีตอส่ิงกระตุนที่มาคุกคาม ขัดขวางการทํางาน การเจริญเติบโตและความ
ตองการของมนุษย เปนผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับโครงสรางและปฏิกิริยาทางเคมี เพื่อตอตาน
ส่ิงคุกคามนั้น ทําใหภาวะทางรางกายและจิตใจขาดความสมดุล และแสดงออกโดยกลุมอาการทาง
รางกายที่มีลักษณะเฉพาะ เชน ความรูสึกเม่ือยลา ระบบทางเดินอาหารผิดปกติ นอนไมหลับ ฯลฯ 
เพราะมีการเปล่ียนแปลงพยาธิสภาพของรางกาย มีการหล่ังฮอรโมนบางอยางเพื่อชวยในการปรับตัว 
ซึ่งเซลยีเรียกกลุมอาการนี้วา อาการความเครียดหรืออาการที่แสดงถึงการปรับตัวทั่วไปของรางกาย 
(General Adaptation Syndrome) โดยแบงเปน 3 ข้ันตอนดังนี ้
    1.  ระยะบอกเหตุหรือระยะตกใจ (Stage of Alarm) ระยะนี้มนุษยไดโตตอบส่ิง
ที่มากระตุนทันทีทันใด ไมมีโอกาสไดรวบรวมจิตใจและรางกายเขาดวยกัน ระยะนี้เปนระยะส้ัน ใน
ปฏิกิริยาที่เกิดข้ึนจะมีการทํางานของฮอรโมน สวนประกอบของสารเคมีและระบบประสาททํางาน
รวมกัน เพื่อโตตอบส่ิงที่มากระตุน จะสังเกตไดวาเม่ือมนุษยตกใจใหมๆ จะพบชีพจรเตนเร็ว มือเทาเย็น 
และมีอาการเปล่ียนแปลงของระบบตางๆภายในรางกาย 
    2.  ระยะตอตาน (Stage of Resistance) ระยะนี้มนุษยไดมีเวลาทบทวนที่มาของ
ความเครียดและคิดหาวิธีที่จะนํามาใชในการปรับตัว ระยะนี้จะมีทั้งทางรางกายและจิตใจ ระยะนี้มนุษย
จะแสดงพฤติกรรมออกทั้งทางรางกายและจิตใจ พฤติกรรมที่แสดงออกมาจะมากหรือนอยข้ึนอยูกับ
ชนิดและความรุนแรงของส่ิงที่มากระตุน ถาไมสามารถเลือกวิธีที่จะนํามาใชในการปรับตัวไดอยาง
เหมาะสมและถูกวิธีแลว การปรับตัวจะกลายเปนโทษได 
    3.  ระยะหมดกําลัง (Stage of Exhaustion) เม่ือความเครียดมีความรุนแรงมาก
ข้ึนหรือเกิดข้ึนจากหลายสาเหตุในเวลาเดียวกัน หรืออยูภายใตสถานการณที่มีความเครียดนานๆ มนุษย
ก็ไมสามารถปรับตัวไดอีกตอไป และแรงที่ใชก็จะหมดไปในที่สุด 
   มัลดาร่ี (รัตนาภรณ ศิริจันทร. 2542: 18; อางอิงจาก Muldaly. 1983: 21) เรียกข้ันตอน
ตอบสนองตอความเครียดในระยะที่สองและระยะที่สามวา เปนกลุมอาการเหนื่อยหนาย (Syndrome 
of Burnout) 
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  ระดับของความเหน่ือยหนาย 
   มาสลาชและคนอ่ืนๆ (Maslash;& Goldberg. 1998: 65; citing Maslash. 1993; 
Maslash;& Jackson. 1981) ไดแบงความเหนื่อยหนายออกเปน 3 ระดับ คือ 
    ระดับที่ 1 ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) จัดเปนความวิตก
กังวลข้ันพื้นฐานที่เปนสวนประกอบของความเหนื่อยหนาย เปนความรูสึกตึงเครียดทางอารมณ สาเหตุ
สําคัญมาจากความออนลาจากงานที่หนักจนเกินไป ความขัดแยงกับบุคคลอ่ืนในที่ทํางาน อยาก
ระบายความรูสึกนั้นออกมา ไมมีหนทางที่จะทําใหความรูสึกดีๆกลับมาเหมือนเดิมไดอีก และรูสึก
เหมือนหมดพละกําลังที่จะทํางานและไมอยากพบหนาบุคคลอ่ืน สุชาดา หลวงศักดิ์ (2545: 39) ให
ความเห็นวา พยาบาลที่มีความเหนื่อยหนายในระดับนี้จะแยกตัวออกจากผูปวย ใชเวลาสวนใหญใน
การสมาคมกับผูอ่ืน ใหการพยาบาลผูปวยโดยตรงนอย มักมาทํางานสายขาดงานบอย มีอาการนอนไม
หลับ ปวดศรีษะ เปนหวัดบอย 
    ระดับที่ 2 การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (Depersonalization) เปนความรูสึกทางลบ 
หยาบกระดางหรือไรความรูสึก มีการแสดงปฏิกิริยาตอบสนองกับบุคคลอ่ืนที่มากเกินไป สูญเสียความคิด
สรางสรรค ถามีความรูสึกอยางนี้บอยๆจะกลายเปนความรูสึกออนลาทางอารมณที่มากเกินไป จาก
กลไกการปองกันตัวเองของคนเรา เร่ิมแรกจะกลายเปนความวิตกกังวล และตอมาจะเร่ิมรูสึกวาบุคคล
อ่ืนมีคุณคาของความเปนมนุษยลดลง สุชาดา หลวงศักดิ์ (2545: 39) ใหความเห็นวา พยาบาลที่มี
ความเหนื่อยหนายในระดับนีจ้ะเกิดทัศนคติทางลบกับเพื่อนรวมงานและตอผูรับบริการ ขาดความเห็น
อกเห็นใจและขาดความนับถือตอผูปวย 
    ระดับที่ 3 ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ (Reduced professional efficacy) 
เปนความรูสึกปฏิเสธความสามารถของตนเองที่จะทํางานใหสําเร็จ เกิดความซึมเศราและไมสามารถ
ปรับตัวเขากับงานได ถาขาดการสนับสนุนทางสังคมและขาดโอกาสในการพัฒนาความสามารถจะทํา
ใหความรูสึกนั้นรุนแรงข้ึน พยาบาลจะรูสึกวาเขามีความสามารถไมเพียงพอที่จะชวยผูปวย ไมสามารถ
ควบคุมอารมณได  
 
 2.3  ผลกระทบท่ีเกิดจากความเหน่ือยหนาย 
  แมคคอนเนล (พิณทิพย สีนุย. 2545: 19; อางอิงจาก McConnell. 1982: 219) กลาวถึง
ผลกระทบที่เกิดจากความหนื่อยหนายโดยแบงเปน 3 กลุม มีรายละเอียดดังนี้คือ 

   1.  ผลเสียตอตัวบุคคล 
    ตัวบุคคลก็คือพยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนาย ซึ่งทําใหบุคคลนั้นเกิดความคับ

ของใจ รูสึกผิดและโกรธ พลังในการทํางานลดลง พยาบาลจึงใหความสนใจในการดูแลผูปวยลดลง 
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เล่ียงงานแยกทํางานตามลําพัง ขาดความคิดสรางสรรคในการทํางานดานพยาบาล อาจเกิดอาการ
เจ็บปวยทางกายและจิตใจได ปญหาในที่ทํางานอาจสงผลตอครอบครัวเนื่องจากใชบุคคลภายในครอบครัว
เปนที่ระบายอารมณ และอาจเกดิความขัดแยงในครอบครัวตามมา 

   2.  ผลเสียตอสังคม 
    พยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนายจะสงผลตอคุณภาพการทํางานดานการพยาบาล 

ทําใหประสิทธิภาพลดลง ทําใหผูปวยและผูมารับบริการรูสึกไมพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลที่ไดรับ 
เพราะพยาบาลที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางาน มีความรูสึกเฉ่ือยชาหรือมีอารมณโกรธตอผูปวย 
ขาดความเห็นอกเห็นใจ ละเลยไมสนใจผูปวย ขาดความเคารพผูปวยในฐานะบุคคลหนึ่ง นอกจากนี้
แลวพยาบาลที่มีอาการเหนื่อยหนายและลาออกจากงาน ยังสงผลกระทบตอหนวยงานโดยตรง เพราะ
หนวยงานตองสูญเสียงบประมาณเพิ่มข้ึนในการรับสมัคร คัดเลือกพยาบาล ปฐมนิเทศงานแกบุคลากร
ที่เขามาใหม อีกทั้งงบประมาณในการฝกภาคปฏิบัติใหเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะแตละสาขา และหาก
บุคลากรทางการพยาบาลที่เขามาทํางานใหม ปรับตัวเขากับการทํางานไมได ก็จะเกิดความเหนื่อย
หนาย ไมมีความผูกพันและในที่สุดก็จะลาออกจากวิชาชีพ วัฏจักรของการบริหารบุคคลดังกลาวก็จะ
หมุนเวียนอยูอยางนี้ตลอดไป 

   3.  ผลเสียตอวิชาชีพ 
    พยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนายก็จะลาออกจากงานหรือลาออกจากวิชาชีพ ซึ่ง

จะสงผลกระทบตอวิชาชีพคือ วิชาชีพไมเปนที่นาสนของผูที่จะเขามาศึกษาเทาวิชาชีพอ่ืนๆที่มีแนวทาง
ที่ดีกวาวิชาชีพพยาบาล เพราะเห็นวาวิชาชีพพยาบาลมีสวนทําใหพยาบาลเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทํางานสูง 
  การปองกันความเหน่ือยหนาย 

   มาสลาช (พิณทิพย สีนุย. 2545: 19-20; อางอิงจาก Maslach. 2582 : 76) กลาววา 
ปญหาของความเหนื่อยหนายไมสามารถจะหลีกเล่ียงที่จะไมใหเกิดกับวิชาชีพพยาบาลได แตสามารถ
ปองกันหรือชวยเหลือใหความเหนื่อยหนายเกิดนอยลงไดโดยปฏิบัติดังนี ้

    1.  พยาบาลจะตองประเมินตนเอง 
     โดยพยาบาลจะตองหม่ันสังเกตอาการทางกาย ทางอารมณและความคิดวา

กําลังอยูในภาวะเครียดหรือไม ถาใชอยูในระยะใดของความเครียด และรางกายเราจะตอบสนอง
อยางไรบาง และหาวิธีการชวยเหลือ 

    2.  หากสาเหตุจากงานแกไขดังนี ้
          2.1  ความเหนื่อยหนายที่เกิดจากคานิยมของพยาบาลแตละคน และความ

คาดหวังจากหนวยงานไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน ทุกฝายในหนวยงานควรตระหนักถึงความสําคัญ
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ของปญหานี้ โดยควรประเมินปญหาความเครียดจากการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาล และหา
กลวิธีการจัดการใหสอดคลองกับสภาพการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

      เครเมอร (พิณทิพย สีนุย. 2545: 20; อางอิงจาก Kramer. 1997: 76) ได
เสนอกลวิธีการจัดการกับปญหาโดยใชวิธีการผสมผสานแนวคิดของทั้ง 2 ฝาย จากผูบริหารและจาก
พยาบาลคือ นโยบายและวิธีการทํางานควรแยกจากกัน ควรกําหนดงานที่ตองปฏิบัติไวแนนอนและมี
การปรับปรุงวิธีการทํางานใหเหมาะสมจะชวยใหบุคลากรพึงพอใจในงานมากข้ึน และควรมีการจัดระบบ
บริหารที่เนนสัมพันธภาพของผูรวมงานโดยใหมีโอกาสในการตัดสินใจ มีการประชุมปรึกษาหารือกัน 
และสงเสริมสนับสนุนใหมีการรวบรวมขอมูลเพื่อทําการวิจัย 

         2.2  ควรมีความรับผิดชอบตอหนาที่การทํางานดานการพยาบาล 
                ควรใหมีการหมุนเวียนเปล่ียนแปลงบาง เชน หมุนเวียนกันเปนหัวหนาทีม

และหัวหนาเวร มีการมอบหมายงานที่ใหมๆ อยูเสมอ เพื่อปองกันการเกิดความซ้ําซากจําเจ และควรมี
การสงเสริมใหมีการสัมมนาทางดานการพยาบาล การฝกอบรม มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและรับ
ฟงความคิดเห็นระหวางกัน ซึ่งจะทําใหพยาบาลรูสึกวาไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และผูบริหารมี
ความพยายามในการแกปญหาตางๆรวมกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน อีกทั้งควรจัดสถานที่
หรือหองพักสําหรับพยาบาลซึ่งอยูใกลๆกับหอผูปวย เพื่อจะไดไมตองใชเวลาในการเดินทางมาก 

        2.3  การจัดสภาพการทํางานใหมีบรรยากาศที่เอ้ือตอการทํางาน 
               ฮาลพิน (พิณทิพย สีนุย. 2545: 20; อางอิงจาก Halpin. 1996: 174) 

กลาววา บรรยากาศในการทํางานเปนส่ิงที่สําคัญที่จะชวยลดภาวะกดดัน โดยเสนอวาควรเปนบรรยากาศ
ที่แจมใส พยาบาลมีขวัญและกําลังใจที่ดี ชวยเหลือซึ่งกันและกัน สวนผูบริหารก็ตองยืดหยุนตาม
สถานการณ ใหความชวยเหลือในการทํางานแกผูรวมงาน สรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน และผูบริหาร
ควรตระหนักถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน การกําหนดวัตถุประสงคของ
หนวยงานควรมาจากขอตกลงรวมกันของฝายบุคคลและฝายบริหาร ส่ิงเหลานี้จะชวยเสริมสรางขวัญ
และกําลังใจใหกับบุคลากรทางการพยาบาล สงผลใหงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได 

 
 2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความเหน่ือยหนายในงาน 
  งานวิจัยในประเทศ 
   บัญชา ศรีหนารถ (2540: 114) ไดศึกษาความทอแทและสาเหตุที่สัมพันธกับความทอแท
ในการปฏิบัติงานของครูชางอุตสาหกรรมสังกัดกองวิทยาลัยเทคนิค กรมอาชีวศึกษา พบวาการมีภาระ
งานที่มากเกินไป เปนสาเหตุใหเกิดความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณมากข้ึน 
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   รัตนาภรณ ศิริจันทร (2542: 103-104) ไดศึกษาความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาลในจังหวัดอุทัยธาน ีระหวางเดือนมกราคม กุมภาพันธ พ.ศ. 2541 กลุมตัวอยางคือพยาบาลใน
จังหวัดอุทัยธาน ี ซึ่งปฏิบัติงานกับผูปวยโดยตรง ระยะเวลาไมนอยกวา 1 ป จํานวน 373 คน ผล
การศึกษาพบวา  พยาบาลสวนใหญมีความความเหนื่อยหนายในการทํางานอยูในระดับต่ํา พยาบาลที่มี
ตัวแปรสวนบุคคลแตกตางกัน ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน ทัศนคติตอวิชาชีพพยาบาล วิธี
เผชิญปญหาความขัดแยงแบบรวมมือ มีความความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .05 และพยาบาลที่มีตัวแปรดานการทํางานแตกตางกัน ไดแก ลักษณะงาน สัมพันธ
ภาพระหวางบุคคล ภาวะผูนําของผูบริหาร และบรรยากาศในการทํางาน มีความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
   สุรียพร กุมภคาม (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเหนื่อยหนาย และความตั้งใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลนพรัตน
ราชธานี กลุมตัวอยางคือพยาบาลจํานวน 221 คน ผลการศึกษาพบวา 1) พยาบาลสวนใหญมีความออน
ลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน และมีความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยูในระดับต่ํา                      
2) พยาบาลที่มีตําแหนงสถานภาพสมรสแตกตางกัน ความเหนื่อยหนายแตกตางกัน ในดานความออนลา
ทางอารมณและการไมเหน็คุณคาของผูอ่ืน 3) สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา และสัมพันธภาพ
ระหวางเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 
   เบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 91) ไดศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอความ
ทอแทในการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุมกรุงธนใตสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปน
ขาราชการครูจํานวนทั้งส้ิน 421 คนพบวา ความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณ
มีความสัมพันธทางลบความพึงพอใจในการทํางาน และความทอแทในการปฏิบัติงานดานความรูสึก
ไมประสบความสําเร็จมีความสัมพันธทางลบกับตัวแปรปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน 
  งานวิจัยในตางประเทศ 
   บีเวอรและคลิบพารด (Brewer;& Clippard. 2002: abstract) ไดศึกษาเร่ืองความ
เหนื่อยหนายและความพึงพอใจในงานระหวางผูใหคําปรึกษากับนักเรียน โดยสุมกลุมตัวอยาง 250 คน 
จากประชากร 1,702 คน พบวาความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน 
และผลสําเร็จในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
   แบคเคอร ดีเมอราวทแิละเวอรเบค (Bakker; Demerouti;& Verbeke. 2004: abstract) 
ไดศึกษาการใชรูปแบบความตองการขององคการกับปจจัยสนับสนุนในงาน เปนตัวแปรในการทํานาย
ความเหนื่อยหนายในงานและการปฏิบัติงาน จากกลุมตัวอยางจํานวน 146 คนพบวา ความรูสึก
เหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความไมผูกพันในงาน (disengagement)  
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   ริชารดเซน เบิรคและมารทินนัสเซน (Richardsen; Burke;& Martinussen. 2006: 
abstract) ไดศึกษาความตองการขององคการกับปจจัยสนับสนุนในงานซึ่งมีความสัมพันธกับความ
เหนื่อยหนายในการทํางานและความผูกพันในงาน พบวา  1) ความเหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธ
ทางลบกับความผูกพันในงาน  2) ความตองการขององคการ ปริมาณงานผลตอบแทนจากงานเปนตัว
ทํานายความเหนื่อยหนายในงานที่สําคัญที่สุด 3) ความเหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธกับปญหา
สุขภาพ การตั้งใจลาออกจากงาน และความผูกพันในงาน 4) ความตองการขององคการมีความสัมพันธ
กับปญหาสุขภาพ โดยผานทางความเหนื่อยหนายในงาน และผลตอบแทนจากงานมีความสัมพันธกับ
การตั้งใจลาออกจากงานโดยผานทางความผูกพันในงาน  
   ฮาคาเน็น แบคเคอรและเชาเฟลิ (Hakanen; Bakker;& Schaufeli. 2006: 505) 
ศึกษาพบวาความเหนื่อยหนายในงานสงผลไปยังความผูกพันในงาน (r=-.60)  
   เบรคและคณะ (Brake; et al. 2007: abstract) ไดศึกษาความเหนื่อยหนายในงาน
และความผูกพันในงานในทันตแพทยชาวดัชจํานวน 497 คน ประกอบดวยผูชาย 372 คน ผูหญิง 121 คน 
(ไมทราบเพศ 4 คน) ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันในงานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย
ในงาน และความเหนื่อยหนายในงานของทันตแพทยอยูในระดับต่ําและตัวบงชี้ความผูกพันในงาน คือ
การมีทัศนคติดานบวกตอการทํางาน 
   ไกเธอรและคณะ (Gaither; et al. 2008: 239) ศึกษาพบวา ความตึงเครียดในงานมี
ผลทางตรงตอความพึงพอใจในงานของเภสัชกร 
   จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ความเหนื่อยหนายในงานสงผลทางตรง
ไปยังความผูกพันในงาน  

 

3. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกบัการสนับสนุนทางสังคม (Social Support) 
 3.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
  ซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 759) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคม
วา หมายถึง ระดับการชวยเหลือทางสังคมที่เกี่ยวกับงานทั้งหมด ชวยลดผลกระทบในตัวบุคคลที่เกิด
จากความเครียด โดยอาจจะมาจากทั้งผูรวมงานและหัวหนางาน 
  นริศว ปรารมย (2539: 38) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวา หมายถึง การที่
บุคคลมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน โดยไดรับการชวยเหลือ สนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร วัตถุส่ิงของ 
การบริการตางๆ รวมถึงการสนับสนุนทางดานจิตใจ เชน การเอาใจใส การใหความรัก เปนตน 
  เสาวลักษณ พิพัฒนาเวชกิจ (2539: 16) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวา 
เปนปฏิสัมพันธอยางมีจุดหมายระหวางบุคคล ที่แสดงออกถึงความสนใจ ชวยเหลือซึ่งกันและกัน           
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ทําใหเกิดความรูสึกผูกพัน เชื่อวามีคนรักและสนใจ มีคนยกยองและมองเห็นคุณคา เปนสวนหนึ่งของ
สังคม เปนความพอใจตอความจําเปนพื้นฐานทางสังคมที่ไดรับจากการติดตอสัมพันธกับคนในกลุมสังคม  
  จารุพร แสงเปา (2542: 69) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวา หมายถึง การ
กระทําใดก็ตามที่สงเสริมใหผูรับมีความเปนอยูที่ดี เกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง รูสึกวาตนเองมี
คุณคาและเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือสังคม สามารถเผชิญกับเหตุการณตางๆที่คุกคามตอรางกายและ
จิตใจไดอยางมีประสิทธิภาพ และการสนับสนุนทางสังคมนี้จะเกิดข้ึนภายใตสภาพการณของการมี
ปฏิสัมพันธและสัมพนัธภาพระหวางบุคคลเทานั้น 
  ตติยา เอมซบุตร (2542: 10) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวา หมายถึงการ
ที่บุคคลไดรับการตอบสนองจากบุคคลอ่ืนในรูปแบบของการใหความชวยเหลือในดานตางๆกัน ทั้งทางดาน
อารมณ สติปญญา ดานสังคม และดานรางกายที่จะชวยใหบุคคลนั้นสามารถเผชิญปญหาและภาวะ
เครียดได 
  สุชาดา หลวงศักดิ ์ (2545: 53) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมของพยาบาล
วิชาชีพวา หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการชวยเหลือจากแหลงสนับสนุนทางสังคม       
2 แหลง คือ หัวหนาหออภิบาลผูปวยและเพื่อนรวมงานในดานอารมณ สังคม ดานวัตถุ และขอมูล
ขาวสาร ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งของสังคม สามารถ
เผชิญกับเหตุการณตางๆที่คุกคามตอรางกายหรือจิตใจไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ดลิน ปนนอย (2546: 70) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสังคมเปนส่ิงที่บุคคลไดรับ
การชวยเหลือประคับประคองจากบุคคลในสังคมในดานตาง  ๆ ซึ่งประกอบดวย การไดรับความผูกพัน 
ใกลชิดสนิทสนม การมีสวนรวมในสังคมหรือเปนสวนหนึ่งในสังคม การไดรับการยอมรับวามีคุณคา 
และการไดรับการชวยเหลือทางดานวัตถุส่ิงของ ขอมูล ขาวสาร หรือกลาวไดวาหมายถึงการที่บุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการทางดานรางกาย อารมณ สังคม จากการติดตอสัมพันธกับบุคคลใน
สังคม 
  ประพิณพร ขจรบุญ  (2546: 34) ใหความหมายวา หมายถึง การไดรับความชวยหลือใน
ดานตางๆ ทั้งดานวัตถุและจิตใจ จากบุคคลรอบขางทั้งในองคการการทํางาน ครอบครัวและสังคม 
  วิมลวรรณ ศิริวงศ (2548: 30) ใหความหมายวา หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจของบุคคล 
ตอความตองการทางสังคม อันเปนผลจากการสนับสนุนกัน ในดานความใกลชิดผูกพัน การไดรับความ
ชวยเหลือ การมีโอกาสไดชวยเหลือผูอ่ืน การรับรูวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม และการรับรูถึงคุณคา
ของตนเอง 
  สรุปไดวา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม เพื่อ
แลกเปล่ียนผลประโยชนซึ่งกัน และไดรับการตอบสนองจากบุคคลอ่ืนในรูปของการชวยเหลือทั้งทางดาน
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อารมณ สติปญญา ดานสังคม และดานรางกาย ชวยบรรเทาผลกระทบจากความเครียด ทําใหบุคคล
นั้นสามารถเผชิญปญหาที่คุกคามตอรางกายหรือจิตใจไดอยางมีประสิทธิภาพ รูสึกวาตนเองมีคุณคา
และเปนสวนหนึ่งของสังคม 

 
 3.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของการสนับสนุนทางสังคม 
  การสนับสนุนทางสังคมประกอบดวยโครงสรางที่มีความซับซอนและความเกี่ยวพัน ที่
เกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม เพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชนซึ่งกันและกัน มีการ
แลกเปล่ียนความคิดความรูสึกตอกัน ทําใหบุคคลใหความชวยเหลือในดานการจัดการปญหาตางๆ 
และชวยบรรเทาผลกระทบจากความเครียด การสนับสนุนทางสังคมอาจมาจากหัวหนางานหรือ
ผูรวมงาน (Devereux; et al. 2008: 3) การสนับสนุนทางสังคมจะมีบทบาทในการสงเสริมและคงไวซึ่ง
ภาวะสุขภาพที่ด ี โดยการสงเสริมหรือเอ้ืออํานวยใหเกิดสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ที่นําไปสูการปฏิบัติ
พฤติกรรมสงเสริมสุขภาพ ตลอดจนสามารถบรรเทาความเครียดไดกอใหเกิดความรูสึกพึงพอใจและ
ม่ันใจที่จะปฏิบัติพฤติกรรมนั้นตอไป ทําใหบุคคลนั้นคงไวซึ่งพฤติกรรมสุขภาพอยางตอเนื่อง และเกิด
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง มีความผาสุกทางจิตใจตลอดจนสามารถปรับเปล่ียนวิถีในการดําเนินชีวิต
ของตนเองได   
  แนวคิดของบราวน (เสาวลักษณ พิพัฒนาเวชกิจ. 2539: 14; อางอิงจาก Brown. 1986: 5) 
แบงการสนับสนุนทางสังคมทั้งหมดเปน 4 ดาน คือ 
   1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) คือ การเห็นคุณคา การไดรับการ
ดูแล ไววางใจ เปนหวง และยอมรับฟงความคิดเห็น 
   2. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational support) ซึ่งเปนขอมูลเกี่ยวกับ
ขอแนะนําซึ่งสามารถนําไปใชในการแกปญหา 
   3. การสนับสนุนดานการประเมินคุณคา (Appraisal support) เปนการใหขอมูล
เกี่ยวกับการเรียนรูตนเองหรือประเมินตนเอง การใหขอมูลยอนกลับตลอดจนเปดโอกาสใหแสดงความ
คิดเห็น 
   4. การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental support) เปนการสนับสนุนดานการเงิน 
ส่ิงของ แรงงาน 
  เพ็นเดอ (เสาวลักษณ พิพัฒนาเวชกิจ. 2539: 17; อางอิงจาก Pender. 1987: 396-397)
แบงกลุมบุคคลในระบบสนับสนุนทางสังคมเปน 5 ระบบ คือ  
   1.  ระบบการสนับสนุนตามธรรมชาติ (Natural support system) ไดแก แหลง
สนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว ญาติพี่นอง ซึ่งถือวามีความสําคัญมากที่สุดตอมนุษยเพราะครอบครัวมี
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บทบาทสําคัญตอมนุษยตั้งแตวัยเด็ก เปนแหลงที่ถายทอดคานิยม ความเชื่อ แบบแผนพฤติกรรม การ
ปฏิสัมพันธและประสบการณตางๆ ในชีวิต อันเปนเคร่ืองมือสําคัญในการสนับสนุนบุคคล 
   2.  ระบบสนับสนุนจากกลุมเพื่อน (Peer support system) เปนการสนับสนุนที่
บุคคลไดรับจากบุคคลอ่ืนที่มีประสบการณ มีความชํานาญในการคนควาหาความตองการและชวยชัก
จูงบุคคลผูนั้น เปนเหตุใหบุคคลผูนั้นประสบความสําเร็จและสามารถปรับตัวไดอยางดีในสถานการณที่
เลวรายตางๆในชีวิตได นับวาเพื่อนรวมงานเปนสวนประกอบที่สําคัญในการทํางานใหมีความสุข 
โดยเฉพาะบรรยากาศในการทํางานรวมกัน ซึ่งจะบงบอกถึงความสัมพันธอันดีหรือความขัดแยงไดอยาง
ชัดเจน 
   3.  ระบบสนับสนุนดานศาสนาหรือแหลงอุปถัมถตาง  ๆ (Religious organization or 
denominations) เปนแหลงที่ชวยใหไดมีโอกาสพบปะแลกเปล่ียนความเชื่อ คานิยม คําสอน คําแนะนํา
เกี่ยวกับวิถีการดํารงชีวิต และขนบธรรมเนียมประเพณีตางๆ ไดแก นักบวช หมอสอนศาสนา กลุมผู
ปฏิบัติธรรม ฯลฯ 
   4.  ระบบสนับสนุนจากกลุมวิชาชีพดานสุขภาพ (Health professional support 
system) เปนแหลงสนับสนุนที่สําคัญตอเม่ือการสนับสนุนที่ไดจากครอบครัว เพื่อนสนิท และเพื่อน
รวมงานไมเพียงพอ สงผลใหเกิดความเครียดและภาวะสุขภาพที่ไมดีตามมา  
   5.  ระบบสนับสนุนจากกลุมวิชาชีพอ่ืนๆ (Organized support system not directed 
by health professionals) เปนกลุมที่เปนส่ือกลางที่ชวยใหบุคคเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตางๆ ในทางที่
สงเสริมใหสามารถปรับตัวเขากับสถานการณการเปล่ียนแปลงตางๆ ในชีวิตได 
  ทฤษฎีรูปแบบการปรับตัวของบุคคล (Theory of adaptive Modes) 
   ที่มาของทฤษฎีนี ้ รอย (จินตนา ศิริศักดิ์วุฒิกร. 2549: 38; อางอิงจาก Roy. 1971: 
254–255) ไดจากการศึกษาความตองการพื้นฐานของมนุษย รวมกับการสังเกตพฤติกรรมของผูปวยใน
สถานการณจริงทางคลินิกจากผูปวย 500 ราย ทั้งในแผนกเด็ก สูตินรีเวชกรรม อายุรกรรม ศัลยกรรม 
และชุมชน ทฤษฎีนี้เนนวาการที่บุคคลจําเปนตองมีการปรับตัวเพื่อตองการใหเกิดความม่ันคงทั้งทางดาน
รางกาย จิตใจ และสังคม ซึ่งรอยไดแบงพื้นฐานการปรับตัวของบุคคลออกเปน 4 หมวดคือ 
   1 การปรับตัวตามความตองการดานสรีระ (Physiological needs) เปนการปรับตัว
เพื่อใหเกิดความม่ันคงทางดานรางกาย (Physiological needs) 
   2 การปรับตัวดานอัตมโนทัศน (Self concept) เปนการปรับตัวดานบทบาทหนาที่
และดานความสัมพันธพึ่งพากัน จะเปนการปรับตัวเพื่อใหเกิดความม่ันคงทางดานจิตสังคม (Psychosocial 
needs) อัตมโนทัศนมิไดมีมาแตกําเนิด แตเปนผลจากการมีปฏิสัมพันธกับสังคมหรือส่ิงแวดลอม สังคม
ที่อยูใกลตัวบุคคลมากที่สุดคือ ครอบครัว ในวัยเด็กการไดรับความรัก ความอบอุน และการดูแลเอาใจ
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ใสดวยความทะนุถนอมจากบิดามารดาจะมีอิทธิพลอยางมากตอการพัฒนาอัตมโนทัศนของเด็ก แสดง
วาเขาเปนที่ตองการและมีคุณคาตอบิดามารดา เม่ือเติบโตข้ึนจะมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน การรับรูถึง
การที่บุคคลอ่ืนมองตนเองและประสบการณที่ไดรับจากการปอนกลับจากสังคมจะทําใหบุคคลรูจักตนเอง
มากข้ึนเร่ือยๆ อัตมโนทัศนอาจจะมีการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนหรือเลวลงก็ได ข้ึนกับวาบุคคล
มองตนเองในสถานการณนั้นๆอยางไร เชน ภาวะที่มีการเปล่ียนแปลงของรางกายเนื่องจากการ
เจริญเติบโต การตั้งครรภหรือการเจ็บปวย การเส่ือมอํานาจหรือความสามารถของตนเอง เนื่องจาก
ความจํากัดดานรางกาย เปนตน การรับรูเกี่ยวกับตนเองในทางที่ดีหรือไมดีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
และการแสดงออกของบุคคล 
   3 การปรับตัวดานบทบาทหนาที ่ (Role function) บุคคลตองมีการปรับตัวดานบทบาท
หนาทีเ่พื่อใหเกิดความม่ันคงทางสังคม บุคคลจะดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปกติสุข ข้ึนอยูกับ
ปฏิสัมพันธระหวางตนเองกับผูอ่ืน จึงข้ึนอยูกับวาบุคคลนั้นมีบทบาทหรือตําแหนงอะไรในสังคม และ
สามารถแสดงบทบาทของตนเองไดดีมากนอยเพียงไร เปนที่ยอมรับของสังคมหรือผูที่เกี่ยวของหรือไม 
ซึ่งบทบาทของแตละบุคคลในสังคมจะแตกตางกันออกไป 
   4 การปรับตัวดานความสัมพันธพึ่งพากนั (Interdependence relations) เปนการ
ปรับตัวเพื่อความม่ันคงทางสังคม โดยธรรมชาติของการอยูรวมกันบุคคลจําเปนตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน ดังนั้นบุคคลจึงตองการผูที่รูใจหรือสนิทสนมกันเปนพิเศษ เพื่อใหการชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน
และกัน การชวยเหลือเกื้อกูลนี้หมายถึงการใหความรัก ความเคารพ การยกยอง และใหเกียรติซึ่งกัน
และกันซึ่ง ทั้ง 2 ฝายจะตองเปนทั้งผูใหและผูรับไปพรอมๆกันดวยความเต็มใจ ถาความสัมพันธ
ระหวางบุคคลเปนไปอยางสมดุลดังกลาวการอยูรวมกันในสังคมจะเปนไปอยางราบร่ืน บุคคลใกลชิดนี้
แบงออกเปน 2 ประเภทคือ (จินตนา ศิริศักดิ์วุฒิกร. 2549: 44; อางอิงจาก Roy. 1984: 264) 

    4.1 บุคคลสําคัญ (Significant other) หมายถึง ผูที่บุคคลรับรูวามีความสําคัญ
หรือมีความหมายตอชีวิตของเขามากที่สุดสวนใหญจะเปนคนในครอบครัว ซึ่งมีความผูกพันตอกัน
อยางแนนแฟนและลึกซึ้งทั้ง 2 ฝาย ตางมีความรัก ความหวงใย ความปรารถนาด ีและเอ้ืออาทรตอกัน 
รวมทุกขรวมสุขดวยกัน  
    4.2 ระบบเกื้อหนุน (Supporting system) หมายถึง ส่ิงที่มีความผูกพันกับชีวิต
ของบุคคลคลายคลึงกันกับเปนบุคคลสําคัญ แตระดับความผูกพันนอยกวา ซึ่งอาจจะเปนความผูกพัน
ระหวางเครือญาต ิเพื่อนรวมงาน ชมรม สมาคม หรือองคกรตางๆ ความศรัทธาในศาสนาและสัตวเล้ียง
ที่โปรดปราน เปนตน 
 

 



 41

 3.3  ผลของการสนับสนุนทางสังคม 
  ตติยา เอมซบุตร (2542: 23) อางถึง Cohen และ Wills (1985) ซึ่งไดทําการศึกษาเพื่อ
อธิบายกลไกการสนับสนุนทางสังคมกับภาวะสุขภาพของมนุษยทั้งดานรางกายและจิตใจ โดยการ
สรุปผลการศึกษาไว 2 ประการ คือ 
   1.  การสนับสนุนทางสังคมจะทําใหบุคคลมีประสบการณที่ดี มีอารมณม่ันคง ซึ่ง
สงผลใหระบบตอมไรทอในระบบประสาทและระบบภูมิคุมกันโรคทํางานดีข้ึน หรือสงผลใหคนมีพฤติกรรม
ทางสุขภาพที่ดี ซึ่งนอกจากจะเปนการสงผลโดยตรงแลวยังชวยเสริมหนาทีใ่นการตอสูปญหาของแตละ
คนใหดีข้ึน ทําใหปญหาลดความรุนแรง 
   2.  การสนับสนุนทางสังคมจะชวยลดภาวะวิกฤติของชีวิต โดยจะเปนตัวชวยลด
ความเครียดอันจะนําไปสูภาวะวิกฤติ ซึ่งความเครียดจะเกิดข้ึนเม่ือคนรูสึกวาไมสามารถชวยตนเองได 
รูสึกวาตนเองดอยคุณคา ภาวะเชนนี้จะไปรบกวนสมดุลของระบบตอมไรทอในระบบประสาท และ
ระบบภูมิคุมกันโรคทําใหเกิดโรคไดงาย ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่เส่ียง และเกิดความลมเหลวในการดู
และสุขภาพตนเอง 
 
 3.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม 
  งานวิจัยในประเทศ 
   หัทยา มัทยาท (2541: 96-97) ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางานและปจจัย
ทางจิตใจที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพประจําการ ในโรงพยาบาลศูนย
ภาคตะวันออกพบวา การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรที่สามารถทํานายความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานของพยาบาลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
   วราลักษณ ปวนสุรินทร (2541: 72) ไดศึกษาอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในการควบคุม
พฤติกรรมการจัดการปญหา การสนับสนนุทางสังคม มีตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล 
กลุมตัวอยางคือพยาบาลเพศหญิงที่มีอายุการทํางานระหวาง 1–10 ป ทํางานในหอผูปวยสามัญและ
หอผูปวยหนัก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมจํานวน 261 คนพบวา การสนับสนุนทางสังคมเปนตัว
แปรที่สามารถทํานายความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลได ทั้งดานความออนลาทางอารมณ 
การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน และความรูสึกไมประสบความสําเร็จไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
   จเร นาคจู (2544: 95-96) ไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอกองบัญชาการ
ตํารวจตระเวนชายแดนของตํารวจตระเวนชายแดนสวนกลาง ผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจในการ
ทํางานดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ ความพึงพอใจในสัมพันธภาพระหวางตํารวจตระเวนชายแดนกับ
ผูใตบังคับบัญชา ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน และความพึงพอใจในสัมพันธภาพระหวางตํารวจ
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ตระเวนชายแดนกับผูรวมงาน ซึ่งทั้ง 4 ตัวแปรนี้สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันตอกองบัญชาการตํารวจตระเวนชายแดน ไดรอยละ 36.70  
   นิยม ส่ีสุวรรณ (2544: 118) ไดศึกษาความสัมพันธและพฤติกรรมที่นาไววางใจของ
หัวหนาหอผูปวยกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพพบวา พฤติกรรมที่นาไววางใจ
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
    ปราโมทย บุญเลิศ (2545: 111) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยาพบวา ปจจัยดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   สุรียพร กุมภคาม (2545: 85) ศึกษาพบวา สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา 
และสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 
   ประพิณพร ขจรบุญ (2546: 61) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานและความผูกพันตอ
องคการของขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในงานและการสนับสนุนทางสังคม
แตกตางกัน พบวาครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมสูงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาครูที่มีการสนับสนุน
ทางสังคมต่ํา 
   ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548: 80) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
โดยมีความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรส่ือพบวา ความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการสงผลทางออมผาน
ความพึงพอใจในงานดานหัวหนาไปสูความผูกพันกับองคการดานจิตใจ   
   มัณฑนา อินทสุมิต (2548: 195) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสนของปจจัยที่สงผลตอความทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่สงผล
ตอความทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมีคา 
RMSEA = 0.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.96 ปจจัยที่มีอิทธิพลมีดังนี้ (1) อิทธิพลทางตรงตอความ
ทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนคือ การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากคณะครูในโรงเรียน 
และการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหาร (2)อิทธิพลทางออม คือ ความเชื่ออํานาจแหง
ตน และการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหาร (3) อิทธิพลรวม คือ ความเชื่ออํานาจแหง
ตน การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากคณะครูในโรงเรียน และการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก
เพื่อน และตัวแปรที่นํามาศึกษาสามารถอธิบายความแปรปรวนของความเครียดในงาน และความ
ทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนได รอยละ 45.00 และ 50.00 ตามลําดับ สัมพันธภาพที่ดี
เปนปจจัยสนับสนุนทางสังคมอยางหนึ่งที่ชวยใหบุคคลปรับตัวได  
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  งานวิจัยในตางประเทศ 
   วูและคณะ (Wu; et al. 2007: abstract) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนือ่ย
หนายในการทํางานและความเครียดเกี่ยวกับอาชีพของพยาบาลในประเทศจีน จํานวน 495 คน จาก
โรงพยาบาลใน 3 จังหวัดของประเทศจีน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลในแผนกศัลยกรรมและอายุรกรรมมี
คะแนนของความเหนื่อยหนายในการทํางานสูงกวาพยาบาลในแผนกอ่ืนทั้งหมด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 บุคคลที่มีการศึกษาที่ต่ํากวารูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จนอยลง พยาบาลที่มี
อายุนอยมีระดับความเหนื่อยหนายที่สูง ตัวพยากรณความออนลาทางอารมณที่ดีที่สุด คือ กฎระเบียบที่
มากเกินไป ความรับผิดชอบ และการดูแลตนเอง ตัวพยากรณความรูสึกไมประสบความสําเร็จที่ดีที่สุด 
คือ การสนับสนุนทางสังคม ความมีเหตุผลและการรับรูการปรับตัว  
   ซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 765) ไดศึกษาพบวาการสนับสนุนทางสังคมใน
ระดับสูงจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานสามารถชวยลดระดับความออนลาทางอารมณของพยาบาล
วิชาชีพในประเทศสวีเดน และการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานและผูปวยมีความสัมพันธกับ
ความเหนื่อยหนายในงานทั้งดานความออนลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน และความรูสึก
ไมประสบความสําเร็จ  
   ดีเวอรูและคณะ (Devereux; et al. 2008: 7) ไดศึกษาพบวาการสนับสนุนทางสังคม
สงผลทางตรงไปยังความเหนื่อยหนายในงานในดานความออนลาทางอารมณ ความตองการขององคการ
และการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานรวมกันทํานายความรูสึกไมประสบความสําเร็จ กลาวคือ
เม่ือความตองการขององคการต่ํา การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง จะมีระดับความรูสึก
ประสบผลสําเร็จของบุคคลสูงที่สุด  
   จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา การสนับสนุนทางสังคมสงผลทางตรง
ไปยังความเหนื่อยหนายในงานและความผูกพันในงาน และสงผลทางออมไปยังความผูกพันในงานโดย
ผานทางความเหนื่อยหนายในงาน 

 
4. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความตองการขององคการ (Work Demand) 
 4.1 ความหมายของความตองการขององคการ 
  ชอยและเช็น (Choi;& Chen. 2006 :211) ใหความหมายวา ความตองการขององคการ 
เปนความตึงเครียดทางดานจิตใจในงานที่ไดรับ เชน มีปริมาณงานที่ตองทําจํานวนมากมาย เกิด
ความรูสึกกดดันเกี่ยวกับหนาที่ที่ไดรับ 
  พานาโกพูลอ มอนโกเมอรีและบีนอส (Panagopoulou; Montgomery;& Benos. 2006: 195) 
ใหความหมายวา ความตองการขององคการเปนภาระงานที่มีอยูจริงหรือเปนคุณลักษณะของส่ิงแวดลอม 
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ในการทํางาน ซึ่งเปนสาเหตุใหเกิดความเหนื่อยหนายในงาน 
  สเพ็นซ ลาสชนิเกอร วองและกรีโค (Spence Laschinger; Wong;& Greco. 2006: 358 ) 
ใหความหมายวา ความตองการขององคการ หมายถึง ความสัมพันธระหวางปริมาณงานกับเวลาและ
ทรัพยากร ภาระงานที่เพิ่มข้ึนมีความสัมพันธกับอารมณความเหนื่อยลา 
  ลินช (Lynch. 2007: 15) ใหความหมายวา ความตองการขององคการ หมายถึง 
คุณลักษณะดานงานที่คาดหมายวาจะเปนจริงได ซึ่งกอใหเกิดความตึงเครียด พยายามปรับปรุงตัวเอง
ใหมีความสามารถหรือสมรรถภาพเหนือผูอ่ืน ความตองการขององคการเปนหนาที่ทีจ่ําเปนตองทํา เปน
ขอเรียกรองที่เกี่ยวกับดานกายภาพ สังคม จากองคการเกี่ยวกับงาน ที่ตองใชความอุตสาหะพยายามทั้ง
ทางรางกายและจิตใจ เสียสละพลังกายและพลังใจ ตัวอยางของความตองการขององคการ อาทิเชน 
ภาระงานมาก ภาระหนาที่มากเกินไป ความขัดแยงของบทบาท ความกดดันดานเวลาและรูปแบบเวลา
ทํางานแบบเปนกะ ความตองการขององคการไมใชส่ิงที่ไมดีเสมอไป แตอาจจะทําใหเกิดความเครียด
เม่ือความคาดหวังเหลานั้นตองใชความพยายามในระดับสูง 
  ยิลดีริมและอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1368) ใหความหมายวา ความตองการ
ขององคการเปนคุณลักษณะเกี่ยวกับบทบาทในงานอยางหนึ่ง เปนส่ิงแรกทีท่ําใหเกิดความกดดันในงานข้ึน 
เชน ภาระงานที่มากเกินไปและความกดดันดานเวลา จํานวนชั่วโมงการทํางาน การทํางานแบบเปนกะ 
   คิม ชินและสแวนเกอร (Kim; Shin;& Swanger. 2008: 3) ใหความหมายวา ความตองการ
ขององคการเปนส่ิงที่เกี่ยวกับรางกาย สังคมหรือความคาดหวังขององคการเกี่ยวกับงาน ซึ่งเปนความ
ตองการดานรางกายและมีผลกระทบกับจิตใจ ตัวอยางเชน ภาระงาน ความเครียดของบทบาท ความ
กดดันในงาน ส่ิงแวดลอม และปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ ซึ่งมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อย
หนายในงาน 
  เวอฮีจและคณะ (Verhaeghe; et al. 2008: 283-284). ใหความหมายวา ความตองการ
ขององคการ หมายถึง การเปล่ียนแปลงซ้ําๆกันของส่ิงแวดลอมในการทํางานในดานลบ ส่ิงที่เปนแรง
กดดันนั้นข้ึนอยูกับการตอบสนองทางดานอารมณ (ดานบวกหรือลบ) เปนผลใหเกิดการตอบสนองที่จะ
แกปญหาในแบบตางๆ โดยการใชทรัพยากรในงาน  
  ฟอรี รอทแมนและวิจเวอร (Fourie; Rothmann;& Vijver. 2008: 37) ใหความหมายวา 
ความตองการขององคการเปนส่ิงที่เกี่ยวกับดานกายภาพ สังคม หรือองคการในเร่ืองของงาน ที่ตองการ
ใหเกิดความอุตสาหะพยายามทั้งทางรางกายและจิตใจ เสียสละพลังกายและพลังใจ เชน ความตึง
เครียดในงาน หนาที่ที่มากเกินไป และความตองการดานอารมณ 
  จากความหมายของความตองการขององคการ ที่ไดกลาวมา สรุปไดวาความตองการของ
องคการ เปนคุณลักษณะเกี่ยวกับบทบาทในงานหรือความคาดหวังขององคการเกี่ยวกับงาน ที่ตองใช
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ความอุตสาหะพยายามทั้งทางรางกายและจิตใจในระดับสูง เสียสละพลังกายและพลังใจ สงผลกระทบ
กับรางกายและจิตใจ ทําใหเกิดความกดดันในงานข้ึน และเกิดความเหนื่อยหนายในงาน 
 
 4.2  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพ 
  พิรุณ รัตนวณิช (2545: 139) กลาววา การพยาบาลเปนบริการ (Service) ทางดานสุขภาพ
อนามัยใหแกประชาชนหรือผูมารับบริการ (Client, Consumer) ที่มีปญหาดานสุขภาพใหกลับคืนสูสภาพ
สมบูรณแข็งแรงใหเร็วและมากที่สุดเทาที่จะทําได บทบาทหนาที่บริการพยาบาลมี 4 มิติ คือ 
   1.   การสงเสริมคุณภาพ (Promotion) 
   2.  การปองกันโรค (Prevention) 
   3.  การรักษาพยาบาล (Cure & Care) 
   4.  การฟนฟูสมรรถภาพ (Rehabilitation) 
  ซึ่งใน 4 มิตินี้ พยาบาลจะใหการบริการผสมผสานกัน จะบริการขอใดมากนอยข้ึนอยูกับ
นโยบายของสถานบริการนั้นๆ หากอยูในโรงพยาบาล บทบาทการรักษาพยาบาลจะเดนชัดกวามิติอ่ืน 
หากอยูในชุมชนหรือศูนยบริการสุขภาพ บทบาทสงเสริมปองกันโรคจะมากกวามิติอ่ืน แตจะบริการการ
พยาบาลในมิติใดก็ตาม ส่ิงสําคัญในเชิงวิชาชีพจะตองบริการโดยเนนคุณภาพบริการการพยาบาล
เสมอ เพราะคุณภาพบริการการพยาบาล ถือเปนกลยุทธเชิงวิชาชีพ จําเปนจะตองพัฒนาบริการ
คุณภาพอยางตอเนื่อง มีการกําหนดมาตรฐานบริการพยาบาล ควบคุมตรวจสอบคุณภาพ (Quality control 
& audity) ประเมินความบกพรองผิดพลาดในกระบวนการและข้ันตอนบริการ เพื่อปรับปรุงแกไขอยางเปน
ระบบ จนนําไปสูการรับรองคุณภาพหรือรับประกันคุณภาพ (Quality assurance: QA)  
 
 4.3  บทบาทและหนาท่ีโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
  1. โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารบก มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบังคับบัญชา
รับผิดชอบโดยมีภารกิจคือ ใหการรักษาพยาบาลทหารขาราชการกลาโหม พลเรือน ลูกจาง ครอบครัว 
หนวยทหารในพื้นที่อ่ืนที่ขอรับการสนับสนุน ตลอดจนบุคคลพลเรือนทั่วไป นอกจากนี้ยังมีหนาที่เปน
โรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกและการศึกษาใหกับแพทยประจําบาน แพทยฝกหัด นักเรียนแพทยทหาร
วิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา นักเรียนพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก และนักเรียนนาย
สิบเหลาแพทย โดยที่นโยบายตางๆของโรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารบกตองสอดคลองกับ
นโยบายของกรมแพทยทหารบก  
   กรมแพทยทหารบก มีเจากรมแพทยทหารบกเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ เปน
สวนราชการข้ึนตรงกองทัพบก มีโรงพยาบาลที่เปนหนวยข้ึนตรงกับกองทัพบก 3 โรงพยาบาล คือ                  
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1) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 2) โรงพยาบาลอนันทมหิดล 3) โรงพยาบาลคายสุรนารี สวน
โรงพยาบาลอ่ืนๆ ในสังกัดกองทัพบกเปนหนวยที่ข้ึนตรงกับกองทัพภาคตางๆ โดยมีภารกิจ คือ 
        1. วางแผน อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับการ ดําเนินการ วิจัยและ
พัฒนาเกี่ยวกับการผลิต จัดหา สงกําลัง ซอมบํารุง บริการ พยาธิ เวชกรรมปองกัน ทันตกรรมและการ
รักษาพยาบาล 
        2. กําหนดหลักนิยมและทําตํารา ตลอดทั้งการฝกศึกษา เกี่ยวกับกิจการและส่ิง
อุปกรณของเหลาแพทยทหาร 
        3. การฝกศึกษาของกําลังพลเหลาทหารแพทย ซึ่งรวมทั้งการฝกศึกษาทางดาน
วิชาชีพทางการแพทย อันไดแก แพทย พยาบาล และการฝกอบรมแพทยเฉพาะทาง 

  2. โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารอากาศ มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปน
ผูบังคับบัญชารับผิดชอบ โดยมีภารกิจ คือ ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจรักษาพยาบาลขาราชการ ทหาร
กองประจําการ นักเรียนทหาร ลูกจาง ครอบครัวและประชาชนทั่วไป ใหการศึกษาวิชาแพทยศาสตร 
การฝกอบรมและพัฒนาวิจัยทางการแพทย ซึ่งมีโรงพยาบาลจันทรุเบกขามีหนาที่เพิ่มคือ รับผิดชอบ
เวชศาสตรการบินและเวชศาสตรปองกันตามที่ไดรับมอบหมาย โดยที่นโยบายตางๆของโรงพยาบาลใน
สังกัดกรมแพทยทหารอากาศตองสอดคลองกับนโยบายของกรมแพทยทหารอากาศ 
   กรมแพทยทหารอากาศ มีเจากรมแพทยทหารอากาศเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
เปนหนวยข้ึนตรงตอกองบัญชาการสนับสนุนทหารอากาศ โดยมีภารกิจ คือ 
    1. ดําเนินการเกี่ยวกับการแพทยทหารอากาศ การแพทยทั่วไป เวชศาสตรการบิน เวช
ศาสตรปองกัน การพสัดุสายแพทย วิจัยและพัฒนากิจการแพทย 
        2. กําหนดแนวทางควบคุม ประเมินผล การฝกและการศึกษาเพื่อผลิตบุคลากร
สายแพทย 
        3. การชวยเหลือผูประสบภัยทางการบิน การลําเลียงผูปวยทางอากาศ การ
สงเสริมความปลอดภัยทางการบิน สอบสวนหาสาเหตุของอุบัติเหตุอากาศยานทางการแพทย 
       4. ตรวจรักษาขาราชการ ทหารกองประจําการ นักเรียนทหาร ลูกจาง ครอบครัว 
และประชาชนทั่วไป 
  3 โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบังคับบัญชา
รับผิดชอบโดยมีภารกิจ คือ รักษาทหาร ขาราชการกลาโหม พลเรือน ลูกจาง คนงาน ครอบครัว และ
ประชาชนทั่วไป รวมทั้งเปนโรงพยาบาลเพื่อการฝกอบรมและการวิจัยทางการแพทย โดยที่นโยบาย
ตางๆของโรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารเรือตองสอดคลองกับนโยบายของกรมแพทยทหารเรือ 
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       กรมแพทยทหารเรือ มีเจากรมแพทยทหารเรือเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ เปนสวน
ราชการข้ึนตรงตอกองทัพเรือ โดยมีภารกิจ คือ 
        1. อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับและดําเนินการในเร่ืองการ
รักษาพยาบาล การสุขาภิบาล และอนามัย ควบคุมและปองกันโรคตลอดจนสงเสริมอนามัยแกขาราชการ
ในกองทัพเรือ 
        2.  การสงบํารุงเกี่ยวกับกิจการแพทย เพื่อสนับสนุนหนวยตางๆ ในกองทัพเรือ  
        3.  วิจัยและพัฒนาการแพทยตลอดจนการฝกและศึกษาของเหลาทหารแพทย 
        4.  ใหขอเสนอแนะทางวิทยาศาสตรการแพทย 
        5. ดําเนินการเกี่ยวกับเวชศาสตรใตน้ําและการบิน โดยมีกองเวชศาสตรใตน้ําและ
การบินกรมแพทยทหารเรือเปนผูรับผิดชอบ โดยแบงเปน 3 แผนกดังนี ้(สุธิดา เรืองเพ็ง. 2550: 10) 
     5.1  แผนกเวชศาสตรใตน้ํา  มีหนาที่วิเคราะหและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับดาน
เวชศาสตรใตน้ํา ตรวจสุขภาพผูปฏิบัติการใตน้ํา ตามมาตรฐานที่กําหนด และใหการรักษาพยาบาล
ผูปวยอันเนื่องมาจากการปฏิบัติการใตน้ํา ตลอดจนทําการรักษาพยาบาลผูปวยที่ตองใชหองปรับอากาศ 
สอบสวนหาสาเหตุ กําหนดมาตรการในเร่ืองเกี่ยวกับนิรภัยเวชกรรมใตน้ํา 
     5.2  แผนกเวชศาสตรการบิน มีหนาที่วิเคราะหและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
ดานเวชศาสตรการบิน ตรวจสุขภาพผูปฏิบัติการในอากาศตามมาตรฐานที่กําหนด สอบสวนหาสาเหตุ 
กําหนดมาตรการในเร่ืองเกี่ยวกับนิรภัย รวมทั้งดําเนินการเกี่ยวกับการสงกลับทางอากาศ 
     5.3  แผนกปรับอากาศ มีหนาที่ดําเนินการซอมบํารุง จัดเก็บเวชภัณฑและ
อุปกรณหองปรับอากาศใหพรอมใชงาน 
 
  บทบาทและหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพในสังกัดกระทรวงกลาโหม 
   พยาบาลประจําการในสังกัดกระทรวงกลาโหม เปนผูที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหเปน
ขาราชการทหารชั้นสัญญาบัตร ซึ่งมีทั้งพยาบาลประจําการในสังกัดกองทัพบก กองทัพเรือ 
กองทัพอากาศ โดยบทบาทและหนาที่ในวิชาชีพพยาบาลนั้น พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมก็จะมี
บทบาทและหนาที่ไมแตกตางจากพยาบาลวิชาชีพในสังกัดอ่ืนโดยทั่วไป แตอาจจะมีความแตกตางกัน
ในลักษณะของความเปนองคการทหารและบทบาทหนาที่ของความเปนทหาร โดยพยาบาลประจําการ
ในสังกัดกระทรวงกลาโหมจัดอยูในกลุมนายทหารเหลาแพทย มีการจัดสวนราชการตามสายงานการ
บังคับบัญชาแตละหนวย ดังนั้นพยาบาลประจําการในสังกัดกระทรวงกลาโหมจึงตองแสดงหนาที่           
2 บทบาทคือ เปนทั้งพยาบาลวิชาชีพและทหารอาชีพ ตองปฏิบัติตามแบบธรรมเนียมทหารเชนเดียวกับ
ทหารทั่วไป ทั้งที่กําหนดไวเปนลายลักษณอักษร ไดแก กฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ คําส่ัง และไมได
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กําหนดไวเปนลายลักษณอักษรที่ทหารทุกคนจะตองรับรูและปฏิบัติตามอยางเครงครัด (กองวิทยาการ 
กรมแพทยทหารบก. 2546: 43) 
   เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหเปน
ขาราชการทหารชั้นสัญญาบัตร ดังนั้นจึงตองปฏิบัติหนาที่เปนทหารอาชีพอีกตําแหนงหนึ่งดวย หลักสูตร
การศึกษาในสถาบันการศึกษาแตละสังกัด ไดบรรจุหมวดวิชาทหารเปนไปตามระเบียบขอบังคับของ
กระทรวงกลาโหม หลังจากจบการศึกษานอกจากจะปฏิบัติหนาที่เปนพยาบาลวิชาชีพแลว จะตองมี
คุณลักษณะของทหาร 
   การเปนทหารอาชีพ หมายถึง การเปนผูมีความรูความชํานาญในวิชาชีพ ซึ่งตองฝกอบรม
เปนระยะเวลานาน พรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ของตนอยางเต็มที่และมีความรับผิดชอบประกอบดวย 
จรรยาบรรณของทหารอาชีพ และคุณลักษณะทหารอาชีพ (พัชรินทร รอดพยันตร. 2545: 16-17; อางอิง
จาก บุญเยี่ยม สาริมาน. 2536) 
    1.  จรรยาบรรณของทหารอาชีพ ไดแก 
           1.1  ความจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย ทหารจะตองปฏิบัติตน
ใหอยูในกฎขอบังคับและแบบธรรมเนียมของทหาร เชื่อฟงและปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ยึด
ม่ันในวินัย ปฏิบัติตนตามที่ปฏิญาณไวตอหนาธงชัยเฉลิมพลทุกประการ 
          1.2  ความซื่อสัตยตอหนวย ทหารจะตองรักหนวย รักหมูคณะ มีความสามัคคี 
ความภาคภูมิใจตอหนวย รักษาชื่อเสียงเกียรติคุณของหนวย 
           1.3  ความรับผิดชอบ ทหารทุกคนตองรับผิดชอบในหนาที่ของตน ผูนําหนวย
จะตองสรางสรรคใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีความสํานึก และปฏิบัติตนในหนาที่ของแตละคนดวย
ความเต็มใจเต็มความสามารถ พัฒนาปรับปรุงตนเองอยูเสมอ และกลายอมรับผิดหรือชอบในส่ิงที่ตน
หรือผูใตบังคับบัญชาไดกระทําหรือละเวนการกระทํา 
           1.4  ความเสียสละ เปนจรรยาบรรณที่มีความสําคัญที่สุด หมายถึง ความมี
น้ําใจ เสียสละโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน ยอมเสียสละชวิีตและเลือดเนื้อเปนชาติพลีเม่ือถึงความ
จําเปน นอกจากเสียสละเพื่อชาติแลว ทหารยังตองเสียสละประโยชนสุขสวนตนเพื่อประโยชนสุขของ
หมูคณะดวย 
    2.  คุณลักษณะของทหารอาชีพ หมายถึง คุณสมบัติดังตอไปนี ้
           2.1  ความสํานึกในการเปนทหาร ทหารทุกคนตองระลึกอยูตลอดเวลาวา ตน
มีหนาที่ตอชาติ ไมวาจะเปนทหารอยูในหนวยใดก็ตาม มีชั้นยศหรือตําแหนงใดก็ตาม ตางก็มีหนาที่
และความรับผิดชอบในการปองกันประเทศรวมกนั 
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           2.2 ความรูความสามารถ ทหารทุกคนจะตองพัฒนาตนเองใหมีความรู
ความสามารถเพื่อกอใหเกิดความม่ันคงแกตนเองและหนวยงาน สามารถปฏิบัติใหบรรลุภารกิจตามที่
กําหนด โดยมีความคิดริเร่ิมสูง มีขวัญดี มีวิจารณญาณดี ตลอดจนมีความกระตือรือรน และมุงม่ันที่จะ
ปฏิบัติภารกิจใหบรรลุผล 
           2.3  ความเปดเผยและจริงใจ ทหารตองเปนคนเปดเผยและจริงใจ ความ
เปดเผยและจริงใจจะกอใหเกิดความไววางใจกันในหมูคณะ หลอหลอมใหทหารทั้งหนวยมีความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน อันเปนคุณลักษณะที่พึงประสงคสําหรับทหารของชาติเปนสวนรวม 
           2.4  ความกลาหาญ เปนคุณลักษณะที่สําคัญยิ่งของทหารในสนามรบ ทหาร
ทุกคนตองพยายามฝกฝนตนเองไมใหเกิดความหวาดกลัว เม่ือตองเผชิญกับอันตราย หรืออยูในภาวะ
คับขันในสนามรบ   ความกลาหาญจึงเปนคุณลักษณะอันพึงประสงคอยางสําคัญยิ่งและจําเปนสําหรับ
ตัวทหารทุกคน ถาทหารปราศจากซึ่งความกลาหาญแลว ทหารก็ไมควรสวมเคร่ืองแบบและเรียกตนเอง
วาเปนทหาร 
   ดังนั้นการที่พยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงกลาโหม มีบทบาทเปนทั้งพยาบาลวิชาชีพ
และทหารอาชีพ ในการปฏิบัติงานนอกจากจะตองตระหนักในความเปนวิชาชีพพยาบาลแลว ยังตอง
ตระหนักในความเปนวิชาชีพทหารดวยเชนกัน จากความแตกตางเหลานี้ อาจทําใหพยาบาลวิชาชีพ
สังกัดกระทรวงกลาโหมมีความผูกพนัในงานแตกตางจากพยาบาลในสังกัดอ่ืนได 
 
 4.4  แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความตองการขององคการ 
  จากการศึกษาของยิลดีริมและออคเทย (Yildirim;& Aycan. 2008: 1367; citing Yildirim. 
2006; Yildirim;& Oktay. 2005) พบวา รูปแบบและเงื่อนไขของงานพยาบาลมีความยุงยากซับซอนแตกตาง
กันในหลายๆประเทศทั่วโลก ดังเชนประเทศที่กําลังพัฒนาเชน ตุรกี มีอัตราสวนระหวางพยาบาลตอ
ผูปวยในชวงกลางวัน = 1: 30-40 และในชวงกลางคืน = 1: 60-80 เพื่อความปลอดภัยพยาบาลจะไม
สามารถเขามาทํางานหรือเลิกงานกอนหรือหลังชวงเวลาที่กําหนดไว เชน ถาทํางาน 12 ชั่วโมง (8.00น 
–20.00น.), 16 ชั่วโมง (8.00น–16.00น.), 24 ชั่วโมง (16.00น–8.00น.) ซึ่งสาเหตุเหลานี้ทําใหพยาบาล
เกิดความเหนื่อยลา หากผูปวยหรือญาติเรียกรองความชวยเหลือบอยๆ อาจทําใหเกิดการติดเชื้อได
เนื่องจากดูแลสุขอนามัยสวนตัวไมดี ทั้งนี้ชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมคือ 40 ชั่วโมงตอสัปดาห 
(Yildirim;& Aycan. 2008: 1367; citing Aksayan; et al. 2001; Alcelik; et al. 2005; Yesildal.  
2005; Yildirim. 2006) และความตองการขององคการ (Work demand) ซึ่งประกอบไปดวย จํานวน
ชั่วโมงการทํางาน ภาระงาน การทํางานแบบเปนกะ มีความสัมพันธอยางมากกับความขัดแยงระหวาง
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การทํางานกับครอบครัว ทําใหอาการซึมเศราเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในชีวิตและงานลดลง (Yildirim;& 
Aycan. 2008: 1368 ) 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
  

ภาพประกอบ 5  โมเดลเชิงทฤษฎีแสดงความสัมพันธของความตองการขององคการ 
 ที่มา  Hakanen; Bakker;&  Schaufeli. (2006). Journal of School Psychology. p.505. 
 
 จากทฤษฎีความเครียดในงาน แสดงใหเห็นดังจากภาพประกอบ 5 วาอิทธิพลของความ
ตองการขององคการสงผลใหเกิดความเครียดและความเหนื่อยหนายในงาน เม่ือมีความตองการของ
องคการ ผูปฏิบัติงานจะนึกถึงแหลงสนับสนุนตางๆ แหลงเหลานีอ้าจมาจากดานกายภาพหรือรางกาย 
จิตใจ สังคมและองคการซึ่งสามารถชวยตอบสนองความตองการขององคการ กระตุนใหเกิดการพัฒนา
ตอไป ในปจจุบันที่มีการศึกษาจะเนนจากแหลงสนับสนุน 2 แหลง คือ จิตใจและสังคม ดานจิตใจชวย
ใหสามารถปรับตัวเพื่อตอบสนองความตองการนั้น และทางสังคมโดยการยอมรับความชวยเหลือจาก
แหลงสนับสนุนอ่ืนๆ เพื่อชวยจัดการกับความตองการนั้น (Devereux; et al. 2008: 2)    
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการขององคการ (Work demand) พบวามี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และความเหนื่อยหนายในงาน ซึ่งถาภาระงานมีเพิ่มข้ึน เวลาใน
การทํางานนอยลง หรืออุปกรณเคร่ืองใชในที่ทํางานไมเพยีงพอ คาตอบแทนนอย ยอมสงผลใหเกิดและ
ความเหนื่อยหนายในงานมากข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของวูและคณะ (Wu; et al. 2007: abstract) 
ที่ทําการศึกษาในวิชาชีพพยาบาลพบวา พยาบาลในแผนกศัลยกรรมและอายุรกรรมมีคะแนนของ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานสูงกวาพยาบาลในแผนกอ่ืนทั้งหมดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 เนื่องจากพยาบาลในแผนกศัลยกรรมและอายุรกรรมมีภาระงานที่มากกวาแผนกอ่ืน จากการที่ผูปวย
เปนโรคที่ซับซอนมากกวา คุณลักษณะของงานจึงเปนตัวแปรสาเหตุตัวหนึ่ง ตัวอยางเชน จํานวนชั่วโมง
การทํางานและปริมาณผูปวยที่เพิ่มข้ึน สงผลใหบุคลากรในโรงพยาบาลเกิดความเบื่อหนายเพิ่มข้ึน 

ความตองการของ
องคการ 

Job Demands 
ความเหน่ือยหนาย

Burnout 
การเจ็บปวย 
Ill Health 

แหลงสนับสนุนจาก
องคการ 

Job Resources 

ความผูกพัน
Engageme

ntt

การตั้งใจลาออก
Turnover  
Intention 

- 

+

- 

+

+

+

- 

- 



 51

(Panagopoulou; Montgomery;& Benos. 2006: 196; citing Isikahn V; Comez T;& Danis MZ. 
2004: 234–244) นอกจากนี้ขอมูลกระทรวงสาธารณสุขเดือนตุลาคม 2549 พบวามีพยาบาลทํางาน
อยูในกระทรวงสาธารณสุข 67,620 คน แตมีจํานวนพยาบาลที่ตองข้ึนเวรทดแทนกําลังคนที่ขาดใน 1 ป
ถึง 18,230 คน ฉะนั้นพยาบาลคนหนึ่งโดยเฉล่ียจะข้ึนเวรทดแทนประมาณเดือนละ 10 เวร และมีวันที่ตอง
ทํางานประมาณ 22 วัน/เดือน รวมแลวคนเหลานี้ตองทํางานเดือนละ 32 วัน ซึ่งกอใหเกิดความเหนื่อยลา
และความเครียด และอาจมีผลตอคุณภาพบริการ รวมทั้งคุณภาพชีวิตของตนเอง (พยาบาลขาดแคลนฯ. 
2551: 7)  
 ยิลดีริมและอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1370) แบงความตองการขององคการ ออกเปน 
4 องคประกอบ คือ 
  1.  ภาระงานที่มากเกินไป (Work overload) เปนความตองการดานเวลาในการทํางาน
และไมสามารถยืดหยุนได 
  2.  ชั่วโมงการทํางานทั้งหมดในแตละสัปดาห (Work hours) 
  3. ตารางเวลาการทํางาน (Work schedule) คือ การทํางานที่ไมเปนไปตามกําหนดเวลา 
หรือไมเปนระเบียบ 
  4.  การทํางานลวงเวลา (Overtime work) 
  ปริมาณงานเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในการทํางาน ดังเชนทีบุ่ญธิดา เทือก
สุบรรณ (2550: 80) ไดเสนอวา ผูบริหารการพยาบาลควรจัดอัตรากําลังของพยาบาลใหเพียงพอกับ
ภาระงาน เพื่อไมใหพยาบาลมีความเหนื่อยลา เหน็ดเหนื่อยในงานมากเกินไป ซึ่งจะสงกระทบโดยตรง
ตอสุขภาพรางกาย จิตใจ สังคมและจิตวิญญาณของพยาบาล จัดใหมีบุคลากรที่รับผิดชอบดูแลงาน
ดานเอกสาร ดานพัสดุอยางชัดเจน เพื่อใหพยาบาลไดปฏิบัติงานการพยาบาลโดยตรง จัดเตรียม
เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานที่จําเปนใหเพียงพอ พรอมใชงานอยูเสมอ และกําหนดเกณฑการ
หยุดข้ึนปฏิบัติงานในเวรกลางคืนของพยาบาลอยางเปนลายลักษณอักษร 
 
 4.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความตองการขององคการ 
  งานวิจัยในประเทศ 
   ชุติมา สุวรรณประทีป (2538: 108) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
การจัดการทรัพยากรมนุษยกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐกรุงเทพมหานครพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลทั้ง 4 ดาน คือ อิทธิพล
ของบุคลากร การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย ระบบรางวัลและระบบงาน มีความสัมพันธทางบวก
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กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร  (r = .60) 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  
   บัญชา ศรีหนารถ (2540: 114) ไดศึกษาเร่ืองความทอแทและสาเหตุที่สัมพันธกับ
ความทอแทในการปฏิบัติงานของครูชางอุตสาหกรรม สังกัดกองวิทยาลัยเทคนิค กรมอาชีวศึกษา พบวา 
การมีภาระงานที่มากเกินไปของครูชางอุตสาหกรรม เปนสาเหตุใหเกิดความเหนื่อยหนายดานความ
ออนลาทางอารมณมากข้ึน สอดคลองกับโรเอล (สอาด วงศอนันตนนท. 2538: 82; อางอิงจาก Roels. 
1989) ที่พบวา พยาบาลที่ลาออกจากงานเพราะงานหนัก และระบุวาตนเองทํางานเอกสารมากเกินไป 
ควรมอบหมายใหผูอ่ืนทําหนาที่แทน  
   หัทยา มัทยาท (2541: 93) ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางานและปจจัย
ทางจิตใจที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพประจําการ ในโรงพยาบาลศูนย
ภาคตะวันออกพบวา พยาบาลวิชาชีพประจําการที่มีลักษณะงานหนัก มีความเหนื่อยหนายในงานสูง
กวาพยาบาลวิชาชีพประจําการที่มีลักษณะงานหนักปานกลางและงานธรรมดา และลักษณะงาน
สามารถทํานายความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณได 
   พิมลพรรณ ทิพาคํา (2543: 61) ไดศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในงานและความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชนเขต 10 กลุมตัวอยางเปนพยาบาล 
262 คน พบวา ปริมาณงานและความกดดันดานเวลาเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในงานมาก
ที่สุดและมีความสัมพันธทางลบกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ และการศึกษาของวัลภา ฐานกาญจน 
(ชุติมา สุวรรณประทีป. 2543: 103; อางอิงจาก วัลภา ฐานกาญจน. 2540) พบวา ระดับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการของพยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทรอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เปนเพราะลักษณะ
งานพยาบาลและปริมาณงานที่มากเกินกําลังความสามารถ เนื่องจากไมมีการพฒันาอัตรากําลังระหวาง
พยาบาลและผูรับบริการใหสมดุลกัน 
   นิยม ส่ีสุวรรณ (2544: 116) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณภาพ
ชีวิตการทํางานและพฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวยกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย พบวาความพึงพอใจในงานเฉพาะดานลักษณะงาน และการมีสวนรวม
ในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
   สุรียพร กุมภคาม (2545: 89) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเหนื่อยหนาย และความตั้งใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลนพรัตน
ราชธาน ี กลุมตัวอยางคือพยาบาลจํานวน 221 คน ผลการศึกษาพบวา จํานวนชั่วโมงการทํางาน การ
ทํางานเปนกะ และการรับรูประสิทธิภาพการบริหาร มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงานดาน
ความออนลาทางอารมณ และการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน เชนเดียวกับศศินันท หลานามวงค (2545: 107) 
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ที่พบวาพยาบาลวิชาชีพมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
ลักษณะงานของพยาบาล เชน การข้ึนเวรเชา/บาย/ดึก รวมทั้งปริมาณงานที่มากกวาอัตรากําลังที่มีอยู
อาจทําใหความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลไมสูงเทาที่ควร 
   เบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 93) ไดศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอความ
ทอแทในการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง เปน
ขาราชการครูจํานวนทั้งส้ิน 421 คนพบวา ตัวแปรดานภาระงานที่รับผิดชอบ สงผลในทิศทางเดยีวกัน
กับความทอแทในการปฏิบัติงานดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ และดานความออนลาทางอารมณ 
ความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบความพึงพอใจใน
การทํางาน และความทอแทในการปฏิบัติงานดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพนัธทาง
ลบกับตัวแปรปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน 
   บุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550: 79) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย
ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช พบวา ปจจัยดานปริมาณงานที่
ตองการ เงินเดือนและผลประโยชนที่นอกเหนือจากเงินเดือน การใหขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ 
โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา มีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจในงานของกลุมตัวอยาง
โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชอยูในระดับปานกลาง 
  งานวิจัยในตางประเทศ 
   โปสเซอรและคณะ (Prosser; et al. 1997: 57)  ไดศึกษาแหลงของความเครียดและ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ใหบริการดานสุขภาพในโรงพยาบาลจํานวน 121 คน พบวาภาระ
งานที่มากเกินไปเปนตัวทํานายความเครียดในงานและความพึงพอใจในงาน 
   แบคเคอร ดีเมอรลูทและเวอรเบค (Bakker; Demerouti;& Verbeke. 2004: abstract) 
ไดศึกษาเร่ืองการใชความตองการขององคการกับปจจัยสนับสนุนในงาน เปนตัวแปรในการทํานาย
ความเหนื่อยหนายในงานและการปฏิบัติงาน พบวา 1) ผลตอบแทนและการสนับสนุนจากหนวยงานมี
ความสัมพันธกับความรูสึกเหนื่อยหนายในงาน และสามารถทํานายความรูสึกเหนื่อยหนายในงานได 
2) ผลตอบแทนและการสนับสนุนจากหนวยงาน มีความสัมพันธกับความตองการขององคการและ
ความรูสึกเหนื่อยหนายในงาน ปจจัยสนับสนุนในงานสามารถเปนตัวแปรคั่นกลางที่ชวยลดความ
รุนแรงของผลจากความสัมพันธระหวางความตองการขององคการกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
และมีความสัมพันธทางบวกกับความไมผูกพันในงาน  
   ริชารดเซน เบิรคและมารทินนัสเซน (Richardsen; Burke;& Martinussen. 2006: 
abstract) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการขององคการกับปจจัยสนับสนุนในงานกับความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน และความผูกพันในงาน พบวาความตองการขององคการ ปริมาณงานเปน
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ตัวทํานายที่สําคัญของความเหนื่อยหนายในงาน ความตองการขององคการมีความสัมพันธกับปญหา
สุขภาพ โดยผานทางความเหนื่อยหนายในงาน เชนเดียวกับปจจัยสนับสนุนในงานมีความสัมพันธกับ
การตั้งใจลาออกจากงาน โดยผานทางความผูกพันในงาน นอกจากนี้ฮาคาเน็น เเบคเคอรและเชาเฟลิ 
(Hakanen; Bakker;& Schaufeli. 2006: 505) พบวา ความตองการขององคการสงผลไปยังความ
ผูกพันในงานโดยผานทางความเหนื่อยหนายในงาน 
   พานาโกพูลอ มอนโกเมอรีและบีนอส (Panagopoulou; Montgomery;& Benos. 2006: 
195) ที่ศึกษาเร่ืองความเหนื่อยหนายในงานของแพทยใชทุน: ความแตกตางระหวางแพทยประจําบาน
และแพทยเฉพาะทาง โดยศึกษากับแพทยประจําบาน 143 คน และแพทยเฉพาะทาง 103 คน พบวา
ความตองการขององคการสามารถทํานายความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) ของแพทย
เฉพาะทาง (P<.001) และจํานวนชั่วโมงการทํางานตอสัปดาหสามารถทํานายการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
(Depersonalization) ของแพทยประจําบาน (P=.007) ตอมาลินช (Lynch. 2007: 8) ศึกษาพบวาความ
เหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธกับสภาพงานของตํารวจในแอฟริกาใต โดยเฉพาะอยางยิ่งความ
เหนื่อยหนายในงานระดับสูงสัมพันธกับรูปแบบเวลาทํางานแบบเปนกะ  
   ฟราวรี รอทแมนนและวิจเวอร (Fourie; Rothmann;& Vijver. 2008: 35-47) ไดศึกษา
เร่ืองโมเดลงานที่ดีของผูใหคําปรึกษาที่ไมใชผูเชี่ยวชาญในแอฟริกาใต โดยกลุมตัวอยางประกอบดวย
พนักงานผูใหคําปรึกษาที่ไมใชผูเชี่ยวชาญและใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการบาดเจ็บที่รายแรงของ 3 ธนาคาร
ใหญในแอฟริกาใตจํานวน 165 คน พบวาพนักงานมีความเหนื่อยหนายในงานต่ําและมีความผูกพันใน
งานสูง และความตองการขององคการที่เพิ่มข้ึนมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายในงาน 
และปจจัยสนับสนุนในงานที่เพิ่มข้ึนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน สอดคลองกับชอย
และเช็น (Choi;& Chen. 2006: 209) ที่พบวาความตองการขององคการมีความสัมพันธอยางมากกับ
ความเครียดในการดําเนินชีวิตทั้งในผูหญิงและผูชาย 
  จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ความตองการขององคการสงผลทางตรงไป
ยังความเหนื่อยหนายในงานและความผูกพันในงาน และสงผลทางออมไปยังความผูกพันในงานโดย
ผานทางความเหนื่อยหนายในงาน 
 
5. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว  
 5.1 ความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 

  ดัซเบอรียและฮิกกินส (Duxbury;& Higgins. 1991: 61) ใหความหมายของความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัววา เปนรูปแบบความขัดแยงภายในที่เกิดจากความกดดันของบทบาทในงาน
และครอบครัวในสวนที่เกี่ยวของกันแตไปดวยกันไมได 
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  ดิซอนและบลูนิง (Dixon;& Bruening. 2006: 81) ใหความหมายของความขัดแยงระหวาง
งานตอครอบครัว เปนรูปแบบความขัดแยงภายในของบทบาทหนาที่ที่เปนความตองการทั่วไปโดยตอง
อุทิศเวลาให ความตึงเครียดเกิดข้ึนจากการที่งานเขาไปแทรกแซงครอบครัว ในทางตรงกันขาม ความ
ขัดแยงระหวางครอบครัวตองาน เปนรูปแบบความขัดแยงภายในของบทบาทหนาที่ที่เปนความตองการ
ทั่วไปโดยตองอุทิศเวลาให ความตึงเครียดเกิดข้ึนจากการที่ครอบครัวเขาไปแทรกแซงงาน จากการที่
ตองใชเวลาและพลังกายพลังใจมากข้ึนสําหรับบทบาทหนึ่ง ทําใหเหลือเวลาและพลังกายพลังใจนอยลง
สําหรับบทบาทที่เหลือ โดยปกติบทบาทที่แตกตางกันของทั้งสองบทบาทนี้จะไมสมดุลกัน ซึง่จะ
กลายเปนความขัดแยงระหวางงานและชีวิตครอบครัว 

  แรนทาเน็นและคณะ (Rantanen; et al. 2008: 37) ใหความหมายของความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัววา เกิดจากความสัมพันธระหวางปริมาณความตองการในงานและครอบครัว 
กับทรัพยากรดานตางๆ เชน เวลาที่มีไมเพียงพอในแตละบุคคล 

  กรีนฮอสและบูเทล (Yildirim;& Aycan. 2008: 1368; citing Greenhaus;& Beutell.  
1985) ใหความหมายวา ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว เปนความขัดแยงภายในบทบาทที่เกิด
จากบทบาทระหวางงานกับครอบครัวที่เขากันไมไดทําใหเกิดความกดดันข้ึน 

  ตติยา เอมซบุตร (2542: 33) ใหความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัววา 
เปนรูปแบบของความขัดแยงระหวางบทบาท ที่เกิดจากความกดดันในบทบาทที่ไดรับจากงานและ
ครอบครัวไมสอดคลองกัน เนื่องมาจากการมีสวนรวมในบทบาทหนึ่งทําใหการมีสวนรวมในอีกบทบาท
หนึ่งลําบากมากยิ่งข้ึน ความขัดแยงระหวางทํางานกับครอบครัวสงผลกระทบตอความผาสุก (well-
being) ของบุคคลทั้งในชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัวของบุคคลดวย  

  สุพจน พันธนียะ (2542: 37)  ใหความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว
วา เกิดจากการวางตัวหรือบทบาทที่เกิดจากความกดดันจากงานและครอบครัว ซึ่งเกิดความขัดแยงใน
ความสัมพันธบางลักษณะ 
  เชลิสา ศิริมหันต (2551: 13) ใหความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
หมายถึง สภาวะที่บุคคลเกิดความไมสมดุลในการรับบทบาทดานการทํางานและบทบาทดานครอบครัว 
โดยมีสาเหตุมาจากหลายปจจัย เชน ปริมาณงาน การบริหารเวลา การใหความดูแลเอาใจใสบุคคล
รอบขาง การจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรม เปนตน ซึ่งมีผลตอความรับผิดชอบตอบทบาทนั้น 
กอใหเกิดปญหาที่มาจากความไมสมดุลของบทบาท โดยมีผลกระทบตอตนเอง ครอบครัวและองคการ 

  สรุปไดวา ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว หมายถึง รูปแบบของความขัดแยง
ระหวางความสัมพันธบางลักษณะ ที่เกิดจากความกดดันในบทบาทที่ไดรับจากงานและครอบครัวไม
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สอดคลองกัน เนื่องมาจากการมีสวนรวมในบทบาทหนึ่ง ทําใหการมีสวนรวมในบทบาทหนึ่งลําบาก
มากยิ่งข้ึน 

 
 5.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  ผูหญิงไดเขามาเปนสวนหนึ่งในทีมงานเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ใๆนเกือบทุกประเทศ ทําใหเกิด

การเปล่ียนแปลงของบทบาทระหวางผูหญิงและผูชาย ผูหญิงมีบทบาทในงานเพิ่มข้ึนทํานองเดียวกัน
ผูชายก็มีบทบาทในครอบครัวเพิ่มข้ึน ผลที่ตามมาคือความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวที่เพิ่มมาก
ข้ึนทั้งผูชายและผูหญิง จากการที่ไดพยายามรักษาไวซึ่งความสมดุลระหวางงานและครอบครัว ยิลดีริม
และอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1367) มีความเห็นวา การรักษาไวซึ่งความสมดุลระหวางงาน
และครอบครัวเปนส่ิงที่ทาทาย ไดมีการศึกษาเร่ืองความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัวเกิดข้ึน
มากมาย โดยเฉพาะในกลุมแพทยและพยาบาล ทั้งนี้เนื่องจากงานทางดานการพยาบาล ตามเงื่อนไข
ของลักษณะงานผูประกอบวิชาชีพสวนใหญเปนผูหญิง การศึกษาเร่ืองความขัดแยงระหวางการทํางาน
กับครอบครัวในกลุมผูใหการพยาบาลจึงเปนส่ิงสําคัญ 
  ความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาททําใหเกิดความกดดันในตนเองของแตละคน เพื่อที่จะ
ตอบสนองในหนาที่นั้นเพิ่มข้ึน งานที่มีความตองการสูงสงผลใหเกิดความขัดแยงในงานมาก เชนเดียวกับ
ครอบครัวที่มีความตองการสูงก็สงผลใหเกิดความขัดแยงในครอบครัวมากข้ึน คูกีและรัสซาว (Duxbury;& 
Higgins. 1991: 62; citing Cooke;& Rousseau. 1984) เสนอวา ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) 
สามารถอธิบายเร่ืองความขัดแยงนี้ได ซึ่งความคาดหวังที่เกี่ยวของกับบทบาทของงานและครอบครัว
จะนําไปสูความตึงเครียด กดดันทั้ง 2 ทาง คือ รางกายและจิตใจ ความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาทจะ
นําไปสูภาระหนาที่ที่มากเกินไปทั้งในสวนของงานและครอบครัว และความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาท
อยางหนึ่งอยางใดจะกอใหเกิดความกดดัน อันเนื่องมาจากเวลาที่มีใหกับบทบาทหนึ่งแตถูกขัดขวาง
หรือถูกแทรกแซงใหกระทําอีกบทบาทหนึ่งแทน ความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัวเปนเร่ือง
สําคัญสําหรับบุคลากรและองคการ เพราะวาความขัดแยงเปนสาเหตุของความเครียด และทําให
เกิดผลดานลบตามมา ทําใหเกิดปญหาสุขภาพเพิ่มข้ึน (Duxbury;& Higgins. 1991: 60) ความขัดแยง
ระหวางการทํางานกับครอบครัวทําใหเกิดอาการซึมเศราเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในชีวิตและงานลดลง 
(Yildirim;& Aycan. 2008: 1368; citing Eby; et al. 2002) 

  บนพื้นฐานของบทบาททางสังคม สามีภรรยาที่รวมทุกขรวมสุขกัน จะมีกลยุทธในการ
แกไขปญหา มีการแบงงานอยางเทาเทียมกัน จึงทําใหพวกเขาพึงพอใจในบทบาททั้งหลายของตน    
ความเครียดในบทบาทก็จะนอยลง คอพเพิลแมนไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของความ
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ขัดแยงจากหลายแหลงโดยทําการศึกษาในเพศชายที่ทํางานและมีครอบครัว ผลการศึกษาแสดงดัง
ภาพประกอบ 6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   ภาพประกอบ 6  โมเดลเชิงทฤษฎี (Theoretal model) ของคอพเพิลแมน, กรีนฮอสสและคอนเนลล่ี 
 ที่มา: Kopelman, Greenhaus and Connolly (สุพจน พันธนียะ. 2542:31; อางอิงจาก 
Kopelman; Greenhaus;& Connolly. 1983) 

 
  จากโมเดลจะเห็นวาความขัดแยงในงานจะสงผลตอความขัดแยงในครอบครัว และขณะ 
เดียวกันความขัดแยงในครอบครัวจะสงผลตอความขัดแยงในงาน และตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้จะรวมกัน
สงผลตอความขัดแยงระหวางบทบาท และความขัดแยงระหวางบทบาทจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในครอบครัว ในขณะที่ความขัดแยงในงานจะสงผลตอความพึงพอใจในงานและความ
ขัดแยงในครอบครัวจะสงผลตอความพึงพอใจในครอบครัวดวย และสุดทายความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในครอบครัวจะสงผลตอความพึงพอใจในชีวิตของบุคคล 
 

 5.3  รูปแบบความขัดแยง 
  กรีนฮอสและบูเทล (สุพจน พันธนียะ. 2542: 37; อางอิงจาก Greenhaus;& Beutell. 

1985: 77)  แบงรูปแบบความขัดแยงของงานและครอบครัวเปน 3 ลักษณะคือ 
   1.  ความขัดแยงจากเวลา (Time- based conflict) คือเวลาที่บุคคลตองการแสดง

บทบาทหนึ่ง เขาจําเปนตองแสดงอีกบทบาทหนึ่งดวย การทุมเทใหกับอีกบทบาทหนึ่งมากเกินไปทําให
เกิดความขัดแยงเพราะไมสามารถกระทําอีกบทบาทหนึ่งได 

ความขัดแยงในงาน 
work conflict 

ความขัดแยงใน
ครอบครัว 

ความพึงพอใจในงาน 
job satisfaction 

ความพึงพอใจในครอบครัว 
family satisfaction 

ความพึงพอใจในชีวิต 
life satisfaction 

ความขัดแยงระหวาง
บทบาท 
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   2.  ความขัดแยงจากความเครียด (Strain- based conflict) เกิดจากบทบาทหนึ่งเขา
ไปรบกวนหรือสอดแทรกขัดขวางการกระทําอีกบทบาทหนึ่งที่รับผิดชอบอยู 

   3.  ความขัดแยงทางพฤติกรรม (Behavior- based conflict) ในแตละพฤติกรรมจะมี
บทบาทหนึ่งบทบาทแตตองแสดงพฤติกรรมในอีกบทบาทอ่ืนดวย จากความรับผิดชอบ หนาที่ และ
ภาระผูกพันที่เกี่ยวของกับบทบาทที่ไดรับ 

  วิลล่ี (ตติยา เอมซบุตร. 2542: 27-28; อางอิงจาก Wiley. 1987) ไดแบงรูปแบบของการ
ขัดขวางที่นําไปสูความขัดแยงออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

   1.  ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน เปนความขัดแยงที่เกิดจาก
ความตองการของบทบาทในครอบครัว เขาไปขัดขวางการกระทําตามความตองการของบทบาทในงาน
ของบุคคล ตามความรับผิดชอบที่เกี่ยวของกับงาน 

   2.  ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว เปนความขัดแยงที่เกิดจาก
ความตองการของบทบาทในงาน เขาไปขัดขวางการกระทําตามความตองการของบทบาทในครอบครัว
ของบุคคล ตามความรับผิดชอบที่เกี่ยวของกับครอบครัว 
  วอรเนอร (เชลิสา ศิริมหันต. 2551: 15; อางอิงจาก Warner. 2005) ระบุสาเหต ุ2 ประการที่
ทําใหเกิดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว คือ 
   1.  สาเหตุจากตัวบุคคล ไดแก 
    1.1 ความตองการประสบความสําเร็จในหลายบทบาทของชีวิต 
    1.2 คุณลักษณะทางครอบครัว เชน การไมไดรับการสนับสนุนจากคูสมรส การ
รับภาระหนักในการเล้ียงดูบุตร เปนตน 
    1.3 การจัดตารางการทํางาน 
    1.4 ความเครียดจากการทํางาน เชน ความไมชัดเจนในบทบาทการทํางาน เปนตน 
   2.  สาเหตุจากองคการ ไดแก 
    2.1 ปริมาณการควบคุมการทํางาน 
    2.2 การสนับสนุนจากองคการและหัวหนางาน 

    2.3 ปริมาณงาน 
  วอรเนอร (เชลิสา ศิริมหันต. 2551: 15; อางอิงจาก Warner. 2005) ระบุผลกระทบตอ
บุคคลที่เกิดข้ึนจากความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภทคือ 
   1. ผลกระทบตอตัวบุคคล ไดแก ความเครียด สุขภาพเส่ือมโทรม ความพึงพอใจใน
การทํางานและการดําเนินชีวิตลดลง และความเหนื่อยลาสูงข้ึน 
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   2. ผลกระทบตอองคการ ไดแก ผลการปฏิบัติงานลดลง ขวัญกําลังใจในการทํางาน
ลดลง ความผูกพันตอองคการต่ํา การมีสวนรวมในงานลดลง การขาดงานและอัตราการลาออกจาก
งานสูงข้ึน 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

       ภาพประกอบ 7 โมเดลความสัมพันธระหวางงานกับครอบครัว และปจจัยเชิงสาเหตุที่ทําให
 เกิด ภาวะซึมเศรา 
 ที่มา:  Frone, Michael R; et al. (1992). Journal of Applied Psychology. p. 72. 

 
 จากภาพประกอบ 7 ความขัดแยงจากครอบครัวขัดขวางงานมีอิทธิพลทางตรงและมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความทุกขจากงาน ความเครียดจากงานมีอิทธิพลทางตรงและมีความสัมพันธเชิง
บวกกับความทุกขจากงาน ความขัดแยงจากครอบครัวขัดขวางงานมีอิทธิพลทางตรงและมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความทุกขจากงาน และสงผลใหเกิดภาวะซึมเศรา  

 
 5.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  งานวิจัยในประเทศ 

     สําราญ บุญรักษา (2539: 72-73) พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคูมีความ
พึงพอใจงานดานความอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานความสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
ดานบทบาทเชิงวิชาชีพสูงกวาพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสโสด และความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสโสดและคูไมแตกตางกัน เชนเดียวกับสุนียรัตน บุญศิลป (2546: 

ความเครียดจากงาน 
Job Stressors 

ผลกระทบจากงาน 
Job Involvement 

ผลกระทบจากครอบครัว 
Family Involvement 

ความเครียดจากครอบครัว 
Family Stressors 

ความขัดแยงจากงาน 
ขัดขวางครอบครัว 
W  F conflict 

ความขัดแยงจากครอบครัว
ขัดขวางงาน 

F  W conflict 

ความทุกขจากงาน 
Job Distress 

ความทุกขจากครอบครัว 
Family Distress 

ภาวะซึมเศรา 
Depression 
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บทคัดยอ); เปรมฤดี ปองมงคล (2546: 108); จารุวรรณ ประดา (2545: 127) ซึ่งพบวาสถานภาพ
สมรสไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้เนื่องจากไมวา
บุคคลจะมีสถานภาพสมรสแบบใด ตางก็มีรายไดที่ไดจากการทํางานในอัตราเดียวกัน มีสังคมที่ตอง
ชวยเหลือตัวเองเหมือนกัน ความเปนอยู ความทุมเทเพื่อองคการที่เหมือนกัน การไดรับการสนับสนุน 
รางวัลตอบแทน โอกาสกาวหนาจากองคการที่เทาเทียมกัน จึงทําใหสถานภาพสมรสไมมีผลตอความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการ ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของชุติมา สุวรรณประทีป (2538: 106); ขะธิณ
ยา หลาสุวงษ (2545: 108); นิยม ส่ีสุวรรณ (2544: 112); ศศินันท หลานามวงค (2545: 108) ที่พบวา
สถานภาพสมรสของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ โดยคนที่
แตงงานหรือมีครอบครัวแลวมักจะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงกวาคนทียังไมแตงงานหรือคนโสด 

     สอาด วงศอนันตนนท (2538: 85) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาททางวิชาชีพ 
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ พบวา ความขัดแยงระหวาง
บทบาททางวิชาชีพมีความสัมพันธทางลบระดับปานกลางกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ (r=.441) 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 เนื่องจากความขัดแยงในบทบาทจะทําใหสภาพอารมณถูกรบกวน เกิด
ความตึงเครียด หงุดหงิด ความไมแนใจในส่ิงที่ตัวเองกระทําลงไป เปนเหตุใหขาดความพึงพอใจในงาน 
ลดความผูกพันตอบทบาทหนาที่ จนถึงกับถอนตัวออกจากบทบาทนั้นๆ หรือลาออกจากหนวยงานได  

   สุพจน พันธนียะ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาอิทธิพลของความขัดแยงในงานและ
ครอบครัวที่มีตอความพึงพอใจในชีวิตของครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษากรุงเทพมหานคร กลุม
ตัวอยางเปนครูที่มีครอบครัว และมีบุตรอาศัยอยูดวยกัน แบงเปนหญิง 369 คน ชาย 211 คน รวม  
580 คน ผลการวิจัยพบวา 1) ความขัดแยงในงานและครอบครัวในครูหญิงและครูชายมีอิทธิพลโดยตรง
ทางลบไปสูความพึงพอใจในชีวิต และในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมผานกลวิธีเผชิญภาวะความ
ขัดแยง ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในครอบครัวไปยังความพึงพอใจในชีวิตดวย 2) ตัว
แปรความขัดแยงในงานซึ่งเปนตัวแปรภายนอกมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอความขัดแยงในครอบครัว
ในระดับสูง และยังมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในชีวิตของครูทั้งหญิงและชาย 3) ความขัดแยง
ในครอบครัวในโมเดลครูหญิงมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอความขัดแยงในงานและครอบครัว และมี
อิทธิพลโดยตรงทางลบตอกลวิธีเผชิญภาวะความขัดแยง ความพึงพอใจในครอบครัวและความพึงพอใจ
ในชีวิต สวนโมเดลครูชายความขัดแยงในครอบครัวมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอความขัดแยงในงาน
และครอบครัว และมีอิทธิพลโดยตรงทางลบตอความพึงพอใจในครอบครัวและความพึงพอใจในชีวิต  
  งานวิจัยในตางประเทศ 
      จั๊ดจและคณะ (สุพจน พันธนียะ. 2542: 38; อางอิงจาก Judge et. al. 1994) ไดศึกษา 
เร่ืองงานและทัศนคติในชีวิตผูบริหารเพศชายจากบริษัทในอเมริกาเหนือจํานวน 1309 คน พบวา ความ
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ขัดแยงในงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในชีวิตและมีความสัมพันธทางลบ
กับความพึงพอใจในงาน โดยผานทางความเครียดในงาน 
      มอนทโกเมอรี พานาโกพูลอและบีนอส (Montgomery; Panagopolou;& Benos. 
2006: abstract) ไดศึกษาเร่ือง การใชงานและครอบครัวเปนตัวแปรสอดแทรกระหวางความตองการ
ขององคการกับความเหนื่อยหนายในงานของแพทย กลุมตัวอยางคือแพทยชาวกรีกจํานวน 162 คน 
พบวา ความตองการขององคการมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงาน และความตองการของ
องคการ สามารถทํานายความรูสึกเหนื่อยหนายในงานและการสูญเสียความเปนตัวของตัวเอง การถูก
แทรกแซงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธกับคุณภาพงาน ความรูสึกเหนื่อยหนายในงานและ
การสูญเสียความเปนตัวของตัวเอง สอดคลองกับคาราเท็ปและยูลูดัก (Karatepe;& Uludag. 2007: 660) 
ที่พบวาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความออนลาทางอารมณ 
และมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงแรมนอทเธอนซิบรัส     
 ยิลดีริมและอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1366) ไดศึกษาความตองการขององคการ 
ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวในพยาบาลจํานวน 243 คน แบงเปนพยาบาลที่ทําหนาที่
วิชาการจํานวน 106 คน พยาบาลประจําการ 137 คน พบวา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
มีความสัมพันธกับการลดลงของความพึงพอใจในงานและชีวิต ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของเอบบีย
และคณะที่พบวา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน  
(Yildirim;& Aycan. 2008: 1368 ; citing Eby; et al.  2002)  
     จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว
สงผลทางตรงไปยังความเหนื่อยหนายในงานและความผูกพันในงาน  และสงผลทางออมไปยังความ
ผูกพันในงานโดยผานทางความเหนื่อยหนายในงาน 
 
6.  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล 

      6.1 ปจจัยสวนบุคคล 
  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของพยาบาลวิชาชีพ ในการศึกษาคร้ังนี้
หมายถึง อายุและระยะเวลาการปฏิบัติงาน ดังนี ้
     1. อายุ หมายถึง จํานวนปที่นับตั้งแตเกิดจนถึงปจจุบัน โดยอายุเปนปจจัยสําคัญใน
การกําหนดฐานะของบุคคลในสังคม บุคคลที่มีอายุตางกันจะมีความคิดเหน็และการปฏิบัติแตกตาง
กันไปตามประสบการณการเรียนรู และเปนส่ิงที่สะทอนถึงประสบการณของบุคคลทั้งในชีวิตสวนตัว
และการทํางาน มีความสัมพันธโดยตรงกับพัฒนาการและวุฒิภาวะ ในคนปกติเม่ือายุมากข้ึน ระดับ
วุฒิภาวะจะเจริญข้ึนตามวัย ความคิดและพฤติกรรมจะปรับเปล่ียนตามประสบการณของแตละบุคคล 
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ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณมาก มีความสุขุมรอบคอบ รูจักมองโลกกวางไกลและครอบคลุม 
สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพที่เปนจริงไดดีกวาผูที่มีอายุนอย จากการศึกษาของบุญธิดา 
เทือกสุบรรณ (2550: 59) พบวา พยาบาลที่มีอายุนอยจะมีความเหนื่อยหนายในงานมากกวาพยาบาล
ที่มีอายุมาก ซึ่งอายุของบุคคลเปนส่ิงหนึ่งที่มีความสัมพันธโดยตรงกับพัฒนาการและระดับวุฒิภาวะ 
ในคนปกติเม่ือมีอายุมากข้ึน ระดับวุฒิภาวะจะเจริญข้ึนตามวัยทั้งดานความคิดและการกระทํา โดยจะ
คอยๆปรับเปล่ียนไปตามวัย บุคคลที่มีอายุมากข้ึนไดทํางานหลายประการ มองโลกกวางไกล 
ครอบคลุมและลึกซึ้งข้ึน ทําใหวุฒิภาวะเพิ่มข้ึน  
     2. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
         ระยะเวลาที่บุคคลในการปฏิบัติงานอยูในองคการ เปนปจจัยหนึ่งที่พบวามี
อิทธิพลตอความผูกพันในองคการ ยิ่งบุคคลปฏิบัติงานอยูในองคการเปนระยะเวลานานเทาใด มักจะมี
ความผูกพันตอองคการสูงข้ึนเทานั้น เนื่องจากระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการนั้น เปนประสบการณ
อยางหนึ่งที่จะสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลในที่ทํางาน สรางสมผลงาน พัฒนางานจนมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน ทําใหเกิดความภาคภูมิใจและเปนแรงจูงใจใหอยูในองคการตอไป ซึ่งจาก
การศึกษาของเชลดอน (ปราโมทย บุญเลิศ. 2545: 34; อางอิงจาก Sheldon. 1971: 149) พบวา บุคคล
ยิ่งทํางานนานเทาใด จะมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน ทั้งนี้เนื่องจากระยะเวลาที่ทํางานในองคการ 
เปนปจจัยที่มีคาในตนเองและเปนเสมือนการลงทุนอยางหนึ่ง ยิ่งสมาชิกมีระยะเวลาในการทํางานใน
องคการนานเทาใด ก็ยิ่งเปนการส่ังสมแรงจูงใจในการทํางานที่บุคคลไดรับรางวัลจากองคการ เชน 
บําเหน็จบํานาญ และสวัสดิการดานอ่ืนๆ เปนตน ระยะเวลาที่ทํางานในองคการหรือประสบการณการ
ทํางานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ โดยสมาชิกองคการที่ทํางานอยูกับองคการมา
นานก็มีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมายคุณคาและมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน สอดคลองกับปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน (2535: 67) ใหความเห็นวา เปนเพราะประสบการณจากส่ิงที่พบเห็นที่แตกตางกัน บาง
คนไดรับความกดดันจากประสบการณอยางหนึ่งก็มีผลตอการรับรู ความเชื่อของบุคคลนั้น และใชเปน
เกณฑในการตัดสินเร่ืองตางๆตอไป คนที่มีประสบการณในการทํางานนั้นยอมมีความชํานาญและมี
ความผูกพันตออาชีพและองคกรไปดวย 

       6.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล 
  งานวิจัยในประเทศ 
      นาฎยา อวมผ้ึง (2544: 40) ที่ศึกษากับพยาบาลในแผนกงานการพยาบาลอายุรกรรม 
โรงพยาบาลเชียงรายประชานเุคราะหพบวา ปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาล อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 จากการศึกษาของ
อรวรรณ อยูคง (2546: 78-80) และจเร นาคจู (2540: 91-92) พบวา อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
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มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน สอดคลองกับการศึกษาของรุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546: 64) 
พบวาปจจัยสวนบุคคล ดานระยะเวลาที่ทํางานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพจํากัด (มหาชน) ในอําเภอเมืองเชียงใหม และพิชญากุล ศิริปญญา (2545: 
64-65) พบวา อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนอื โดยพนักงานที่มีสถานภาพ
สมรสมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีโสด และพนักงานที่มีเวลาในการปฏิบัติงาน
ในองคการมานาน มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีเวลาในการปฏิบัติงานนอย 
     เนรัญชลา สมบูรณธนสิริ (2550: 116) พบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   บุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550: 59-60) ศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อย
หนายในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช พบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน
อาย ุ ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สวนเพศไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงาน ซึ่งปจจัยสวนบุคคลดานอาย ุ มี
อํานาจในการทํานายความเหนื่อยหนายในงานมากที่สุดแตกตางจาก มณฑลี เจริญสุข (2544: 65) ที่
พบวา อายุ และอายุการทํางาน สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเกษมราษฎรที่ระดับ .05 และหัทยา มัทยาท (2541: 93) ที่พบวา พยาบาล
วิชาชีพประจําการ ในโรงพยาบาลศูนยภาคตะวันออกที่มีอายุมากกวามีความเหนื่อยหนายในงานไม
แตกตางกับพยาบาลวิชาชีพประจําการที่มีอายุนอยกวา 
     นาฎยา อวมผ้ึง (2544: 40) ไดศึกษาพบวาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 
และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับและลดาวัลย ราช
ธนบริบาล (2544: 82) พบวาอายุไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาล
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในปตอมาพัชรินทร รอดพยันตร (2545: 72) ไดพบวา อายุ และ
สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม สอดคลองกับการศึกษาของ เบญจมาภรณ นวลิมป (2546: 
51) พบวาพนักงานที่มีอายุนอยมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุมาก สวนเพศ
หญิงและเพศชายมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ปจจัยดานเพศ สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย ซึ่งตรงกับการศึกษาของ เนรัญชลา สมบูรณธนสิริ (2550: 116) ที่พบวาระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานที่ตางกันของพนักงาน ไมมีผลทําใหความพึงพอใจตอการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ เชนเดียวกับ สนทยา เรือนปญโญ (2548: 44) พบวาพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมมีอายกุารทํางานตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมไม
แตกตางกัน แตมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน สวนประพิณพร ขจรบุญ (2546: 58) พบวาครูที่มี
อายุมากและอายุนอยมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน แตครูที่มีอายุราชการมากมีความผูกพัน
ตอองคการมากกวาครูที่มีอายนุอย 
    งานวิจัยในตางประเทศ 
      เบรคและคณะ (Brake; et al. 2007: 180) ศึกษาเร่ืองความเหนื่อยหนายและความผูกพัน
ในงานของกลุมทันตแพทยพบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความความผูกพันในงานอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .05 
     จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลสงผลทางตรงไปยังความ
เหนื่อยหนายในงานและความผูกพันในงาน และสงผลทางออมไปยังความผูกพันในงานโดยผานทาง
ความเหนื่อยหนายในงาน 
 
 สรุปความสัมพันธของปจจัยตาง 
  จากการศึกษางานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีตางๆ เกี่ยวกับตัวแปรปจจัยตามที่ไดกลาว
มาแลวขางตน พบวาความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน เนื่องจากความ
เหนื่อยหนายเปนผลมาจากมีความเครียดในการทํางาน ทําใหเกิดความออนลาทางดานรางกาย จิตใจ 
และอารมณ ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง เกิดทัศนคติทางลบตองาน ความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันตองานลดลงตามมา สอดคลองกับการศึกษาของริชารดเซน เบิรคและมารทินนัสเซน 
(Richardsen; Burke;& Martinussen. 2006: abstract) ที่พบวาความเบื่อหนายในงานมีความสัมพันธ
ทางลบกับความผูกพันในงาน เชนเดียวกับการศึกษาของฮาคาเน็น แบคเคอรและเชาเฟลิ (Hakanen; 
Bakker;& Schaufeli. 2006: 505) และการศึกษาของมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg. 
1998: 65) ที่ศึกษาพบวาความเหนื่อยหนายในงานสงผลไปยังความผูกพันในงาน 
 การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออมโดย
ผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน เนื่องจากการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาชวยลดส่ิงกระตุนที่ทํา
ใหเกิดความเครียด ชวยใหบุคคลปรับตัวไดอยางเหมาะสม ทําใหเกิดความรูสึกม่ันคง รูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการและคงอยูกับองคการ สอดคลองกับซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 765) พบวา
การสนับสนุนทางสังคมในระดับสูงจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานสามารถชวยลดระดับความออน
ลาทางอารมณของพยาบาลวิชาชีพในประเทศสวีเดน สวนประพิณพร ขจรบุญ (2546: 61) ที่ศึกษากับ
ครูพบวา ครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมสูงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาครูที่มีการสนับสนุนทาง
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สังคมต่ํา และมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg. 1998: 65) ที่พบวา การสนับสนุนทาง
สังคมมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน 
 ความตองการขององคการมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออม
โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน สอดคลองกับการศึกษาของฮาคาเน็น แบคเคอรและเชาเฟลิ 
(Hakanen; Bakker;& Schaufeli. 2006: 505) และมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg. 
1998: 65) ที่พบวา ความตองการขององคการสงผลไปยังความผูกพันในงานโดยผานทางความเหนื่อย
หนายในงาน อีกทั้งพิมลพรรณ ทิพาคํา (2543: 61) ที่ศึกษาพบวาปริมาณงานและความกดดันดาน
เวลาเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในงานมากที่สุด และมีความสัมพันธทางลบกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการ 
 ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน แตมีอิทธิพล
ทางออมโดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน สอดคลองกับการศึกษาของจั๊ดจและคณะ (สุพจน 
พันธนียะ. 2542: 38; อางอิงจาก Judge et. al. 1994) ที่พบวา ความขัดแยงในงานและครอบครัวมี
ความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในชีวิตและมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน โดย
ผานทางความเครียดในงาน เชนเดียวกับการศึกษาของมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg. 
1998: 65) ที่พบวา ความขัดแยงมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อย
หนายในงาน และการศึกษาของยิลดีริมและอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1366) พบวา ความ
ขัดแยงระหวางงานและครอบครัวของพยาบาลมีความสัมพันธกับการลดลงของความพึงพอใจในงาน
และชีวิต ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของเอบบียและคณะ (Yildirim;& Aycan. 2008: 1368; citing 
Eby; et al. 2002) ที่พบวา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความพึง
พอใจในงาน  
 ปจจัยสวนบุคคลมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออมโดยผานตัว
แปรความเหนื่อยหนายในงาน สอดคลองกับการศึกษาบุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550: 79) พบวา ปจจัย
สวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชอีกทั้งการศึกษาของอรวรรณ อยูคง (2546: 78-80) 
และจเร นาคจู (2540: 91-92) พบวา อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน เชนเดียวกับการศึกษาของเบลคและคณะ (Brake; et al. 2007: 180) ที่พบวา อายุมี
ความสัมพันธกับความความผูกพันในงาน 
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 จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยของนักวิชาการที่กลาวถึง รวมทั้งทฤษฎีที่เกี่ยวของดังกลาว 
ผูวิจัยสามารถนํามาเชื่อมโยงและกําหนดเปนกรอบแนวคิดสําหรับการวิจัย พรอมทั้งเขียนแสดงแนวคิด
และผลการวิจัยความสัมพันธที่เปนเหตุและเปนผลของเสนโยงที่เชื่อมระหวางตัวแปรในโมเดลการวิจัย
ไดดังนี ้
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ  8  เสนทางความสัมพันธของปจจัยตางๆ และนักวิชาการที่กลาวถึงความสัมพันธที่เปน 
       เหตุและผลของเสนโยงที่เชื่อมระหวางตัวแปร 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยดําเนินการวิจัยตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก 
ตั้งแต 1 ปข้ึนไป ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระ
ปนเกลา มีจํานวนประชากรทั้งส้ิน 1,208 คน 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ป
ข้ึนไป ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา มี
จํานวน 535 คน โดยการสุมแบบสองข้ันตอน (Two – Stage Random Sampling) ดังนี้ 
   การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางและวิธีการคํานวณขนาดกลุมตวัอยาง 
    การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี ้ ผูวิจัยไดใชวิธีการคํานวณหา
ขนาดของกลุมตัวอยางเพื่อการประมาณคาสัดสวนของประชากร โดยใชสูตรการคํานวณขนาด
ตัวอยางการประมาณคาสัดสวนของประชากรกรณีประชากรมีขนาดเล็กที่ทราบคาประชากรของอรุณ 
จิรวัฒนกุล (2552: 163) มีการประมาณคาของกลุมตัวอยางดังนี ้
    1. กําหนดใหระดับความเชื่อม่ันของการสุมกลุมตัวอยาง (Level of Confidence) 
เทากับ 99% หรือ α = .01 
    2. กําหนดใหขนาดของความคลาดเคล่ือนเปน .05 (e = .05) 
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    3. คาความแปรปรวนของประชากร  (σ2) ใหมีคาเทากับ .25 เนื่องจากเปนคาที่
ทําใหเกิดความแปรปรวนไดสูงสุดในกลุมตัวอยาง ซึ่งคํานวณมาจากสูตรการประมาณคาความ
แปรปรวนของประชากรในกรณีที่ไมทราบคาความแปรปรวนที่แทจริง โดยแทนคาสัดสวน p= .5 ดังนั้น 
σ2 = .5(1 -.5) = .25  
    4. คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางพบวา จากประชากรทั้งหมดจํานวน 1,208 คน 
จะไดกลุมตัวอยางเทากับ 429.39 หนวยตัวอยาง หรือประมาณไมต่ํากวา 430 คน ดังนั้นในการวิจัย
คร้ังนี ้ผูวิจัยจะตองใชกลุมตัวอยางอยางนอยที่สุดไมต่ํากวา 430 คน  
    5. ตรวจสอบความเหมาะสมของกลุมตัวอยางที่คํานวณไดกับสถิติที่ใชในการวิจัย  
เนื่องจากในการวิจัยคร้ังนี ้เปนการวิเคราะหโดยใชโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสน (Structural Equation 
Modeling) ดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งจําเปนตองใชกลุมตัวอยางขนาดใหญพอสมควร และจํานวน
พารามิเตอรหรือตัวแปรควรจะเปน 20: 1 (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 46; อางอิงจาก Gold. 1980: 163. 
and Weiss. 1972) ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้มีตัวแปรสังเกตได 14 ตัวแปร ขนาดกลุมตัวอยางต่ําสุดควร
เทากับ 280 คน จึงถือไดวาขนาดกลุมตัวอยางในการวิจัยมีขนาดที่เพียงพอ ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้
ผูวิจัยจึงทําการสุมกลุมตัวอยางเกินกวาจํานวนที่คํานวณไวได เพื่อปองกันความผิดพลาดของขอมูล
จากการตอบแบบสอบถามที่อาจไดกลับคืนมาไมครบ ตอบขอคําถามไดไมสมบูรณ ตอบไมครบทุกขอ 
หรือมีรองรอยของการไมตั้งใจตอบ โดยผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลจริงจํานวน 600 คน โดยหลังจาก
เก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความเรียบรอยโดยทําการคัดเลือกแบบสอบถาม
ฉบับที่สมบูรณไวจํานวน 535 ฉบับ เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยาง ซึ่งมีจํานวนมากกวา
กลุมตัวอยางที่ประมาณไว จึงถือไดวาขนาดกลุมตัวอยางในการวิจยัคร้ังนี้มีขนาดที่เพียงพอ 
        แผนการสุมตัวอยางและขั้นตอนการสุมตัวอยาง 
          สํารวจขอมูลจํานวนสมาชิกของประชากรพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมและตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีทั้งส้ิน 5  โรงพยาบาล จากนั้นผูวิจัยไดกําหนด
ขอบเขตการศึกษาเพิ่มเติม โดยเลือกศึกษาเฉพาะในโรงพยาบาลขนาดใหญ เนื่องจากมีพันธกิจ ภาระ
หนาและความรับผิดชอบคลายคลึงกัน และพบวามีจํานวน 3 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา แลวจัดทํากรอบของการสุม 
(Sampling Frame) ดังแสดงในภาพประกอบ 9  
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ภาพประกอบ  9  แสดงแบบแผนของการสุมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย (Sampling Plan) 
 
   จากแบบแผนการสุมตัวอยางดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดดําเนินการสุมตัวอยางตาม
แผนที่วางไวดังรายละเอียดในแตละข้ันตอน ดังนี ้
    1.  กําหนดกลุมประชากรพยาบาลวิชาชีพที่ยังปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ป
ข้ึนไปในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา    
มีจํานวน 1,208 คน 
    2.  ดําเนินการคัดเลือกประชากรตามลักษณะที่ไดกําหนดไว พบวา โรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลามีจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 419 คน โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีจํานวนกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 447 คน โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลามีจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 342 คน จาก

(1) Stratified Random   
Sampling……… 

(2) Simple Random 
     Sampling………. 

ประชากร 1,208 คน 

ร.พ.สมเด็จพระปนเกลา ร.พ.ภูมิพลอดุลยเดช ร.พ. พระมงกุฎเกลา 

N1 N2 N3 

กลุมตัวอยาง 535 คน 

W1 W2 W49 W1 W2 W2 W1 W21 W37…… …… ……

 n49 n2 n1 n1 n2 n1 n2 n37 n21……. …… ……
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ข้ันตอนที ่1 ทําการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชขนาดของโรงพยาบาลเปน
ชั้นของการสุม (Strata) และมีพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาลเปนหนวยของการสุม (Sampling 
Unit) โดยทําการสุมมารอยละ 40 ของจํานวนพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาล ไดจํานวนกลุม
ตัวอยางแตละ โรงพยาบาลเทากับ 175, 199 และ 161 คน ตามลําดับ 
    3.  จากข้ันตอนที ่ 2 พบวาในแตละโรงพยาบาลมีการแบงหอผูปวยและประเภท
ผูปวยที่รับรักษาแตกตางกัน จํานวนพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวยจึงแตกตางกันดวย ดังนั้นเม่ือได
จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล ผูวิจัยจึงดําเนินการสุมโดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) โดยใชหอผูปวย (W=Ward) เปนหนวยการสุม (Sampling unit) สุมพยาบาล
วิชาชีพที่เปนหนวยตัวอยางทุกหอผูปวย (N=จํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้งหมดในแตละหอผูปวย) เพื่อให
ไดจํานวนหนวยตัวอยาง (n=จํานวนพยาบาลวิชาชีพที่ถูกสุมเลือกในแตละหอผูปวย) ที่เปนตัวแทนของ
แตละกลุมและครอบคลุมทุกแผนก เนื่องจากแตละแผนกมีลักษณะงานและภาระงานแตกตางกัน 
สงผลใหมีความนาจะเปนที่จะไดกลุมตัวอยางที่มีคุณลักษณะของความเปนตัวแทนที่แทจริงของประชากร 
เม่ือคิดรวมจํานวนพยาบาลวิชาชีพซึ่งเปนหนวยตัวอยางที่สุมมาจะไดจํานวน 535 คน ซึ่งเปนจํานวนไม
ต่ํากวา 430 คน ตามที่คํานวณได สาเหตุที่ตองทําการสุมหนวยตัวอยางเกินมาจากที่ตองการเนื่องจาก
ในบางคร้ังอาจมีหนวยตัวอยางที่ใหขอมูลที่ตองการไมครบ ดังนั้นเพื่อปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึนจึงตอง
ทําการสุมหนวยตัวอยางเกินกวาที่คํานวณไดจริง 
 
ตาราง   1   แสดงโรงพยาบาลและจํานวนพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางของการสุม 
 

โรงพยาบาล จํานวนพยาบาล
วิชาชีพทั้งหมด (คน) 

จํานวนหอผูปวย จํานวนพยาบาลวิชาชีพ
ที่เปนกลุมตัวอยาง(คน) 

พระมงกุฎเกลา 419 49 175 
ภูมิพลอดุลยเดช 447 37 199 
สมเด็จพระปนเกลา 342 21 161 

รวม 1208 107 535 
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การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี ้ แบงเปน 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ขอมูล
ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย อาย ุระยะเวลาในการปฏิบัติงานพยาบาล และจํานวนเวร
นอกเวลา (OT) ในแตละเดือน  สําหรับตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนเองจํานวน 2 ฉบับ 
คือ แบบสอบถามความผูกพันในงาน แบบสอบถามความตองการขององคการและไดพัฒนา
แบบสอบถามข้ึนจากงานวิจัยอ่ืนอีก 3 ฉบับ คือ แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน แบบสอบถาม
การสนับสนุนทางสังคม แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ดังรายละเอียดตอไปนี ้
  1.   แบบสอบถามความผูกพันในงานจํานวน 26 ขอ แบงเปน 3 ดาน คือ 
   -   ความกระปร้ีกระเปรา (Vigor)     จํานวน  9  ขอ 
   -   การอุทิศตัว (Dedication)     จํานวน 10  ขอ 
   -   ความใฝใจ (Absorption)     จํานวน  7  ขอ 
  2.   แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงานจํานวน 20 ขอ แบงเปน 3 ดาน คือ 
   -   ความออนลาทางอารมณ  (Emotional exhaustion)   จํานวน  8  ขอ         
   -   การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (Depersonalization)  จํานวน  5  ขอ          
   -   ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ (Reduced professional efficacy) จํานวน 7  ขอ 
  3.   แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมจํานวน 20 ขอ แบงเปน 2 ดาน คือ 
   -   การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา    จํานวน 10  ขอ          
   -   การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน    จํานวน 10  ขอ 
  4.   แบบสอบถามความตองการขององคการจํานวน 11 ขอ แบงเปน 1 ดาน คือ 
   -   ภาระงาน (Workload)     จํานวน 11  ขอ 
  5.   แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวจํานวน 19 ขอ แบงเปน 2 ดาน คือ  
   -   ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน  จํานวน  9  ขอ 
   -   ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว  จํานวน 10  ขอ 
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 ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 วิธีการสรางและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                             
 
 
 
 
 
 
 
                                                            
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10   ข้ันตอนในการสรางและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 

ไมผานเกณฑ 

ผานเกณฑ 

ตัดท้ิง 

ตัดท้ิง 

ไมผานเกณฑ 
ทดลองคร้ังที่ 1 กับพยาบาลที่ไมใชกลุมตัวอยางเพื่อหาคาอํานาจจําแนก 

 

กําหนดจุดมุงหมาย 
 

ศึกษาทฤษฎีแนวคิดเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

เขียนนิยามปฏิบัติการและสรางขอคําถามตามนิยาม 
 

วิเคราะหและปรับขอคําถามกับอาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ 
 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเช่ียวชาญ 
 

คัดเลือกขอคําถามที่มีความเที่ยงตรงเชิงพินิจ 
และครอบคลุมตามส่ิงที่ตองการวัด 

ทดลองคร้ังที่ 2 เพื่อความเช่ือม่ันทั้งฉบับและความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง 
 

ออกแบบและจัดพิมพแบบสอบถาม เพื่อนําไปเก็บเปนขอมูลวิจัย 
 

ผานเกณฑ 
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   ขั้นตอนการสรางและหาคุณภาพของแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย 
           ผูวิจัยไดดําเนินการสรางและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ตามข้ันตอนตางๆ ดังนี ้
               1. กําหนดจุดมุงหมายในการพัฒนาแบบสอบถามความผูกพันในงาน ความเหนื่อย
หนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
   2. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน ความ
เหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว    
   3. เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการจากนิยามและคุณลักษณะตางๆ ที่ไดศึกษาคนความา
จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   4. พัฒนาขอคําถามสําหรับแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน แบบสอบถาม
การสนับสนุนทางสังคม แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และเขียนขอคําถาม
แบบสอบถามความผูกพันในงาน แบบสอบถามความตองการขององคการ  ใหสอดคลองกับนิยามเชิง
ปฏิบัติการ  โดยมีลักษณะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) 
   5. นําแบบสอบถามที่สรางข้ึน ใหคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธตรวจสอบ
ความเหมาะสมของเนื้อหา ภาษาที่ใช ความครอบคลุม และความสอดคลองตามนิยามของตัวแปร 
แลวนํามาปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
   6. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 5 ใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน เปนผูพิจารณา
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face validity) โดยคัดเลือกขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลอง 
(IOC) ตั้งแต .60 ข้ึนไป รวมทั้งปรับปรุงแกไขภาษาตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ คัดเลือกขอคําถามที่
มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง .60 – 1.00 
   7. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 6 ใหคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธพิจารณา
อีกคร้ัง  แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
มีขอคําถามที่ผานการคัดเลือกไดแก แบบสอบถามความผูกพันในงาน 26 ขอ, แบบสอบถามความ
เหนื่อยหนายในงาน จํานวน 20 ขอ, แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 20 ขอ, แบบสอบถามความ
ตองการขององคการ 11 ขอ, แบบสอบถามความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัว 20 ขอ 
   8. นําแบบสอบถามที่ไดจาก ขอ 7 ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลที่ไมไดถูก
เลือกใหเปนกลุมตัวอยางจํานวน 50 คน วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอ โดยใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถามนั้นกับคะแนนรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับ (Item–total 
correlation) แลวคัดเลือกขอคําถามโดยพิจารณาจากคาอํานาจจําแนกที่มากกวาหรือเทากับ .20 ข้ึนไป 
พรอมทั้งพิจารณาถึงความเที่ยงตรงเชิงพินิจ ความครอบคลุมคุณลักษณะที่ตองการวัด และพิจารณา
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คาความเชื่อม่ันที่เพิ่มข้ึนเม่ือตัดขอคําถามนั้นออก มีขอคําถามที่ผานการคัดเลือกไดแก แบบสอบถาม
ความผูกพันในงาน 26 ขอ, แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน 20 ขอ, แบบสอบถามการสนับสนุน
ทางสังคม 20 ขอ, แบบสอบถามความตองการขององคการ 11 ขอ, แบบสอบถามความขัดแยงระหวาง
การทํางานกับครอบครัว 19 ขอ 
   9. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 8 ไปทดลองคร้ังที่ 2 กับพยาบาลที่ไมไดถูกเลือกให
เปนกลุมตัวอยางและไมไดถูกเลือกจาก ขอ 8 จํานวน 50 คน เพื่อหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดย
ใชสูตรสัมประสิทธแอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบัค โดยแบบสอบถามความผูกพันในงานมี
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .949 แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงานมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ
เทากับ .943 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .948 แบบสอบถาม
ความตองการขององคการมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .891 แบบสอบถามความขัดแยงระหวางการ
ทํางานกับครอบครัวมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .886 
   10. จัดพิมพแบบสอบถามเปนฉบับสมบูรณ เพื่อใชในการรวบรวมขอมูลในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัย ประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 
5 ฉบับ ซึ่งมีรายละเอียดของเคร่ืองมือดังนี ้

  1.  แบบสอบถามความผูกพันในงาน ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถาม
ความผูกพันในงาน (The Utrecht Work Engagement Scale–UWES) จากแนวคิดของเชาเฟลิและ
แบคเคอร (Newman;& Harrison. 2008: 33; citing Schaufeli;& Bakker. 2003) ประกอบดวยขอ
คําถามจํานวน 17 ขอ จําแนกเปน 3 ดาน คือ 1) ความกระปร้ีกระเปราจํานวน 6 ขอ  2) การอุทิศตัว
จํานวน 5 ขอ  3) ความใฝใจจํานวน 6 ขอ โดยแบบสอบถามของเชาเฟลิและแบคเคอร (Schaufeli;& 
Bakker. 2003) มีคาความเชื่อม่ันภายในของครอนบัคเทากับ .83-.91 ผูวิจัยไดนํามาแปลและปรับ
ภาษาใหม รวมทั้งเพิ่มเติมขอคําถาม โดยมีลักษณะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย 
ปานกลาง มาก มากที่สุด ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 26 ขอ จําแนกเปน 3 ดาน คือ 1) ความ
กระปร้ีกระเปราจํานวน 9 ขอ (ขอ 1-9)  2) การอุทิศตัวจํานวน 10 ขอ (ขอ 10-19)  3) ความใฝใจ
จํานวน 7 ขอ (ขอ 20-26) ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถามดานความกระปร้ีกระเปรามีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง .464 -.801 คาความเชื่อม่ัน .902 แบบสอบถามดานการอุทิศตัวมีคาอํานาจจําแนก
อยูระหวาง .430 -.714 คาความเชื่อม่ัน .911 และดานความใฝใจมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .244 -
.726 คาความเชื่อม่ันเทากับ .838 แบบสอบถามความผูกพันในงานทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันของครอนบาค
เทากับ .949 
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ตัวอยางขอคําถาม 

ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 
0. 
 
00. 

ความกระปร้ีกระเปรา 
ในที่ทํางาน ขาพเจารูสึกมีพลังเต็มที่ที่
จะทํางาน ..........……………………… 
ขาพเจารูสึกมีชีวิตชีวาขณะทํางาน........ 

 
 
……… 
……… 

 
 
……... 
……... 

 
 
……. 
……. 

 
 
……. 
……. 

 
 
……… 
……… 

 
0. 
 
00. 

การอุทิศตัว 
การไดชวยชีวิตผูปวย เปนงานที่ทาทาย
สําหรับขาพเจา……………………….. 
ขาพเจาอาสาทํางานใหกับหนวยงาน
โดยไมตองมีใครขอรอง ....................... 

 
 
……… 
 
……… 

 
 
……... 
 
……... 

 
 
……. 
 
……. 

 
 
……. 
 
……. 

 
 
……… 
 
……… 

 
0. 
00. 

ความใฝใจ 
ขาพเจารูสึกมีความสุขที่ไดทํางาน …… 
ขาพเจาไมอยากจะหยุดทํางานที่กําลัง
ทําตอเนื่อง......................................... 

 
……… 
 
……… 

 
……... 
 
……... 

 
……. 
 
……. 

 
……. 
 
……. 

 
……… 
 
……… 

 
เกณฑการใหคะแนน 

      นอยที่สุด   ให  1 คะแนน  
   นอย    ให  2 คะแนน 
   ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
   มาก     ให  4 คะแนน 
   มากที่สุด    ให  5 คะแนน 
 

เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถาม 
      

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
    117.01 - 130.00 มีความผูกพันในงานอยูในระดับมากที่สุด 
    91.01 - 117.00 มีความผูกพันในงานอยูในระดับมาก 
    65.01 - 91.00 มีความผูกพันในงานอยูในระดับปานกลาง 
    39.01 - 65.00 มีความผูกพันในงานอยูในระดับนอย 
    26.00 - 39.00 มีความผูกพันในงานอยูในระดับนอยที่สุด 
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  2. แบบสอบถามความเหน่ือยหนายในงาน ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนาจาก
แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงานของมาสลาชและแจ็คสัน (Maslach and Jackson) 
ที่แปลเปนภาษาไทยโดยสิระยา สัมมาวาจ ตอมาพิณทิพย สีนุย (2545) ไดนํามาปรับภาษาใหม เพื่อใช
กับกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 22 ขอ มีทั้งขอความเชิงบวก
และขอความเชิงลบ โดยแบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .858 จากนั้นผูวิจัยไดนํามาปรับ
ภาษาใหมใหมีแตขอความเชิงลบ มีลักษณะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปาน
กลาง มาก มากที่สุด ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ จําแนกเปน 3 ดาน คือ 1) ดานความออน
ลาทางอารมณจํานวน 8 ขอ (ขอ 1- 8)  2) ดานการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืนจํานวน 5 ขอ (ขอ 9-13)      
3) ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จจํานวน 7 ขอ (ขอ 14-20) ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถาม
ดานความออนลาทางอารมณมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .224 -.719 คาความเชื่อม่ัน .941 
แบบสอบถามดานการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืนมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .536 -.771 คาความเชื่อม่ัน 
.847 และดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .539 -.641 คาความเชื่อม่ัน
เทากับ .858 แบบสอบถามความเหนือ่ยหนายในงานทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันของครอนบาคเทากับ .943 

ตัวอยางขอคําถาม 
 
ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 
0. 
 
00. 

ดานความออนลาทางอารมณ 
ขาพเจารูสึกวาการทํางานทําใหจิตใจ
หอเหี่ยว  .......................................... 
ขาพเจารูสึกคับของใจในงานทีท่ําอยู..... 

 
 
……… 
……… 

 
 
……... 
……... 

 
 
……. 
……. 

 
 
……. 
……. 

 
 
……… 
……… 

 
0. 
 
00. 

ดานการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
ขาพเจารูสึกวาขาพเจาปฏิบัติกับผูปวย
บางคน โดยไมคํานึงถึงจิตใจของพวกเขา  
เม่ือขาพเจาเขามาปฏิบัติงานในวิชาชีพ
พยาบาล ทําใหรูสึกวามีจิตใจทีเ่ย็นชา
มากข้ึน.............. .................. 

 
 
……… 
 
 
……… 

 
 
……... 
 
 
……... 

 
 
……. 
 
 
……. 

 
 
……. 
 
 
……. 

 
 
……… 
 
 
……… 
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ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 
0. 
 
00. 

ดานรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
ขาพเจารูสึกวาขาพเจาไมสามารถเขาใจ
ความรูสึกนึกคิดของผูปวย……………. 
ขาพเจารูสึกวาตนเองไมสามารถ
ชวยเหลือผูปวยแกปญหาตางๆ ได ....... 

 
 
……… 
 
……… 

 
 
……... 
 
……... 

 
 
……. 
 
……. 

 
 
……. 
 
……. 

 
 
……… 
 
……… 

 
เกณฑการใหคะแนน 
 

      นอยที่สุด   ให  1 คะแนน 
   นอย    ให  2 คะแนน 
   ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
   มาก     ให  4 คะแนน 
   มากที่สุด    ให  5 คะแนน 

เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถาม 
 

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
90.01 - 100.00 มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับมากที่สุด 
70.01 – 90.00 มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับมาก 
50.01 – 70.00 มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับปานกลาง 
30.01 – 50.00 มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับนอย 
20.00 – 30.00 มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับนอยที่สุด 

 
 
 3.  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามการ

สนับสนุนทางสังคมของซาราซันและคณะ (Sarason and others. 1983: 127-139) ที่แปลเปนภาษาไทย
โดยยศวรรณ นิพัฒนศิริผล (2541) ตอมาจารุพร แสงเปา (2542: 95) ไดนํามาปรับภาษาเพื่อใชกับกลุม
ตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ มีทั้งขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ โดยแบบสอบถามมีคาความ
เชื่อม่ันของคอนบัค .92 จากนั้นผูวิจัยไดนํามาปรับภาษาใหมใหมีแตขอความเชิงบวก มีลักษณะเปน
แบบประมาณคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด จําแนกเปน 2 ดาน คือ 1) การ
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สนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาจํานวน 10 ขอ (ขอ 1-10)  2) การสนับสนนุทางสังคมจากเพื่อน
รวมงานจํานวน 10 ขอ (ขอ 11-20) ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถามดานการสนับสนุนทางสังคม
จากผูบังคับบัญชามีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .328 -.776 คาความเชื่อม่ัน .937 และแบบสอบถาม
ดานการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .479 - .693 คาความเชื่อม่ัน 
.940 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันของครอนบาคเทากับ .948 

 
ตัวอยางขอคําถาม 
 
ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
 
 
0. 
 
00 

การสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหขาพเจา
ปรึกษาปญหาในการปฏิบัตงิาน............. 
ผูบังคับบัญชามักจะชมเชยเม่ือขาพเจา
ปฏิบัติงานไดดี.................................... 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
 
……... 
 
……… 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
0. 
 
00 
 

การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
รวมงาน 
เพื่อนรวมงานชวยใหขาพเจามีกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน ........................................ 
เพื่อนรวมงานหวงใยและใสใจใน
ความรูสึกของขาพเจา......................... 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
 
……... 
 
……… 

 
 
 
……... 
 
……… 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
เกณฑการใหคะแนน 
 

      นอยที่สุด    ให  1 คะแนน  
   นอย    ให  2 คะแนน 
   ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
   มาก     ให  4 คะแนน 
   มากที่สุด    ให  5 คะแนน 
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เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถาม 
 

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
90.01 - 100.00 ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับมากที่สุด 
70.01 – 90.00 ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับมาก 
50.01 – 70.00 ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับปานกลาง 
30.01 – 50.00 ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับนอย 
20.00 – 30.00 ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับนอยที่สุด 

  

 4.  แบบสอบถามความตองการขององคการ ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถาม
ความตองการขององคการจากแนวคิดของยิลดีริมและอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1370) มีคา
ความเชื่อม่ันของครอนบัคเทากับ .76 ซึ่งผลการศึกษาของเขาพบวา จํานวนชั่วโมงการทํางาน (Work 
hours) และภาระงานที่มากทําใหอาการซึมเศราเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในชีวิตและงานลดลง ผูวิจัยจึง
เลือกศึกษาเพียง 2 ดาน ประกอบดวยแบบสอบถามเกี่ยวกับจํานวนเวรนอกเวลา (Overtime work) 
จํานวน 1 ขอ และแบบสอบถามภาระงาน (Workload) ของแฮนเซน สเวอคีและนาสเวล (Hansen; 
Sverke;& Naswall. 2008: 5) จํานวน 3 ขอ ผูวิจัยไดนํามาแปลและปรับภาษาใหม รวมทั้งเพิ่มเติมขอ
คําถามรวมเปน 11 ขอ มีลักษณะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก 
มากที่สุด เปนขอความเชิงลบ ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถามดานภาระงานมีคาอํานาจจําแนก
อยูระหวาง .399 - .682 และทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันของครอนบาคเทากับ .891 

 
ตัวอยางขอคําถาม 

 
ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

0. 
00 

ขาพเจาไมมีเวลาพักขณะข้ึนปฏิบัติงาน 
ขาพเจาตองดูแลผูปวยจํานวนมาก
เกินไป.............................................. 
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เกณฑการใหคะแนน 
 

     นอยที่สุด   ให  1 คะแนน  
   นอย    ให  2 คะแนน 
   ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
   มาก     ให  4 คะแนน 
   มากที่สุด    ให  5 คะแนน 
 

เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถาม 
 

คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 
49.51 - 55.00  มีภาระงานอยูในระดับมากที่สุด 
38.51 - 49.50  มีภาระงานอยูในระดับมาก 
27.51 - 38.50  มีภาระงานอยูในระดับปานกลาง 
16.51 - 27.50  มีภาระงานอยูในระดับนอย 
11.00 - 16.50  มีภาระงานอยูในระดับนอยที่สุด 

   
 

 5.  แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใช
แบบสอบถามที่สรางข้ึนจากแนวคิดของ Wiley ของตติยา เอมซบุตร (2542 : 234-235) ที่นํามาแปล
และปรับภาษาเพื่อใชกับกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 20 ขอ มีทั้งขอความเชิงบวก
และขอความเชิงลบ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .90 จากนั้นผูวิจัยไดนํามาปรับภาษาใหมใหมีแต
ขอความเชิงลบประกอบดวยขอคําถาม 19 ขอ มีลักษณะเปนแบบประเมินคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย 
ปานกลาง มาก มากที่สุด จําแนกเปน 2 ดาน คือ   1) ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวาง
งานจํานวน 9 ขอ (ขอ 1-9)   2) ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัวจํานวน 10 ขอ       
(ขอ 10-19) ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถามดานความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวาง
งาน มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .339-.702 คาความเชื่อม่ัน .815 และแบบสอบถามดานความขัดแยง
ที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัวมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .413 -.837 คาความเชื่อม่ัน .897 
แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันของครอนบาคเทากับ .886 
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ตัวอยางขอคําถาม 
 
ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
 
 
0. 
 
00. 

ความขัดแยงท่ีเกิดจากครอบครัวเขา
ไปขัดขวางงาน 
ในขณะทํางาน ขาพเจามักจะครุนคิด
เกี่ยวกับปญหาตางๆในครอบครัว…….. 
ขาพเจาเคยไปทํางานสาย เพราะ
ภาระหนาที่ที่ขาพเจามีตอครอบครัว…. 
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ความขัดแยงท่ีเกิดจากงานเขาไป
ขัดขวางครอบครัว 
งานที่ขาพเจาทําขณะนี้ ทําใหขาพเจา
รูสึกเหินหางครอบครัว …………………. 
งานของขาพเจา ทําใหเวลาที่ขาพเจาใช
ชีวิตกับครอบครัวนอยลงไป .................. 
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เกณฑการใหคะแนน 

       นอยที่สุด   ให  1 คะแนน  
   นอย    ให  2 คะแนน 
   ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
   มาก     ให  4 คะแนน 
   มากที่สุด    ให  5 คะแนน 
 

เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถาม 

  คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 
85.51 - 95.00  มีความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวในระดับมากที่สุด 
66.51 - 85.50  มีความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวในระดับมาก 
47.51 - 66.50  มีความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวในระดับปานกลาง 
28.51 – 47.50  มีความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวในระดับนอย 
19.00 - 28.50  มีความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวในระดับนอยที่สุด 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีวิธีดําเนินการ ดังนี ้
  1.  ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย ในการออกหนังสือถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา เพื่อขอความอนุเคราะห
ในการเก็บรวบรวมขอมูลของกลุมตัวอยาง 
  2. นําหนังสือขอความอนุเคราะหการเก็บรวบรวมขอมูล ไปติดตอแผนกวิจัยของโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จากนั้นเขียนแบบคํารองตอคณะกรรมการวิจัยและ
จริยธรรมการวิจัยในมนุษยกรมแพทยทหารบกและกรมแพทยทหารเรือ พรอมทั้งสงเคาโครงปริญญา
นิพนธและตัวอยางแบบสอบถามประกอบการขออนุมัติการทําวิจัยคร้ังนี้ โดยใชเวลาประมาณ 1 เดือน
ในการพิจารณาอนุมัติการทําวิจัย อีกทั้งนําหนังสือขอความอนุเคราะหการเก็บรวบรวมขอมูลไปติดตอ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เพื่อขอความอนุเคราะหใหออกหนังสือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลถึงผูอํานวยการกองการพยาบาล เพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาล
วิชาชีพ 
  3. เม่ือไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการวิจัยและจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ผูวิจัย
จัดเตรียมแบบสอบถามที่ไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพแลว โดยใหมีจํานวนมากกวากลุมตัวอยาง
ประมาณรอยละ 20 เพื่อใชในการคัดเลือกแบบสอบถามที่กลุมตัวอยางตอบไมสมบูรณหรือมีรองรอย
ของความไมตั้งใจตอบ 
  4. จากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวไปติดตอกองการพยาบาล เพื่อทําการแจก
แบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง โดยทําการชี้แจงกับผูรับผิดชอบหรือหัวหนาหอผูปวยใหทราบถึง
วัตถุประสงคในการเก็บขอมูลดวยตนเอง เพื่อใหไดผลในการตอบตรงกับความเปนจริงมากที่สุด และ
ติดตามสอบถามเปนระยะเพื่อติดตอรับแบบสอบถามกลับมา 
  5. หลังจากที่ไดรับแบบสอบถามกลับมา ผูวิจัยจะตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน
มาคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่ตอบไดถูกตองสมบูรณ มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 
จํานวน 535 ฉบับ 
  6. นําคะแนนที่ไดในแตละดานไปการทดสอบขอตกลงเบื้องตน และวิเคราะหขอมูลทาง
สถิติเพื่อทําการทดสอบสมมติฐานและรายงานผลการวิจยัตอไป 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดมีการจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี ้
  1.  วิเคราะหขอมูลเบื้องตน (Preliminary Data Analysis) เพื่อใหทราบลักษณะของกลุม
ตัวอยางและลักษณะการแจกแจงของตัวแปรแตละตวั สถิติพื้นฐานที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คาเฉล่ีย 
 x สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V)รวมทั้งตรวจสอบสภาพลักษณะแบบ
แผนการขาดหาย (Missing value) โดยใชโปรแกรม SPSS for Windows  
  2. วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางองคประกอบของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
โดยใชสูตรสัมประสิทธิส์หสัมพันธของเพียรสัน (Pearson-Product Moment Correlation Coefficient) 
และทดสอบนัยสําคัญทางสถิตดิวย t-test เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการวิเคราะหโมเดลโครงสราง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยใช
โปรแกรม SPSS for Windows  
  3.  วิเคราะหคาความเบ (Skewness) คาความโดง (Kurtosis) ตรวจสอบการแจกแจงเปน
โคงปกต ิและแปลงขอมูลเปนคะแนนมาตรฐานเปนขอมูลแบบ PRELIS ในโปรแกรม LISREL  
  4. วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบความ
เชื่อม่ันของโมเดลการวัด (Measurement Model) ของตัวแปรแฝงแตละตัว เพื่อใหแนใจวาตัวแปรสังเกต
ไดแตละกลุมนั้นเปนตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับตัวแปรแฝงที่กําหนดไวโดยใชโปรแกรม LISREL 
  5. วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชโปรแกรม LISREL เพื่อตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลตามภาวะ
สันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเสนทางกรณีตัวแปรแฝง การวิเคราะห
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน 
ประมาณคาพารามิเตอรดวยความนาจะเปนสูงสุด (Maximum Likelihood Estimate = ML) และมี
คาสถิติที่ควรพิจารณาในการวิเคราะห ดังนี้ 
       5.1  ดัชนีความกลมกลืนสมบูรณ (Absolute Fit Index) 
    5.1.1 คาสถิติไค-สแควร (Chi-Square Statistic) เปนคาสถิติที่ทดสอบสมมติฐาน
วาเมทริกซความแปรปรวน-แปรปรวนรวมของขอมูลเชิงประจักษแตกตางจากเมริกซความแปรปรวน-
แปรปรวนรวมที่ประมาณคาไดจากตัวแปรสังเกตในโมเดลสมติฐานหรือไม ถาคาไค-สแควรไมมีนัยสําคญั
ทางสถิติหรือมีคาความนาจะเปน (p) สูงกวา .05 แสดงวาโมเดลสมมติฐานมีความสอดคลองกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษ และถาคาไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติ หรือมีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 
.05 แสดงวาโมเดลสมมติฐานไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และเนื่องจากคาไค-สแควร เปน
คาที่มีขนาดความไวตอกลุมตัวอยาง ยิ่งกลุมตัวอยางมีขนาดใหญมากก็จะสงผลใหคาไค-สแควรมี
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นัยสําคัญทางสถิติดวย ดังนั้นจึงอาจแกไขไดโดยการพิจารณาคาดัชนีอัตราสวนไค-สแควรสัมพัทธ 
(Relative Chi-Square Ratio) ซึ่งเปนอัตราสวนระหวางคาไค-สแควรกับองศาอิสระ (ไค-สแควรหารดวย
องศาอิสระ) ซึ่งเกณฑการพิจารณาโดยทั่วไปดัชนีอัตราสวนไค-สแควรสัมพัทธควรมีคานอยกวา 2.00 
(สุภมาส อังศุโชติ; สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 22) จึงจะกลาวไดวา 
ขอมูลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
     5.1.2  ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีคาอยูระหวาง   
0 และ 1 ดัชนี GFI ที่มีคาเขาใกล 1 แสดงวาโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
โดยคาที่เขาใกล 1 สูงจะบงบอกวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษสูง คาดัชน ีGFI ควร
มีคาสูงกวา .90 (สุภมาส อังศุโชต;ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 24) 
    5.1.3  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแก (Adjusted Goodness of Fit Index: 
AGFI) เม่ือนําดัชน ี GFI มาปรับแก โดยคํานึงถึงขนาดขององศาอิสระ ซึ่งรวมทั้งจํานวนตัวแปร และ
ขนาดของกลุมตัวอยางจะไดคาดัชน ี AGFI ซึ่งมีคุณสมบัติเชนเดียวกับคาดัชน ี GFI โดยจะมีคาอยู
ระหวาง 0 และคา 1 คาดัชน ีAGFI ที่เขาใกล 1 แสดงวาโมเดลตามภาวะสันนิษฐานมีความกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาดัชน ีAGFI ควรมีคาสูงกวา .90 (สุภมาส อังศุโชติ; สมถวิล วิจิตรวรรณา; 
และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 24) 
    5.1.4  ดัชนีรากของกําลังสองเฉล่ียของเศษที่เหลือ RMR (Root Mean Squared 
Residuals) เปนดัชนีที่ใชเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดลสองโมเดล 
เฉพาะกรณีที่เปนการเปรียบเทียบโดยใชขอมูลชุดเดียวกัน ดัชนี RMR เปนตัวบอกขนาดของเศษที่
เหลือโดยเฉล่ีย จากการเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ 
และจะใชไดดีเม่ือตัวแปรภายนอกและตัวแปรสังเกตไดเปนตัวแปรมาตรฐาน (Standardized variable) 
(นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 46-47) คาดัชน ี RMR ที่บงบอกถึงความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิง
ประจักษที่สูงควรมีคานอยกวา .05 
    5.1.5  ดัชนีรากมาตรฐานคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (Standardized Root 
Mean Squared Residual = SRMR) ดัชน ีSRMR เปนดัชนีบอกความคลาดเคล่ือน จากการเปรียบเทียบ
ระดับความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดัชนี SRMR มีคาอยูระหวาง    
0 ถึง 1 ถามีคาต่ํากวา .05 แสดงวาโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ    
(สุภมาส อังศุโชต;ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 25) 
    5.1.6  ดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean 
Squared Error of Approximation = RMSEA) เปนคาสถิติจากขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับคาไค-สแควร 
วาโมเดลลิสเรลตามสมมติฐานมีความเที่ยงตรงไมสอดคลองกับความจริง และเม่ือเพิ่มพารามิเตอร
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อิสระแลวคาสถิติมีคาลดลงเนื่องจากคาสถิติตัวนี้ข้ึนอยูกับประชากรและระดับความเปนอิสระ ดัชนี 
RMSEA คาอยูระหวาง 0 ถึง 1  ถามีคาต่ํากวา .05 หรือไมเกิน .08 แสดงวาโมเดลตามสมมติฐาน มีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล. 2544: 65; อางอิงจาก Browne ;& Cudeck. 
1993: 141, 162) 
   5.2   ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
      เปนดัชนีที่ใชเปรียบเทียบโมเดลพื้นฐาน (Baseline) กับโมเดลตามทฤษฎีหรือโมเดล
ตามภาวะสันนิษฐาน ซึ่งโมเดลพื้นฐานจะถูกเรียกวา “Null” หรือ “Independence” เปนโมเดลที่ไมมี
ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด คือ ไมมีเสนทางเชื่อมโยงระหวางตัวแปรหรือโมเดลที่เมทริกซ
ความแปรปรวนรวมมีคาเปนศูนย โดนดัชนีที่อยูในประเภทนี้ไดแก  
    5.2.1 NFI (Normed Fit Index) เปนดัชนีที่มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 ยิ่งมีคาเขา
ใกล 1 โมเดลที่ทดสอบนั้นก็ยิ่งมีความกลมกลืนกับขอมูลโดยคา NFI ควรมีคาไมต่ํากวา .90 (ฉัตรศิริ   
ปยะพิมลสิทธิ.์ 2543: 30- 31; อางอิงจาก Bentler; & Bonett. 1980) 
    5.2.2 IFI (Incremental Fit Index) เปนดัชนีที่นําเอาดัชน ีNFI มาปรับแกดวยการ
นําเอาคา df มาปรับแกเฉพาะตรงสวนตัวหารของ NFI แตกตางจาก NNFI ที่นําเอา df มาปรับแกทั้ง
สวนตัวตั้งและตัวหาร โดยคายิ่งเขาใกล 1 มาก โมเดลก็ยิ่งกลมกลืน โดยคา IFI ควรมีคาไมต่ํากวา .90 
(ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ.์ 2543: 30- 31; อางอิงจาก Bollen. 1989) 
    5.2.3 CFI (Comparativeคาดัชน ี CFI (Comparative Fit Index) เปนดัชนีที่ใช
เปรียบเทียบโมเดลการวิจัย (Purposed Model) วามีความกลมกลืนสูงกวาโมเดลอิสระ (Null Model) 
มากนอยเพียงใด และเปนดัชนีที่ไมไดรับผลกระทบจากขนาดของกลุมตัวอยางคา CFI ที่บงบอกถึง
ความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษที่สูงควรมีคามากกวา .92 (สุมาลี มีสกุล.2552:123;
อางอิงจาก Hair and others. 2005: 672) 
   5.3 ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงประหยัด (Parsimonious Fit Index) 
      ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงประหยัดถกูพัฒนาข้ึนจากแนวคิดที่วา โมเดลที่ยิ่งเพิ่มเสน
อิทธิพลก็ยิ่งมีแนวโนมวาจะมีความกลมกลืนกับขอมูล เนื่องจากโมเดลนั้นจะยิ่งเขาใกลกับการเปน
โมเดลแบบ Just Identified นอกจากนี้โมเดลที่มีอิทธิพลระหวางตัวแปรจํานวนมาก จะทําใหการแปล
ความหมายยากลําบากดวย ดังนั้นดชันีประเภทนี้จึงเปนดัชนีที่ชวยในการตัดสินใจวาโมเดลที่มีอิทธิพล
จํานวนมากนั้นจะคุมคากับการเสีย df หรือไม (โมเดลที่เพิ่มเสนอิทธิพล 1 เสน จะทําให df ลดลงไป 1) 
ดวยเหตุนี้คาดัชนีประเภทนี้จึงมักนําไปใชในลักษณะเปรียบเทียบกับคาดัชนีเดียวกันของอีกโมเดลหนึ่ง 
หรือโมเดลทางเลือกเพื่อพิจารณาวาโมเดลใดจะมีความกลมกลืนในเชิงประหยัดมากกวากัน ดัชนี
ประเภทนี้ไดแก 
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    5.3.1 PGFI (Parsimonious Goodness of Fit Index) เปนดัชนีที่นําเอาดัชน ีGFI 
มาปรับเพื่อใหดัชนีสะทอนถึงความประหยัด นั่นคือคาดัชนีจะถูกปรับใหมีคาลดนอยลงโดยเทียบกับ
จํานวนเสนอิทธิพล ดัชนีนี้จะมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 ซึ่งถามีคาสูงแสดงใหเห็นวาโมเดลมีความประหยัดสูง
ดวย โดยควรมีคาไมต่ํากวา .90 (ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ.์ 2543: 30-31; อางอิงจาก James; et al. 1989) 
    5.3.2 PNFI (Parsimonious Normed Fit Index) เปนดัชนีที่นําเอา NFI มาปรับ 
ในเร่ืองของความประหยัดของโมเดลเชนเดียวกับ PGFI คาดัชน ีPNFI จะอยูระหวาง 0 ถึง 1 และยิ่งมี
คาสูงก็ยิ่งแสดงวาโมเดลมีความประหยัดสูงโดยควรมีคาไมต่ํากวา .90 (ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ.์2543: 
30- 31; อางอิงจาก James; et al. 1989) 
   5.4  ดัชนีวัดความพอเพียงของกลุมตัวอยาง CN (Critical N) สงผลใหการทดสอบ 
ไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
คา CN ควรมีคามากกวาหรือเทากับ 200 และนอยกวาขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย (สุภมาส 
อังศุโชต;ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 24; อางอิงจาก Diamantopoulos;& 
Siguaw. 2000)  
   จากขอ 5.1 ถึง 5.4 สามารถสรุปคาสถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตาม
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษไดดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 สถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษและ    
เกณฑที่ใชพิจารณา 

ประเภทดัชน ี สถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล เกณฑในการ
พิจารณา 

-  p value of Chi-square ( 2  ) .05 
-  Chi-square/df 2.00 
-  ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) .90 
-  ดัชนีวัดความกลมกลืนปรับแก (AGFI) .90 
-  ดัชนีรากของกําลังสองเฉล่ียของเศษที่เหลือ (RMR) .05 
-  ดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวน
ที่เหลือ (SRMR) 

 
.05 

ดัชนีวัดความกลมกลืน 
สัมบูรณ 

-  ดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณ
คาพารามิเตอร (RMSEA) 

 
.05 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ประเภทดัชน ี สถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล เกณฑในการ
พิจารณา 

ดัชนีวัดความกลมกลืน 
เชิงเปรียบเทียบ 

-  NFI (Normed Fit Index)  
-  IFI (Incremental Fit Index) 
-  CFI (Comparative Fit Index) 

≥ .90 
≥ .90 
≥ .92 

-  PGFI (Parsimonious Goodness of Fit Index) ≥ .90 ดัชนีวัดความกลมกลืน 
เชิงประหยัด - PNFI (Parsimonious Normed Fit Index) ≥ .90 
ดัชนีระบุขนาดของกลุม 
ตัวอยาง -  CN ≥ 200 

 
 สถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดังแสดง
ในตาราง  2  นั้น  เม่ือตรวจสอบระดับความกลมกลืนของโมเดลแลวไมสอดคลองกลมกลืน ผูวิจัยจะทํา
การปรับแตงโมเดลโดยพิจารณาจากดัชนีปรับแตงโมเดล (Model Modification Indices: MI) และคา
การเปล่ียนแปลงพารามิเตอรมาตรฐาน (Standardized Expected Parameter Change: SEPC) ของ
เมทริกซความแปรปรวน–ความแปรปรวนรวมของความคลาดเคล่ือนของตัวแปรสังเกตไดภายนอก
(Theta-delta: TD) เมทริกซความแปรปรวน–ความแปรปรวนรวมของความคลาดเคล่ือนของตัวแปรสังเกต
ไดภายใน (Theta-epsilon: TE) เมทริกซความแปรปรวน–ความแปรปรวนรวมของความคลาดเคล่ือน
ของตัวแปรสังเกตไดภายในและภายนอก (Theta-delta-epsilon: TH) และเมทริกซความแปรปรวน–
ความแปรปรวนรวมของความคลาดเคล่ือนของตัวแปรสังเกตไดตัวแปรแฝงภายใน (Psi: PS) เนื่องจาก
ผูวิจัยตองการตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลสมการโครงสรางที่สรางข้ึนตามกรอบแนวคิดทฤษฏี 
จึงทําการปรับเฉพาะเมทริกซของความคลาดเคล่ือนใหมีความสัมพันธกันได โดยดัชน ีMI จะทําใหทราบ
วาหากเพิ่มพารามิเตอรในโมเดลแลวทําการวิเคราะหใหม คาไค–สแควรจะลดลงเทากับคา MI สวนคา 
SEPC จะทําใหทราบขนาดและทิศทางของการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน ในการปรับจะปรับทีละ 1 พารามิเตอร
แลววิเคราะหใหมโดยจะพิจารณาทั้งคา MI และ SEPC รวมกัน ซึ่งดัชนีทั้งสองควรมีคาสูงทั้งสองคา 
ดังนั้นจึงปรับใหมีความสัมพันธกัน 
 5.  นําเสนอคาอิทธิพลของตัวแปรในโมเดล โดยแสดงอิทธิพลทางตรง (Direct effect) ทางออม 
(Indirect effect) และอิทธิพลรวม (Total effect) ของตัวแปรที่สงผลตอความผูกพันในงาน 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติท่ีใชในการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี ้ ผูวิจัยไดใชวิธีการคํานวณหาขนาด
ของกลุมตัวอยางเพื่อการประมาณคาสัดสวนของประชากร โดยใชสูตรการคํานวณขนาดตัวอยางการ
ประมาณคาสัดสวนของประชากร กรณีประชากรมีขนาดเล็กและทราบคาประชากร ของอรุณ จิรวัฒน
กุล (2552: 163) มีการประมาณคาของกลุมตัวอยางดังนี ้

 
 

   ppZNe

ppNZ
n






12
212

12
2  

 
 เม่ือ  n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N  แทน  จํานวนประชากรทั้งหมด 
   p  แทน  คาสัดสวนของเหตุการณที่สนใจ 
   e  แทน  ความคลาดเคล่ือนในการประมาณคา 
   Z  แทน  สัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน (1-)
 
 2. สถิติท่ีใชในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  2.1 ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา โดยพิจารณาหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index 
of Congruency: IOC) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2547: 179) 
 

N
R

IOC   
 
 เม่ือ  IOC  แทน  ดัชนีความสอดคลองที่มีคาตั้งแต .5 ข้ึนไป 

            R      แทน  ผลรวมการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ (ที่ใหคาอยูระหวาง -1 ถึง +1) 
   N    แทน  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 
  2.2 การวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกของเคร่ืองมือเปนรายขอ โดยวิธีการหาความสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) คํานวณโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน   
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ySxS
xyS

xyr   

 
 เม่ือ xyr   แทน คาอํานาจจําแนกรายขอ  
   xyS   แทน ความแปรปรวนรวมระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของขอที่

เหลือ 
   xS   แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนรายขอ 
   yS   แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนรวมของขอที่เหลือ 
 
  2.3 ตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบวัด โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2547: 220) 
 






















2

2
1

1 xS
iS

K
K  

 
 เม่ือ      แทน  คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
   K     แทน  จํานวนขอสอบ 

   2
iS    แทน  ความแปรปรวนของคะแนนขอที ่i 

   2
xS    แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 

   

 3. สถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 สถิติพื้นฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบี่ยงเบ 
และคาความโดง 
  3.2 คาสหสัมพันธอยางงาย โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Peason product 
moment correlation coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 312) 
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 เม่ือ r   แทน สหสัมพันธระหวางคะแนนตัวแปร X กับตัวแปร Y 
   X   แทน ผลรวมของคะแนน X 
   Y   แทน ผลรวมของคะแนน Y 
   2X   แทน ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง 
   2Y   แทน ผลรวมของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง 
   YX  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนน X กับ Y ทุกคู 
   N   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
  3.3 ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยใช t-test (ชูศรี วงศรัตนะ. 
2550: 315) 
 

       
21

2

r

Nrt



   : df = N – 2 

 
 เม่ือ t  แทน คาการแจกแจงแบบท ี
   r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   N  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
  3.4 สถิติที่ใชในการประมาณคาพารามิเตอร โดยใชวิธีไลคล่ีฮูด (Maximum likelihood: 
ML) มีฟงกชันดังนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 49) 
 

kSLogStrLogF 




  1  

   
 เม่ือ F   แทน ฟงกชันความสอดคลอง 
   S  แทน เมตริกซความแปรปรวน - ความแปรปรวนรวมจากกลุมตัวอยาง 
     แทน เมตริกซความแปรปรวน – ความแปรปรวนรวมที่ไดจากการ 

ประมาณคาพารามิเตอร 
   k  แทน จํานวนตัวแปรที่สังเกตไดทั้งหมด 
   tr  แทน ผลรวมของสมาชิกในแนวทแยงของเมตริกซ 
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  3.5 ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวย
คาสถิติไค – สแควร  (Chi-Square statistic) โดยมีสูตรดังนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 56) 
    

      ,sFN 12  
    
 เม่ือ 2     แทน คาสถิติไค – สแควร 
   N    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
      ,sF  แทน คาต่ําสุดของฟงกชันความสอดคลองของรูปแบบจาก  
         พารามิเตอร 
   k    แทน จํานวนตัวแปรที่สังเกตไดทั้งหมดในโมเดล 
   df    แทน ระดับความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
   t    แทน จํานวนพารามิเตอรอิสระ 
 
 3.6 ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) โดยมีสูตรดังนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 56) 
 
             01 ,sF/,sFGFI  
 
 เม่ือ GFI   แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนของรูปแบบกับขอมูลเชิง 
         ประจักษ 
      ,sF  แทน คาต่ําสุดของฟงกชันความสอดคลองของรูปแบบจาก 
         พารามิเตอร   
            0,sF     แทน คา  F  ของรูปแบบที่ไมมีพารามิเตอรในโมเดล 
 
  3.7  ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนี
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เปนดัชนีที่นํา GFI 
มาปรับแกโดยคํานึงถึงชั้นความเปนอิสระ ซึ่งรวมทั้งจํานวนตัวแปรและขนาดตัวอยาง ควรจะมีคาตั้งแต 
.90 ข้ึนไปเชนเดียวกันกับคาดัชนี GFI จะไดคาดัชนี AGFI ดังสูตรตอไปนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 56) 
  

     GFIkd/AGFI  11211  
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 เม่ือ AGFI   แทน ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 
   GFI   แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
   k    แทน จํานวนตัวแปรที่สังเกตไดทั้งหมดในโมเดล 
   d    แทน ระดับความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
  
  3.8  ดัชนีวัดความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) ดังสูตรตอไปนี ้(นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 56) 
 
       dFORMSEA   
 
 เม่ือ  RMSEA   แทน  ดัชนีวัดความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
   FO     แทน Max.{F - (d / n),0} 
   F     แทน  คาตาสุดของฟงกชัน่ความกลมกลืนของโมเดลจาก  
         พารามิเตอร  
   d      แทน  ชั้นความอิสระ (Degrees of freedom) 
   n      แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี ้ผูวิจัย 
ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการแปลผลดังนี ้
 x    หมายถึง คาเฉล่ีย 
 S.D.    หมายถึง  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 C.V.    หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 
 Sk     หมายถึง  คาความเบ (Skewness) 
 Ku     หมายถึง  คาความโดง (Kurtosis) 
 K    หมายถึง จํานวนขอคําถาม 
 SE     หมายถึง  คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
 R2     หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การทํานาย 
 δ    หมายถึง คาความคลาดเคล่ือนของการวัดตัวแปรสังเกตไดภายนอก 
 ε     หมายถึง คาความคลาดเคล่ือนของการวัดตัวแปรสังเกตไดภายใน 
 λ     หมายถึง น้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน 
 SMC   หมายถึง คาสัดสวนของความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธบิาย
        ไดดวยความแปรปรวนของตัวแปรแฝง 
 c    หมายถึง คาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง 
 v    หมายถึง คาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได          
 t-value   หมายถึง คาสถิติท ี
 n     หมายถึง  จํานวนกลุมตัวอยาง 
 TE     หมายถึง  อิทธิพลรวม 
 IE     หมายถึง อิทธิพลทางออม 
 DE    หมายถึง  อิทธิพลทางตรง 
 χ2     หมายถึง  คาสถิติไค-สแควร 
 p     หมายถึง  คาความนาจะเปนทางสถิต ิ
 df     หมายถึง  ชั้นความเปนอิสระ 
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 GFI    หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
 AGFI    หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว 
 RMSEA   หมายถึง  ดัชนีวัดความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
 SRMR    หมายถึง  ดัชนีรากมาตรฐานคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ 
 CN    หมายถึง  ดัชนีวัดความพอเพียงของกลุมตัวอยาง 
 ENGA   หมายถึง  ความผูกพันในงาน 
      EN1  หมายถึง  ความกระปร้ีกระเปรา  
      EN2  หมายถึง  การอุทิศตัว  
      EN3  หมายถึง  ความใฝใจ  
 BURN   หมายถึง  ความเหนื่อยหนายในงาน 
      BU1  หมายถึง  ความออนลาทางอารมณ   
      BU2  หมายถึง  การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
      BU3  หมายถึง  ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
 SUPO   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคม 

     SU1   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา  
     SU2   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน  

 DEMA   หมายถึง  ความตองการขององคการ 
      DE1  หมายถึง  จํานวนเวรนอกเวลา  
      DE2  หมายถึง  ภาระงาน 
 CONF   หมายถึง  ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
     CO1  หมายถึง  ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน 
     CO2  หมายถึง  ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว 
 CHAR   หมายถึง  ปจจัยสวนบุคคล 
     CH1   หมายถึง  อายุของพยาบาลวิชาชีพ 
     CH2   หมายถึง  ระยะเวลาการปฏิบัติงานพยาบาล 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นเพื่อใหเปนไป
ตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหขอมูลและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ตามลําดับ ดังนี ้
 ตอนที ่1 การเตรียมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน (Preliminary Data Analysis) 
  1.1 การตรวจสอบขอมูลขาดหาย(Missing) 
  1.2 การตรวจสอบขอมูลสุดโตง (Extremes or Outliers) 
  1.3 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 
  1.4 การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linearity) ของตัวแปร 
  1.5 การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรแฝงทั้งฉบับ 
  1.6  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร 
 ตอนที ่2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 
 ตอนที ่3 การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของตัวแปรสาเหตุทีมี่อิทธิพล 
ตอความผูกพันในงาน 
  
ตอนท่ี 1 การเตรียมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน (Preliminary Data 
Analysis) 
 ในการวิจัยทีใ่ชการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติข้ันสูงโดยใชโปรแกรมลิสเรล นักวิจัยตองทําการ
ตรวจสอบขอมูลเพื่อใหทราบถึงลักษณะธรรมชาติของขอมูล รวมทั้งการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตน
ของตัวแปร และมีความเขาใจในลักษณะความสัมพันธของตัวแปร สามารถจัดเตรียมขอมูลให
เหมาะสมสําหรับการวิเคราะห เพื่อใหไดผลการวิเคราะหที่ถกูตองและเหมาะสมของตอไป ขอมูลที่
ผูวิจัยทําการตรวจสอบกอนการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมลิสเรล มีรายละเอียดตอไปนี ้
 1.1 การตรวจสอบขอมูลขาดหาย (Missing) 
   การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยพบวาขอมูลที่ขาดหายนั้นเปนการขาดหายโดยการสุมจํานวน 17 ฉบับ 
หรือประมาณ 3.23 เปอรเซ็นตของแบบสอบถาม 535 ฉบับ เนื่องมาจากผูตอบแบบสอบถามลืมตอบ
คําถามในบางขอ ทําใหขอมูลสวนนั้นขาดหายไป ผูวิจัยจึงคงขอมูลของแบบสอบถามฉบับนั้นไวแลวใช
วิธีประมาณคาขอมูลที่ขาดหายใสแทน (Replacement of missing data) โดยการนําคาเฉล่ีย (Mean) 
ของตัวแปรนั้นๆมาเปนคะแนนคาประมาณของตัวแปรแตละตัว ซึ่งการแกปญหาดวยวิธีนี้ จะไมทําให
คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเดิมของตัวแปรเปล่ียนแปลงไปแตอยางใด 
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 1.2 การตรวจสอบขอมูลสุดโตง (Extremes or Outliers) 
  การตรวจสอบขอมูลสุดโตง สามารถตรวจสอบไปพรอมกับการตรวจสอบการแจกแจง
ของขอมูลโดยการวิเคราะหดวยแผนภาพตน-ใบ (Stem-and-Leaf Plot) ซึ่งขอมูลที่มีลักษณะสุดโตง
มากที่สุดคือ ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน (CO1) จากการวิเคราะหเปรียบเทียบ
ขอมูลเม่ือมีและไมมีขอมูลสุดโตงพบวา ผลการวิเคราะหไมแตกตางกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงคงขอมูลสุดโตง
ไว (ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางในภาคผนวก ง) 
  1.3 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร  
   ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural equation model: SEM) มีขอตกลง
เบื้องตนวา การแจกแจงของตัวแปรโดยเฉพาะตัวแปรตามตองเปนการแจกแจงแบบโคงปกต ิ โดยการ
ตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปร ซึ่งประกอบดวยการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของ
ตัวแปรตอเนื่องทีละตัวแปร (Univariate Normal Distribution) และการตรวจสอบการแจกแจงแบบ
ปกติของพหุตัวแปร (Multivariate Normal Distribution) โดยการพิจารณาคา p value ของสถิติ
ทดสอบไค-สแควร ซึ่งตองไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ จึงจะบงชี้วาตัวแปรมีการแจกแจงเปนโคงปกต ิ ใน
การวิจัยคร้ังนี้มีตัวแปรสังเกตได 14 ตัวแปร จากการตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของตัวแปร
สังเกตไดทั้ง 14 ตัวแปร พบวา พบวาตัวแปรสังเกตไดจํานวน 12 ตัวไมมีการแจกแจงเปนโคงปกต ิ
เนื่องจากคาไค-สแควรของการทดสอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนตัวแปรความกระปร้ีกระเปรา
และภาระงาน ดังนั้นจึงเปนตัวแปรที่ละเมิดขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจงเปนโคงปกติของตัว
แปร และจากการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของหลายตัวแปร พบวาไมมีการแจกแจงแบบปกติ
ของหลายตัวแปร เนื่องจากคาไค-สแควรของการทดสอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 วิธีการ
ประมาณคาแบบความเปนไปไดสูงสุด (Maximum Likelihood: ML) เปนวิธีที่นิยมใชกันโดยทั่วไปกับ
ขอมูลที่มีการแจกแจงแบบปกติของตัวแปรเดียวและการแจกแจงแบบปกติของหลายตัวแปร แตถาตัว
แปรมีการแจกแจงไมปกติจะมีผลกระทบตอการวิเคราะหขอมูล โดยทําใหความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
(Standard errors) และคาไค-สแควรสําหรับการทดสอบความกลมกลืนของแบบจําลองไมถูกตอง 
ดังนั้นผูวิจัยจึงไดดําเนินการแปลงคะแนนของตัวแปรสังเกตไดทุกตัวใหอยูในรูปของคะแนนมาตรฐาน
เพื่อใหการแจกแจงของขอมูลเขาใกลการแจกแจงของโคงปกต ิ กอนนําไปทดสอบความกลมกลืนของ
โมเดลสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ และผลการทดสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของตัวแปรสังเกต
ไดทั้ง 14 ตัวแปร ดังตาราง 3 
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ตาราง 3  ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานและผลการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปร
สังเกตไดทีละตัวแปรและพหตุัวแปร 

 
            1.4 การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linearity) ของตัวแปร 
   สถิติวิเคราะหทุกประเภทที่มีพื้นฐานมาจากการวิเคราะหคาสหสัมพันธมีขอตกลง
เบื้องตนวาความสัมพันธระหวางตัวแปร (Inter–correlation) แตละคูตองเปนเสนตรง จากการทดสอบ
นัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได  พบวาตัวแปรสวนใหญมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (รายละเอียดในตาราง 5) แสดงวาตัวแปรมี
ความสัมพันธเชิงเสนตรง 
 

กอนแปลงคะแนน หลังแปลงคะแนน 
(Normal Score) 

ตัว
แปร

สังเกตุ
ได 

x  
 

S.D. 
 

C.V. 
 

SK KU P-value 
Of 2  SK KU P-value 

Of 2  
EN1 34.684 4.912 .142 -2.183 0.349 .087 -.117    -.195    .975 
EN2 39.865 5.695 .143 -3.378 3.162 .000   -.433   -.799    .662 
EN3 25.161 4.214 .167 -2.451 1.941 .008   -.076   -.110    .991 
BU1 23.267 6.359 .273 2.263 1.003 .047   -.058 -.360    .936 
BU2 10.217 3.879 .380 5.500 .446 .000   1.085 -1.852   .100 
BU3 14.062 4.886 .347 5.321 1.671 .000    .771    -1.338   .304 
SU1 37.557 5.915 .157 -3.392 2.255 .000    -.150 -.247 .959 
SU2 39.015 5.297 .136 -3.228 4.153 .000  -.339    -.445    .855 
DE1 10.290 4.156 .404 -2.046 -3.974 .000    .023    -.381    .930 
DE2 33.250 7.133 .215 1.327 0.558 .355    .004    .055    .998 
CO1 24.417 6.265 .257 4.359 2.090 .000    .008    .039    .999 
CO2 31.436 7.992 .254 -3.615 -.249 .001   .034 -.119    .992 
CH1 30.157 5.436 .180 8.251 3.631 .000   .246    -.213    .948 
CH2 7.884 5.330 .676 8.778 4.867 .000   897 -1.508 .215 
การทดสอบการแจกแจงปกติของ

พหุตัวแปร 
38.905 18.330 .000 - - - 
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 1.5 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรแฝงท้ังฉบับ 
  การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรแฝงทั้งฉบับ จะทําใหทราบวาในภาพรวมแลว
พยาบาลวิชาชีพมีคุณลักษณะตางๆอยูในระดับใด โดยผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง  4 

ตาราง  4 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรแฝงทั้งฉบับ 
 

ตัวแปร K x S.D. C.V. แปลความหมาย 
ENGA 26 99.71 13.41 .13 ระดับคอนขางมาก 
BURN 20 47.55 13.21 .28 ระดับคอนขางนอย 
SUPO 20 76.57 9.67 .13 ระดับคอนขางมาก 
DEMA      
     DE1 1 10.29 4.16 .40 ระดับมาก 
     DE2 11 33.25 7.13 .21 ระดับปานกลาง 
CONF 19 56.14 12.67 .23 ระดับปานกลาง 
CHAR      
     CH1 1 30.16 5.44 .18 อายโุดยเฉล่ีย 
     CH2 1 7.88 5.33 .68 ระยะเวลาปฏิบัติงานโดยเฉล่ีย 
 
 จากตาราง 4 พบวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีความผูกพันในงาน (ENGA) และไดรับการสนับสนุนทางสังคม (SUPO) อยูในระดับคอนขางมาก 
( x= 99.71 และ 76.57 ตามลําดับ) ซึ่งตรงขามกับความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) ที่พบวาอยูใน
ระดับคอนขางนอย ( x= 47.55) สําหรับดานความตองการขององคการ (DEMA) พบวาพยาบาลวิชาชีพ
มีจํานวนเวรนอกมาก (DE1) ( x= 10.29) และรูสึกวาตนเองมีภาระงาน (DE2) อยูในระดับปานกลาง ( x= 
33.25) เชนเดียวกับดานความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) พบวาอยูในระดับปานกลาง 
( x= 56.14) นอกจากนี้ยังพบวา อายุเฉล่ียของพยาบาลวิชาชีพ (CH1) คือ 30.16 ป ( x= 30.16) 
และระยะเวลาปฏิบัติงานโดยเฉล่ียของพยาบาลวิชาชีพ (CH2) คือ 7.88 ป ( x= 7.88)   

 1.6  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของตัวแปร 
  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได ในการศึกษาความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน เพื่อยืนยันวาตัวแปรที่ศึกษามีองคประกอบ
รวมกันหรือไม โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product moment 
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correlation) จากการวิเคราะหพบวาองคประกอบของตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกับองคประกอบของ
ความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ทุกคา โดยมีความสัมพันธกัน
อยูในระดับต่ํา (r<.300) ถึงปานกลาง (.300<r<.700) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .102–
.522 โดยองคประกอบของความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) มีความสัมพันธทางลบกับองคประกอบ
ของความผูกพันในงาน (ENGA) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยูระหวาง .417-.522 ซึ่งถือวามีความสัมพนัธกันระดับปานกลาง (.300<r<.700) องคประกอบของการ
สนับสนุนทางสังคม (SUPO) มีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของความผูกพันในงาน (ENGA) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .221-.310 ซึ่งถือวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา (r<.300) ถึง ปานกลาง (.300<r<.700) องคประกอบของความตองการ
ขององคการ (DEMA) มีความสัมพันธทางลบกับองคประกอบของความผูกพันในงาน (ENGA) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .334-.428 ซึ่งถือวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (.300<r<.700) องคประกอบของความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว (CONF) มีความสัมพันธทางลบกับองคประกอบของความผูกพันในงาน (ENGA) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .267-.358 ซึ่งถือวามี
ความสัมพันธกันในระดบัต่ํา (r<.300) ถึง ปานกลาง (.300<r<.700) องคประกอบของปจจัยสวนบุคคล 
(CHAR) มีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของความผูกพันในงาน (ENGA) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .102-.168 ซึ่งถือวามีความสัมพันธ
กันในระดับต่ํา (r<.300)…… 
 จากการวิเคราะหยังพบวาองคประกอบของตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกับองคประกอบ
ของความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนองคประกอบของ
ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล (CHAR) โดยองคประกอบของการสนับสนุนทางสังคม (SUPO) มีความสัมพันธ
ทางลบกับองคประกอบของความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .220 -.321 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา (r<.300) ถึง 
ปานกลาง (.300<r<.700) องคประกอบของความตองการขององคการ (DEMA) มีความสัมพันธทางบวก
กับองคประกอบความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธอยูระหวาง .400 -.565 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันระดับปานกลาง (.300<r<.700) 
องคประกอบของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) มีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบ
ของความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยูระหวาง .317-.516 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (.300<r<.700) แสดง 
ดังตาราง 5 



ตาราง  5 เมทริกซคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน (N= 535 คน) 

ตัวแปร EN1 EN2 EN3 BU1 BU2 BU3 SU1 SU2 DE1 DE2 CO1 CO2 CH1 CH2 
EN1 1              
EN2 .764** 1             
EN3 .669** .731** 1            
BU1 -.480** -.409** -.461** 1           
BU2 -.505** -.458** -.422** .549** 1          
BU3 -.522** -.471** -.417** .641** .742** 1         
SU1 .302** .310** .221** -.269** -.220** -.321** 1        
SU2 .304** .299** .265** -.256** -.262** -.304** .487** 1       
DE1 -.408** -.334** -.374** .524** .400** .440** -.190** -.243** 1      
DE2 -.428** -.361** -.389** .565** .435** .465** -.193** -.240** .907** 1     
CO1 -.329** -.279** -.267** .344** .317** .376** -.121** -.169** .416** .462** 1    
CO2 -.366** -.348** -.358** .516** .403** .466** -.108* -.212** .574** .597** .581** 1   
CH1 .111* .133** .165** -.034 -.054 -.051 -.027 -.081 .002 -.007 .042 -.077 1  
CH2 .102* .139** .168** -.046 -.054 -.058 -.012 -.062 -.007 -.003 .057 -.071 .923** 1 

**  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
*   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตอนท่ี 2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 
 2.1 การตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัดความผูกพันในงาน 
   ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณ
คาความคลาดเคล่ือนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความผูกพันในงานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 2 , GFI, AGFI, RMSEA 
และ SRMR และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด โดยพิจารณาความมีนัยสําคญัของน้ําหนัก
องคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญทางสถิต ินอกจากนี้ยังตรวจสอบความ
เชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่ผลการวิเคราะหในสวนของคาสัดสวนความแปรปรวน
ของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายดวยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: SMC) ความเชื่อม่ันของ
ตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคามากกวา .60 จากนั้นพิจารณารวมกับคาเฉล่ียของ
ความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted:v) ซึ่งควรมีคามากกวา .50 (สุภมาส อังศุโชต;ิ สมถวิล 
วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 26) จึงจะถือวาตัวแปรมีความเชื่อม่ันในการวัด 
โดยผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตาราง  6 
 
ตาราง  6 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความผูกพันในงาน 
 

Factors  t-value SE ε SMC 
EN1 .824** 22.392 .037 .342 .665 
EN2 .922** 26.289 .035 .150 .850 
EN3 .798** 21.199   .038 .354 .636 

χ 2 = 1.98        df = 1       p = .16       GFI = .997        AGFI = .985          RMSEA = .043 
Construct Reliability: c  =.884       Variance Extracted: v =    .719         SRMR = .010 

 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  , a = คากําหนด 
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ภาพประกอบ  11 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความผูกพันในงาน 
 
 จากตาราง 6 และภาพประกอบ 11 ผลการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 
ความผูกพันในงานพบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาสถิติไค-
สแควร ( χ 2 ) มีคาเทากับ 1.98 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p =.16) คาดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ .997 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 
.985 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (>.90) คาดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(RMSEA) มีคาเทากับ .043 คาดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (SRMR) มีคา
เทากับ .010 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (<.05) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุก
คา โดยมีคาอยูระหวาง .798–.922 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t>2.580) โดยตัวแปรที่มีน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุดไดแก การอุทิศตัว (EN2) (λ =.922) มีความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความผูกพัน
ในงาน (ENGA) รอยละ 85.00 รองลงมาไดแก ความกระปร้ีกระเปรา (EN1) (λ =.824) มีคาความแปร
ผันรวมกบัตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน (ENGA)เทากับรอยละ 66.50 สําหรับคาความคลาดเคล่ือน
ในการวัดมีคาอยูระหวาง .150–.354 โดยดานที่มีคาความแปรผันรวมของตัวแปรสังเกตไดต่ําสุดและความ
คลาดเคล่ือนสูงสุดไดแก ความใฝใจ (EN3) (λ =.798) โดยมีคาความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความ
ผูกพันในงาน (ENGA) เทากับรอยละ 63.60 โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน
มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (c) เทากับ .884 และคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได (v) มี
คาเทากับ .719  จึงกลาวไดวาโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงานมีคุณภาพผานเกณฑที่กําหนด  
 
 2.2 การตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัดความเหนื่อยหนายในงาน 
   ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณ
คาความคลาดเคล่ือนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความเหนื่อยหนายในงานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 2 , GFI, AGFI, 

EN1 

EN2 

EN3 

ENGA 

.824** 

.922** 

.798** 

1.000a 

.342a 

.150** 

.354** 
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RMSEA และ SRMR และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด โดยพิจารณาความมีนัยสําคัญของ
น้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญทางสถิต ิ นอกจากนี้ยังตรวจสอบ
ความเชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่ผลการวิเคราะหในสวนของคาสัดสวนความ
แปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายดวยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: SMC) ความ
เชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคามากกวา .60 จากนั้นพิจารณารวมกับคาเฉล่ีย
ของความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted:v) ซึ่งควรมีคามากกวา .50 (สุภมาส อังศุโชต;ิ 
สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 26) จึงจะถือวาตัวแปรมีความเชื่อม่ันใน
การวัด โดยผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตาราง 7 
 
ตาราง  7  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความเหนื่อยหนายในงาน 
 

Factors  t-value SE  SMC 
BU1 .700** 18.219 .038 .474 .508 
BU2 .802** 20.657 .039 .358 .642 
BU3 .922** 24.956 .037 .150 .850 

χ 2 = 2.23        df = 1       p = .135       GFI = .997        AGFI = .984          RMSEA = .048 
Construct Reliability: c  =  .654     Variance Extracted: v =   .607          SRMR = .016 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  12 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความเหนื่อยหนายในงาน 
 

BU1 

BU2 

BU3 

BURN 

.700** 

.802** 

.922** 

1.000a 

.474a 

.358** 

.150** 
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 จากตาราง 7 และภาพประกอบ 12 ผลการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความเหนื่อยหนายในงาน พบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาสถิติ
ไค-สแควร ( χ 2 ) มีคาเทากับ 2.23 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p =.135) คาดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ .997 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 
.984 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (>.90) คาดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(RMSEA) มีคาเทากับ .048 คาดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (SRMR) มีคา
เทากับ .016 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (<.05) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุก
คา โดยมีคาอยูระหวาง .700–.922 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t>2.580) โดยตัวแปรที่มี
น้ําหนักองคประกอบมากที่สุดไดแก ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ  (BU3) (λ =.922) มีความแปรผัน
รวมกับตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) รอยละ 85.00 รองลงมาไดแก การไมเห็นคุณคา
ของผูอ่ืน (BU2) (λ =.802) มีคาความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) 
เทากับรอยละ 64.20 สําหรับคาความคลาดเคล่ือนในการวัดมีคาอยูระหวาง .150–.474 โดยดานที่มีคา
ความแปรผันรวมของตัวแปรสังเกตไดต่ําสุดและความคลาดเคล่ือนสูงสุดไดแก ความออนลาทางอารมณ 
(BU1) (λ =.700) มีคาความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (ENGA) เทากับรอย
ละ 50.80 โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงานมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปร
แฝง (c)เทากับ .654 และคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได (v) มีคาเทากับ .607 จึงกลาวไดวา
โมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงานมีคุณภาพผานเกณฑที่กําหนด 
 
 2.3 การตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัดการสนับสนุนทางสังคม 
  ผูวิจัยดําเนนิการวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณ
คาความคลาดเคล่ือนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการ
สนับสนุนทางสังคมกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 2 , GFI, AGFI, RMSEA 
และ SRMR และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด โดยพิจารณาความมีนัยสําคัญของน้ําหนัก
องคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญทางสถิต ินอกจากนี้ยังตรวจสอบความ
เชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่ผลการวิเคราะหในสวนของคาสัดสวนความแปรปรวน
ของตัวแปรสังเกตไดทีอ่ธิบายดวยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: SMC)ความเชื่อม่ันของ
ตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคามากกวา .60 จากนั้นพิจารณารวมกับคาเฉล่ียของ
ความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted:v) ซึ่งควรมีคามากกวา .50 (สุภมาส อังศุโชต;ิ สมถวิล 



   105 

วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 26) จึงจะถือวาตัวแปรมีความเชื่อม่ันในการวัด 
โดยผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตาราง 8 
 
ตาราง 8 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการสนับสนุนทางสังคม 
 

Factors  t-value SE  SMC 
SU1 .660** 15.719 .042 .533 .450 
SU2   .769** 19.770 .039 .396 .599 

χ 2 = 2.27        df = 1       p = .132       GFI = 1.000       AGFI = .990          RMSEA = .049 
Construct Reliability: c  = .687      Variance Extracted: v  =   .525          SRMR = .024 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 13  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการสนับสนุนทางสังคม 
  
 จากตาราง 8 และภาพประกอบ13 ผลการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
การสนับสนุนทางสังคม พบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาสถิติไค-
สแควร (χ 2) มีคาเทากับ 2.27 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p =.132) คาดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 1.000 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 
.990 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (>.90) คาดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(RMSEA) มีคาเทากับ .049 คาดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (SRMR) มีคา
เทากับ .024 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (<.05) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุกคา 
โดยมีคาอยูระหวาง .660-.769 และมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 (t>1.960) โดยตัวแปรที่มีน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุดไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน (SU2) (λ =.769) มีความแปร
ผันรวมกับตัวแปรแฝงการสนับสนุนทางสังคมรอยละ 59.90 และดานที่มีคาความแปรผันรวมของตัวแปร

.769** 

SU1 

SU2 

SUPO 

.660** 

1.000a 

.533a 

.396a 
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สังเกตไดต่ําสุดและความคลาดเคล่ือนสูงสุดไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา (SU1) 
(λ =.660) มีคาความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงการสนับสนุนทางสังคมเทากับรอยละ 45.00 สําหรับ
คาความคลาดเคล่ือนในการวัดมีคาอยูระหวาง .396 – .533 โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการ
สนับสนุนทางสังคมมีคาความเชือ่ม่ันของตัวแปรแฝง (c)  เทากับ .687 และคาเฉล่ียของความแปรปรวน
ที่สกัดได (v) มีคาเทากับ .525 จึงกลาวไดวาโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการสนับสนุนทางสังคมมีคุณภาพ
ผานเกณฑที่กําหนด 
 
 2.4 การตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัดความตองการขององคการ  
  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณ
คาความคลาดเคล่ือนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความ
ตองการขององคการกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 2 , GFI, AGFI, 
RMSEA และ SRMR และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด โดยพิจารณาความมีนัยสําคัญของ
น้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญทางสถิต ิ นอกจากนี้ยังตรวจสอบ
ความเชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่ผลการวิเคราะหในสวนของคาสัดสวนความ
แปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายดวยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: SMC) ความ
เชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคามากกวา .60 จากนั้นพิจารณารวมกับคาเฉล่ีย
ของความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted:v) ซึ่งควรมีคามากกวา .50  (สุภมาส อังศุโชติ; 
สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 26) จึงจะถือวาตัวแปรมีความเชื่อม่ันใน
การวัด โดยผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตาราง 9 
 
ตาราง  9 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความตองการขององคการ 
 

Factors  t-value SE  SMC 
DE1 .927** 27.981 .033 .151 .851 
DE2 .975** 31.018 .031 .051 .949 

χ 2 = 2.19        df = 1       p = .139       GFI = .996        AGFI = .987          RMSEA = .047 
Construct Reliability: c  =  .947     Variance Extracted: v =  .900        SRMR = .006 
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ภาพประกอบ14 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความตองการขององคการ 
 
 จากตาราง 9 และภาพประกอบ 14 ผลการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความตองการขององคการ พบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาสถิติ
ไค-สแควร (χ 2) มีคาเทากับ 2.19 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p =.139) คาดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ .996 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว(AGFI) มีคาเทากับ 
.987 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (>.90) คาดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(RMSEA) มีคาเทากับ .047 คาดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (SRMR) มีคา
เทากับ .006 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (<.05) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุกคา 
โดยมีคาอยูระหวาง .927-.975 และมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (t>2.580) โดยตัวแปรที่มีน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุดไดแก ภาระงาน (DE2) (λ =.975) มีความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความตองการ
ขององคการ (DEMA) รอยละ 94.90 และดานที่มีคาความแปรผันรวมของตัวแปรสังเกตไดต่ําสุดและ
ความคลาดเคล่ือนสูงสุดไดแก จํานวนเวรนอกเวลา (DE1) (λ =.927) มีคาความแปรผันรวมกับตัวแปร
แฝงความตองการขององคการเทากับรอยละ 85.10 สําหรับคาความคลาดเคล่ือนในการวัดมีคาอยูระหวาง 
.051-.151 โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความตองการขององคการมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปร
แฝง (c) เทากับ .947 และคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได (v) มีคาเทากับ .900 จึงกลาวไดวา
โมเดลการวัดตัวแปรแฝงความตองการขององคการ มีคุณภาพผานเกณฑที่กําหนด  
 
 2.5 การตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
       ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณ
คาความคลาดเคล่ือนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 2 , 
GFI, AGFI, RMSEA และ SRMR และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด โดยพิจารณาความมี
นัยสําคัญของน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญทางสถิต ินอกจากนี้

.975** 

DE1 

DE2 

DEMA 

.927** 

1.000a 

.151a 

.051a 
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ยังตรวจสอบความเชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่ผลการวิเคราะหในสวนของคา
สัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายดวยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: 
SMC) ความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคามากกวา .60 จากนั้นพิจารณา
รวมกับคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted: v) ซึ่งควรมีคามากกวา .50 (สุภมาส 
อังศุโชต;ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 26) จึงจะถือวาตัวแปรมีความ
เชื่อม่ันในการวัด โดยผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตาราง 10 
 
ตาราง  10 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 

Factors  t-value SE  SMC 
CO1 .723** 17.473 .041 .505 .509 
CO2 .802** 20.959 .038 .369 .635 

χ 2 = 2.04        df = 1       p = .153       GFI = .996        AGFI = .987          RMSEA = .044 
Construct Reliability: c  = .727      Variance Extracted: v =   .572         SRMR = .020 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 15 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความขัดแยงระหวางงานกับ 
  ครอบครัว 
 

 จากตาราง 10 และภาพประกอบ 15 ผลการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว พบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจกัษ 
โดยคาสถิติไค-สแควร (χ2) มีคาเทากับ 2.04 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p =.153) คาดัชนี
วัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ .996 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว (AGFI) มีคา
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เทากับ .987 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (>.90) คาดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(RMSEA) มีคาเทากับ .044 คาดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (SRMR) มีคา
เทากับ .020 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (<.05) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุกคา 
โดยมีคาอยูระหวาง .723-.802 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t>2.58) โดยตัวแปรที่มีน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุดไดแก ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว(CO2) (λ =.802) มี
ความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) รอยละ 63.50 และดานที่
มีคาความแปรผันรวมของตัวแปรสังเกตไดต่ําสุดและความคลาดเคล่ือนสูงสุดไดแก ความขัดแยงที่เกิด
จากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน (CO1) (λ =.723) มีคาความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัว (CONF) รอยละ 50.90 สําหรับคาความคลาดเคล่ือนในการวัดมีคาอยูระหวาง 
.369-.505 โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความตองการขององคการมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปร
แฝง (c) เทากับ .723 และคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได (v) มีคาเทากับ .572 จึงกลาวไดวา
โมเดลการวัดตัวแปรแฝงความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวมีคุณภาพผานเกณฑทีก่ําหนด  
  
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงเสนของปจจัยสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันในงาน 
 การวิเคราะหรูปแบบปจจัยเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ
เปนการทดสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูลเชงิประจักษ วามีความ
สอดคลองกลมกลืนกันหรือไม โดยพิจารณาจากคาสถิติไค-สแควร (χ2), คาอัตราสวนไค-สแควรตอ
องศาอิสระ (χ 2/df),GFI, AGFI, RMR, SRMR, RMSEA, NFI, IFI, CFI, PGFI, PNFI และ CN โดยมี
ลําดับการนําเสนอดังนี ้  
 
 3.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของความสัมพันธเชิงสาเหตขุองปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอความผูกพันในงาน 
  3.1.1  การตรวจสอบความกลมกลืนของความสัมพันธเชิงสาเหต ุ
 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธตามภาวะสันนิษฐานกับ
ขอมูลเชิงประจักษกอนปรับรูปแบบ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลที่สรางข้ึนจากแนวคิดทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผลแสดงดังตาราง 11 
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ตาราง 11 คาสถิติความสอดคลองของโมเดลโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันในงาน ตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษ กอน-หลังการปรับโมเดล 

 
คาสถิต ิประเภทดัชน ี ดัชน ี เกณฑ 

กอนการปรับ หลังการปรับ 
χ 2/df 2.00 160.13/63=2.542 74.847/57=1.313 

p value of χ 2 .05 .000 .057 

GFI .90 .960 .980 
AGFI .90 .930 .964 
RMR .05 .035 .023 

SRMR .05 .035 .023 

ดัชนีวัดความกลมกลืน 
สัมบูรณ 

RMSEA .05 .054 .024 
NFI ≥ .90 .980 .989 
IFI ≥ .90 .990 .997 

ดัชนีวัดความกลมกลืน 
เชิงเปรียบเทียบ 

CFI ≥ .92 .990 .997 
PGFI ≥ .90 .580 .532 ดัชนีวัดความกลมกลืน 

เชิงประหยัด PNFI ≥ .90 .680 .620 
ดัชนีวัดความพอเพียง
ของกลุมตัวอยาง  CN ≥ 200 306.44 585.532 

 
 จากตาราง 11 การทดสอบความกลมกลืนของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตขุอง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน ตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษกอนการปรับโมเดล 
พบวาคาสถิติไค-สแควร (χ2) มีคาเทากับ 160.13 ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p value of χ2= .00) 
ซึ่งไมผานเกณฑที่กําหนดไว และอัตราสวนไค-สแควรตอองศาอิสระ (χ2/df) เทากับ 2.542 สูงกวาเกณฑที่
กําหนดไว (2.00) นอกจากนี้เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความกลมกลืนพบวา ดัชนีวัดความกลมกลืนสัมบูรณ 
ไดแก GFI มีคาเทากับ .960, AGFI มีคาเทากับ .930 ซึ่งผานเกณฑทีก่ําหนดไว (≥.90) RMR (Root 
Mean Square Residual) ซึ่งเปนคาเฉล่ียของคาความคลาดเคล่ือนสวนที่เหลือ เทากับ .035, SRMR 
มีคาเทากับ .035 แต RMSEA มีคาเทากับ .054 ซึ่งไมผานเกณฑที่กําหนดไว (.05) 
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 เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบพบวา NFI มีคาเทากับ .980, IFI มีคาเทากับ 
.990 และ CFI มีคาเทากับ .990 ซึ่งผานเกณฑที่กําหนดไว (≥.92) ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงประหยัด
พบวา PGFI มีคาเทากับ .580 และ PNFI มีคาเทากับ .680 ซึ่งไมผานเกณฑที่กําหนดไว (≥.90) และ
เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความพอเพียงของกลุมตัวอยาง (CN) พบวามีคาเทากับ 306.444 ซึ่งผานเกณฑที่
กําหนดไว (≥200) จากการพิจารณาโดยรวมพบวา โมเดลไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึง
ไดทําการปรับโมเดลใหมีความสอดคลองกลมกลืนกันมากข้ึน โดยพิจารณาจากคาเสนอแนะที่โปรแกรม
แนะนําหรือดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) รวมกับคาการเปล่ียนแปลงพารามิเตอรที่
คาดหวังมาตรฐาน (Standardized Expected Parameter Change: SEPC) และความสมเหตุสมผล
ในเชิงทฤษฎีโดยยอมใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรสังเกตไดบางตัวมีความสัมพันธกันได จน
ไดโมเดลที่มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษตอไป 
 หลังการปรับโมเดล พบวาคาสถิติไค-สแควร (χ2) มีคาเทากับ 74.847 และไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (p value of χ2= .057) ซึ่งผานเกณฑที่กําหนดไว และอัตราสวนไค-สแควรตอองศาอิสระ 
(χ2/df) เทากับ 1.313 ต่ํากวาเกณฑที่กําหนดไว (2.00) นอกจากนี้เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความกลมกลืน
พบวา ดัชนีวัดความกลมกลืนสัมบูรณ ไดแก GFI มีคาเทากับ .980, AGFI มีคาเทากับ .964 ซึ่งมีคา
สูงข้ึนกวาเดิมและสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว (≥.90) RMR เทากับ .023, SRMR ลดลงจากเดิม มีคาเทากับ 
.023 และ RMSEA ลดลงเหลืออยูเทากับ .024 ซึ่งผานเกณฑที่กําหนดไว (.05) 
 เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบพบวา NFI มีคาเทากับ .989, IFI มีคาเทากับ 
.997 และ CFI มีคาเทากับ .997 ผานเกณฑที่กําหนดไว (≥.92) ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงประหยัด
พบวา PGFI มีคาเทากับ .532 และ PNFI มีคาเทากับ .620 ซึ่งลดลงจากเดิมและไมผานเกณฑที่
กําหนดไว (≥.90) และเม่ือพิจารณาดัชนีวัดความพอเพียงของกลุมตัวอยาง (CN) พบวามีคาเทากับ 
585.532 ซึ่งผานเกณฑที่กําหนดไว (≥200) จากการพิจารณาโดยรวมพบวารูปแบบความสัมพันธเชิง
สาเหตุหลังการปรับโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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 ภาพประกอบ 16 รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน 

   ของพยาบาลวิชาชีพกอนการปรับ 
 
 
 
 
 

.528** 

.242** .879** 

.680** 

.503** 

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

มีนัยสําคัญทางสถิต ิ

.144** .039** .538** .481** 

.925** .980** .680** .715** 

SUPO DEMA 

SU1 SU2 DE1 DE2 

EN1 

EN2 

EN3 

ENGA CONF 

CHAR 

BU1 BU3 BU2 

BURN 

CH1 CH2 

CO1 

CO2 

.000a .148** .455** .348** .217** 

1.00** .923** .738** .808** .885** 

-.416** 

-.119 

-.049 
R2=.503 

R2=.497 .252** 

.209** 

.354** 

.859** 

.889** 

.804** 

.237** 
-.001 

.284** 

.406** 

-.299** 

.470** 

.140** 
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   ภาพประกอบ17  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพหลังการปรับ 

CONF 

CHAR 

BU1 BU3 BU2 

BURN 

CH1 CH2 

CO1 

CO2 

SUPO DEMA 

SU1 SU2 DE1 DE2 

EN1 

EN2 

EN3 

ENGA 

-.038 

.821** 

.145** .038** .548** .481** 

.537** 

.227** 

.000a .148** .329** .522** .400** 

1.00** .923** .773** 
.692** 

.879** 

.680** 

.925** .981** .670** .721** 

R2=.550 

R2=.624 

.187** 

.272** 

.286** 

.900** 

.850** 

.844** 

.169** .284** 

.426** 

-.624** 
.450** 

.376** 
.133** 

-.274** -.001 

-.005 

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

มีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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 3.2 การวิเคราะหอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออม 
  ในโมเดลโครงสรางความสัมพันธนั้น ตัวแปรแฝงสามารถสงอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางออมตอกัน เพื่อความชัดเจนในการสรุปอิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุตอตัวแปรผล ผูวิจัยจึงได
นําเสนอผลของอิทธิพลจากตัวแปรเชิงสาเหตุตอตัวแปรผลออกเปน 3 สวนไดแก อิทธิพลทางตรง (DE) 
อิทธิพลทางออม (IE) และอิทธิพลรวม (TE) พรอมทั้งเสนอผลคาสัมประสิทธิ์กําหนด (Coefficient of 
determination: R2) หลังการปรับโมเดล ดังตาราง 12 
 
ตาราง 12 อิทธิพลทางตรง (Direct effects: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect effects: IE) และอิทธิพลรวม 

(Total effects: TE) และคาสัมประสิทธิ์กําหนด (Coefficient of determination: R2) ของความสัมพันธ
เชิงเสนของปจจัยสาเหตุทีมี่อิทธิพลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ หลังการปรับโมเดล 

 
ตัวแปรเชิงสาเหต ุตัวแปรผล R2 อิทธิพล 

BURN SUPO DEMA CONF CHAR 
 

ENGA 
 

 
.550 

DE 
IE 
TE 

-.624** 
- 

-.624** 

.169** 

.171** 

.340** 

-.001 
-.177** 
-.178** 

-.005 
-.266** 
-.271** 

.133** 
.024 

.157** 
 

BURN 
 

.624 
DE 
IE 
TE 

- 
- 
- 

-.274** 
- 

-.274** 

.284** 
- 

.284** 

.426** 
- 

.426** 

-.038 
- 

-.038 
 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตาราง 12 พบวา เม่ือพิจารณาความผูกพันในงาน (ENGA) เปนตัวแปรตามในสมการ
โครงสรางที่ 1 พบวา ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) มากที่สุด 
รองลงมาไดแก การสนับสนุนทางสังคม (SUPO) ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) 
ความตองการขององคการ (DEMA) ปจจัยสวนบุคคล (CHAR) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.624, 
.340, -.271, -.178 และ .157 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา และไดรับ
อิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) มากที่สุด รองลงมาไดแก การ
สนับสนุนทางสังคม (SUPO) และปจจัยสวนบุคคล (CHAR) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.624, 
.169 และ .133 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แตไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงความ
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ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) ความตองการขององคการ (DEMA) อยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ นอกจากนี้ความผูกพันในงาน (ENGA) ยังไดรับอิทธิพลทางออมจากตัวแปรแฝงความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัว (CONF) มากที่สุด รองลงมาไดแก ความตองการขององคการ  (DEMA) การ
สนับสนุนทางสังคม (SUPO) ตามลําดับ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.266, -.177 และ .171 
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา แตไดรับอิทธิพลทางออมจากตัวแปรแฝงปจจัย
สวนบุคคล (CHAR) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิโดยตัวแปรสาเหตุสามารถอธิบายความแปรปรวนใน
ตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน (ENGA) ไดรอยละ 55.00 
 เม่ือพิจารณาความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) เปนตัวแปรตามในสมการโครงสรางที ่ 2 พบวา 
ไดรับอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงและจากตัวแปรแฝงความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) 
มากที่สุด รองลงมาไดแก ความตองการขององคการ (DEMA) และการสนับสนุนทางสังคม (SUPO) 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .426, .284 และ -.274 ตามลําดับ โดยตัวแปรสาเหตุสามารถ
อธิบายความแปรปรวนในตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) ไดรอยละ 62.40 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการคนควา 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อศึกษารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัยดังตอไปนี้คือ 1) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสาเหตุ ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ      
2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของความสัมพันธเชิงสาเหตุของโมเดลที่สรางข้ึนกับขอมูลเชิงประจักษ 
3) เพื่อศึกษาปจจัยสาเหตุที่มีอิทธิพลทั้งทางตรง ทางออม และอิทธิพลรวมตอความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี ้คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ป
ข้ึนไปในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 3 โรงพยาบาล คือ 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา มีจํานวน 
535 คน โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดมาจากเทคนิคการสุมกลุมตัวอยางแบบสองข้ันตอน (Two – 
Stage Random Sampling) 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยแบงเปน 2 ตอน คือ ตอนที ่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย อาย ุระยะเวลาในการปฏิบัติงานพยาบาล และจํานวนเวรนอกเวลา (OT) ในแตละเดือน
สําหรับตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามมีจํานวน 5 ฉบับ ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) โดยรายละเอียดของเคร่ืองมือมีคุณภาพดังนี ้ 
 ฉบับที ่ 1 แบบสอบถามวัดความผูกพันในงาน มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 26 ขอ แบงเปน 
ความกระปร้ีกระเปราจํานวน 9 ขอ มีคาความเชือ่ม่ันเทากับ .902 การอุทิศตัวจํานวน 10 ขอ มีคา
ความเชื่อม่ันเทากับ .911 ความใฝใจจํานวน 7 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .838 และแบบสอบถามมี
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .949 

ฉบับที ่ 2 แบบสอบถามวัดความเหนื่อยหนายในงาน มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ 
แบงเปน ความออนลาทางอารมณจํานวน 8 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .941 การไมเห็นคุณคาของ
ผูอ่ืนจํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .847 ความรูสึกไมประสบความสําเร็จจํานวน 7 ขอ มีคา
ความเชื่อม่ันเทากับ .858 และแบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .943 
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 ฉบับที ่ 3 แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคม มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ 
แบงเปน การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาจํานวน 10 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .937 การ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานจํานวน 10 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .940 และแบบสอบถามมี
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .948 
 ฉบับที ่ 4 แบบสอบถามวัดความตองการขององคการเกี่ยวกับดานภาระงาน มีจํานวนขอ
คําถามทั้งหมด 11 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ .891 
 ฉบับที ่5  แบบสอบถามวัดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 
19 ขอ แบงเปน ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงานจํานวน 9 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน
เทากับ .815 ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัวจํานวน 10 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน
เทากับ .897 และแบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .886  
 การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้ง 5 ฉบับ ไปเก็บรวบรวมขอมูล
กับพยาบาลวิชาชีพจํานวน 600 ฉบับ จากนั้นพิจารณาความสมบูรณและความตั้งใจในการตอบ
แบบสอบถามแลวคัดเลือกแบบสอบถามไวจํานวน 535 ฉบับ คิดเปนรอยละ 89.17 ของแบบสอบถาม
ทั้งหมด จากนั้นนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหสถิติพื้นฐานไดแก 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบ ความโดง และหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ซึ่งพบวา คาเฉล่ีย
ของความผูกพันในงาน การสนับสนุนทางสังคม อยูในระดับคอนขางมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 99.71 
และ 76.57 ซึ่งตรงขามกับความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพที่พบวาอยูในระดับคอนขาง
นอย มีคาเฉล่ียเทากับ 47.55 สําหรับความตองการขององคการ พบวาพยาบาลวิชาชีพมีจํานวนเวร
นอกเวลามาก คาเฉล่ีย 10.29 เวร และรูสึกวาตนเองมีภาระงานอยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 
33.25 เชนเดียวกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวพบวาอยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 
56.14 นอกจากนี้ยังพบวา อายุเฉล่ียของพยาบาลวิชาชีพคือ 30.16 ป และระยะเวลาปฏิบัติงานโดย
เฉล่ียของพยาบาลวิชาชีพคือ 7.88 ป เม่ือพิจารณาคาความเบ ความโดง การกระจายของขอมูลจากคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การกระจาย หลังการปรับคะแนนเปนคะแนนมาตรฐานแลว
พบวา การแจกแจงของขอมูลสวนใหญมีการแจกแจงเปนโคงปกต ิ และตรวจสอบความตรงของโมเดล
การวัด โดยพิจารณาความมีนัยสําคัญของน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและ
มีนัยสําคัญทางสถิต ิ นอกจากนี้ยังตรวจสอบความเชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่
ผลการวิเคราะหในสวนของคาสัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายดวยตัวแปรแฝง 
(Square Multiple Correlation: SMC) และพิจารณารวมกับคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได 
(Variance Extracted: v) รวมกับความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ซึ่งพบวา
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รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงกับกับขอมูลเชิงประจักษมีความสอดคลองกลมกลืนกัน โดยเม่ือพิจารณา
รายตัวแปรแฝงพบวา ทุกรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงมีคุณภาพดังที่กลาวมาแลวผานเกณฑที่กําหนดทุก
รูปแบบ สวนการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย ใชวิธีการวิเคราะหสมการโครงสราง
เชิงเสน (Linear Structural Equation Modeling: SEM) โดยวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางออม และอิทธิพลรวม เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธตามภาวะ
สันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยโปรแกรม LISREL โดยพิจารณาจากคาสถิตแิละดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน แบงเปน ดัชนีวัดความกลมกลืนสัมบูรณ ไดแก χ2, คาอัตราสวนไค-สแควรตอองศา
อิสระ (χ2/df), GFI, AGFI, SRMR, RMSEA, CN ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทยีบ ไดแก NFI, IFI, 
CFI และดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเชิงประหยัด ไดแก PGFI, PNFI  
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัยมี ดังนี ้ 
  1. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ พบวา ความเหนื่อยหนายในงาน ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงาน
กับครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การ
สนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และ .05  
  2.  ผลการตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของปจจัยเชิง
สาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษ
พบวาจากการวิเคราะหคร้ังแรกรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตุตามภาวะ
สันนิษฐานกอนการดําเนินการปรับรูปแบบไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยภายหลัง
ดําเนินการปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ โดยยอมใหความคลาดเคล่ือนของการวัดตัวแปรสังเกตุ
ไดบางตัวมีความสัมพันธกัน ประกอบกับการพิจารณาดัชนีการปรับโมเดลที่โปรแกรมแนะนํา ผลที่ได
พบวาโมเดลที่ไดภายหลังการปรับรูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งคาสถิติและคา
ดัชนีตางๆ มีคาผานเกณฑที่กําหนดไว ดังนี้ χ 2 = 74.847, df = 57, p value of χ 2= .057, χ 2/df = 
1.313, GFI = 0.980, AGFI = 0.964, RMSEA = 0.024, RMR = 0.023, SRMR = 0.023, CFI = 
0.997, NFI = .989, IFI = .997, CN = 585.532 
  3.  ผลการศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตทุี่สงผลตอความผูกพันในงานพบวา รูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธของปจจัยตางๆสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานไดรอย
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ละ 55.00 โดยปจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวมตอความผูกพันในงาน ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การ
สนับสนุนทางสังคม ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ความตองการขององคการ ปจจัยสวนบุคคล 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.629, .339, -.274, -.176 และ .143 ตามลําดับ ปจจัยที่มีอิทธิพล
ทางตรงตอความผูกพันในงาน ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม และปจจัยสวน
บุคคล โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.629 และ .133 ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีอิทธิพลทางออม
ตอความผูกพันในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน ไดแก ความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว ความตองการขององคการ การสนับสนุนทางสังคม มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.266,     
-177 และ .171 ตามลําดับ 
อภิปรายผล 
 การอภิปรายผล ไดแยกสวนพิจารณาออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 1.   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพ พบวา ความเหนื่อยหนายในงาน ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัวมีความสัมพนัธทางลบกับความผูกพันในงาน การสนับสนุนทางสังคม ปจจัยสวนบุคคลมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน โดยแยกอธิบายไดดังนี ้
  1.1   ความเหนื่อยหนายในงาน ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน เนื่องจากงานพยาบาลมีลักษณะงานแบบเปน
กะ  และจากการขาดแคลนกําลังพลทําใหพยาบาลตองมีการทํางานลวงเวลาเพิ่มข้ึน เวลาที่ใหกับ
ครอบครัวจึงนอยลง อีกทั้งเพื่อตอบสนองการเปนโรงพยาบาลคุณภาพ ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงตอการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล ทําใหพยาบาลตองปรับเปล่ียนบทบาทหนาที่จากเดิม มีบทบาทหนาที่ที่
เพิ่มข้ึน โดยเฉพาะที่ไมใชงานการพยาบาลโดยตรง เชน การเขียนรายงานเอกสารตางๆ ดังที่ มาสลาช
(Maslach; et al. 2001: 406) ใหความเห็นวา ความเหนื่อยหนายเปนผลมาจากงานและเปล่ียนแปลง
ไดตามลักษณะงาน จากการตองทําหนาที่หลายๆอยางในเวลาเดียวกัน ทําใหพยาบาลเกิดความ
ขัดแยงในบทบาท อึดอัด และเกิดความคับของใจกับภาระงานใหมๆที่เกิดข้ึน เกิดความออนลาและ
ทอแทในการปฏิบัติงานและไมพึงพอใจในการทํางานได สอดคลองกับการศึกษาของเบญจมาภรณ 
เสนารัตน (2549: 93) ที่พบวา ตัวแปรดานความขัดแยงในบทบาท และภาระงานที่รับผิดชอบสงผลซึ่ง
กันและกันในทิศทางเดียวกันกับความทอแทในการปฏิบัติงานดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน 
และดานความออนลาทางอารมณ และลินช (Lynch. 2007: 8) ศึกษาพบวาความเหนื่อยหนายในงาน
มีความสัมพันธกับสภาพงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งความเหนื่อยหนายในงานระดับสูงสัมพันธกับรูปแบบ
เวลาทํางานแบบเปนกะ อีกทั้งพิมลพรรณ ทิพาคํา (2543: 61) ที่ศึกษาพบวาปริมาณงานและความ
กดดันดานเวลาเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในงานมากที่สุด และมีความสัมพันธทางลบกับ
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ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับฮาคาเน็น เเบคเคอรและเชาเฟอริ (Hakanen; Bakker;&  
Schaufeli. 2006: 505) ที่พบวา ความตองการขององคการสงผลไปยังความผูกพันในงานโดยผานทาง
ความเหนื่อยหนายในงาน และพิมลพรรณ ทิพาคํา (2543: 61) ที่ศึกษาพบวาปริมาณงานและความ
กดดันดานเวลาเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในงานมากที่สุดและมีความสัมพันธทางลบกับความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ถาพยาบาลวิชาชีพมีเวรนอกเวลาและภาระงานมาก พยาบาลวิชาชีพจะมี
ความเหนื่อยหนายในงานมากและมีความผูกพันในงานลดลง อีกทั้งสอาด วงศอนันทนนท (2538: 85) 
ที่พบวาความขัดแยงในบทบาทมีความสัมพันธทางลบระดับปานกลางกบัความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
     1.2  การสนับสนุนทางสังคม ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันใน
งาน เนื่องจากการที่ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน สรางความเขาใจที่ดีรวมกัน สรางบรรยากาศที่ดีใน
การทํางาน มีความเปนมิตร ใหความสําคัญ รับฟงและแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูใตบังคับบัญชา
อยางสม่ําเสมอเทาเทียมกัน มีความยุติธรรม และมีเพื่อนรวมงานที่ดี ใหความรวมมือกันในการทํางาน 
จะชวยใหบุคคลทํางานอยางมีความสุข สอดคลองกับการศึกษาของปราโมทย บุญเลิศ (2545: 111) ที่
พบวา ปจจัยดานสัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ และนับเปนประสบการณที่ดีในการทํางาน พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานเปน
เวลานานและมีโอกาสในการเล่ือนข้ันดํารงตําแหนงสูงข้ึน ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง มีความ
ผูกพันทางจิตกับองคการมากข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของชิดหทัย ผลานันท (2541: 68) ที่พบวา
อาย ุและประสบการณการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับทัศนคติตอการปฏิบัติงาน  
  2.  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ ที่ใชในการอธิบายความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ รวมกับแนวคิดของมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg) เปนกรอบแนวคิด
ในการกําหนดตัวแปรเชิงสาเหต ุ โดยเชื่อมโยงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตามแนวทฤษฎี 
เพื่อใชอธิบายความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ พบวาโมเดลโครงสรางกอนการปรับโมเดลยังไมสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ เนื่องจากดัชนีวัดความสอดคลองบางตัวยังไมผานเกณฑ ดังนั้นผูวิจัยไดผอนปรน
ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหที่โปรแกรมยอมใหมีได โดยยอมใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัว
แปรสังเกตไดบางตัวมีความสัมพันธกันได และปรับตามที่โปรแกรมแนะนํา ไดแก  
  2.1 การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (BU2) กับความรูสึกไมประสบความสําเร็จ (BU3) จาก
การตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันในระดับสูง    
(r = .742) ทั้งนี้อาจเนื่องจากวาเปนตัวแปรที่วัดส่ิงเดียวกัน คือ ความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) 
ที่มาจากแนวคิดของมาสลาชและคนอ่ืนๆ (Maslash;& Goldberg. 1998: 65; citing Maslash. 1993; 
Maslash;& Jackson. 1981) ซึ่งแบงความเหนื่อยหนายออกเปน 3 ระดับ จากระดับที่ 1 เม่ือมีความรูสึก
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ออนลาทางอารมณที่มากเกินไป จะเขาสูระดับที่ 2 กลายเปนความวิตกกังวล และตอมาจะเร่ิมรูสึกวา
บุคคลอ่ืนมีคุณคาของความเปนมนุษยลดลง และระดับที่ 3 เกิดความซึมเศราและไมสามารถปรับตัว
เขากับงานได ปฏิเสธความสามารถของตนเองที่จะทํางานใหสําเร็จ และรูสึกวามีความสามารถไมเพยีง
พอที่จะชวยผูปวย จนไมสามารถควบคุมอารมณได ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมีความสัมพันธกัน 
ทําใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรมีความสัมพันธกันได 
  2.2 ความออนลาทางอารมณ (BU1) กับการอุทิศตัว (EN2) จากการตรวจสอบคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r = -.409) 
เนื่องจากเม่ือพยาบาลรูสึกออนลาทางอารมณ ทั้งนี้อาจมาจากงานที่หนักจนเกินไป ทําใหหมดพละกําลัง
ที่จะทํางาน มักมาทํางานสายขาดงานบอย รูสึกวางานไมมีความสําคัญ จึงไมตองการเปนสวนหนึ่ง
ของงาน สอดคลองกบัการศึกษาของเบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 91) ที่พบวา ความทอแทในการ
ปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบความพึงพอใจในการทํางาน อีกทั้ง
การศึกษาของนิยดา ผุยเจริญ (2545: 73) และขนิษฐา ไตรยปกษ ที่พบวา การมีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการสูงจะทําใหมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะเสียสละและพยายามทํางานอยางเต็มกําลัง
ความสามาถ เพื่อบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนตอองคการ ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมี
ความสัมพันธกัน ทําใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรมีความสัมพันธกันได 
  2.3  ความกระปร้ีกระเปรา (EN1) กับความใฝใจ (EN3) จากการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r=.669) ทั้งนี้อาจ
เนื่องจากวาเปนตัวแปรที่วัดส่ิงเดียวกัน คือ  ความผูกพันในงาน (ENGA) ที่มาจากแนวคิดของเชาเฟลิ
และคณะ (Langelaan; et al. 2006: 522; citing Schaufeli; et al. 2002b) ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ
ประการที่ 1 คือ ความกระปร้ีกระเปรา (Vigor) มีพลังในการทํางานสูง เต็มใจที่จะทุมเทใหกับงานและมี
ความพยายามอยางไมลดละแมจะเปนงานที่ยาก 2) มีการอุทิศตัว (Dedication) เต็มใจที่จะเสียสละ
อุทิศตัวใหกับงาน 3) มีความใฝใจ (Absorption) มีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่งของงาน  และไดจดจอกับ
งานรูสึกวาเหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมีความสัมพันธกัน ทําให
ความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรมีความสัมพันธกันได 
  2.4  ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ  (BU3) กับความใฝใจ (EN3) จากการตรวจสอบคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r=-.417) 
ทั้งนี้อาจเนื่องจากวาพยาบาลรูสึกวาเขามีความสามารถไมเพียงพอที่จะชวยเหลือผูปวย จึงปฏิเสธ
ความสามารถของตนเองที่จะทํางานใหสําเร็จ เกิดความซึมเศราและไมสามารถปรับตัวเขากับงานได 
พยาบาลจึงไมมีความสุขกับการทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของเบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 91) 
และเออเนสทและลอรา (Ernest;& Laura. 2002: abstract) ที่พบวา ความทอแทในการปฏิบัติงานดาน
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ความรูสึกไมประสบความสําเร็จของตน มีความสัมพันธทางลบกับตัวแปรปจจัยความพึงพอใจใน
การทํางาน ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมีความสัมพันธกัน ทําใหความคลาดเคล่ือนจากการวัด
ตัวแปรมีความสัมพันธกันได 
  2.5 ความออนลาทางอารมณ (BU1) กับความกระปร้ีกระเปรา (EN1) จากการตรวจสอบ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r = -.480) 
เนื่องจากเม่ือพยาบาลรูสึกออนลาทางอารมณ ทั้งนี้อาจมาจากงานที่หนักจนเกินไป ทําใหหมดพละกําลัง
ที่จะทํางาน ไมอยากทุมเทใหกับงานสอดคลองกับเชาเฟอลิ ทาริสและรีเน็น (Schaufeli; Taris;& Rhenen. 
2008: 189) พบวาความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความกระปร้ีกระเปรา อีกทั้งบี
เวอรและคลิบพารด (Brewer;& Clippard. 2002: abstract) และเบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 91) 
พบวาความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน และผลสําเร็จในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมีความสัมพันธกัน ทํา
ใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรมีความสัมพันธกันได 
  2.6 การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา (SU1) กับความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
(BU3) จากการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันใน
ระดับปานกลาง (r=-.321) เนื่องจากการสนับสนุนทางสังคม จะชวยลดภาวะวิกฤติของชีวิต โดยจะเปน
ตัวชวยลดความเครียดอันจะนําไปสูภาวะวิกฤติ ซึ่งความเครียดจะเกิดข้ึนเม่ือคนรูสึกวาไมสามารถชวย
ตนเองได รูสึกวาตนเองดอยคุณคา (ตติยา เอมซบุตร. 2542: 23; อางอิงจาก Cohen;& Wills .1985) 
สอดคลองกับการศึกษาของวูและคณะ (Wu; et al. 2007: abstract) พบวาตัวพยากรณความรูสึกไม
ประสบความสําเร็จที่ดีที่สุด คือ การสนับสนุนทางสังคมและการรับรูการปรับตัว เชนเดียวกับดีเวอรู
และคณะ (Devereux; et al. 2008: 7) ที่พบวา ความตองการขององคการและการสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหนางานรวมกันทํานายความรูสึกไมประสบความสําเร็จกลาวคือเม่ือความตองการขององคการ
ต่ํา การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง จะมีระดับความรูสึกประสบผลสําเร็จของบุคคลสูงที่สุด 
และจากแนวความคิดของมาสลาชและคนอ่ืนๆ (Maslash;& Goldberg. 1998: 65; citing Maslash. 
1993; Maslash;& Jackson. 1981) ที่วาความรูสึกไมประสบความสําเร็จ เปนความรูสึกปฏิเสธ
ความสามารถของตนเองที่จะทํางานใหสําเร็จ เกิดความซึมเศราและไมสามารถปรับตัวเขากับงานได 
ถาขาดการสนับสนุนทางสังคมและขาดโอกาสในการพัฒนาความสามารถจะทําใหความรูสึกนั้นรุนแรง
ข้ึน พยาบาลจะรูสึกวาเขามีความสามารถไมเพียงพอที่จะชวยผูปวย ไมสามารถควบคุมอารมณได 
ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมีความสัมพันธกัน ทําใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรมี
ความสัมพันธกันได 
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  จากการผอนปรนขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหที่โปรแกรมยอมใหมีได โดยยอมให
ความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรสังเกตไดบางตัวมีความสัมพันธกันได สงผลใหขอมูลสอดคลอง
กับสภาพความเปนจริงของการวัดคาของตัวแปร และสงผลใหการวิเคราะหขอมูลมีความถูกตองมาก
ข้ึน ภายหลังจากผูวิจัยทําการปรับและตกแตงโมเดลโดยไดพิจารณาคาสถิติและคาดัชนีตาง  ๆ พบวามี
คาผานเกณฑที่กําหนดไว คือ χ 2 = 74.847, df = , p value of χ 2= .057, χ 2/df = 1.313, GFI = 
0.980, AGFI = 0.964, RMSEA = 0.024, RMR = 0.023, SRMR = 0.023, CFI = 0.997, NFI = 
.989, IFI = .997, CN = 585.532 แสดงใหเห็นวาโมเดลทายสุดที่ผูวิจัยทําการปรับมีความสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ แตไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพบวาเสนทางเชื่อมโยง
ความสัมพันธระหวางตัวแปร 3 เสน คือ ความตองการขององคการกับความผูกพันในงาน ความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัวกับความผูกพันในงาน และปจจัยสวนบุคคลกับความเหนื่อยหนายในงานมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 
 3. ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ตัวแปรปจจัยทั้ง 5 ตัว คือ ความ
เหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว และปจจัยสวนบุคคลรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานไดรอยละ 55.00 
สวนที่เหลือเปนอิทธิพลของตัวแปรที่ไมไดเลือกมาศึกษา อภิปรายผลการวิจัยไดดังนี ้ 
  3.1  ความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน (= -.629) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา เม่ือพยาบาลวิชาชีพมีความเหนื่อยหนายในงานเพิ่มมากข้ึน 
จะทําใหระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพลดต่ําลง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอ 3.1 
เนื่องจากความเหนื่อยหนายเปนผลมาจากมีความเครียดในการทํางาน ทําใหเกิดความออนลาทางดาน
รางกาย จิตใจ และอารมณ ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง เกิดทัศนคติทางลบตองาน 
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตองานลดลงตามมา ทั้งนี้เนื่องจากเกิดจากการทีพ่ยาบาลวิชาชีพ
ไมไดรับการสนับสนุนทางสังคม เชน จากหัวหนาหอผูปวย หรือจากเพื่อนรวมงาน อาจตองข้ึนเวรนอก
เวลาจํานวนมากหรือรูสึกวามีภาระงานมากเกินไป สอดคลองกับการศึกษาของริชารดเซน เบิรคและ
มารทินนัสเซน (Richardsen; Burke;& Martinussen. 2006: abstract) ที่พบวาความเบื่อหนายใน
งานมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน และความตองการขององคการ ปริมาณงาน 
ผลตอบแทนจากงานเปนตัวทํานายความเบื่อหนายในงานที่สําคัญที่สุด ซึ่งสงผลใหพยาบาลวิชาชีพมี
ระดับความผูกพันในงานลดลงสอดคลองกับงานวิจัยของ เบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 91) พบวา 
ความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบความพึงพอใจใน
การทํางาน เชนเดียวกับไกเธอรและคณะ (Gaither; et al. 2008: 239) ศึกษาพบวา ความตึงเครียดใน
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งานมีผลทางตรงตอความพึงพอใจในงานของเภสัชกร และฮาคาเน็น แบคเคอรและเชาเฟลิ (Hakanen; 
Bakker;& Schaufeli. 2006: 505) ที่ศึกษาพบวาความเหนื่อยหนายในงานสงผลไปยังความผูกพันใน
งาน และจากการศึกษาของแบคเกอร ดีเมอรราวทิและเวอรเบ็ค (Bakker; Demerouti;& Verbeke. 2004: 
abstract) พบวา ความรูสึกเหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความไมผูกพันในงาน 
(Disengagement)  
  3.2  การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน (=.170) และมี
อิทธิพลทางออมตอความผูกพนัในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน (=.168) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอ 3.2 แสดงวาเม่ือพยาบาลวิชาชีพไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมเพิ่มข้ึนทั้งจากผูบังคับบัญชาและจากเพื่อนรวมงานทําใหความเครียดในการ
ทํางานลดนอยลง จึงมีความเหนื่อยหนายในงานลดลงตามมา และการสนับสนุนทางสังคมที่เพิ่มข้ึน 
สงผลใหระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มข้ึนดวยเชนกัน ทั้งนี้เพราะการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานชวยลดส่ิงกระตุนที่ทําใหเกิดความเครียด ทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอ
การปฏิบัติงาน ชวยใหบุคคลปรับตัวไดอยางเหมาะสม สอดคลองกับการศึกษาของชิดหทัย ผลานันต 
(2541: 70) ที่พบวาการมีสัมพันธภาพที่ดีตอเพื่อนรวมงานและผูบริหารทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงาน และจากการศึกษาของ ประพิณพร ขจรบุญ (2546:61) ที่พบวาครูที่มีการสนับสนนุทาง
สังคมสูงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมต่ํา เชนเดียวกับจากการศึกษา
ของวูและคณะ (Wu; et al. 2007: abstract) ที่พบวาการสนับสนุนทางสังคมและการรับรูการปรับตัว
เปนตัวพยากรณความรูสึกไมประสบความสําเร็จที่ดทีี่สุด อีกทั้งซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 
765) ที่ศึกษากับพยาบาลวิชาชีพในประเทศสวีเดน พบวาการสนับสนุนทางสังคมในระดับสูงจากหัวหนา
งานและเพื่อนรวมงาน สามารถชวยลดระดับความออนลาทางอารมณของพยาบาลวิชาชีพได  
  3.3  ความตองการขององคการมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน อยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ แตมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายใน
งาน (= -.176) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3.3 แสดงวาเม่ือ
ความตองการขององคการเพิ่มข้ึนจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความเหนื่อยหนายในงานเพิ่มข้ึนและสงผลให
ความผูกพันในงานลดต่ําลง เนื่องจากงานพยาบาลมีลักษณะงานแบบเปนกะ และตองทํางานลวงเวลา 
ทําใหมีเวลาใหกับครอบครัวนอยลง สงผลใหเกิดความขัดแยงระหวางงานกับชีวิตครอบครัว สอดคลอง
กับการศึกษาของฮาคาเน็น แบคเคอรและเชาเฟลิ (Hakanen; Bakker;&  Schaufeli. 2006: 505) ที่
พบวา ความตองการขององคการสงผลไปยังความผูกพันในงานโดยผานทางความเหนื่อยหนายในงาน 
และการศึกษาของดีเวอรูและคณะ (Devereux; et al. 2008: 7) ที่พบวาความตองการขององคการและ
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานรวมกันทํานายความรูสึกไมประสบความสําเร็จ สวนพานาโก
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พูลอ มอนโกเมอรีและบีนอส (Panagopoulou; Montgomery;& Benos. 2006: 195) พบวาความ
ตองการขององคการสามารถทํานายความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) และจํานวนชั่วโมง
การทํางานตอสัปดาหสามารถทํานายการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (Depersonalization) เชนเดียวกับ ลินช 
(Lynch. 2007: 8) ศึกษาพบวาความเหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธกับสภาพงาน โดยเฉพาะ
อยางยิ่งความเหนื่อยหนายในงานระดับสูงสัมพันธกับรูปแบบเวลาทํางานแบบเปนกะ อีกทั้งพิมลพรรณ 
ทิพาคํา (2543: 61) ที่ศึกษาพบวาปริมาณงานและความกดดันดานเวลาเปนสาเหตุที่ทําใหเกิด
ความเครียดในงานมากที่สุดและมีความสัมพันธทางลบกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  สอดคลอง
กับการศึกษาของริชารดเซน เบิรคและมารทินนัสเซน (Richardsen; Burke;& Martinussen. 2006: 
abstract) ที่พบวาความตองการขององคการ ปริมาณงาน ผลตอบแทนจากงานเปนตัวทํานายความ
เหนื่อยหนายในงานที่สําคัญที่สุด เชนเดียวกับมาสลาช เชาเฟลิและไลเทอร (Maslach; Schaufeli; & 
Leiter. 2001: 407-408) พบวา ความเครียดที่ทําใหเกิดความเหนื่อยหนายมีสาเหตุมาจากงาน เชน 
ภาระงาน (Workload) ความกดดันดานเวลา (Time pressure) หรือ ความขัดแยงเกี่ยวกับกฎระเบียบ 
(Role conflict) มากกวาความกดดันที่มาจากผูรับบริการ สอดคลองกับการศึกษาของวูและคณะ (Wu; 
et al. 2007: abstract) พบวาตัวพยากรณความออนลาทางอารมณที่ดีที่สุดของพยาบาลคือ กฎระเบียบที่
มากเกินไป และการศึกษาของบัญชา ศรีหนารถ (2540: 114) พบวา การมีภาระงานที่มากเกินไป เปน
สาเหตุใหเกิดความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณมากข้ึน  

 3.4  ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงานอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ แตมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน  โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายใน
งาน (= -.274) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3.4 แสดงวาเม่ือ
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวเพิ่มข้ึนจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความเหนื่อยหนายในเพิ่มข้ึน
และสงผลใหความผูกพันในงานลดต่ําลง เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพสวนใหญเปนผูหญิงตองแสดง
บทบาทในครอบครัว เชน ดูแลบุคคลภายในครอบครัวหรือดูแลความเรียบรอยภายในครอบครัว ควบคู
กับบทบาทพยาบาล การทุมเทใหกับอีกบทบาทหนึ่งมากเกินไป ทําใหเกิดความขัดแยงเพราะไม
สามารถกระทําอีกบทบาทหนึ่งได สอดคลองกับการศึกษาของจั๊ดจและคณะ (สุพจน พันธนียะ. 2542: 
38 ; อางอิงจาก Judge et. al. 1994) ที่พบวา ความขัดแยงในงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบ
กับความพึงพอใจในชีวิตและมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน โดยผานทางความเครียด
ในงาน อีกทั้งเวลาในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวของ
ของพยาบาลวิชาชีพ เนื่องจากงานพยาบาลมีลักษณะงานแบบเปนกะ และมีการทํางานลวงเวลา
เพื่อที่จะหารายไดเพิ่มเติมไปจุนเจือครอบครัวหรือเพื่อชวยเหลือองคการเนื่องจากขาดแคลนกําลังคน 
ทําใหมีเวลาใหกับครอบครัวนอยลง สงผลใหเกิดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว สอดคลองกับ
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การศึกษาของฟรองและคณะ (Frone; et al.1992: 72) พบวา ความขัดแยงระหวางครอบครัวกับงาน
เปนตัวแปรสาเหตุที่ทําใหเกิดความซึมเศราและสงผลกระทบตองาน และจากการศึกษาของไพโรจน กล่ิน
กุหลาบ (2533: 182) พบวา ความขัดแยงในบทบาทเปนปจจัยพยากรณความเหนื่อยหนาย โดยสามารถ
พยากรณดานความออนลาทางอารมณไดดีที่สุด และเบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 93) ที่พบวา ตัว
แปรดานความขัดแยงในบทบาท สงผลในทิศทางเดียวกันกับความทอแทในการปฏิบัติงานดาน
ความรูสึกไมประสบความสําเร็จและดานความออนลาทางอารมณ  
  3.5  ปจจัยสวนบุคคลมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพนัในงาน (= .143) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 แตมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายใน
งาน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3.5 แสดงวาพยาบาล
วิชาชีพที่มีอายุและประสบการณในการทํางานมาก จะมีความผูกพนัในงานมากข้ึนดวย ทั้งนี้เนื่องจาก
พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานเปนเวลานานและมีโอกาสในการเล่ือนข้ันดํารงตําแหนงสูงข้ึน 
ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง รูสึกวาตนเองมีความสําคัญกับองคการ จึงมีความผูกพันกับ
องคการมากข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของชิดหทัย ผลานันท (2541: 68) ที่พบวาอายุและประสบการณ
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับทัศนคติตอการปฏิบัติงาน จากการศึกษาของอรวรรณ อยูคง 
(2546: 78-80) และ  (จเร นาคจ.ู 2540: 91-92) พบวา อาย ุระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันในงาน และการศึกษาของประพิณพร ขจรบุญ (2546: 58) ที่ศึกษากับครูพบวา 
ครูที่มีอายุราชการมากมีความผูกพันตอองคการมากกวาครูที่มีอาย ุ และการที่อายุและประสบการณใน
การทํางานไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลวิชาชีพมี
ความเครียดที่แตกตางกัน ข้ึนอยูวาพยาบาลจะรูจักปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไดเพียงใด 
สอดคลองกับการศึกษาของมณฑลี เจริญสุข (2544: 65) ที่ศึกษากับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเกษม
ราษฎร พบวา อายุ และอายุการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาล
วิชาชีพ และการศึกษาของหัทยา มัทยาท (2541: 93) ที่พบวา พยาบาลวิชาชีพประจําการ ที่มีอายุ
มากกวามีความเหนื่อยหนายในงานไมแตกตางกับพยาบาลวิชาชีพประจําการที่มีอายุนอยกวา และ
การศึกษาของสุพัตรา จันทรลีลา (2545: 99) ที่ศึกษากับตํารวจจราจรในสถานีตํารวจนครบาลพบวา 
ตํารวจที่มีอายุและประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน  
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ขอเสนอแนะ 
 ผลการศึกษารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร นําไปสู
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชดังนี ้
 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  ผลการวิจัยนี้ชวยสรางความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากผลการวิจัยแสดงใหเห็น
วา ความเหนื่อยหนายในงานสงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาลมากที่สุด รองลงมาคือการ
สนับสนุนทางสังคม ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวและความตองการขององคการ สวนความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวสงผลทําใหเกิดความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลมากที่สุด 
รองลงมาคือความตองการขององคการและการสนับสนุนทางสังคม ดังนั้นในการลดความเหนื่อยหนาย
ในงานและเพิ่มความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ ควรอาศัยการดําเนินการรวมกันทั้งหนวยงาน 
ผูบังคับบัญชาและสถาบันครอบครัว ดังนี้ 
  1.1  องคการตองใหความสําคัญกับการสงเสริมความสัมพันธภายในครอบครัวของพยาบาล
วิชาชีพ โดยการหามาตรการปองกันและลดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และสรางความ
สมดุลระหวางงานกับครอบครัว ไมใหเวลาทํางานเขาไปขัดขวางหรือกาวกายเวลาที่ตองทํากิจกรรมกับ
ครอบครัว เชน จัดใหพยาบาลวิชาชีพและครอบครัวมีกิจกรรมขององคการรวมกัน โดยการจัดอบรม
สัมมนานอกสถานที่โดยที่สามารถนําสมาชิกครอบครัวไปดวยได หรือในกรณีทีพ่ยาบาลมีบุตร ตองลา
กิจเพื่อสงบุตรไปโรงเรียนหรือตองดูแลเม่ือเจ็บปวย คํานึงถึงการจัดประชุมตางๆนอกเวลาทํางาน 
เพราะอาจจะทําใหพยาบาลวิชาชีพตองทุมเทเวลาใหกับกิจกรรมในการทํางานจนกระทบกระเทือน
เวลาที่ตองอยูกับครอบครัว เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว  
  1.2  องคการควรจัดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับงานและเพียงพอตอสภาพงาน จํานวนเวร
นอกเวลาไมควรมากเกินไป เม่ือพยาบาลเกิดความเครียดที่ตองปฏิบัติเวรนอกเวลาที่มากเกินไปก็ควร
จัดหากําลังพลทดแทน จัดตารางการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงการหยุดพักผอนที่เพียงพอ อาจตองยินยอม
ใหมีการโยกยายในงานที่มีสภาพเครียดมาก เพื่อไปปฏิบัติงานในแผนกที่เครียดนอยกวา อีกทั้งควรมี
การมอบหมายงานอยางเหมาะสม มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในตําแหนงตาง  ๆ อยางชัดเจน 
ลดการปฏิบัติงานที่ไมใชงานพยาบาลออกไป เพื่อชวยลดความตองการขององคการ 
  1.3 ควรสรางบรรยากาศที่ดีเพื่อเอ้ืออํานวยในการทํางาน มีอุปกรณของใชที่พอเพียง 
สะดวกในการทํางาน จัดระบบในการทํางานใหมีรูปแบบและข้ันตอนในการดําเนินงานที่ดี มีสวัสดิการ
ที่เหมาะสม มีความเปนธรรมในการบริหารงาน ใหโอกาสแกพยาบาลวิชาชีพในการพัฒนาตนเองและ
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เพิ่มพูนความรู มีความกาวหนาในการทํางาน เนื่องจากงานพยาบาลเปนงานที่หนัก พยาบาลจึง
ตองการความกาวหนาในหนาที่การงานเปนรางวัลตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนและสวัสดิการ เพื่อ
ปองกันไมใหเกิดความเครียดและชวยลดความเหนื่อยหนายในงาน 
 
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
  เนื่องจากตัวแปรภายในโมเดลที่คัดเลือกมาใชเพื่อการวิจัยสามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดรอยละ 55.00 แสดงวายังคงมีความแปรปรวน
ที่ไมสามารถอธิบายไดดวยตัวแปรดังกลาวเหลือประมาณรอยละ 45.00 และโดยเหตุที่ความคลาดเคล่ือน
หรือสวนที่เหลือดังกลาวจัดเปนความแปรปรวนที่มีระบบซึ่งสามารถอธิบายไดดวยตัวแปรภายนอกกรอบ
แนวคิดที่นํามาศึกษา ในการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรนําตัวแปรตัวแปรอ่ืนๆมารวมศึกษาดวย เพื่อให
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพไดสูงข้ึน ซึ่งจะเพิ่มองค
ความรูใหกวางขวางและหลากหลายมากยิ่งข้ึน เชน 
   ดานปจจัยสวนบุคคล เชน รายได ผลตอบแทน ทัศนคต ิ
   ดานองคการ เชน แหลงสนับสนุนจากขององคการ (work resources) จํานวนภารกิจ 
ส่ิงแวดลอมหรือบรรยากาศในหนวยงาน   
   ดานครอบครัว เชน ภาระในครอบครัว การสนับสนุนจากครอบครัว 
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ตาราง  13  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความผูกพันในงาน (ENGA)  
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที่ IOC ผลการพิจารณา 
ความกระปร้ีกระเปรา (EN1) 
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ตาราง  14   คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ IOC ผลการพิจารณา 
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ตาราง  15 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  (SUPO) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที่ IOC ผลการพิจารณา 
การสนับสนุนทางสังคมจาก
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ตาราง   16  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความตองการขององคการ (CHAR)  
ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ IOC ผลการพิจารณา 
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ตาราง  17 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
(CONF) 

 
ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ IOC ผลการพิจารณา 
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ตาราง  18 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความผูกพันในงาน (ENGA)  
  

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ อํานาจจําแนก (r) ความเชื่อม่ัน (α) 
ความกระปร้ีกระเปรา (EN1) 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

.739 

.801 

.700 

.464 

.751 

.618 

.528 

.514 

.524 

.902 

การอุทิศตัว (EN2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 

.704 

.714 

.583 

.504 

.486 

.430 

.568 

.445 

.570 

.669 

.911 

ความใฝใจ (EN3) 
 

20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 

.416 

.321 

.244 

.726 

.494 

.431 

.321 

.838 

คาความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ .949 
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ตาราง  19  คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ อํานาจจําแนก (r) ความเชื่อม่ัน (α) 
ความออนลาทางอารมณ 
(BU1)  
 
 
 
 
 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 

.599 

.678 

.475 

.601 

.719 

.568 

.224 

.501 

.941 

 การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
(BU2) 
 
 
 

9 
10 
11 
12 
13 

.608 

.596 

.771 

.645 

.536 

.847 

ความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จ (BU3) 

14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

.547 

.636 

.539 

.550 

.449 

.640 

.641 

.858 

คาความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ .943 
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ตาราง  20 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม (SUPO) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ อํานาจจําแนก (r) ความเชื่อม่ัน (α) 
การสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูบังคับบัญชา (SU1) 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 

.528 

.776 

.328 

.595 

.516 

.553 

.590 

.690 

.698 

.688 

.937 

การสนับสนุนทางสังคมจาก
เพื่อนรวมงาน (SU2) 

11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

.639 

.616 

.656 

.479 

.609 

.693 

.562 

.662 

.637 

.582 

.940 

คาความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ .948 
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ตาราง  21 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความตองการขององคการ (CHAR) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ อํานาจจําแนก (r) ความเชื่อม่ัน (α) 
ภาระงาน (CH2)  1 

2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 

.573 

.599 

.399 

.524 

.530 

.682 

.602 

.623 

.484 

.533 

.626 

.891 
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ตาราง  22 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันแบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 (CONF) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ อํานาจจําแนก (r) ความเชื่อม่ัน (α) 
ความขัดแยงที่เกิดจาก
ครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน 
(CO1) 
 
 
 
 
 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

.523 

.392 

.360 

.589 

.676 

.682 

.702 

.339 

.509 

.815 

ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขา
ไปขัดขวางครอบครัว (CO2) 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 

.595 

.644 

.672 

.767 

.522 

.837 

.413 

.422 

.670 

.835 

.897 

คาความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ .886 
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ภาคผนวก ค 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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เรียน  ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 

 แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของปริญญานิพนธมหาบัณฑิต เรื่อง “รูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร”  ของนิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการวิจัยและสถิติ
ทางการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผูวิจัยจึงขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามตาม
ความรูสึกที่แทจริงของทาน ขอมูลที่ไดไมมีผลกระทบใดๆตอทาน เนื่องจากเปนการนําเสนอผลการวิจัยใน
ภาพรวมทั้งหมด และผลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนอยางย่ิงตอการพัฒนาบุคลากรในวิชาชีพ
ตอไป 

 ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือมา ณ โอกาสนี ้

             รอยเอกหญิงขนิษฐา ลือนาม  
       นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา  
         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม     

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความเปนจริงของทาน หรือกรอกขอความในชองวางที่เวนไว 

1. สถานที่ปฏิบัติงาน   โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
     โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

2. แผนกที่ปฏิบัติงาน   อายุรกรรม    ศัลยกรรม     สูตินรีเวชกรรม 
     กุมารเวชกรรม    ออรโธปดิกส   จักษุกรรม  
     หูคอจมูก    อื่นๆ คือ ........................................................ 

3.  อายุ    ........................... ป 

4.  สถานะ    โสด    แตงงาน 

5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานพยาบาล     ........................... ป 

6.  จํานวนเวรนอกเวลา (OT) ในแตละเดือน  ........................... เวร 

แบบสอบถามความผูกพันในงาน 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเพื่อการวิจัยในคร้ังน้ีมีจํานวน 5 ฉบับคือ 
 1)  ความผูกพันในงาน    จํานวน  26 ขอ 
 2) ความเหน่ือยหนายในงาน    จํานวน  20 ขอ 
 3) การสนับสนุนทางสังคม    จํานวน  20 ขอ 
 4) ความตองการขององคการ    จํานวน  11 ขอ 
 5) ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว  จํานวน  19 ขอ 
 
 คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงหรือสอดคลองกับระดับความรูสึก ความ
คิดเห็นหรือการปฏิบัติของทานมากที่สุด  โดยมีเกณฑดังนี ้
 
 นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก ความคิดเห็นหรือการ

ปฏิบัติของทานนอยที่สุด 
 นอย  หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก ความคิดเห็นหรือการ

ปฏิบัติของทานนอย  
 ปานกลาง  หมายถึง ขอความนัน้ตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก ความคิดเห็นหรือการ

ปฏิบัติของทานปานกลาง  
 มาก   หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก ความคิดเห็นหรือการ

 ปฏิบัติของทานมาก 
 มากที่สุด  หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก ความคิดเห็นหรือการ

ปฏิบัติของทานมากที่สุด 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 
ขอความ จริง คอนขาง

จริง 
จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

1.  ในที่ทํางาน ขาพเจารูสึกมีพลังเต็มที่ที่จะทํางาน .......................... 
2.  ขาพเจารูสึกมีชีวิตชีวาขณะทํางาน ............................................. 
3.  ขาพเจามีความสุขและสนุกสนานกับงานที่ทําอยู ......................... 
4.  ขาพเจาอยากจะใหถึงเวลาเร่ิมงานเร็วๆ ...................................... 
5.  ถึงแมจะเปนงานที่ตองใชเวลานาน ขาพเจาก็สามารถทํางานได     

อยางตอเนื่อง ........................................................................... 
6.  การไดเห็นผูปวยมีความสุข ทําใหขาพเจารูสึกสดช่ืนและมีกําลังใน

การทํางาน ............................................................................... 
7.  ขาพเจาพยายามทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ …………… 
8.  ถึงแมจะเปนงานที่ยาก ขาพเจาก็จะทุมเทความพยายามอยาง

เต็มที่เพื่อใหงานสําเร็จ .............................................................. 
9.  ขาพเจาจะรูสึกอยากที่จะทํางานจนกวางานจะเสร็จ ..................... 
10. ขาพเจารูสึกวางานพยาบาลเปนงานที่เสียสละและมีคุณคาตอ

ผูอื่น ขาพเจาจึงเต็มใจปฏิบัติงานดวยความยินดี ......................... 
11. ขาพเจารูสึกกระตือรือรนที่ไดมีสวนชวยในงานเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายที่หนวยงานวางไว ....................................................... 
12. การไดชวยใหผูปวยมีความสุขชวยสรางแรงบันดาลใจแกขาพเจา

ใหตองการปฏิบัติงานพยาบาลตอไป........................................... 
13. ขาพเจาภูมิใจที่จะบอกกับบุคคลอื่นวา ขาพเจาเปนสวนหนึ่งของ

องคการ.................................................................................... 
14. การไดชวยชีวิตผูปวย เปนงานที่ทาทายสําหรับขาพเจา………..... 
15. ขาพเจาอาสาทํางานใหกับหนวยงานโดยไมตองมีใครขอรอง……. 
16. ขาพเจาอาสาทํางานสวนรวมเกินเวลาบาง เพื่อใหงานเสร็จทัน
กําหนด.......................................................................................... 

………. 
………. 
………. 
…..…. 
 
............ 
 
........... 
........... 
 
............ 
............ 
 
............ 
 
............ 
 
............ 
 
............ 
............ 
............ 
 
........... 

………. 
………. 
………. 
………. 
 
………. 
 
………. 
………. 
 
………. 
………. 
 
………. 
 
………. 
 
………. 
 
………. 
………. 
………. 
 
………. 

………. 
………. 
………
………. 
 
………. 
 
………. 
………. 
 
………. 
………. 
 
………. 
 
………. 
 
…….... 
 
………
………. 
………. 
 
………. 

………
………. 
………
………. 
 
………. 
 
………
………. 
 
………
………. 
 
………. 
 
………. 
 
………. 
 
…….…
………. 
………. 
 
……… 

………. 
………. 
………. 
………. 
 
………. 
 
………. 
………. 
 
………
………. 
 
………. 
 
………. 
 
………. 
 
………. 
………. 
………. 
 
……… 

ฉบับท่ี 1 ความผูกพันในงาน 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 
ขอความ จริง คอนขาง

จริง 
จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

17. หากทางหนวยงานรองขอ ขาพเจาเต็มใจที่จะมาทํางานในวันหยุด
พักของขาพเจา.......................................................................... 

18. เวลาที่ผูปวยและญาติขอความชวยเหลือ ขาพเจารูสึกเต็มใจที่จะทํา.. 
19. ความภาคภูมิใจของขาพเจาคือการมีสวนชวยดูแลรักษาผูปวย..... 
20. ขณะกําลังทํางาน  ขาพเจารูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว …….. 
21. ขณะที่กําลังทํางาน ขาพเจาแทบจะไมไดคิดถึงเร่ืองอื่นเลย .......... 
22. ขาพเจารูสึกมีความสุขเม่ือขาพเจาสามารถตอบสนองความ

ตองการของผูปวยและญาติไดอยางเต็มที.่................................... 
23. ขาพเจารูสึกมีความสุขที่ไดทํางาน ............................................. 
24. ขาพเจาไมอยากจะหยุดทํางานที่กําลังตอเนื่องอยู........................ 
25. เวลาที่ไมไดไปทํางาน ขาพเจารูสึกเปนหวงผูปวยที่ขาพเจาเคย

ดูแล.......................................................................................... 
26. เวลาที่นึกถึงเร่ืองงานที่จะทําตอไป ขาพเจารูสึกมีความสุข............ 

 
………. 
………. 
…..…. 
............ 
........... 
 
.......... 
............ 
............ 
 
............ 
........... 

 
………. 
………. 
………. 
………. 
………. 
 
………. 
………. 
………. 
 
………. 
………. 

 
………. 
………. 
………
………. 
………. 
 
………. 
………. 
………. 
 
………. 
………. 

 
………
………. 
………
………. 
………. 
 
………
………. 
……… 
 
………. 
……… 

 
………. 
………. 
………. 
………. 
………. 
 
………. 
………. 
……… 
 
………. 
………. 

 

ความรูสึกของขาพเจาที่มีตองาน 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 
 
 
 
 
 
 
 
 



 164 

 

 
ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 

ขอความ จริง คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

1. ขาพเจารูสึกวาสภาพการทํางานทําใหจิตใจหอเหี่ยว...................... 
2. ขาพเจารูสึกหมดแรงเม่ือส้ินสุดการทํางานในแตละวัน ................... 
3. ขาพเจารูสึกออนเพลียเม่ือตองต่ืนนอนตอนเชา และรูสึกวาตอง

เผชิญกับการทํางานอีกวัน.......................................................... 
4. การทํางานที่ตองเก่ียวของกับคนตลอดทั้งวัน ทําใหขาพเจารูสึกเครียด 
5. ขาพเจารูสึกเบื่อหนายงานที่ปฏิบัติอยู........................................... 
6. ขาพเจารูสึกคับของใจในงานที่ทําอยู............................................ 
7. ขาพเจารูสึกวางานที่ทําอยูมีปริมาณมากกวาที่ควรจะเปน.............. 
8. ขาพเจารูสึกหมดความอดทนที่จะปฏิบัติงานตอไป........................ 
9. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเร่ิมปฏิบัติกับผูปวยบางคน โดยไมคํานึงถึง

จิตใจของพวกเขา …………………………………………………  
10. ต้ังแตขาพเจาเขามาปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาล ขาพเจารูสึกวา

มีจิตใจที่เย็นชามากขึ้น............................................................... 
11. ขาพเจารูสึกวิตกกังวลวางานที่ปฏิบัติอยูทําใหตนเองเปนคนที่เฉย

ชากับความรูสึกผูอื่น.................................................................. 
12. ขาพเจารูสึกออนใจตอพฤติกรรมผูปวยบางคน จนไมอยากใสใจ

ตอพฤติกรรมของผูปวยคนนั้น..................................................... 
13. ขาพเจาไดรับการตําหนิจากผูปวยในปญหาบางอยางที่กอนหนานี้

ไมเคยเกิดขึ้นมากอน.................................................................. 
14. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาไมสามารถเขาใจความรูสึกนึกคิดของผูปวย .. 
15. ขาพเจารูสึกวาตนเองไมสามารถชวยเหลือผูปวยในการแกปญหา

ตางๆ ได................................................................................... 

………. 
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ฉบับท่ี 2 ความเหน่ือยหนายในงานงาน 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 
ขอความ จริง คอนขาง

จริง 
จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

16. ขาพเจารูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูสงผลทางลบตอการดําเนินชีวิตของ
ตนเอง...................................................................................... 

17. ขาพเจารูสึกวาตนเองมีความกระปร้ีกระเปราในการปฏิบัติงาน
นอย......................................................................................... 

18. ขาพเจาไมสามารถสรางบรรยากาศที่เปนกันเองกับผูปวยได...... 
19. ในการทํางานขาพเจาไมสามารถจัดการกับปญหาของผูปวยได

อยางสุขุมรอบคอบ.................................................................... 
20. ขาพเจารูสึกวาตัวขาพเจาเองมีความเครียดมาก เม่ือตองทํางาน

ติดตอกับผูคนโดยตรง............................................................... 

 
……… 
 
…..….. 
............
.......... 
........... 
 
.......... 

 
……… 
 
……… 
……… 
……… 
……… 
 
……… 

 
……… 
 
……… 
……… 
……… 
……… 
 
……… 

 
……… 
 
……… 
……… 
………
……… 
 
……… 

 
……… 
 
……… 
……… 
……… 
……… 
 
……… 

 

ส่ิงที่ทําใหขาพเจารูสึกเครียดเม่ือตองปฏิบัติงาน 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 
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ระดับความคิดเห็น / การปฏิบัติ 

 ขอความ เปน
ประจํา 

เปน
สวน
ใหญ 

เปน
บางคร้ัง 

เปน
สวน
นอย 

ไมเคย
เลย 

1. ขาพเจารูสึกกลาและสบายใจที่จะพบหรือพูดคุยกับผูบังคับ บัญชา
ในเร่ืองงาน................................................................................ 

2. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหขาพเจาปรึกษาปญหาในการ
ปฏิบัติงาน................................................................................ 

3. ผูบังคับบัญชามักจะชมเชยเม่ือขาพเจาปฏิบัติงานไดดี................ 
4. ผูบังคับบัญชามักจะขอความคิดเห็นหรือใหขาพเจามีสวนรวม

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน.......................................................... 
5. ผูบังคับบัญชามักจะใหการชวยเหลือขาพเจาในการปฏิบัติงาน....... 
6. ผูบังคับบัญชามักจะจัดหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชที่เปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงานของขาพเจา.................................................................... 
7. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนขาพเจาในการพัฒนาความรู

ความสามารถเพื่อความกาวหนาในการทํางาน  ........................... 
8. เม่ือขาพเจาตองการรายละเอียดเก่ียวกับปญหาที่เกิดขึ้นในการ

ปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาพรอมที่จะอธิบายใหขาพเจาฟง............. 
9. เม่ือขาพเจามีปญหาหรือตองการคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชาสามารถใหคําแนะนําขาพเจาได............................. 
10. ขาพเจาพบวาการพูดคุยกับผูบังคับบัญชาถึงปญหาในการทํางาน

ของขาพเจาเปนส่ิงที่มีประโยชน.................................................. 
11.  เพื่อนรวมงานชวยใหขาพเจามีกําลังใจในการปฏิบัติงาน............. 
12.  เพื่อนรวมงานหวงใยและใสใจในความรูสึกของขาพเจา.............. 
13. เพื่อนรวมงานแสดงความยินดีกับขาพเจาเม่ือขาพเจาประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน........................................................... 
14.เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นหรือคําแนะนําของขาพเจา... 

 
……… 
 
………  
…..….. 
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……… 
……… 

 

ฉบับท่ี 3 การสนับสนุนทางสังคม 
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ระดับความคิดเห็น / การปฏิบัติ 

 ขอความ เปน
ประจํา 

เปน
สวน
ใหญ 

เปน
บางคร้ัง 

เปน
สวน
นอย 

ไมเคย
เลย 

15. เพื่อนรวมงานใหการสนับสนุนขาพเจาในการพัฒนาความรู
ความสามารถ เพื่อความกาวหนาในการทํางาน................................ 
16. เพื่อนรวมงานรับรูและเขาใจปญหาในการปฏิบัติงานของขาพเจา
และพรอมที่จะใหการชวยเหลือ........................................................ 
17.  เม่ือขาพเจาขัดสนส่ิงของเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน เพื่อน
รวมงานจะใหความชวยเหลือขาพเจา............................................... 
18. เม่ือขาพเจามีปญหาหรือตองการคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 
เพื่อนรวมงานสามารถใหคําแนะนําขาพเจาได................................... 
19. ขาพเจาพบวาการพูดคุยกับเพื่อนรวมงานถึงปญหาในการทํางาน
ของขาพเจาเปนส่ิงที่มีประโยชน………………………....................... 
20. ขาพเจาและเพื่อนรวมงานพูดคุยแลกเปล่ียนขาวสารความคิดเห็น

ระหวางกันเสมอ........................................................................ 

 
……… 
 
………  
 
…..….. 
 
........... 
 
........... 
 
........... 

 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
.…….. 

 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 

 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
.…….. 
 
……… 

 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 

 
ความรูสึกของขาพเจาที่มีตอเพื่อนรวมงาน 

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

 
ความรูสึกของขาพเจาที่มีตอผูบังคับบัญชา 
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
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ระดับความคิดเห็น / การปฏิบัติ 

 ขอความ เปน
ประจํา 

เปน
สวน
ใหญ 

เปน
บางคร้ัง 

เปน
สวน
นอย 

ไมเคย
เลย 

1. ขาพเจามีปริมาณงานเกินความ สามารถของขาพเจาที่จะทําสําเร็จ
ได.............................................................................  

2. ขาพเจาไมมีเวลาเพียงพอที่จะทํางานตามที่ขาพเจาต้ังใจไว............ 
3. ขาพเจาตองใชเวลาในวันหยุดเพื่อมาปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมาย................................................................................ 
4. ขาพเจาไมมีเวลาพักขณะขึ้นปฏิบัติงาน……………………………. 
5. ขาพเจาตองดูแลผูปวยจํานวนมากเกินไป..................................... 
6. ขาพเจาไดรับมอบหมายใหทํางานนอกเวลามากเกินไป.................. 
7. ขาพเจาไมสามารถสนองความตองการของผูปวยและญาติหลาย

คนในขณะเดียวกันได ................................................................ 
8. ขาพเจาไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน โดยขาดกําลังคนที่เพียง

พอที่จะชวยใหทํางานไดสําเร็จ.................................................... 
9. ขณะทํางานขาพเจามีเวลาหยุดรับประทานอาหารที่ไมแนนอน....... 
10. ขาพเจาตองทํางานที่เปนงานเอกสารมากเกินไป………………… 
11.  ขาพเจาไมมีผูชวยแบงเบางานของขาพเจาได............................. 

 
……… 
………  
 
…..….. 
........... 
........... 
........... 
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........... 
........... 
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……… 
……… 
 
……… 
……… 
……… 
……… 
 
……… 
 
……… 
........... 
……… 
……… 

 
 
ความรูสึกของขาพเจาที่มีภาระงานที่ปฏิบัติอยู 
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 

 
ความรูสึกของขาพเจาที่มีจํานวนเวรนอกเวลา (OT) 
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................  

ฉบับท่ี 4 ความตองการขององคการ 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 
 ขอความ จริง คอนขาง

จริง 
จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

1. ในขณะที่ขาพเจากําลังทํางาน ขาพเจามักจะกังวลเก่ียวกับความ
เปนอยูของสมาชิกในครอบครัว ………………………………….. 

2. เม่ือถึงคราวที่ขาพเจาตองเลือกระหวางงานกับครอบครัว ขาพเจา
จะเลือกครอบครัวกอน ............................................................. 

3. สมาชิกในครอบครัวตองการใหขาพเจาจัดตารางเวลาการทํางานให
สอดคลองกับสมาชิกในครอบครัวคนอื่นๆ................................... 

4. ในขณะทํางาน ขาพเจามักจะครุนคิดเก่ียวกับปญหาตางๆใน
ครอบครัว................................................................................. 

5. ภาระหนาที่ในครอบครัว ทําใหขาพเจาไมสามารถรับผิดชอบตอ
งานในหนาที่ไดอยางที่คิด.......................................................... 

6. กิจกรรมตางๆของครอบครัว ทําใหเวลาที่ขาพเจาควรจะใหกับการ
ทํางานนอยลง........................................................................... 

7. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาไมสามารถทํางานไดอยางเต็มที่ เม่ือขาพเจา
มีปญหาในครอบครัว................................................................. 

8. ขาพเจาคิดวาชีวิตของขาพเจาตองทุมเทใหกับครอบครัวมากกวา
การทํางาน............................................................................... 

9. ขาพเจาเคยไปทํางานสาย เพราะภาระหนาที่ที่ขาพเจามีตอ
ครอบครัว................................................................................ 

10. งานที่ขาพเจาทําขณะนี้ ทําใหขาพเจารูสึกเหินหางครอบครัว........ 
11. เวลาวางของขาพเจาที่นอกเหนือจากเวลาทํางาน มักไมสอดคลอง

กับเวลาวางของสมาชิกคนอื่นๆในครอบครัว............................... 
12. งานของขาพเจา ทําใหเวลาที่ขาพเจาใชชีวิตกับครอบครัวนอยลงไป.. 
13. ภาระหนาที่ในการทํางาน เปนสาเหตุใหขาพเจาตองเปล่ียนแผน
กิจกรรมของครอบครัว.................................................................... 

 
……… 
 
………  
 
…..….. 
 
........... 
 
........... 
 
........... 
 
........... 
 
........... 
 
........... 
........... 
 
........... 
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.......... 

 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
.…….. 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
……… 
 
……… 
……… 
 
.......... 
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……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
……… 
 
……… 
……… 
 
.......... 

 
 
 

ฉบับท่ี 5 ความความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 

 ขอความ จริง คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

14. ขาพเจาครุนคิดเก่ียวกับเร่ืองงาน แมวาขาพเจาจะพักผอนอยูที่
บาน......................................................................................... 

15. เนื่องจากภาระหนาที่ในการทํางาน ทําใหขาพเจาไมสามารถทํา
บางส่ิงที่อยากทําที่บานได.......................................................... 

16. เม่ือขาพเจามีปญหาจากที่ทํางาน ขาพเจายังคงรูสึกหงุดหงิด 
แมวาขาพเจาจะอยูที่บานแลวก็ตาม............................................ 

17. สามี / ภรรยา ลูกๆ หรือคนในครอบครัวมักแสดงความไมพอใจ 
เม่ือขาพเจานํางานกลับไปทําที่บาน............................................. 

18. ภาระหนาที่ในการทํางาน ทําใหขาพเจารูสึกวาขาพเจาไมสามารถ
ที่จะเปนคูสมรส ผูปกครอง พี่นองหรือลูกที่สมบูรณได.................. 

19. ขาพเจาไมสามารถเขารวมกิจกรรมตางๆของสมาชิกในครอบครัว
ได เพราะหนาที่ในการทํางาน……………………………………… 

 
……… 
 
………  
 
…..….. 
 
........... 
 
........... 
 
........... 

 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
.…….. 

 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 

 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
.…….. 
 
……… 

 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 
 
……… 

 
 
ความรูสึกของขาพเจาที่มีตองานและครอบครัว 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะหขอมูลสุดโตง 
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ผลการวิเคราะหขอมูลสุดโตง 
CO1 Stem-and-Leaf Plot 
 
 Frequency    Stem &  Leaf 
 
     1.00        0 .  & 
    25.00        1 .  123344& 
    91.00        1 .  556667777788888999999 
   165.00        2 .  00000011111122222222222333333333444444444 
   141.00        2 .  5555555556666667777777778888899999 
    77.00        3 .  0000001111222333344 
    23.00        3 .  56789 
     5.00        4 .  0& 
     7.00 Extremes    (>=42) 
 
 Stem width:     10.00 
 Each leaf:       4 case(s) 
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