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 การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสาเหตุกับความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพ ตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูล
เชิงประจักษ และหาขนาดอิทธิพลระหวางตัวแปรปจจัยกับความผูกพันในงาน ตัวแปรปจจัยที่ใชในการ
วิจัยคร้ังนี้ ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม  ความตองการขององคการ ความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคล โดยทําการศึกษากับกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ปข้ึนไปในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช 
โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จํานวน 535 คน เลือกโดยใชเทคนิคการสุมกลุมตัวอยางแบบสอง
ข้ันตอน เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม 5 ฉบับ ซึ่งมีลักษณะเปนมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ เคร่ืองมือแตละฉบับมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .949, .943, .948, .891 และ .886 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) ดวยโปรแกรม LISREL 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้
 1. ตัวแปรปจจัยความเหนื่อยหนายในงาน ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวาง
งานกับครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
การสนับสนุนทางสังคมและปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  
 2. รูปแบบโครงสรางความสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตภุายหลังการปรับรูปแบบ มีความ
สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ (χ2/df = 1.313, GFI = 0.980, AGFI = 0.964, RMSEA = 0.024, 
SRMR = 0.023)  
 3. ความผูกพันในงานไดรับอิทธิพลทางตรงจากความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทาง
สังคม และปจจัยสวนบุคคล โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.624, .169 และ .133 สวนปจจัย
สาเหตุที่มีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน ไดแก ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ความ
ตองการขององคการ และการสนับสนุนทางสังคม โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.266, -.177 และ 
.171 ตามลําดับ ตัวแปรปจจัยทั้ง 5 ตัว รวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานไดรอยละ 
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 
 

 ปริญญานิพนธนี้สําเร็จลุลวงดวยด ี โดยไดรับความกรุณาเปนอยางยิ่งจากอาจารย ดร.สุวพร 
เซ็มเฮง ประธานควบคุมปริญญานิพนธ และ อาจารย ดร.ดวงเดือน แซตัง กรรมการควบคุมปริญญา
นิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะ ตลอดจนพิจารณาแกไขขอบกพรองในการทําปริญญา
นิพนธนี้ตลอดมาดวยความเอาใจใส และเมตตาตอผูวิจัยเปนอยางยิ่ง ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณมา
เปนอยางสูง ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณอาจารยประจําภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษาทุกทานที่ใหความรู 
และคําแนะนําที่ดีตลอดระยะเวลาที่ผูวิจัยไดศึกษาในสถาบันแหงนี ้ ในการสรางเคร่ืองมือไดรับความ
อนุเคราะหจากอาจารย ดร.ละเอียด รักษเผา  รองศาสตราจารย ดร.จิรประภา อัครบวร  อาจารย 
ดร.มณฑิรา จารุเพ็ง  พันตรีหญิง อัจฉรา สุขมาก  พันตรีหญิง ดร.วรรณรัตน ศรีกนก  เปนผูเชี่ยวชาญ
ตรวจสอบและแกไขเคร่ืองมือวัดใหมีความสมบูรณยิ่งข้ึน ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้
ในการเก็บรวบรวมขอมูลไดรับความอนุเคราะหจากผูอํานวยการ ผูบริหารและพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง โดยใหความรวมมืออยางดียิ่งในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัย
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้ขอขอบพระคุณอาจารย วิไลลักษณ ลังกา ที่ใหคําปรึกษาในทุกข้ันตอน
ของการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมลิสเรล จนทําใหการวิเคราะหขอมูลเสร็จส้ินดวยด ี
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่เปนแรงผลักดันดวยมุงหวังใหลูกประสบผลสําเร็จใน
การศึกษา ขอขอบคุณพันโท สุริยา ลือนาม สามีทีค่อยอยูเคียงขางและใหกําลังใจในการจัดทําปริญญา
นิพนธฉบับนีใ้หสําเร็จลุลวงไดดวยด ี และเพื่อนทุกคนที่คอยเปนกําลังใจและมีสวนรวมในความสําเร็จ
ของปริญญานิพนธนี้ทุกทาน 
 คุณคาและประโยชนอันพึงมีทั้งหมดที่ไดรับจากปริญญานิพนธฉบับนี้ ขอมอบเปนเคร่ืองบูชา
คุณแดบิดา มารดา และครูอาจารย ตลอดจนผูมีพระคุณที่คอยใหการอบรมส่ังสอนตลอดมา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
  ปจจุบันนี้หลายองคการตองเผชิญกับโอกาสและอุปสรรคซึ่งมีความสลับซับซอน และมีการ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาทั้งในอดีตและปจจุบัน วิทยาศาสตรเทคโนโลยีเจริญกาวหนาข้ึน ธุรกิจตาง  ๆ
ก็เติบโตตามมา อัตราการแขงขันเพิ่มมากข้ึน สงผลใหทุกองคการตองหาเทคนิคตางๆ มาชวยเพื่อให
องคการอยูรอด ลูกคาเพิ่มข้ึน แตส่ิงที่สําคัญที่สุดที่จะทําใหลูกคาประทับใจและกลับมาใชบริการอยาง
ตอเนื่อง คือ คุณภาพการบริการที่ดี คุณภาพจะตองตอบสนองตอความคาดหวังและคานิยมของ
ผูบริโภคที่มาใชบริการ (จิรุฒน ศรีรัตนบลัล. 2543: 7) หลังการประกาศใช พ.ร.บ.หลักประกันสุขภาพถวน
หนา พ.ศ. 2545 ผลจากนโยบายสงผลใหประชาชนเขาถึงบริการอยางครอบคลุม การใชบริการสาธารณสุข
ของประชาชนในสถานพยาบาลเพิ่มข้ึนจาก 70 เปอรเซ็นตในป พ.ศ. 2545 เปน 97 เปอรเซ็นตในป 
พ.ศ. 2550 การเพิ่มประโยชนของกองทุนหลักประกันสุขภาพ เชน การลางไตทางชองทอง การใหยา
ตานไวรัสในผูปวยเอดส โรคหัวใจ โรคมะเร็ง ฯลฯ เพื่อใหครอบคลุมประชาชนมากยิ่งข้ึนและมีจํานวน
เพิ่มข้ึนทุกป สงผลใหงานบริการเพิ่มมากข้ึนอยางรวดเร็ว แตกลับไมเพิ่มพยาบาลที่เปนบุคลากรหลัก
ในการใหบริการ ทําใหความพึงพอใจของผูใชบริการสูงถึง 83.16 เปอรเซ็นต แตความพึงพอใจของผู
ใหบริการอยูในเกณฑต่ําเพียง 56.67 เปอรเซ็นต (พยาบาลขาดแคลน ปญหาที่แกไขได. 2551: 8) จาก
จํานวนผูปวยที่มารับการตรวจรักษาที่มากข้ึน ในทางตรงกันขามจํานวนบุคลากร อาทิเชน แพทย 
พยาบาลกลับนอยลง  
 จากการศึกษาของ กฤษดา แสวงดี (2548: 14) พบวาในป 2548 มีพยาบาลที่ประกอบวิชาชีพ
ในระบบบริการสุขภาพประมาณ 88,440 คน และขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพรวมทั้งประเทศอยู
ประมาณ 31,260 คน สถานการณการขาดแคลนกําลังคนสาขาพยาบาลศาสตร เม่ือเทียบกับประเทศ
อ่ืนๆ โดยใชอัตราสวนพยาบาลตอประชากรลวนดีกวาประเทศไทย เชน ประเทศมาเลเซีย 1:250, 
ประเทศสิงคโปร 1:180, ญี่ปุน 1:160 แตในขณะที่ประเทศไทย 1:613 (พยาบาลขาดแคลน ปญหาที่
แกไขได. 2551: 7) จะเห็นวาภาระงานที่หนักแตขาดกําลังคน โอกาสความผิดพลาดในการบริการก็เพิ่มข้ึน
ตามมา บางคร้ังถึงข้ันกอใหเกิดการฟองรองกัน การที่พยาบาลตองเผชิญปญหาการฟองรองหรือ
รองเรียนทีเ่พิ่มข้ึนนี ้ ทําใหพยาบาลเกิดความเครียด ทอแท เบื่อหนาย จากความเส่ียงที่จะถูกฟองรอง 
และถูกศาลตัดสินใหจําคุก หรือชดใชคาเสียหาย ซึ่งเปนสาเหตขุองความเครียดที่พบไดบอย อาการ
เชนนี้พบมากในอาชีพที่เกี่ยวกับการใหบริการกับสังคมและการสอน (Maslach; Schaufeli; & Leiter. 
2001: 407- 408) เปนที่ทราบกันวาวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่ตองใชความเสียสละอยางสูง  เพราะ
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เปนงานใหบริการที่ตองตอบสนองความตองการของผูปวยและญาติที่มีความคาดหวังสูง บทบาท
หนาที่หลักของพยาบาล ไดแก การใหบริการดูแลปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล
และการฟนฟูสภาพ นอกจากนีพ้ยาบาลไมเพียงแตตองปฏิบัติบทบาทดานการพยาบาลเพียงอยางเดียว 
แตยังมีบทบาทดานการบริหารจัดการ บทบาทดานวิชาการ งานประกันคุณภาพ การสรางงานวิจัยและ
พัฒนาคุณภาพการบริการ เพื่อสรางความเชื่อม่ันและความพึงพอใจแกผูรับบริการ อันจะเอ้ือประโยชน
ใหประชาชนไดรับบริการพยาบาลที่มีความปลอดภัย มีคุณภาพชีวิตที่ดีตลอด 
 การพยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบตอชีวิตมนุษย โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลางในการให
การพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมและจิตวิญญาณ เพื่อ
ดํารงไวซึ่งภาวะสุขภาพ การพยาบาลเปนงานบริการอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง ตางจากวิชาชีพอ่ืน
ซึ่งมีโอกาสไดหยุดพักตามวันหยุดประจําสัปดาหหรือวันหยุดนักขัตฤกษ (ธีรพงษ อุดมเวช; และคณะ. 
2550: 23) บางคร้ังเม่ือเกิดเหตุการณวิกฤติข้ึน พยาบาลถูกส่ังหามหยุดหรือลางานเพื่อรองรับสถานการณ
นั้น แตเนื่องจากพยาบาลสวนใหญเปนผูหญิง จึงตองมีบทบาทในการรับผิดชอบงานตางๆ ภายใน
ครอบครัว หากไมสามารถรักษาสมดลุระหวางงานและครอบครัว อาจทําใหเกิดความขัดแยงระหวาง
การทํางานกับครอบครัว ทั้งนี้ความขัดแยงและภาระที่หนักในบทบาท ซึ่งสามารถเปนตัวการสําคัญที่
กอใหเกิดความเครียด และนํามาสูความทอแท (มัณฑนา อินทสุมิต. 2548: 196) การทํางานและครอบครัว
ถือเปนสององคประกอบที่สําคัญที่สุดในชีวิตมนุษย การรักษาไวซึ่งความสมดุลระหวางชีวิตกับงานทํา
ใหบุคคลมีประสิทธิภาพในการทํางาน (จิรประภา อัครบวร. 2549: 6) การที่จะชวยใหบุคคลเผชิญกับ
ภาวะขัดแยงดังกลาวได การสนับสนุนทางสังคมเปนสวนหนึ่งที่ชวยในการเผชิญกับความขัดแยงและ
ความเครียดที่เกิดข้ึนได สอดคลองกับการศึกษาของเจซ (มัณฑนา อินทสุมิต. 2548: 196; อางอิงจาก 
Jex. 1998) ซึ่งไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะการสนับสนุนในองคการ ความเครียดในงานและผลการ
ปฏิบัติงาน พบวาการสนับสนุนทางสังคมหรือการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูอ่ืนในที่ทํางาน ชวย
ลดความเครียดในงานและผลที่เกิดข้ึนจากความเครียดในงานเชนความทอแทได  
 แตเนื่องจากโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม อาทิเชน โรงพยาบาลทหารตางๆ ที่เปน
องคกรบริการสุขภาพของกองทัพบก มีบริบททางภาระกิจ ความรับผิดชอบและมีปจจัยคุณลักษณะ
เฉพาะตัวกวาองคกรอ่ืน นอกเหนือจากบทบาทการบริการสุขภาพทั่วไปดังกลาวขางตนแลว ยังมี
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบในการตอบสนองทุกภาระกิจของกองทัพ ในทุกสถานการณและในทุก
สภาวะแวดลอม มีวัฒนธรรมและคานิยมขององคการแบบทหาร ดังนั้นบุคลากรของหนวยงานเหลานี้
จึงตองตกอยูในสภาพเต็มใจและจํายอม (บุญลือ วงษทาว. 2551: 177) อีกทั้งดวยสาเหตุที่ขาดแคลน
พยาบาลจึงสงผลใหพยาบาลตองรับภาระเร่ืองการปฏิบัติงานนอกเวลาเพิ่มมากข้ึน ภาระงานที่มี
ปริมาณมากเกินขีดความสามารถ ประกอบกับเวลาที่จํากัด ทําใหพยาบาลวิชาชีพรูสึกไมมีเวลาในการ
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พักผอน อีกทั้งการไดรับมอบหมายงานที่ไมมีความสนใจ ทําใหไมมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
การทํางานไมครบถวนสมบูรณและขาดประสิทธิภาพ (อุษนันท อินทมาศน. 2546: บทคัดยอ) ในทาง
ตรงกันขามภาระงานที่เหมาะสมจะเปนการทาทายความสามารถ และกอใหเกิดการพัฒนาความสามารถ
ตามมา มีงานวิจัยมากมายที่สนับสนุนเร่ืองความเหนื่อยหนายในงานที่เปนผลมาจากงานที่มากเกินไป 
ซึ่งทั้งภาระงานทีม่ากและความกดดันในเร่ืองเวลาลวนเกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในงาน (Maslach; 
Schaufeli;& Leiter. 2001: 407) ทั้งนี้หากจัดสรรจํานวนบุคลากรไมเหมาะสมกับปริมาณภาระงาน 
บุคลากรเกิดปญหาการเหนื่อยลาในการทํางาน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและคุณภาพ
การบริการลดลง นอกจากนี้ยังสงผลถึงคุณภาพชีวิตของบุคลากรผูปฏิบัติงานอีกดวย ซึ่งทําใหเกิด
ความเครียดจากการทํางาน (ธีรพงษ อุดมเวช; และคณะ. 2550: 23) และมีแนวโนมที่จะลาออกเพิ่มข้ึน 
 ทรัพยากรบุคคลเปนปจจัยสําคัญทีน่ําความสําเร็จมาสูองคการ หนวยงานตางๆจึงพยายาม
ลงทุนเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร นอกจากนี้ยังแสวงหาวิธีบํารุงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหคง
อยูกับองคการ และพรอมอุทิศตนทํางานใหองคการอยางเต็มความสามารถ เพื่อประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานขององคการ ซึ่งวิธีหนึ่งในการจูงใจบุคลากรไวในองคการ คือการสรางความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ (Employee engagement) (จิรประภา อัครบวร. 2549: 1) การเสริมสรางใหพนักงาน
นั้นเกิดความผูกพันในงานและรับรูถึงความเปนเจาของ ยอมทําใหพนักงานนั้นทุมเทความพยายามทั้ง
กายและใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย อีกทั้งเม่ือพนักงานปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ
และมีความสุขกับการทํางาน ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานก็จะสูงตามไปดวย ไดผลผลิตที่มี
คุณภาพตอบสนองตอความตองการและเปนที่พึงพอใจของลูกคาและผูรับบริการ 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ความผูกพันในงาน (Work engagement) 
เปนคุณลักษณะทางจิตใจที่องคการตางๆแสวงหา ลึกซึ้งกวาความผูกพันตอองคการ (Organizational 
commitment) และเหนือกวาความภักดีทั่วไป (Basic loyalty) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งควรพัฒนา
คนและระบบไปพรอมๆกัน โดยการพัฒนาคนควรใหความสําคัญทั้งการพัฒนาความรู ความสามารถ 
และความผูกพัน จงึทําใหบุคลากรเกิดเปนทรัพยอันมีคาตอองคการ (จิรประภา อัครบวร. 2549: 8)  
 จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาปจจัยสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานครซึ่งมีคุณลักษณะเฉพาะตัว
กวาองคกรอ่ืน ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคล วามีปจจัยใดบางที่สงผลตอความผูกพันในงาน 
มากนอยเพียงใด  เพื่อเปนแนวทางในการสรางขวัญกําลังใจ ใหสามารถทํางานไดอยางมีความสุข พรอม
ที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ พัฒนาตนเองและองคการตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Causal model) ของปจจัยที่สงผลตอความผูกพัน
ในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยมีวัตถุประสงคเฉพาะดังนี้ 
      1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสาเหตุ ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การ
สนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคล
กับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
      2. เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุที่สรางข้ึนกับขอมูล
เชิงประจักษ 
      3. เพื่อศึกษาปจจัยสาเหตุที่มีอิทธิพลทั้งทางตรง ทางออม และอิทธิพลรวมตอความผูกพัน
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
       ผลการวิจัยคร้ังนี ้ ทําใหไดรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยดานความ
เหนื่อยหนายในงาน ไดแก ความออนลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน ความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จ ดานการสนับสนุนทางสังคม ไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา การ
สนับสนุนทางสังคมจากผูรวมงาน ดานความตองการขององคการ ไดแก จํานวนเวรนอกเวลา ภาระงาน 
ดานความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ไดแก ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน 
ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว ดานปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ที่สงผลตอความผูกพันในงาน ไดแก ความกระปร้ีกระเปรา การอุทิศตัว ความใฝใจของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมในเขตกรุงเทพมหานคร ผลที่ไดกอใหเกิด
ประโยชนในเชิงทางทฤษฎีและการปฏิบัติดังนี ้
  1.  ในเชิงทางทฤษฎี ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสราง (Structural model) ทําใหทราบ
แผนของโครงสรางความสัมพันธของปจจัยตางๆ วามีอิทธิพลตอกันมากนอยเพียงไร ในทิศทางใด และ
ผลที่ไดจากการวิเคราะหคุณภาพของโมเดลการวัดและโมเดลโครงสรางที่ผานการปรับปรุงแลว จะเปน
ประโยชนสําหรับการวิจัยในอนาคต และเพิ่มพูนองคความรูของความผูกพันในงานตอไป 
  2. ในเชิงวิชาชีพพยาบาล ทําใหเกิดการตระหนักในอิทธิพลของปจจัยสาเหตุของความ
ผูกพันในงาน อันจะนําไปวางแนวทางนโยบายในการจัดการกับปจจัยสาเหตทุี่สําคัญ และกอใหเกิด
ประโยชนตอการนําผลการวิจัยไปใชเปนยุทธศาสตรในการสรางความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
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  3.  ในองคการ ทําใหทราบรูปแบบความสัมพันธของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันใน
งาน  เพื่อเปนแนวทางในการจัดการบริหารองคการเพื่อรักษาสมาชิกใหอยูคงอยูในองคการ และพรอม
ทุมเทพลังความสามารถเพื่อพัฒนาองคการตอไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
      ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก 
ตั้งแต 1 ปข้ึนไป ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระ
ปนเกลา มีจํานวนประชากรทั้งส้ิน 1,208 คน 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ป
ข้ึนไป ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา มี
จํานวน 535 คน โดยการสุมแบบสองข้ันตอน (Two – Stage Random Sampling) 
 ตัวแปรท่ีศึกษา 
  1.  กลุมตัวแปรตนหรือตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยเชิงสาเหตุที่กําหนดเพื่อศึกษาอิทธิพลที่
มีตอความผูกพันในงาน ประกอบดวย 
   1.1  ตัวแปรแฝงภายนอก คือ การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคล 

      1.1.1  การสนับสนุนทางสังคม ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี ้
               1.1.1.1  การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา  
               1.1.1.2  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน  
      1.1.2  ความตองการขององคการ ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี ้
     1.1.2.1 จํานวนเวรนอกเวลา 
     1.1.2.2 ภาระงาน   

                1.1.3  ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี ้
     1.1.3.1  ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน  

     1.1.3.2  ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว 
    1.1.4 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี ้
     1.1.4.1 อาย ุ
     1.1.4.2 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
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       1.2 ตัวแปรแฝงภายใน คือ ความเหนื่อยหนายในงาน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี้  
              1.2.1  ความออนลาทางอารมณ   
              1.2.2  การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
              1.2.3  ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
 2.   ตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันในงาน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดดังนี ้
      2.1  ความกระปร้ีกระเปรา   
      2.2  การอุทิศตัว  
      2.3  ความใฝใจ  
 

 นิยามศัพทเฉพาะ 
  1. ความเหน่ือยหนายในงาน (Work burnout) หมายถึง สภาวะจิตใจที่แสดงออกมาใน
ลักษณะที่ออนลาทางรางกาย จิตใจ และอารมณ เปนผลมาจากมีความเครียดในการทํางานที่สะสมมา
นานจนเร้ือรัง จากการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ รูสึกหมดแรงใจในการทํางาน เกิดทัศนคติและ
พฤติกรรมการทํางานในแงลบ สงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง มักเกิดกับบุคคลที่มีอาชีพ
เกี่ยวกับการใหบริการแกสังคม เชน นักจิตวิทยา แพทยและพยาบาล ไดแก 
       1.1  ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) หมายถึง ความรูสึกตึง
เครียดทางอารมณ ความรูสึกทอแท ออนลา และส้ินหวัง หมดพละกําลังที่จะทํางานและไมอยากพบ
หนาบุคคลอ่ืน 
   1.2  การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (Depersonalization) หมายถึง ความรูสึกดานลบ
และมีทัศนคติทางลบของพยาบาลวิชาชีพตอเพื่อนรวมงานและผูปวย ขาดความเห็นอกเห็นใจและขาด
ความนับถือตอผูปวย เร่ิมรูสึกวาบุคคลอ่ืนมีคุณคาของความเปนมนุษยลดลง  
        1.3  ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ (Reduced professional efficacy) หมายถึง 
พยาบาลวิชาชีพเกิดความรูสึกวาตนประสบความสําเร็จนอยกวาที่คาดหวังไว เกี่ยวกับการประกอบ
อาชีพในวิชาชีพพยาบาล รวมทั้งปฏิเสธความสามารถของตนเองที่จะทํางานใหสําเร็จ เกิดความ
ซึมเศราและไมสามารถปรับตัวเขากับงานได 
  2. การสนับสนุนทางสังคม (Social support) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับ
การตอบสนอง ในรูปของความชวยเหลือในดานตางๆ ทั้งดานอารมณ เห็นคุณคา ใหการดูแล ไววางใจ 
เปนหวง และยอมรับฟงความคิดเห็น ดานส่ิงของ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ในการทํางาน ไดแก 
   2.1 การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับ
การตอบสนอง ในรูปของความชวยเหลือในดานตางๆ ทั้งดานอารมณ เห็นคุณคา ใหการดูแล ไววางใจ 
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เปนหวง และยอมรับฟงความคิดเห็น ดานส่ิงของ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ในการทํางานจากผูบังคับบัญชา
ตามสายงาน 
        2.2  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพไดรับ
การตอบสนอง ในรูปของความชวยเหลือในดานตางๆ ทั้งดานอารมณ เห็นคุณคา ใหการดูแล ไววางใจ 
เปนหวง และยอมรับฟงความคิดเห็น ดานส่ิงของ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ในการทํางาน จากเพื่อนรวมงาน 
  3.  ความตองการขององคการ (Work demand) หมายถึง การรับรูของพยาบาลที่มีตอ
บทบาทหนาที่และปริมาณงาน ที่องคการมอบหมาย หนาที่และปริมาณงาน ไดแก 
             3.1 จํานวนเวรนอกเวลา (Overtime work) หมายถึง จํานวนเวรที่พยาบาลวิชาชีพ
ตองทําเพิ่มข้ึนนอกเหนือจากเวรประจํา ในแตละเดือน  
                3.2 ภาระงาน (Workload) หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอปริมาณ
งานที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ และดําเนินการใหสําเร็จในเวลาที่กําหนด 
  4.  ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (Work-Family conflict) หมายถึง รูปแบบ
ของความขัดแยงระหวางบทบาทหนึ่งไปรบกวนอีกบทบาทหนึ่ง เกิดจากความกดดันในบทบาทที่ไดรับ
จากงานและครอบครัวไมสอดคลองกัน เนื่องจากการมีสวนรวมในบทบาทหนึ่งเพิ่มข้ึน ทําใหการมีสวน
รวมในอีกบทบาทหนึ่งนั้นลําบากมากยิ่งข้ึน  
    4.1 ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน หมายถึง รูปแบบของความ
ขัดแยงระหวางบทบาทที่เกิดจากความตองการทั่วไป รวมทั้งเวลาที่ทุมเทให และความครียดที่เกิดจาก
ครอบครัวเขาไปขัดขวางการกระทําตามความรับผิดชอบที่เกี่ยวของกับงาน 
        4.2 ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว หมายถึง รูปแบบของความ
ขัดแยงระหวางบทบาทที่เกิดจากความตองการทั่วไป รวมทั้งเวลาที่ทุมเทให และความเครียดที่เกิดจาก
งานเขาไปขัดขวางการกระทําตามความรับผิดชอบที่เกี่ยวของกับครอบครัว 
  5. ปจจัยสวนบุคคล (Personnel characteristics) หมายถึง คุณสมบัติอันเปน
ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ไดแก 
        5.1  อายุ หมายถึง ระยะเวลาที่นับตามปฏิทินสากลตั้งแตป พ.ศ. ที่เกิดจนถึงปจจุบนั 
เศษของปเกิน 6 เดือนข้ึนไปนับเปน 1 ป  
        5.2   ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่เร่ิมปฏิบัติงานพยาบาลวิชาชีพ
จนถึงปจจุบัน เศษของปเกิน 6 เดือนข้ึนไปนับเปน 1 ป  
  6. ความผูกพันในงาน (Work engagement) หมายถึง จิตใจที่เต็มไปดวยความรูสึก
ดานบวกเกี่ยวกับทุกส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน ไดแก 
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        6.1  ความกระปร้ีกระเปรา (Vigor) หมายถึง ความรูสึกมีชีวิตชีวา และมีพลังในการ
ทํางานสูง เต็มใจที่จะลงแรงและมีความพยายามอยางไมลดละแมจะเปนงานที่ยาก 
        6.2 การอุทิศตัว (Dedication) หมายถึง การตองการเปนสวนหนึ่งของงานและรูสึกวา
งานมีความสําคัญ มีความเสียสละและรูสึกวางานที่ทําเปนส่ิงที่ทาทาย 
        6.3  ความใฝใจ (Absorption) หมายถึง ความรูสึกมีความสุขกับการที่ไดจดจอกับ
งานเหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว และยากที่จะถอนตัวเองออกจากงาน   
  7. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาข้ึนไป ในสาขาพยาบาลศาสตร ไดรับใบประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง 
ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ปข้ึนไปและไมมีตําแหนงหัวหนาหอหรือผูบริหาร ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  
  8. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม หมายถึง โรงพยาบาลที่เปนหนวยข้ึนตรงตอ
กระทรวงกลาโหมที่มีขนาด 400 เตียงข้ึนไป และตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร มีพันธกิจในการ
ใหบริการแกทหาร ครอบครัวทหารทั้ง 3 เหลาทัพและพลเรือน เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ไดรับ
การสงตอจากหนวยบริการระดับภูมิภาคของแตละเหลาทัพ มีหนวยตรวจวินิจฉัยและรักษาพยาบาล
เฉพาะทาง มีการนําเทคโนโลยีทางการแพทยข้ันสูงมาใชในการรักษาพยาบาลผูปวยที่มีภาวะการ
เจ็บปวยซับซอน เปนสถานที่ใหการฝกศึกษาอบรมแกบุคลากรทางการแพทยทุกระดับ ซึ่งประกอบดวย  
โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารบก ไดแก โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทย
ทหารอากาศ ไดแก โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ ไดแก โรงพยาบาล
สมเด็จพระปนเกลา 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดนําแนวคดิของมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg. 1998: 
65) มาเปนกรอบในการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน โดยพบวา  การสนับสนุนทาง
สังคม (Social support) ภาระงาน (Workload) ความขัดแยง (Conflict) (Maslash;& Goldberg. 
1998: 65) สงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายในงาน (Work burnout) ของแตละบุคคล และสงผลตอ
ความผูกพันในองคการ ความตองการออกจากงานและการเจ็บปวยทางกายโดยผานทางความเหนื่อย
หนายในงาน และจากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงานพบวา ความเหนื่อยหนายในงานมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน เนื่องจากความเหนื่อยหนายเปนผลมาจากมีความเครียด
ในการทํางาน ทําใหเกิดความออนลาทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณ ทําใหประสิทธิภาพในการ
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ปฏิบัติงานลดลง เกิดทัศนคติทางลบตองาน ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตองานลดลงตามมา 
(Burke. 2006: abstract; Hakanen; Bakker;& Schaufeli. 2006: 505)  
 จากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ไดอธิบายเร่ืองความขัดแยงวา เกิดจากความคาดหวังที่
เกี่ยวของกับบทบาทของงานและครอบครัวซึ่งจะนําไปสูความตึงเครียด กดดันทั้งทางรางกายและจิตใจ 
โดยความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาทจะนําไปสูภาระหนาที่ที่มากเกินไปทั้งในสวนของงานและครอบครัว 
และความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาทอยางหนึ่งอยางใดจะกอใหเกิดความกดดันอันเนื่องมาจากเวลาที่มี
ใหกับบทบาทหนึ่งแตถูกขัดขวางหรือถูกแทรกแซงใหกระทําอีกบทบาทหนึ่งแทน (Duxbury;& Higgins. 
1991: 62 citing Cooke;& Rousseau. 1984) และจากการศึกษาของจั๊ดจและคณะ (สุพจน พันธนียะ. 
2542: 38; อางอิงจาก Judge et. al. 1994) พบวาความขัดแยงในงานและครอบครัวมีความสัมพันธทาง
ลบกับความพึงพอใจในชีวิตและมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน โดยผานทางความเครียด
ในงาน อีกทั้งความตองการขององคการซึ่งประกอบไปดวย จํานวนชั่วโมงการทํางาน ภาระงานและการ
ทํางานแบบเปนกะ มีความสัมพันธอยางมากกับความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัว สงผลให
เกิดความเครียดและความเหนื่อยหนายในงานและลดความผูกพันในงาน (Yildirim;& Aycan. 2008: 
1368; Hakanen; Bakker;&  Schaufeli. 2006: 505) 
 จากทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) ตั้งแตความ
ตองการข้ันพื้นฐานจนถึงความตองการทางสังคม (Social needs) การตองการความรักและเปนสวนหนึ่ง
ของสังคม การมีเพื่อนรวมงานที่ดีและมีความเปนมิตร การไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธ
ที่ดีกับผูรับบริการและหัวหนา และตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกในองคการหรือสมาคมตาง  ๆ เม่ือ
บุคคลไดรับการตอบสนองความตองการเบื้องตนแลว จะกลายเปนแรงการจูงใจในการพัฒนาไปสูความ
ตองการระดับสูงข้ันและเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งเปนสวนที่สงผลใหเกิดความผูกพันในงาน จาก
การศึกษาของซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 765) ที่ทําการศึกษากับพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศสวีเดน พบวาการสนับสนุนทางสังคมในระดับสูงจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานสามารถชวย
ลดระดับความออนลาทางอารมณของพยาบาลวิชาชีพได  
 ในดานปจจัยสวนบุคคลไดแก อาย ุ และระยะเวลาปฏิบัติงาน จากการศึกษาพบวาอายุของ
บุคคลเปนส่ิงหนึ่งที่มีความสัมพันธโดยตรงกับพัฒนาการและระดับวุฒิภาวะ ในคนปกติเม่ือมีอายุมาก
ข้ึน ระดับวุฒิภาวะจะเจริญข้ึนตามวัยทั้งดานความคิดและการกระทํา โดยจะคอยๆ ปรับเปล่ียนไปตาม
วัย บุคคลที่มีอายุมากข้ึนไดทํางานหลายประการ มองโลกกวางไกล ครอบคลุมและลึกซึ้งข้ึนทําใหวุฒิ
ภาวะเพิ่มข้ึน (รัตนาภรณ ศิริจันทร. 2542: 30; อางอิงจาก Maslach. 1986: 60) และคนที่มีประสบการณ
ในการทํางานนั้นยอมมีความชํานาญและมีความผูกพันตออาชีพและองคกร (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 
(2535: 67) และจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันในงานและความเหนื่อยหนายในงานพบวา 
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อายุ และระยะเวลาปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน แตมีความสัมพันธทาง
ลบกับความเหนื่อยหนายในงาน (อรวรรณ อยูคง. 2546:78-80; จเร นาคจู. 2540: 91-92; บุญธิดา 
เทือกสุบรรณ. 2550: 59-60) 
 จากการศึกษางานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีตางๆ เกี่ยวกับตัวแปรปจจัยตามที่ไดกลาวมาแลว
ขางตน ผูวิจัยไดนํามาสรางกรอบแนวคิดของการวิจัยและเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัย
ดังกลาว ซึ่งสามารถเขียนกรอบแนวคิดของการวิจัยไดดังภาพประกอบ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุของความผูกพันในงานตามภาวะสันนิษฐาน 
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หมายเหต ุ:  ความหมายของสัญลักษณที่ใชในภาพประกอบ  1  มีดังนี ้

   แทน  ตัวแปรแฝง 

    แทน  ตัวแปรสังเกตได 

   แทน  ทิศทางอิทธิพลจากตัวแปรสาเหตุไปหาตัวแปรผล 

  ความหมายของอักษรยอทีใ่ชมีดังนี ้
 ENGA   หมายถึง  ความผูกพันในงาน 
      EN1  หมายถึง  ความกระปร้ีกระเปรา  
      EN2  หมายถึง  การอุทิศตัว  
      EN3  หมายถึง  ความใฝใจ  
 BURN   หมายถึง  ความเหนื่อยหนายในงาน 
      BU1  หมายถึง  ความออนลาทางอารมณ   
      BU2  หมายถึง  การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
      BU3  หมายถึง  ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
 SUPO   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคม 

     SU1   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา  
     SU2   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน  

 DEMA   หมายถึง  ความตองการขององคการ 
      DE1  หมายถึง  จํานวนเวรนอกเวลา  
      DE2  หมายถึง  ภาระงาน 
 CONF   หมายถึง  ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
     CO1  หมายถึง  ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน 
     CO2  หมายถึง  ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว 
 CHAR   หมายถึง  ปจจัยสวนบุคคล 
     CH1   หมายถึง  อายุของพยาบาลวิชาชีพ 
     CH2   หมายถึง  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
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สมมุติฐานการวิจัย 
 จากกรอบแนวคิดในการวิจัยประกอบกับการประมวลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ มี
สมมติฐานในการวิจัยดังนี้ 
 1. ตัวแปรสาเหตุ ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการของ
องคการ ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธกับความผูกพัน
ในงานของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2. รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงกลาโหมในเขตกรุงเทพมหานคร มีความสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษ 
 3. ตัวแปรสาเหตุตาง  ๆไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการ
ขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคล มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออม ดังนี ้
     3.1      ความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน 
     3.2  การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออม
ผานความเหนื่อยหนายในงานตอความผูกพันในงาน   
     3.3     ความตองการขององคการมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพล
ทางออมผานความเหนื่อยหนายในงานตอความผูกพันในงาน 
     3.4   ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมี
อิทธิพลทางออมผานความเหนื่อยหนายในงานตอความผูกพันในงาน 
     3.5  ปจจัยสวนบุคคลมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออมผาน
ความเหนื่อยหนายในงานตอความผูกพันในงาน 



  
  

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและไดนําเสนอตามหัวขอดังนี ้
 1.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน 
  1.1  ความหมายของความผูกพันในงาน 
  1.2  แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันในงาน 
  1.3  ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในงาน 
  1.4  การวัดความผูกพันในงาน 
  1.5  งานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันในงาน 
 2.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในงาน 
  2.1  ความหมายของความเหนื่อยหนายในงาน 
  2.2  แนวคิดและทฤษฎีของความเหนื่อยหนายในงาน 
  2.3  ผลกระทบที่เกิดจากความเหนื่อยหนายในงานและการปองกัน 
  2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายในงาน 
 3.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม 
  3.1  ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
  3.2  แนวคิดและทฤษฎีของการสนับสนุนทางสังคม 
  3.3  ผลของการสนับสนุนทางสังคม 
  3.4  งานวิจัยที่เกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม 
 4.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการขององคการ 
  4.1  ความหมายของความตองการขององคการ 
  4.2  บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ 
  4.3  บทบาทและหนาที่โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
  4.4  แนวคิดและทฤษฎีของความตองการขององคการ 
  4.5  งานวิจัยที่เกี่ยวกับความตองการขององคการ 
 5.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  5.1  ความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  5.2  แนวคิดและทฤษฎีของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  5.3  รูปแบบความขัดแยง 
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  5.4  งานวิจัยที่เกี่ยวกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 6.  ปจจัยสวนบุคคล 
  6.1  ปจจัยสวนบุคคล 
  6.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล 
 
1. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในงาน 
 1.1 ความหมายของความผูกพันในงาน 
  เชาเฟลิและคณะ (Langelaan; et al. 2006: 522; citing Schaufeli; et al. 2002b) ให
ความหมายวา ความผูกพันในงาน (Work engagement) คือ จิตใจที่เต็มไปดวยความรูสึกดานบวก
เกี่ยวกับทุกส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ ไดแก 1) ความกระปร้ีกระเปรา 
(Vigor) หมายถึง มีพลังในการทํางานสูง เต็มใจที่จะทุมเทใหกับงานและมีความพยายามอยางไมลดละ
แมจะเปนงานที่ยาก 2) การอุทิศตัว (Dedication) หมายถึง มีความรูสึกเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตัว
ใหกับงาน มีแรงบันดาลใจในการทํางาน ภาคภูมิใจและรูสึกวาเปนงานที่ทาทาย 3) ความใฝใจ 
(Absorption) หมายถึง มีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่งของงาน และถูกดึงดูดโดยงานไมสามารถที่จะถอน
ตัวออกจากงานที่ทําอยูได มีความสุขกับการที่ไดจดจอกับงานรูสึกวาเหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 
  ลินช (Lynch. 2007: 11) ใหความหมายของความผูกพันในงานวา จิตใจที่เต็มไปดวย
ความรูสึกดานบวกเกี่ยวกับทุกส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ ไดแก 
ความกระปร้ีกระเปรา (Vigor) การอุทิศตัว (Dedication) ความใฝใจ (Absorption) ไมใชความรูสึก
ชั่วขณะในบางคร้ัง อาจกลาวไดความผูกพันเปนมากกวาส่ิงที่ฝงแนนซึ่งรวมทั้งอารมณความรูสึกและ
ความคิด ไมใชเพียงส่ิงที่เปนรูปธรรม เหตุการณ ตัวบุคคลหรือพฤติกรรม 
  คาน (Kim. 2008: 2; citing Kahn. 1990) ใหความหมายของความผูกพันในงาน วาเปน
ส่ิงที่นําพาสมาชิกขององคการใหทําหนาที่ของพวกเขาเอง มีการแสดงออกอยางชัดเจน และมีอารมณ
รวมระหวางการแสดงบทบาทของการทํางาน ซึ่ง Maslash;& Leiter (1997) มีความเห็นวาเปนแนวคิด
พื้นฐานของความผูกพันในงาน แตไมใชนิยามเชิงปฏิบัตการ ตอมา Maslash และ Leiter ไดให
แนวความคิดวา ความผูกพันเปนสถานการณที่ตรงกันขามอยางส้ินเชิงกับความเหนื่อยหนายในการ
ทํางาน  
  เวลลินและคอนเซลแมน (Macry;& Schneider. 2008: 4; citing Wellin;& Concelman. 
2005: 1) ใหความเห็นวาความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) เปนการผสมผสาน
รวมกันระหวางความผูกพัน (Commitment) ความภักดี (Loyalty) ทําใหเกิดประสิทธิผลในการทํางาน
สูง (Productivity) และมีความรูสึกเปนเจาของ (Ownership) 
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  จอรเทอรและคณะ (Gorter; et al. 2008: 48) ใหความหมายของความผูกพันในงาน เปน
คุณลักษณะที่เต็มไปดวยพลัง ตองการมีสวนรวม เปนสวนหนึ่งที่ชวยสงเสริมไมใหเกิดความเหนื่อย
หนายในงาน โดยการแสดงออกซึ่งความรูสึกและพฤติกรรมทางบวกอยางตอเนื่อง พนักงานที่มีความ
ผูกพันจะเกิดความรูสึกกระตือรือรน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และมองตัวเองวาพวกเขาสามารถที่
จะจัดการทุกส่ิงไดอยางสมบูรณ เปนไปตามความตองการขององคการ 
  สุรัสวดี สุวรรณเวช. (2549: 10) ใหความหมายวา ความผูกพันในงานเปนความรูสึกที่
ม่ันคงตอองคการและงาน แตกตางจากความพึงพอใจในงานซึ่งเปนเพียงความรูสึกที่มีตองาน และเปน
ความรูสึกทีเ่กิดข้ึนไดงาย อาทิเชน บริษัทฮีวิท (Hewitt Associates. 2003) ไดใหมุมมองวา ความ
ผูกพันในงานของพนักงานนั้น เปนส่ิงที่แสดงออกไดทางพฤติกรรม กลาวคือ สามารถดูไดจากการพูด 
(Say) โดยจะพูดถึงองคการในแงบวก และพิจารณาไดจากการดํารงอยู (Stay) นั่นคือ พนักงานปรารถนา
ที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป แมจะไดรับขอเสนอที่ดกีวาจากที่อ่ืน และสวนประเด็นสุดทาย คือ 
การใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) ของพนักงานเพื่อสรางผลการปฏิบัติงานที่ดี ทํา
การชวยเหลือ พัฒนาหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ 
  เทพประสิทธิ์ อุตตะโมก (2549: 41) ใหความหมายของความผูกพันในงานวา คือ ความ
รัก ความความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ สงผลถึงความทุมเทใหกับองคการ 
  เกศรา รักชาติ (2550: ออนไลน) ใหความหมายของความผูกพันในงานของพนักงานวา 
หมายถึง พนักงานที่มีความตั้งใจทุมเทพลังกาย พลังใจ ใหกับการทํางานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่ 
พนักงานจะรูสึกตื่นเตน รูสึกถึงความทาทายกับงานที่ทําในแตละวัน พนักงานจะพัฒนาตัวเอง ดึงเอา
ความสามารถ หา“พรแสวง” พรอมนําเอาพรสวรรคในตัวเองมาใชในการทํางานที่รับผิดชอบอยางเต็มที ่
พรอมทั้งเรียนรู หาวิธีการใหมๆในการทํางานใหบรรลุเปาหมายอยูเสมอ 
  สุจิน กระจางศรี (2551: 111) ใหความหมายวา เปนลักษณะพฤติกรรม (คานิยม 
แนวความคิด) ของพนักงานที่แสดงใหเห็นถึงความเสมือนการเปนเจาของ (Ownership) และรักผูกพัน
ตอหนาที่ความรับผิดชอบของตน ตอบุคคลรอบขาง (เพื่อนรวมงาน หัวหนาและผูใตบังคับบัญชาของ
ตน) ตลอดจนตอองคกรของตน ทั้งในมิติแหงเหตุผล และมิติดานความรูสึก ตลอดจนการแสดงออก
ทางอารมณ (Rational & Emotional Commitment) 
  สุวัฒน ธนกรนุวัฒน (2551: 114) ใหความหมายวา เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่ดี 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รวมใจในการรักษาสมาชิกภาพใหอยูในองคการตอไป มี
ความสัมพันธผูกพันกับองคการอยางเหนียวแนน บุคคลพรอมและเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อสรางสรรค
งาน ปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบอยางเต็มกําลัง เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
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  จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ความผูกพันในงาน หมายถงึ จิตใจที่เต็ม
ไปดวยความรูสึกดานบวกเกี่ยวกับทุกส่ิงที่เกี่ยวของกับงาน เปนการผสมผสานรวมกันระหวางความ
ผูกพันและความภักดี รูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ รักษาการเปนสมาชิกภาพขององคการ
ตลอดไป รูสึกตื่นเตนมีชีวิตชีวามีความสุขที่ไดอยูกับงาน มีพลังพรอมที่จะอุทิศตัวทุมเทพลังกาย พลัง
ใจ ปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
ซึ่งอาจแสดงออกไดทางอารมณและการมีพูดถึงองคการในแงบวก 
 
      1.2  แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันในงาน 
  สันติชัย อินทรออน (2550: 3) ใหความเห็นวา นับตั้งแตทศวรรษที่ 1990 เปนตนมา มีคํา
ใหมคําหนึ่งที่ไมใชแคความผูกมัด จงรักภักดี และพึงพอใจตอองคกรเทานั้น แตเปนเร่ืองการผูกใจ 
สรางความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) เพื่อใหพนักงานไดอยูกับองคกรอยาง
ยาวนานไดอยางไร  คําจํากัดความตางๆ ของความผูกพันของพนักงานตอองคการ มีตนกําเนิดมาจาก
ทฤษฎีพื้นบาน เปนการรับรูจากสัญชาติญาณของมนุษย และเปนความรูสึกของผูนําที่มีตอองคการ คํา
จํากัดความที่วานั้นเกี่ยวกับความตองการขององคการ หมายความถึง การมีสวนรวม (Involvement) 
ความผูกพัน (Commitment) ความรัก (Passion) ความกระตือรือลน (Enthusiasm) พยายามทําส่ิงใด
ส่ิงหนึ่ง (Focused effort) และมีแรงพลัง (Energy) ดังนั้นจึงมีทั้งความพยายามและพฤติกรรมการ
แสดงออกอยูดวยกัน ซึ่งข้ึนอยูกับสถานการณภายใตลักษณะงานขณะนั้น ความผูกพันในงานเปน
ความรูสึกผูกพันและตองการมีสวนรวม มีความซื่อสัตยภักดี (Loyalty) สมัครใจที่จะอยูในองคการและไม
อยากไปจากองคการ พรอมทุมเทใหกับองคการ สงผลใหองคการมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน (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 แสดงการจัดลําดับความสัมพันธทางตรงและทางออมของความผูกพัน
ตามสถานการณ (State Engagement) และความผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral Engagement) 
ทัศนคติเกี่ยวกับงานและภาวะผูนําเปนตัวแปรที่ไดรับความสนใจมากที่สุด โดยปจจัยที่เกี่ยวของกับ
งานมีความสัมพันธทางตรงกับความผูกพันตามสถานการณ และมีความสัมพันธทางออมหรือเปนตัว
แปรคั่นกลางระหวางความผูกพันลักษณะถาวร (Trait Engagement) และความผูกพันตามสถานการณ 
สวนภาวะผูนํามีความสัมพันธทางตรงกับความไววางใจและมีความสัมพันธทางออมผานความไววางใจ
ไปยังความผูกพันทางพฤติกรรม  
 
 

ทัศนะคติในงาน(Work Attributes) 
การเปล่ียนแปลง(Variety) 
ความทาทาย(Challenge) 
การมีอิสระในการทํางาน(Autonomy) 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
(Transformational Leadership) 

 

ความไววางใจ (Trust)

              ความผูกพันลักษณะถาวร  
            (Trait Engagement) 
            ทัศนะทางบวกเกี่ยวกับชีวิตและงาน 
            (Positive views of life and work) 
             บุคลิกภาพท่ีเปดเผย(Proactive  Personality) 
             บุคลิกภาพท่ีคงอยู(Autotelic Personality) 
         ความรูสึกดานบวกแบบถาวร(Trait Positive Affect) 
           ความรูสึกผิดชอบช่ัวด(ีConscientiousness) 
 

ความผูกพันตามสถานการณ 
(State Engagement) 
(ความรูสึกมีพลัง, ความใฝใจ) 
(Feelings of energy, absorption) 
 ความพึงพอใจ(ความรูสึก)       
Satisfaction (Affective) 
 การมีสวนรวม(Involvement) 
 ความผูกพัน (Commitment) 
 การเสริงพลังอํานาจ (Empowerment)  

ความผูกพันทางพฤติกรรม 
(Behavioral Engagement) 
พฤติกรรมการทําหนาท่ีดีกวาปกติ 
(Extra-role behavior) 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ
Organization Citizenship Behavior(OCB) 
เปดเผย/สวนบุคคล/ การริเริ่ม
Proactive/Personal/Initiative 
 การเพ่ิมบทบาทหนาท่ี(Role Expansion) 
 การปรับตัว(Adaptive) 
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  ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 
   สวนใหญเปนทฤษฎีที่เนนความตองการของบุคคล ทําใหเกิดแรงจูงใจที่จะเปล่ียน
พลังภายในใหเกิดพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพื่อบําบัดความตองการนั้น ไดแก 
   ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) 
    อับราแฮม มาสโลว เปนนักจิตวิทยาอยูที่มหาวิทยาลับแบรนดีส ไดพัฒนาทฤษฎี
การจูงใจที่รูจักกันมากที่สุดทฤษฎีหนึ่งข้ึนมา คือ ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslor’s Hierarchy 
of Needs Theory) มาสโลวระบุวาบุคคลจะมีความตองการที่เรียงลําดับจากระดับพื้นฐานมากที่สุดไป
ยังระดับสูงสุด ซึ่งลําดับความตองการของมนุษยประกอบดวย 
     1. ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ความตองการทางรางกาย
จะอยูลําดับต่ําที่สุด เปนความตองการพื้นฐานมากที่สุด ซึ่งหมายถึง แรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน 
เชน ปจจัย 4 ประการในการดํารงชีวิต ความตองการอาหาร อากาศ น้ํา และที่อยูอาศัย ในการ
ตอบสนองความตองการเหลานี้ ควรจัดใหมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมในแตละวัน ใหเงินเดือนอยาง
เพียงพอแกบุคลากร จัดใหมีเวลาหยุดพักผอนระหวางการทํางานเปนระยะ และมีวันหยุดที่เพียงพอ 
เวลาพักนับเปนสวนหนึ่งที่สําคัญอยางหนึ่งของงาน ซึ่งชวยใหบุคคลตอบสนองความตองการทาง
รางกายของพวกเขาได โดยทั่วไปความตองการทางรางกายจะถูกตอบสนองดวยรายไดที่เพียงพอ
และสภาพแวดลอมของงานที่ดี เชน หองน้ําสะอาด แสงสวางที่เพียงพอ อุณหภูมิที่สบายและการ
ระบายอากาศที่ด ีมีเคร่ืองมือในการทํางานที่พรอมและเพียงพอ 
      2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความ
ปลอดภัยเปนความตองการลําดับที่สองของมาสโลว ซึ่งความตองการนี้จะเกิดข้ึนภายหลังจากที่ความ
ตองการทางรางกายถูกตอบสนองแลว เปนความตองการที่จะใหชีวิตมีความม่ันคงและปลอดภัยจาก
ภยันตรายตางๆ โดยมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยปราศจากอันตรายทางรางกายและจิตใจ และถกู
สุขลักษณะ  
      3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการทางสังคมคือ 
ความตองการระดับสามที่ระบโุดยมาสโลว ความตองการทางสังคม หมายถึง ความตองการความรัก
และเปนสวนหนึ่งของสังคม การมีเพื่อนรวมงานที่ดี มีความเปนมิตร และไดรับการยอมรับจากบุคคล
อ่ืน มีความสัมพันธที่ดีกับผูรับบริการและหัวหนา 
     4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Self-steem Needs) ความตองการ
เกียรติยศชื่อเสียงคือ ความตองการระดับที่ส่ี ความตองการเหลานี้หมายถึง ความตองการรับผิดชอบ
งานที่มีความสําคัญสูง การไดรับคําชมเชยและการยอมรับจากหัวหนางาน รวมทั้งไดเล่ือนตําแหนงงาน
ที่สูงข้ึน เพื่อที่บุคคลจะสรางการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ซึ่งผูบริหารควรจัด 
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ระบบงานใหมีความสอดคลองกับความตองการ  
     5. ความตองการบรรลุสัจการณแหงตน (Self Actualization Needs) คือ 
ความตองการความสมหวังของชีวิต ความตองการระดับสูงสุด ความตองการที่จะพัฒนาตนเองให
บรรลุศักยภาพสูงสุดของตนเอง บุคคลมักจะตองการโอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายในงาน ลักษณะงาน
มีความยึดหยุนและมีอิสระสูง การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจและรับผิดชอบ  
   ทฤษฎี ERG (Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory) 
     Alderfer ไดพัฒนาทฤษฎี ERG โดยยึดถือพื้นฐานความรูจากทฤษฎีของ Maslow 
โดยตรง แตมีการสรางรูปแบบที่เปนจุดเดนที่ตางไปจากทฤษฎีของ Maslow คือ Alderfer เห็นวาความ
ตองการของมนุษยทั้ง 3 ประการ ไดแก 
      1. ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence Needs : E) 
     2. ความตองการทางดานความสัมพันธ (Relatedness Needs : R) 
     3. ความตองการดานความเจริญเติบโตกาวหนา (Growth Needs : G) 
    ตามทฤษฎีความตองการของ Maslow นั้น ความตองการจะไดรับการตอบสนอง
เปนข้ันๆ และกาวหนาข้ึนไปเร่ือยๆ กลาวคือ เม่ือใดที่ความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว 
ความตองการที่อยูในระดับที่สูงข้ึนก็จะมีผลในการจูงใจ ซึ่งทฤษฎีความตองการของ Alderfer ก็มีสภาพ
เหมือนกัน แตจะมีการเคล่ือนตัวถอยหลังถาความตองการที่อยูต่ํากวาไมไดรับการตอบสนอง และจาก
ความจริงขอนี้ทําใหผูบริหารสามารถทราบถึงสถานการณตางๆ ที่ซึ่งเปนอุปสรรคตอความตองการ
กาวหนาหรือความตองการความสัมพันธ ซึ่งในสถานการณเชนนี ้ Alderfer ชี้ใหทราบวาประเภทของ
ความตองการที่อยูต่ําลงไปจะมีความสําคัญในการจูงใจทันที ความตองการที่จะไดรับการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืน มีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมและมีความตองการเพื่อน เชน การ
เขาเปนสมาชิกขององคการหรือสมาคมตาง  ๆ
      4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem of status needs) 
เปนความตองการมีเกียรติยศ มีฐานะดีในสังคม ไดรับการยกยองนับถือจากบุคคลทั่วไป 
      5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จดังที่คาดหวังไว (Self actualization or 
self realization needs) ความตองการนี้นับเปนความตองการข้ันสูงสุดของมนุษย เปนความตองการ
ใหบรรลุผลสําเร็จในส่ิงที่ใฝฝนไว 
   ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two Factor Theory) 
    วันชัย มีชาติ (2549: 51) อางถึง Herzberg ที่ไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคูของ
เฮอรซเบอรก Herzberg’s Two Factor Theory) โดยศึกษาจากปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความไมพอใจ
ในการทํางาน แบงเปน 2 ประการ กลาวคือ 
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     1.  ปจจัยอนามัย   
    ปจจัยอนามัยหรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factor) หมายถึง ปจจัยที่บุคคลไม
มีหรือมีในลักษณะไมสอดคลองกับบุคคลอ่ืนในองคการ บุคคลนั้นจะเกิดความไมชอบงานข้ึน จึงนับเปน
ปจจัยทีท่ําใหคนเกิดความไมพอใจในการทํางาน และเปนปจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ไดแก 
      1.1 เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น ๆ 
เปนที่พอใจของบุคลากรในการทํางาน 
     1.2 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การที่
บุคคลไดรับการแตงตั้งเล่ือนตําแหนงภายในหนวยงานแลว ยังหมายถึงสถานการณที่บุคคลสามารถ
ไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพดวย 
     1.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หมายถึง 
การติดตอทั้งดานกิริยาหรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกันมีความ
เขาใจซึ่งกันและกันอยางด ี
     1.4  สถานะของอาชีพ อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมที่มีเกียรติ และ
ศักดิ์ศรี 
     1.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ 
การติดตอส่ือสารภายในองคการ 
     1.6 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง 
อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ อีกดวย 
     1.7  ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับ
จากงานในหนาที่ของเขา มีความสุข และพอใจกับการทํางานในแหงใหม 
     1.8  ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ
ม่ันคงในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 
     1.9 วิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของ
ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 

     2.  ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจยัที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางานและองคการ ถาไมมีจะทําใหคนเกิดความไมพอใจในการทํางาน ไดแก  
     2.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจัก
ปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสําเร็จของ
งานนั้นๆ 
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      2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลอ่ืน เชนจากผูบังคับบัญชา การยอมรับนี้อาจจะอยูในลักษณะการยกยองชมเชยแสดงความยินดี 
การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยาง
หนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 
      2.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัย
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่สามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดย
ลําพังแตผูเดียว 
      2.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย
ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
      2.5 ความกาวหนา หมายถึง การไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึนของบุคคลใน
องคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 
   วันชัย มีชาติ (2549: 52) เสนอความคิดเห็นวา นอกจากแนวคิดในกลุมแรงจูงใจแลว ยัง
มีอีกหลายแนวคิด เชน แนวความคิดในเร่ือง Theory-X Theory–Y ของ Douglas McGregor ซึ่งกลาวถึง
ธรรมชาติของคนในองคการวาประกอบดวยพวกที่เปนบุคคลที่ McGregor เรียกวาพวก X ซึ่งเปนผูไม
อยากทํางาน หากเล่ียงงานไดจะเล่ียง ไมตองการกาวหนา กับพวก Y ซึ่งเปนพวกที่เห็นวาการทํางาน
เปนการละเลน ตองการรับผิดชอบ อยากทํางานใหสําเร็จ ซึ่งการจูงใจบุคคลทั้งสองประเภทจะตองใช
วิธีการทีแ่ตกตางกันออกไป 
 
 1.3 ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน 
  สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549: 11) ใหความเห็นวา การเกิดความผูกพันของพนักงานตอองคการ
ประกอบดวยปจจัย 3 ดานดวยกัน คือ พนักงาน (Employee) องคการ (Organization) และงาน 
(Work) กลาวคือใน 
   1.  ดานของพนักงาน (Employee) ส่ิงที่องคการตองตระหนักถึงคือ การใหพนักงาน
ไดรับรูวาตนมีความสําคัญ (Self-esteem) ทั้งนี้หากพนักงานไดรับรูวาตนมีความสําคัญตอองคการ จะ
มีสวนชวยใหพนักงานมีความทุมเทในการทํางาน นอกจากนี้การที่พนักงานไดรับรูวาตนมีความสําคัญตอ
องคการนั้น ยังเปนการแสดงใหเห็นวาองคการนั้นใหความสําคัญกับพนักงาน และใหการยอมรับในตัว
พนักงาน รวมทั้งยังเปนการสะทอนใหกับตัวพนักงานเองไดรับรูวาผลการปฏิบัติงาน ของตนอยูใน
ระดับที่ดี เพราะองคการยอมรับและเห็นความสําคัญ  
   2.  ดานของงาน (Work) สามารถอธิบายไดวา องคการตองมีการมอบหมายงานใหกับ
พนักงาน โดยงานที่มอบหมายใหพนักงานทํานั้น ควรใหพนักงานมีสวนเกี่ยวของในทุกๆดานที่เกี่ยวกับ
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งานใหมากที่สุด ทั้งนี้เพราะงานที่ใหพนักงานไดมีสวนรวมเกี่ยวของมากทีสุ่ด ยอมเปนการเสริมสรางให
พนักงานนั้นเกิดความผูกพันในงาน รับรูถึงความเปนเจาของ และเปนผูรับผิดชอบในงานนั้นๆดวย และ
เม่ือพนักงานไดเกิดความรูสึกเปนเจาของ และผูกพันกับงานแลว ยอมทุมเทความพยายามทั้งกายและ
ใจในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายไดในที่สุด 
   3.  ดานองคการ (Organization) ส่ิงที่องคการตองมีการจัดเตรียมไวใหแกพนักงาน 
คือ โอกาสในดานความกาวหนาในงาน/อาชีพ ทั้งนี้เนื่องจากการที่องคการไดเปดโอกาสใหพนักงานได
มีความกาวหนาในงาน/อาชีพ ทําใหพนักงานไดรับรูวาตนเองนั้นมีจุดมุงหมายในงาน หรือเปนการ
ตั้งเปาหมายใหกับพนักงาน อาจกลาวไดวาการที่องคการใหในดานความกาวหนาในงาน/อาชีพใหกับ
พนักงานนั้น เปนการแสดงใหเห็นถึงอนาคตของพนักงานในการทํางาน/อาชีพ ขณะที่ทํางานอยูใน
องคการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  ความสัมพันธของปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพัน 
 ที่มา: สุรัสวดี สุวรรณเวช. (2549, พ.ค. – มิ.ย.). การสรางรูปแบบความผูกพันของพนักงาน
ตอองคการ. วารสารขาราชการ. 51 (3): 11  
 

  สุจิน กระจางศรี (2551: 112) กลาววาความผูกพัน–ภักดีของพนักงาน (Employee 
Engagement) เปนผลลัพธแหงวิวัฒนาการของความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Satisfaction) 
สูจิตสํานึกแหงความผูกมัด – สัญญาของพนักงาน (Employee Commitment) มาโดยลําดับ ดังนี ้
 
 
 
 
 

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

งาน องคการ 

พนักงาน 
ความผูกพัน 

การมีสวนรวม ใหโอกาสในงาน 

รูความสําคัญ 
ของตนเอง 
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   ปจจัยสําคัญตอการสราง Employee Engagement จําแนกออกเปน 2 ลักษณะคือ  
   1.  ปจจัยพื้นฐาน (Substructure) ไดแก คานิยมหลักหรือวัฒนธรรมขององคกร 
(Core Corporate Values) คุณธรรมในการบริหารจัดการ (Merit System) ระบบการส่ือสารภายใน
องคกร (Internal Communication) ตลอดจนสภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) 
    2.  ปจจัยผันแปร – ตอยอด (Superstructure) ไดแก บุคคลรอบขางโดยเฉพาะ 
หัวหนา (Superior) ระบบการจัดการ ผลตอบแทน (Compensation System) การใหการยอมรับใน
ผลสําเร็จ (Recognition Program) และคุณคาของงาน (Job value) 
  เกศรา รักชาติ (2550: ออนไลน) กลาวถึง ส่ิงที่ชวยทําใหเกิด Employee Engagement คือ  
   1. การส่ือสารในองคกรและการรับทราบขาวสารขอมูลตางๆ ภายในองคกร
(Communication and Information flow)  
   2. ภาวะผูนําในองคกร (Leadership)  
   3. การมีสวนรวมของพนักงานและการใหโอกาสกับพนักงาน (Involvement and 
Opportunity)  
   4. การไดรับการยกยองชมเชย (Recognition)  
   5. คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตางๆ (Compensation and Benefits)  
   6.  สภาพแวดลอมในการที่ทํางาน (Work Environment) 
 
 1.4  การวัดความผูกพันในงาน (Work Engagement) 

  เชาเฟลิไดพัฒนาแบบวัดความผูกพันในงานเรียกวา the Utrecht Work Engagement 
Scale (UWES) โดยในคร้ังแรกประกอบดวยขอคําถามจํานวน 24 ขอ แตไมไดแยกประเมินในแตละ
ดาน ตอมาเชาเฟลิและคนอ่ืนๆไดนํามาแกไขปรับปรุงและพัฒนาเปนรูปแบบใหมจนเหลือขอคําถาม
จํานวน 17 ขอ เรียกวา UWES-17 (Lynch. 2007: 12) แลงกีแลนและคณะ (Langelaan; et al. 2006: 
526) กลาวถึง UWES-17 ของ Schaufeli วาประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ แบงเปน 3 สวน  
สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเร่ือง ความกระปร้ีกระเปรา (Vigor) ซึ่งแบงเปน 6 ขอยอย สวนที่ 2 เปน

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

ความผูกพัน – ภักดีของพนักงาน (Employee Engagement)  =  พนักงานที่มีความสุขในการ
ทํางาน โดยไดรับการจูงใจ และมีความเขาใจในแนวทางปฏิบัติเพื่อนําความสําเร็จมาสูองคกร 
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แบบสอบถามเร่ือง การอุทิศตัว (Dedication) ซึ่งแบงเปน 5 ขอยอย สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเร่ือง
ความใฝใจ (Absorption) แบงเปน 6 ขอยอย ขอคําถามเปนแบบ Rating scale เรียกวา 7-Point Likert 
scale มีทั้งหมด 7 ชวง ตั้งแต 0 – 6 (0= ไมเคย) (6=ทุกๆวัน) โดยแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงและ
ความเชื่อม่ันในระดับที่ดี (Good)  

  ในการวิจัยคร้ังนีผู้วิจัยไดนํา UWES-17 มาแปลและปรับภาษาใหม รวมทั้งเพิ่มเติมขอ
คําถาม โดยมีลักษณะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 26 ขอ จําแนกเปน 3 ดาน คือ 1) ความกระปร้ีกระเปราจํานวน 9 ขอ  
2) การอุทิศตัวจํานวน 10 ขอ 3) ความใฝใจจํานวน 7 ขอ ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถามดาน
ความกระปร้ีกระเปรามีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .464 -.801 คาความเชื่อม่ัน .902 ดานการอุทิศตัว
มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .430 -.714 คาความเชื่อม่ัน .911 และดานความใฝใจมีคาอํานาจจําแนก
อยูระหวาง .244 -.726 คาความเชื่อม่ัน .838 แบบสอบถามความผูกพันในงานทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ัน
ของครอนบาคเทากับ .949 
 
 1.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในงาน 
  บุคคลที่มีความผูกพันในงาน ยอมมีความสุขที่ไดมีสวนรวมในงานและเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีความรูสึกที่ม่ันคงตอองคการและงาน และจะคงอยูกับองคการนั้นตลอดไป แตเนื่องจาก
งานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงานมีคอนขางนอย ผูวิจัยจึงรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคการมาเพิ่มเติม 
  งานวิจัยในประเทศ 
   จุรีย อุสาหะ (2541: ออนไลน) ไดศึกษาความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการในโรงพยาบาลสังกัดกรมควบคุมโรคติดตอ กระทรวงสาธารณสุข พบวาความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการมีความสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลและตอประสิทธิผลขององคการ เพราะ
หากบุคคลมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ยอมจะมีพฤติกรรม ที่สงผลใหองคการประสบผลสําเร็จใน
เปาหมายที่กําหนดไว  
   นาฎยา อวมผ้ึง (2544:  40) ไดศึกษาปจจัยคัดสรรที่เกี่ยวกับความยึดม่ันผูกพันกับ
องคการของบุคลากรพยาบาล ในงานการพยาบาลอายุรกรรม พบวาบุคลากรพยาบาลในงานการ
พยาบาลอายุรกรรม โรงพยาบาลประชานุเคราะหมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และมี
ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ พรอมเต็มใจทุมเทความ
พยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนขององคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาการ 
เปนสมาชิกขององคกร  
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   นิยม ส่ีสุวรรณ (2544: 114) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางาน กับ
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ผลการศึกษาพบวาความยึดม่ัน
ผูกพันตอวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพศูนยอยูในระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม
มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
   นิยดา ผุยเจริญ (2545: 73) และขนิษฐา ไตรยปกษ (2548:99) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความยึดม่ันผูกพันตอองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวาพยาบาลวิชาชีพมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง การมี
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงจะทําใหมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะเสียสละและพยายาม
ทํางานอยางเต็มกําลังความสามาถ เพื่อบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนตอองคการ ความผูกพัน
ตอองคการสงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองปฏิบัติงานในองคการตลอดไป 
กระตุนใหปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ รวมทั้งลดอัตราการลาออกโอนยาย  
   สุชาดา หลวงศักดิ์ (2545: 102) ไดศึกษาความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่
มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพพยาบาล ในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตจังหวัด
ราชบุรี วิเคราะหขอมูลโดยใชสัมประสิทธิ์เสนทางพบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคการมีอิทธิพล
ทางตรงดานบวกกับความกับการคงอยูในงานอาชีพพยาบาล แสดงวาบุคคลที่มีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืนๆ มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
มากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซึ่งความเปนสมาชิก
ขององคการ บุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมคงอยูในองคการ 
   ละออ อริยกุลนิมิต (2546: 171) ไดศึกษาเร่ือง การวิเคราะหตัวประกอบทีท่ําใหเกิด
การคงอยูในกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยทั่วประเทศ ผลการศกึษาวิจัยพบวา มีจํานวนตัว
ประกอบทั้งส้ิน 10 ตัวประกอบ 117 ตัวชี้วัดดังนี้ ตัวประกอบดานการมีการบริหารแบบมีสวนรวม 
จํานวน 23 ตัวชี้วัด การมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน 17 ตัวชี้วัด 
การใหอิสระในงานจํานวน 20 ตัวชี้วัด การใหคาตอบแทนที่เหมาะสมจํานวน 10 ตัวชี้วัด การพัฒนา
วิชาการและวิจัยจํานวน 16 ตัวชี้วัด การสนับสนุนการศึกษาตอของบุคลากรจํานวน 9 ตัวชี้วัด การมี
สภาพแวดลอมที่ดีในการทํางานจํานวน 6 ตัวชี้วัด การมีสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและงานจํานวน      
9 ตัวชี้วัด การมีโครงสรางขององคการแบบแบนราบจํานวน 3 ตัวชี้วัด การใหโอกาสกาวหนาในงาน
จํานวน 4 ตัวชี้วัด  
   เปรมฤดี ปองมงคล (2546: 109) พบวา ความผูกพันในวิชาชีพมีความสัมพันธทางบวก
กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาล (r=.671) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความผูกพัน
ในวิชาชีพกับการมีประโยชนทางสังคมสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาล
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วิชาชีพไดรอยละ 58.10 (R2 = .581) จากการที่ความผูกพันในวิชาชีพ เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการ
พยากรณความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพอธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพที่มีความผูกพันใน
วิชาชีพจะมีความมุงม่ันในการพัฒนาศักยภาพและตั้งใจแนวแนที่จะทํางาน โดยไมยอทอตอปญหา
หรืออุปสรรคใดๆ ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพจึงเปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญที่สุด และเปนหัวใจสูความสําเร็จ
ขององคการ 
   ประพิณพร ขจรบุญ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานและความผูกพัน
ตอองคการของขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในงานและการสนับสนุนทาง
สังคมแตกตางกัน กลุมตัวอยางเปนขาราชการครูสังกัดกรุงเทพมหานครจํานวน 393 คนพบวา พฤติกรรม
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
   อาภาภรณ พิทักษกําพล (2546: 50) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางสัมพันธภาพกับ
ผูบังคับบัญชาและบุคลิกภาพของพนักงานกับความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่
ดีขององคการพบวา ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี
ขององคการ เนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติทีแ่สดงถึงความรูสึกรวมเปนหนึ่งเดียวกับ
องคการ เปนความสัมพันธระหวางบคุคลที่จะรับรูถึงความเกื้อกูลสนับสนุนขององคการ ผลที่ตามมา
คือความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจที่จะทุมเทเพื่อองคการในดานตางๆ อันเปนลักษณะของ
บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการ 
    
          งานวิจัยในตางประเทศ 
   วอลเทอรและคณะ (Walters; et al.1996: 1630) ที่ศึกษาพบวาการลดลงของความ
พึงพอใจในงานทําใหเกิดปญหาสุขภาพ ของพยาบาลหญิงและพยาบาลชาย ในรัฐออนตาลิโอ 
   เอฟร่ี แมคเคยและวิลสัน (Avery; Mckay;& Wilson. 2007: 1549) ที่ศึกษากับพนักงาน 
2 กลุมแบงเปน อายุมากกวา 50 ปและนอยกวา 40 ปรวม 901 คนพบวา ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานทั้ง 2 กลุมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน 
   เบรคและคณะ (Brake; et al. 2007: abstract) ที่ศึกษาพบวาการมีทัศนคติดานบวก
ตอการทํางานเปนตัวบงชี้ความผูกพันในงาน (work engagement) 
   ไกเธอรและคณะ (Gaither; et al. 2008: 239) ที่ศึกษาพบวาเร่ืองโมเดลความตึง
เครียดในงานของเภสัชกรจํานวน 2,250 คนพบวา ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ มี
ผลทางตรงตอการตั้งใจลาออกจากงานของเภสัชกร และความพึงพอใจในงานที่เพิ่มข้ึนจะชวยลดความ
ตึงเครียดในงาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และความขัดแยงในหนาที่ที่ไดรับ   
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  จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา การสรางความผูกพันในงานตองรูจักการ
ผูกใจ สรางความผูกพันเพื่อใหพนักงานพรอมทุมเทใหกับองคการ และไมอยากไปจากองคการ 
สอดคลองกับทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) ตั้งแตความ
ตองการข้ันพื้นฐานจนถึงความตองการทางสังคม (Social needs) ความตองการความรักและเปนสวน
หนึ่งของสังคม มีเพื่อนรวมงานที่ดีและมีความเปนมิตร และไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน มี
ความสัมพันธที่ดีกับผูรับบริการและหัวหนา และตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกในองคการหรือ
สมาคมตางๆ เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนองความตองการเบื้องตนแลว จะกลายเปนแรงการจูงใจใน
การพัฒนาไปสูความตองการระดับสูงข้ัน และเกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งเปนสวนที่สงผลใหเกิด
ความผูกพันในงาน โดยมีปจจัย 3 ดานที่สงผลตอความผูกพันในงานคือ ดานตัวพนักงานเอง ดานของ
งาน และดานองคการ สําหรับการวัดความผูกพันในงาน ผูวิจัยไดนําแบบวัดความผูกพันในงาน 
(UWES-17) ของเชาเฟลิมาแปลและปรับภาษาใหม รวมทั้งเพิ่มเติมขอคําถาม โดยมีลักษณะเปนแบบ
ประมาณคา 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 26 ขอ จําแนกเปน 3 ดาน คือ ความ
กระปร้ีกระเปรา การอุทิศตัว และความใฝใจ ซึ่งหากพยาบาลมีความผูกพันในวิชาชีพแลว จะชวยให
พยาบาลปฏิบัติการพยาบาลไดอยางมีความสุข มีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี ทุมเทกายใจในการให
การพยาบาล เต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนขององคการ รูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการและจะ
ยังคงอยูกับองคการตลอดไป  
 
2. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความเหน่ือยหนายในงาน (Work Burnout) 
 2.1 ความหมายของความเหน่ือยหนายในงาน 
  พอทเทอร (Potter. 1987: 2) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายในงาน คือ การรูสึก
ออนแอ ไมอยากที่จะลงมือทํางาน เกิดจากการสะสมเร่ืองธรรมดาๆในแตละวันที่เพิ่มข้ึนและซับซอน
มากข้ึน โดยเร่ิมจากการมีสัญญาณเตือนเล็กๆนอย  ๆคือ การมีความรูสึกผิดหวังอยากที่จะระเบิดอารมณ
ออกมา ตองการออกจากการมีสวนรวม มีปญหาสุขภาพ หางเหิน ทํางานไดต่ํากวามาตรฐานและมีการ
ใชยาหรือสุรารวมดวย ถาไมไดรับการเอาใจใสอาการเหลานี้จะพัฒนาไปจนบุคคลนั้นเกิดความหวาดกลัว
ที่จะไปทํางาน ที่แยกวานั้นความเบื่อหนายในงานอาจนําไปสูความเบื่อหนายในความหวังทั้งหมด
ของชีวิต 
  สเพ็นซ ลาสชินเกอร วองและกรีโค (Spence Laschinger; Wong;& Greco. 2006: 362) 
ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายในงานเปนกลุมอาการทางจิตใจที่เกี่ยวกับความเหนื่อยลา เกลียด
ชังสังคม ไรความสามารถ ซึ่งเปนการตอบสนองอยางหนึ่งที่เกิดจากความเครียดเร้ือรังเกี่ยวกับงาน 
  มาสลาชและคณะ (Langelaan; et al. 2006: 522; citing Maslach; et al. 2001) ให 



 28

ความหมายวา ความเหนื่อยหนายในงานเปนคุณลักษณะอยางหนึ่งที่เกี่ยวกับความเหนื่อยลา กําลังใจ
กําลังลดลงเล่ือยๆ เกลียดชังสังคม คือ มีทัศนคติทางลบตอทุกส่ิงทุกอยางที่เกี่ยวกบังาน และรูสึกวา
ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง ไมสามารถทํางานใหสําเร็จได 
  ลีวิกและคณะ (Lewig; et al. 2007: 431) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายเปน
ความรูสึกเครียดเกี่ยวกับเงื่อนไขของงานที่เพิ่มมากข้ึน เชน ความตองการขององคการที่มากเกินไป 
การใชเวลาในการทํางานมากข้ึน เกิดทัศนคติทางลบเกี่ยวกับงาน ตองใชการกระตุนในระดับสูงเพื่อให
เกิดความรูสึกอยากทํางาน  
  ซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 759) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนาย เปน
อาการทางจิตใจที่มีทั้งความออนลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน ความรูสึกวาตนเองไม
ประสบความสําเร็จ ซึ่งสามารถเกิดข้ึนไดในแตละคนที่ตองทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน 

  รัตนาภรณ ศิริจันทร (2542: 15) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายเปนสภาวะจิตใจที่
บุคคลประสบกับความเครียดในสภาพแวดลอมของการทํางาน ไมสามารถจัดการกับความเครียดได 
สงผลใหเกิดความเครียดเร้ือรัง จนทําใหเกิดความออนลาทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณ มีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางลบ ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง 
  พิณทิพย สีนุย (2545: 14) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายเปนกลุมอาการความ
ออนลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน อันสืบเนื่องมาจากการตอบสนองตอความเครียดที่
เร้ือรังจากส่ิงแวดลอมในการทํางาน ซึ่งมักพบในกลุมอาชีพที่ใหบริการดานสุขภาพ ไดแก นักจิตวิทยา 
แพทยและพยาบาล เปนตน 
  สุรียพร กุมภคาม (2545: 30) ใหความหมายวา ความเหนื่อยหนายเปนกลุมอาการทีมี
ความออนลาทางรางกาย จิตใจ และอารมณ เปนผลมาจากมีความเครียดในการทํางานที่สะสมมานาน 
หรือเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของตนเอง ทําใหเกิดมโนทัศนแหงตนในทางลบ และมี
ทัศนคติทางลบตองาน เพื่อนรวมงาน และผูมารับบริการ 
  ปทุมมา สมานตระกูล (2549: 10) ใหความหมายไววา ความเหนื่อยหนายหมายถึง 
อาการที่แสดงออกมาในลักษณะที่ออนลาทางดานรางกาย อารมณ จิตใจ มีความเครียดในการทํางาน
และหมดแรงใจในการทํางาน มีเจตคติที่ไมดีตอตนเองและบุคคลอ่ืนๆ รูสึกวาตนเองไรความสามารถที่
จะปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จได 
  บุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550: 9) ใหความหมายไววา ความเหนื่อยหนายในงานเปนการ
ตอบสนองตอความเครียด ที่เกิดข้ึนจากการที่ตองใหการบริการแกบุคคลอ่ืนเปนระยะเวลาตอเนื่อง
ยาวนาน และบุคคลนั้นไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได จึงแสดงออกในลักษณะของอาการที่
ประกอบดวยความออนลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืนและความรูสึกไมประสบความสําเร็จ
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 จากความหมายของความเหนื่อยหนายที่ไดกลาวมาสรุปไดวา ความเหนื่อยหนายหมายถงึ 
สภาวะจิตใจที่แสดงออกมาในลักษณะที่ออนลาทางรางกาย จิตใจ และอารมณ เปนผลมาจากมี
ความเครียดในการทํางานทีส่ะสมมานานจนเร้ือรัง หมดแรงใจในการทํางาน เกิดทัศนคติและพฤติกรรม
การทํางานในแงลบ สงผลใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง มักเกิดกับบุคคลที่มีอาชีพเกี่ยวกับ
การใหบริการแกสังคม เชน นักจิตวิทยา แพทยและพยาบาล 
 
      2.2  แนวคิดและทฤษฎีของความเหน่ือยหนายในปฏิบตัิงาน 
  จากแนวความคิดเกี่ยวกับลักษณะงานของมาสลาช เชาเฟลลิ และไลเทอร (Maslach; 
Schaufeli;& Leiter. 2001: 406) ความเหนื่อยหนายเปนผลมาจากงานและเปล่ียนแปลงไดตามลักษณะ
งาน ทําใหเกิดความตั้งใจที่จะลาออกและลาออกในที่สุด แตอยางไรก็ตามถาบุคคลยังคงฝนทํางานอยู 
จะทําใหประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานลดลง โดยสรุปก็คือเกิดจากความพึงพอใจในงานลดลง
และความผูกพันตองานและองคการลดลงตามมา  
 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4    โมเดลความเหนื่อยหนายในการงานของมาสลาชและโกลดเบิรก 
 ที่มา: Maslash;& Goldberg. (1998). Applied & Preventive Psychology.  p. 65. 

ความออนลา
(Exhaustion) 

- หลีกหนีสังคม(Cynicism) 
- การไมเห็นคุณคาของผูอื่น
(Depersonalization) 

ความรูสึกวาตนเองไมประสบความสําเร็จ
และมีความสามารถลดลง(Diminished 

Accomplishment & Efficacy) 

ภาระงาน   ความขัดแยงสวนตัว 
(Workload)  (Personal Conflict)
ภาระงาน   ความขัดแยงสวนตัว 

ความตองการ  
(Demands) 

ความเหนื่อยหนาย(Burnout) 

ความผูกพันในองคการลดลง
(Diminished Organizational 
Commitment) 
 

การออกจากงาน
(Turnover& 
Absenteeism)  

การเจ็บปวยทางกาย
(Physical Illness) 

ผลท่ีตามมา 
(Costs) 

ขาดแหลงสนับสนุน (Lack of 
Resources) 

ลดลง(Diminished) 

- การปรับตัว         
(Control Coping) 
- การสนับสนุนทางสังคม 
( Social Support) 
- การใชทักษะ          
(Skill Use) 
- การมีอิสระในการ
ทํางาน (Autonomy) 
- การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ(Decision 
Involvement) 
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 จากภาพประกอบ 4 แสดงความสัมพันธของปจจัยสาเหตทุี่มีความสําคัญตอระดับของความ
เหนื่อยหนายในงาน แตละตัวแปรสามารถทํานายความเหนื่อยหนายในงานของแตละบุคคล ความ
ออนลาทางอารมณเปนสาเหตุที่นําไปสูการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน และมีความรูสึกวาไมตนเองประสบ
ความสําเร็จ สงผลใหความผูกพันในองคการลดลง ตองการออกจากงาน และเกิดการเจ็บปวยทางกาย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไมมีทฤษฎีที่เกี่ยวกับความเหนื่อยหนายใน
ปฏิบัติงานโดยตรง ความเหนื่อยหนายเบื้องตนพัฒนามาจากลักษณะงานหรืออาชพีที่ถูกทาทายทางดาน
อารมณ และเปนงานที่หนักเกี่ยวของกับการใหบริการและการสอน อีกทั้งเปนอาชีพที่ตองมีปฏิสัมพันธ
กับบุคคลอ่ืน ความออนลาทางอารมณเกี่ยวกับงานยังคงมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย จาก
การศึกษาพบวา โดยปกติสาเหตุของความเครียดที่สัมพันธกับงาน เชน ภาระงาน (Workload) ความ
กดดันดานเวลา (Time pressure) หรือความขัดแยงเกี่ยวกับกฎระเบียบ (Role conflict) มีความสัมพันธ
อยางมากกับความเหนื่อยหนายและมากกวาความกดดันที่มาจากผูรับบริการ เชน ปญหาจากการมี
ปฏิสัมพันธกับลูกคา การมีปฏิสัมพันธกับผูปวยที่เจ็บปวยเร้ือรังหรือผูปวยระยะสุดทาย หรือการ
เผชิญหนากับความตายและกําลังจะเสียชีวิต (Maslach; Schaufeli; & Leiter. 2001: 407-408)  
 แนวคิดที่สามารถอธิบายความเหนื่อยหนายอันจะนําไปสูความรูสึกเครียด ออนลา และรูสึก
ไมประสบผลสําเร็จคือ รูปแบบปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและส่ิงแวดลอมของลาซารัส (Lazalus’s 
Transactional Model of Stress) และแนวคิดการปรับตัวทั่วไปของรางกาย (General Adaptation 
Syndrome) ตามแนวคิดของฮาน เซลยี (Hans Selye) 
  รูปแบบปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอมของลาซารัส (Lazalus’s 
Transactional Model of Stress) 
   ลาซารัส (รัตนาภรณ ศิริจันทร. 2542: 16; อางอิงจาก Lazarus;& Folkman. 1984: 
223-224) อธิบายวา ความเครียดเปนสถานการณที่ประกอบดวยความตองการของสภาพแวดลอม
และความตองการภายในบุคคล ทําใหเกิดการปรับตัวของแหลงพลังงานของบุคคลและสังคม รูปแบบ
ของลาซารัส (Lazalus’s Transactional Model of Stress) เนนที่การรับรูผลจากการปรับตัว ซึ่งเกิด
จากปฏิสัมพันธระหวางคนและส่ิงแวดลอม (The Person Environmental Transaction) โดยบุคคล
เปนผูประเมินสถานการณที่เกิดข้ึนและมีการปรับตัวเพื่อตอบสนองปฏิสัมพนัธ การเผชิญปญหา (Coping) 
ในทฤษฎีปฏิสัมพันธนี้มีหนาที่รักษาความสัมพันธระหวางบุคคลและส่ิงแวดลอมใหดําเนินตอไป และ
ควบคุมความเครียด โดยลดความกดดันทางอารมณโดยตรง และพยายามรักษาสภาพจิตใจใหอยูใน
ภาวะสมดุล การเผชิญปญหาที่มีประสิทธิภาพ (Coping Effectiveness) นั้นหมายถึง การที่บุคคล
สามารถแกปญหาโดยใชเหตุผลและอารมณอยางเหมาะสม ไมใชอารมณเกินไปโดยไมจําเปน ตองเกิด
ความรูสึกดานบวก แตก็ตองสามารถจะจัดการกับความรูสึกดานลบที่เกิดข้ึนได โดยที่บุคคลนั้น
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สามารถปรับตัวแสดงบทบาททางสังคมของตนไดอยางสมบูรณ มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพกับ
บุคคลอ่ืน สามารถเผชิญปญหาในชีวิตประจําวันได โดยเลือกกลยุทธในการเผชิญปญหาที่เหมาะสม 
ใชการแกปญหาโดยเหตุผลและอารมณอยางสอดคลองกัน มีขวัญ กําลังใจและรักษาสุขภาพของ
รางกายใหอยูในสภาพสมดุลไมเจ็บปวย 
  การปรับตัวท่ัวไปของรางกาย (General Adaptation Syndrome)  
   แนวคิดของฮาน เซลยี (รัตนาภรณ ศิริจันทร. 2542: 18; อางอิงจาก Selye. 1956: 53-54) 
อธิบายถึงความเครียดวา คือการตอบสนองดานสรีรภาพ อันเปนผลรวมของการตอบสนองที่ไม
เฉพาะเจาะจงของรางกาย ที่มีตอส่ิงกระตุนที่มาคุกคาม ขัดขวางการทํางาน การเจริญเติบโตและความ
ตองการของมนุษย เปนผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับโครงสรางและปฏิกิริยาทางเคมี เพื่อตอตาน
ส่ิงคุกคามนั้น ทําใหภาวะทางรางกายและจิตใจขาดความสมดุล และแสดงออกโดยกลุมอาการทาง
รางกายที่มีลักษณะเฉพาะ เชน ความรูสึกเม่ือยลา ระบบทางเดินอาหารผิดปกติ นอนไมหลับ ฯลฯ 
เพราะมีการเปล่ียนแปลงพยาธิสภาพของรางกาย มีการหล่ังฮอรโมนบางอยางเพื่อชวยในการปรับตัว 
ซึ่งเซลยีเรียกกลุมอาการนี้วา อาการความเครียดหรืออาการที่แสดงถึงการปรับตัวทั่วไปของรางกาย 
(General Adaptation Syndrome) โดยแบงเปน 3 ข้ันตอนดังนี ้
    1.  ระยะบอกเหตุหรือระยะตกใจ (Stage of Alarm) ระยะนี้มนุษยไดโตตอบส่ิง
ที่มากระตุนทันทีทันใด ไมมีโอกาสไดรวบรวมจิตใจและรางกายเขาดวยกัน ระยะนี้เปนระยะส้ัน ใน
ปฏิกิริยาที่เกิดข้ึนจะมีการทํางานของฮอรโมน สวนประกอบของสารเคมีและระบบประสาททํางาน
รวมกัน เพื่อโตตอบส่ิงที่มากระตุน จะสังเกตไดวาเม่ือมนุษยตกใจใหมๆ จะพบชีพจรเตนเร็ว มือเทาเย็น 
และมีอาการเปล่ียนแปลงของระบบตางๆภายในรางกาย 
    2.  ระยะตอตาน (Stage of Resistance) ระยะนี้มนุษยไดมีเวลาทบทวนที่มาของ
ความเครียดและคิดหาวิธีที่จะนํามาใชในการปรับตัว ระยะนี้จะมีทั้งทางรางกายและจิตใจ ระยะนี้มนุษย
จะแสดงพฤติกรรมออกทั้งทางรางกายและจิตใจ พฤติกรรมที่แสดงออกมาจะมากหรือนอยข้ึนอยูกับ
ชนิดและความรุนแรงของส่ิงที่มากระตุน ถาไมสามารถเลือกวิธีที่จะนํามาใชในการปรับตัวไดอยาง
เหมาะสมและถูกวิธีแลว การปรับตัวจะกลายเปนโทษได 
    3.  ระยะหมดกําลัง (Stage of Exhaustion) เม่ือความเครียดมีความรุนแรงมาก
ข้ึนหรือเกิดข้ึนจากหลายสาเหตุในเวลาเดียวกัน หรืออยูภายใตสถานการณที่มีความเครียดนานๆ มนุษย
ก็ไมสามารถปรับตัวไดอีกตอไป และแรงที่ใชก็จะหมดไปในที่สุด 
   มัลดาร่ี (รัตนาภรณ ศิริจันทร. 2542: 18; อางอิงจาก Muldaly. 1983: 21) เรียกข้ันตอน
ตอบสนองตอความเครียดในระยะที่สองและระยะที่สามวา เปนกลุมอาการเหนื่อยหนาย (Syndrome 
of Burnout) 
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  ระดับของความเหน่ือยหนาย 
   มาสลาชและคนอ่ืนๆ (Maslash;& Goldberg. 1998: 65; citing Maslash. 1993; 
Maslash;& Jackson. 1981) ไดแบงความเหนื่อยหนายออกเปน 3 ระดับ คือ 
    ระดับที่ 1 ความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) จัดเปนความวิตก
กังวลข้ันพื้นฐานที่เปนสวนประกอบของความเหนื่อยหนาย เปนความรูสึกตึงเครียดทางอารมณ สาเหตุ
สําคัญมาจากความออนลาจากงานที่หนักจนเกินไป ความขัดแยงกับบุคคลอ่ืนในที่ทํางาน อยาก
ระบายความรูสึกนั้นออกมา ไมมีหนทางที่จะทําใหความรูสึกดีๆกลับมาเหมือนเดิมไดอีก และรูสึก
เหมือนหมดพละกําลังที่จะทํางานและไมอยากพบหนาบุคคลอ่ืน สุชาดา หลวงศักดิ์ (2545: 39) ให
ความเห็นวา พยาบาลที่มีความเหนื่อยหนายในระดับนี้จะแยกตัวออกจากผูปวย ใชเวลาสวนใหญใน
การสมาคมกับผูอ่ืน ใหการพยาบาลผูปวยโดยตรงนอย มักมาทํางานสายขาดงานบอย มีอาการนอนไม
หลับ ปวดศรีษะ เปนหวัดบอย 
    ระดับที่ 2 การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (Depersonalization) เปนความรูสึกทางลบ 
หยาบกระดางหรือไรความรูสึก มีการแสดงปฏิกิริยาตอบสนองกับบุคคลอ่ืนที่มากเกินไป สูญเสียความคิด
สรางสรรค ถามีความรูสึกอยางนี้บอยๆจะกลายเปนความรูสึกออนลาทางอารมณที่มากเกินไป จาก
กลไกการปองกันตัวเองของคนเรา เร่ิมแรกจะกลายเปนความวิตกกังวล และตอมาจะเร่ิมรูสึกวาบุคคล
อ่ืนมีคุณคาของความเปนมนุษยลดลง สุชาดา หลวงศักดิ์ (2545: 39) ใหความเห็นวา พยาบาลที่มี
ความเหนื่อยหนายในระดับนีจ้ะเกิดทัศนคติทางลบกับเพื่อนรวมงานและตอผูรับบริการ ขาดความเห็น
อกเห็นใจและขาดความนับถือตอผูปวย 
    ระดับที่ 3 ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ (Reduced professional efficacy) 
เปนความรูสึกปฏิเสธความสามารถของตนเองที่จะทํางานใหสําเร็จ เกิดความซึมเศราและไมสามารถ
ปรับตัวเขากับงานได ถาขาดการสนับสนุนทางสังคมและขาดโอกาสในการพัฒนาความสามารถจะทํา
ใหความรูสึกนั้นรุนแรงข้ึน พยาบาลจะรูสึกวาเขามีความสามารถไมเพียงพอที่จะชวยผูปวย ไมสามารถ
ควบคุมอารมณได  
 
 2.3  ผลกระทบท่ีเกิดจากความเหน่ือยหนาย 
  แมคคอนเนล (พิณทิพย สีนุย. 2545: 19; อางอิงจาก McConnell. 1982: 219) กลาวถึง
ผลกระทบที่เกิดจากความหนื่อยหนายโดยแบงเปน 3 กลุม มีรายละเอียดดังนี้คือ 

   1.  ผลเสียตอตัวบุคคล 
    ตัวบุคคลก็คือพยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนาย ซึ่งทําใหบุคคลนั้นเกิดความคับ

ของใจ รูสึกผิดและโกรธ พลังในการทํางานลดลง พยาบาลจึงใหความสนใจในการดูแลผูปวยลดลง 
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เล่ียงงานแยกทํางานตามลําพัง ขาดความคิดสรางสรรคในการทํางานดานพยาบาล อาจเกิดอาการ
เจ็บปวยทางกายและจิตใจได ปญหาในที่ทํางานอาจสงผลตอครอบครัวเนื่องจากใชบุคคลภายในครอบครัว
เปนที่ระบายอารมณ และอาจเกดิความขัดแยงในครอบครัวตามมา 

   2.  ผลเสียตอสังคม 
    พยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนายจะสงผลตอคุณภาพการทํางานดานการพยาบาล 

ทําใหประสิทธิภาพลดลง ทําใหผูปวยและผูมารับบริการรูสึกไมพอใจในการปฏิบัติการพยาบาลที่ไดรับ 
เพราะพยาบาลที่มีความเหนื่อยหนายในการทํางาน มีความรูสึกเฉ่ือยชาหรือมีอารมณโกรธตอผูปวย 
ขาดความเห็นอกเห็นใจ ละเลยไมสนใจผูปวย ขาดความเคารพผูปวยในฐานะบุคคลหนึ่ง นอกจากนี้
แลวพยาบาลที่มีอาการเหนื่อยหนายและลาออกจากงาน ยังสงผลกระทบตอหนวยงานโดยตรง เพราะ
หนวยงานตองสูญเสียงบประมาณเพิ่มข้ึนในการรับสมัคร คัดเลือกพยาบาล ปฐมนิเทศงานแกบุคลากร
ที่เขามาใหม อีกทั้งงบประมาณในการฝกภาคปฏิบัติใหเกิดความเชี่ยวชาญเฉพาะแตละสาขา และหาก
บุคลากรทางการพยาบาลที่เขามาทํางานใหม ปรับตัวเขากับการทํางานไมได ก็จะเกิดความเหนื่อย
หนาย ไมมีความผูกพันและในที่สุดก็จะลาออกจากวิชาชีพ วัฏจักรของการบริหารบุคคลดังกลาวก็จะ
หมุนเวียนอยูอยางนี้ตลอดไป 

   3.  ผลเสียตอวิชาชีพ 
    พยาบาลที่เกิดความเหนื่อยหนายก็จะลาออกจากงานหรือลาออกจากวิชาชีพ ซึ่ง

จะสงผลกระทบตอวิชาชีพคือ วิชาชีพไมเปนที่นาสนของผูที่จะเขามาศึกษาเทาวิชาชีพอ่ืนๆที่มีแนวทาง
ที่ดีกวาวิชาชีพพยาบาล เพราะเห็นวาวิชาชีพพยาบาลมีสวนทําใหพยาบาลเกิดความเหนื่อยหนายใน
การทํางานสูง 
  การปองกันความเหน่ือยหนาย 

   มาสลาช (พิณทิพย สีนุย. 2545: 19-20; อางอิงจาก Maslach. 2582 : 76) กลาววา 
ปญหาของความเหนื่อยหนายไมสามารถจะหลีกเล่ียงที่จะไมใหเกิดกับวิชาชีพพยาบาลได แตสามารถ
ปองกันหรือชวยเหลือใหความเหนื่อยหนายเกิดนอยลงไดโดยปฏิบัติดังนี ้

    1.  พยาบาลจะตองประเมินตนเอง 
     โดยพยาบาลจะตองหม่ันสังเกตอาการทางกาย ทางอารมณและความคิดวา

กําลังอยูในภาวะเครียดหรือไม ถาใชอยูในระยะใดของความเครียด และรางกายเราจะตอบสนอง
อยางไรบาง และหาวิธีการชวยเหลือ 

    2.  หากสาเหตุจากงานแกไขดังนี ้
          2.1  ความเหนื่อยหนายที่เกิดจากคานิยมของพยาบาลแตละคน และความ

คาดหวังจากหนวยงานไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน ทุกฝายในหนวยงานควรตระหนักถึงความสําคัญ
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ของปญหานี้ โดยควรประเมินปญหาความเครียดจากการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาล และหา
กลวิธีการจัดการใหสอดคลองกับสภาพการปฏิบัติงานในหนวยงาน 

      เครเมอร (พิณทิพย สีนุย. 2545: 20; อางอิงจาก Kramer. 1997: 76) ได
เสนอกลวิธีการจัดการกับปญหาโดยใชวิธีการผสมผสานแนวคิดของทั้ง 2 ฝาย จากผูบริหารและจาก
พยาบาลคือ นโยบายและวิธีการทํางานควรแยกจากกัน ควรกําหนดงานที่ตองปฏิบัติไวแนนอนและมี
การปรับปรุงวิธีการทํางานใหเหมาะสมจะชวยใหบุคลากรพึงพอใจในงานมากข้ึน และควรมีการจัดระบบ
บริหารที่เนนสัมพันธภาพของผูรวมงานโดยใหมีโอกาสในการตัดสินใจ มีการประชุมปรึกษาหารือกัน 
และสงเสริมสนับสนุนใหมีการรวบรวมขอมูลเพื่อทําการวิจัย 

         2.2  ควรมีความรับผิดชอบตอหนาที่การทํางานดานการพยาบาล 
                ควรใหมีการหมุนเวียนเปล่ียนแปลงบาง เชน หมุนเวียนกันเปนหัวหนาทีม

และหัวหนาเวร มีการมอบหมายงานที่ใหมๆ อยูเสมอ เพื่อปองกันการเกิดความซ้ําซากจําเจ และควรมี
การสงเสริมใหมีการสัมมนาทางดานการพยาบาล การฝกอบรม มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและรับ
ฟงความคิดเห็นระหวางกัน ซึ่งจะทําใหพยาบาลรูสึกวาไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และผูบริหารมี
ความพยายามในการแกปญหาตางๆรวมกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน อีกทั้งควรจัดสถานที่
หรือหองพักสําหรับพยาบาลซึ่งอยูใกลๆกับหอผูปวย เพื่อจะไดไมตองใชเวลาในการเดินทางมาก 

        2.3  การจัดสภาพการทํางานใหมีบรรยากาศที่เอ้ือตอการทํางาน 
               ฮาลพิน (พิณทิพย สีนุย. 2545: 20; อางอิงจาก Halpin. 1996: 174) 

กลาววา บรรยากาศในการทํางานเปนส่ิงที่สําคัญที่จะชวยลดภาวะกดดัน โดยเสนอวาควรเปนบรรยากาศ
ที่แจมใส พยาบาลมีขวัญและกําลังใจที่ดี ชวยเหลือซึ่งกันและกัน สวนผูบริหารก็ตองยืดหยุนตาม
สถานการณ ใหความชวยเหลือในการทํางานแกผูรวมงาน สรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน และผูบริหาร
ควรตระหนักถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน การกําหนดวัตถุประสงคของ
หนวยงานควรมาจากขอตกลงรวมกันของฝายบุคคลและฝายบริหาร ส่ิงเหลานี้จะชวยเสริมสรางขวัญ
และกําลังใจใหกับบุคลากรทางการพยาบาล สงผลใหงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุดได 

 
 2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความเหน่ือยหนายในงาน 
  งานวิจัยในประเทศ 
   บัญชา ศรีหนารถ (2540: 114) ไดศึกษาความทอแทและสาเหตุที่สัมพันธกับความทอแท
ในการปฏิบัติงานของครูชางอุตสาหกรรมสังกัดกองวิทยาลัยเทคนิค กรมอาชีวศึกษา พบวาการมีภาระ
งานที่มากเกินไป เปนสาเหตุใหเกิดความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณมากข้ึน 
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   รัตนาภรณ ศิริจันทร (2542: 103-104) ไดศึกษาความเหนื่อยหนายในการทํางานของ
พยาบาลในจังหวัดอุทัยธาน ีระหวางเดือนมกราคม กุมภาพันธ พ.ศ. 2541 กลุมตัวอยางคือพยาบาลใน
จังหวัดอุทัยธาน ี ซึ่งปฏิบัติงานกับผูปวยโดยตรง ระยะเวลาไมนอยกวา 1 ป จํานวน 373 คน ผล
การศึกษาพบวา  พยาบาลสวนใหญมีความความเหนื่อยหนายในการทํางานอยูในระดับต่ํา พยาบาลที่มี
ตัวแปรสวนบุคคลแตกตางกัน ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน ทัศนคติตอวิชาชีพพยาบาล วิธี
เผชิญปญหาความขัดแยงแบบรวมมือ มีความความเหนื่อยหนายในการทํางานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .05 และพยาบาลที่มีตัวแปรดานการทํางานแตกตางกัน ไดแก ลักษณะงาน สัมพันธ
ภาพระหวางบุคคล ภาวะผูนําของผูบริหาร และบรรยากาศในการทํางาน มีความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
   สุรียพร กุมภคาม (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเหนื่อยหนาย และความตั้งใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลนพรัตน
ราชธานี กลุมตัวอยางคือพยาบาลจํานวน 221 คน ผลการศึกษาพบวา 1) พยาบาลสวนใหญมีความออน
ลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน และมีความรูสึกไมประสบความสําเร็จอยูในระดับต่ํา                      
2) พยาบาลที่มีตําแหนงสถานภาพสมรสแตกตางกัน ความเหนื่อยหนายแตกตางกัน ในดานความออนลา
ทางอารมณและการไมเหน็คุณคาของผูอ่ืน 3) สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา และสัมพันธภาพ
ระหวางเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 
   เบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 91) ไดศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอความ
ทอแทในการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุมกรุงธนใตสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปน
ขาราชการครูจํานวนทั้งส้ิน 421 คนพบวา ความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณ
มีความสัมพันธทางลบความพึงพอใจในการทํางาน และความทอแทในการปฏิบัติงานดานความรูสึก
ไมประสบความสําเร็จมีความสัมพันธทางลบกับตัวแปรปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน 
  งานวิจัยในตางประเทศ 
   บีเวอรและคลิบพารด (Brewer;& Clippard. 2002: abstract) ไดศึกษาเร่ืองความ
เหนื่อยหนายและความพึงพอใจในงานระหวางผูใหคําปรึกษากับนักเรียน โดยสุมกลุมตัวอยาง 250 คน 
จากประชากร 1,702 คน พบวาความเหนื่อยหนายมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน 
และผลสําเร็จในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 
   แบคเคอร ดีเมอราวทแิละเวอรเบค (Bakker; Demerouti;& Verbeke. 2004: abstract) 
ไดศึกษาการใชรูปแบบความตองการขององคการกับปจจัยสนับสนุนในงาน เปนตัวแปรในการทํานาย
ความเหนื่อยหนายในงานและการปฏิบัติงาน จากกลุมตัวอยางจํานวน 146 คนพบวา ความรูสึก
เหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความไมผูกพันในงาน (disengagement)  
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   ริชารดเซน เบิรคและมารทินนัสเซน (Richardsen; Burke;& Martinussen. 2006: 
abstract) ไดศึกษาความตองการขององคการกับปจจัยสนับสนุนในงานซึ่งมีความสัมพันธกับความ
เหนื่อยหนายในการทํางานและความผูกพันในงาน พบวา  1) ความเหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธ
ทางลบกับความผูกพันในงาน  2) ความตองการขององคการ ปริมาณงานผลตอบแทนจากงานเปนตัว
ทํานายความเหนื่อยหนายในงานที่สําคัญที่สุด 3) ความเหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธกับปญหา
สุขภาพ การตั้งใจลาออกจากงาน และความผูกพันในงาน 4) ความตองการขององคการมีความสัมพันธ
กับปญหาสุขภาพ โดยผานทางความเหนื่อยหนายในงาน และผลตอบแทนจากงานมีความสัมพันธกับ
การตั้งใจลาออกจากงานโดยผานทางความผูกพันในงาน  
   ฮาคาเน็น แบคเคอรและเชาเฟลิ (Hakanen; Bakker;& Schaufeli. 2006: 505) 
ศึกษาพบวาความเหนื่อยหนายในงานสงผลไปยังความผูกพันในงาน (r=-.60)  
   เบรคและคณะ (Brake; et al. 2007: abstract) ไดศึกษาความเหนื่อยหนายในงาน
และความผูกพันในงานในทันตแพทยชาวดัชจํานวน 497 คน ประกอบดวยผูชาย 372 คน ผูหญิง 121 คน 
(ไมทราบเพศ 4 คน) ผลการศึกษาพบวา ความผูกพันในงานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนาย
ในงาน และความเหนื่อยหนายในงานของทันตแพทยอยูในระดับต่ําและตัวบงชี้ความผูกพันในงาน คือ
การมีทัศนคติดานบวกตอการทํางาน 
   ไกเธอรและคณะ (Gaither; et al. 2008: 239) ศึกษาพบวา ความตึงเครียดในงานมี
ผลทางตรงตอความพึงพอใจในงานของเภสัชกร 
   จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ความเหนื่อยหนายในงานสงผลทางตรง
ไปยังความผูกพันในงาน  

 

3. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกบัการสนับสนุนทางสังคม (Social Support) 
 3.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
  ซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 759) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคม
วา หมายถึง ระดับการชวยเหลือทางสังคมที่เกี่ยวกับงานทั้งหมด ชวยลดผลกระทบในตัวบุคคลที่เกิด
จากความเครียด โดยอาจจะมาจากทั้งผูรวมงานและหัวหนางาน 
  นริศว ปรารมย (2539: 38) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวา หมายถึง การที่
บุคคลมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน โดยไดรับการชวยเหลือ สนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร วัตถุส่ิงของ 
การบริการตางๆ รวมถึงการสนับสนุนทางดานจิตใจ เชน การเอาใจใส การใหความรัก เปนตน 
  เสาวลักษณ พิพัฒนาเวชกิจ (2539: 16) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวา 
เปนปฏิสัมพันธอยางมีจุดหมายระหวางบุคคล ที่แสดงออกถึงความสนใจ ชวยเหลือซึ่งกันและกัน           
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ทําใหเกิดความรูสึกผูกพัน เชื่อวามีคนรักและสนใจ มีคนยกยองและมองเห็นคุณคา เปนสวนหนึ่งของ
สังคม เปนความพอใจตอความจําเปนพื้นฐานทางสังคมที่ไดรับจากการติดตอสัมพันธกับคนในกลุมสังคม  
  จารุพร แสงเปา (2542: 69) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวา หมายถึง การ
กระทําใดก็ตามที่สงเสริมใหผูรับมีความเปนอยูที่ดี เกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง รูสึกวาตนเองมี
คุณคาและเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือสังคม สามารถเผชิญกับเหตุการณตางๆที่คุกคามตอรางกายและ
จิตใจไดอยางมีประสิทธิภาพ และการสนับสนุนทางสังคมนี้จะเกิดข้ึนภายใตสภาพการณของการมี
ปฏิสัมพันธและสัมพนัธภาพระหวางบุคคลเทานั้น 
  ตติยา เอมซบุตร (2542: 10) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวา หมายถึงการ
ที่บุคคลไดรับการตอบสนองจากบุคคลอ่ืนในรูปแบบของการใหความชวยเหลือในดานตางๆกัน ทั้งทางดาน
อารมณ สติปญญา ดานสังคม และดานรางกายที่จะชวยใหบุคคลนั้นสามารถเผชิญปญหาและภาวะ
เครียดได 
  สุชาดา หลวงศักดิ ์ (2545: 53) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมของพยาบาล
วิชาชีพวา หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการชวยเหลือจากแหลงสนับสนุนทางสังคม       
2 แหลง คือ หัวหนาหออภิบาลผูปวยและเพื่อนรวมงานในดานอารมณ สังคม ดานวัตถุ และขอมูล
ขาวสาร ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งของสังคม สามารถ
เผชิญกับเหตุการณตางๆที่คุกคามตอรางกายหรือจิตใจไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  ดลิน ปนนอย (2546: 70) ใหความหมายวา การสนับสนุนทางสังคมเปนส่ิงที่บุคคลไดรับ
การชวยเหลือประคับประคองจากบุคคลในสังคมในดานตาง  ๆ ซึ่งประกอบดวย การไดรับความผูกพัน 
ใกลชิดสนิทสนม การมีสวนรวมในสังคมหรือเปนสวนหนึ่งในสังคม การไดรับการยอมรับวามีคุณคา 
และการไดรับการชวยเหลือทางดานวัตถุส่ิงของ ขอมูล ขาวสาร หรือกลาวไดวาหมายถึงการที่บุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการทางดานรางกาย อารมณ สังคม จากการติดตอสัมพันธกับบุคคลใน
สังคม 
  ประพิณพร ขจรบุญ  (2546: 34) ใหความหมายวา หมายถึง การไดรับความชวยหลือใน
ดานตางๆ ทั้งดานวัตถุและจิตใจ จากบุคคลรอบขางทั้งในองคการการทํางาน ครอบครัวและสังคม 
  วิมลวรรณ ศิริวงศ (2548: 30) ใหความหมายวา หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจของบุคคล 
ตอความตองการทางสังคม อันเปนผลจากการสนับสนุนกัน ในดานความใกลชิดผูกพัน การไดรับความ
ชวยเหลือ การมีโอกาสไดชวยเหลือผูอ่ืน การรับรูวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม และการรับรูถึงคุณคา
ของตนเอง 
  สรุปไดวา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม เพื่อ
แลกเปล่ียนผลประโยชนซึ่งกัน และไดรับการตอบสนองจากบุคคลอ่ืนในรูปของการชวยเหลือทั้งทางดาน
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อารมณ สติปญญา ดานสังคม และดานรางกาย ชวยบรรเทาผลกระทบจากความเครียด ทําใหบุคคล
นั้นสามารถเผชิญปญหาที่คุกคามตอรางกายหรือจิตใจไดอยางมีประสิทธิภาพ รูสึกวาตนเองมีคุณคา
และเปนสวนหนึ่งของสังคม 

 
 3.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของการสนับสนุนทางสังคม 
  การสนับสนุนทางสังคมประกอบดวยโครงสรางที่มีความซับซอนและความเกี่ยวพัน ที่
เกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในสังคม เพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชนซึ่งกันและกัน มีการ
แลกเปล่ียนความคิดความรูสึกตอกัน ทําใหบุคคลใหความชวยเหลือในดานการจัดการปญหาตางๆ 
และชวยบรรเทาผลกระทบจากความเครียด การสนับสนุนทางสังคมอาจมาจากหัวหนางานหรือ
ผูรวมงาน (Devereux; et al. 2008: 3) การสนับสนุนทางสังคมจะมีบทบาทในการสงเสริมและคงไวซึ่ง
ภาวะสุขภาพที่ด ี โดยการสงเสริมหรือเอ้ืออํานวยใหเกิดสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ที่นําไปสูการปฏิบัติ
พฤติกรรมสงเสริมสุขภาพ ตลอดจนสามารถบรรเทาความเครียดไดกอใหเกิดความรูสึกพึงพอใจและ
ม่ันใจที่จะปฏิบัติพฤติกรรมนั้นตอไป ทําใหบุคคลนั้นคงไวซึ่งพฤติกรรมสุขภาพอยางตอเนื่อง และเกิด
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง มีความผาสุกทางจิตใจตลอดจนสามารถปรับเปล่ียนวิถีในการดําเนินชีวิต
ของตนเองได   
  แนวคิดของบราวน (เสาวลักษณ พิพัฒนาเวชกิจ. 2539: 14; อางอิงจาก Brown. 1986: 5) 
แบงการสนับสนุนทางสังคมทั้งหมดเปน 4 ดาน คือ 
   1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) คือ การเห็นคุณคา การไดรับการ
ดูแล ไววางใจ เปนหวง และยอมรับฟงความคิดเห็น 
   2. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational support) ซึ่งเปนขอมูลเกี่ยวกับ
ขอแนะนําซึ่งสามารถนําไปใชในการแกปญหา 
   3. การสนับสนุนดานการประเมินคุณคา (Appraisal support) เปนการใหขอมูล
เกี่ยวกับการเรียนรูตนเองหรือประเมินตนเอง การใหขอมูลยอนกลับตลอดจนเปดโอกาสใหแสดงความ
คิดเห็น 
   4. การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental support) เปนการสนับสนุนดานการเงิน 
ส่ิงของ แรงงาน 
  เพ็นเดอ (เสาวลักษณ พิพัฒนาเวชกิจ. 2539: 17; อางอิงจาก Pender. 1987: 396-397)
แบงกลุมบุคคลในระบบสนับสนุนทางสังคมเปน 5 ระบบ คือ  
   1.  ระบบการสนับสนุนตามธรรมชาติ (Natural support system) ไดแก แหลง
สนับสนุนทางสังคมจากครอบครัว ญาติพี่นอง ซึ่งถือวามีความสําคัญมากที่สุดตอมนุษยเพราะครอบครัวมี
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บทบาทสําคัญตอมนุษยตั้งแตวัยเด็ก เปนแหลงที่ถายทอดคานิยม ความเชื่อ แบบแผนพฤติกรรม การ
ปฏิสัมพันธและประสบการณตางๆ ในชีวิต อันเปนเคร่ืองมือสําคัญในการสนับสนุนบุคคล 
   2.  ระบบสนับสนุนจากกลุมเพื่อน (Peer support system) เปนการสนับสนุนที่
บุคคลไดรับจากบุคคลอ่ืนที่มีประสบการณ มีความชํานาญในการคนควาหาความตองการและชวยชัก
จูงบุคคลผูนั้น เปนเหตุใหบุคคลผูนั้นประสบความสําเร็จและสามารถปรับตัวไดอยางดีในสถานการณที่
เลวรายตางๆในชีวิตได นับวาเพื่อนรวมงานเปนสวนประกอบที่สําคัญในการทํางานใหมีความสุข 
โดยเฉพาะบรรยากาศในการทํางานรวมกัน ซึ่งจะบงบอกถึงความสัมพันธอันดีหรือความขัดแยงไดอยาง
ชัดเจน 
   3.  ระบบสนับสนุนดานศาสนาหรือแหลงอุปถัมถตาง  ๆ (Religious organization or 
denominations) เปนแหลงที่ชวยใหไดมีโอกาสพบปะแลกเปล่ียนความเชื่อ คานิยม คําสอน คําแนะนํา
เกี่ยวกับวิถีการดํารงชีวิต และขนบธรรมเนียมประเพณีตางๆ ไดแก นักบวช หมอสอนศาสนา กลุมผู
ปฏิบัติธรรม ฯลฯ 
   4.  ระบบสนับสนุนจากกลุมวิชาชีพดานสุขภาพ (Health professional support 
system) เปนแหลงสนับสนุนที่สําคัญตอเม่ือการสนับสนุนที่ไดจากครอบครัว เพื่อนสนิท และเพื่อน
รวมงานไมเพียงพอ สงผลใหเกิดความเครียดและภาวะสุขภาพที่ไมดีตามมา  
   5.  ระบบสนับสนุนจากกลุมวิชาชีพอ่ืนๆ (Organized support system not directed 
by health professionals) เปนกลุมที่เปนส่ือกลางที่ชวยใหบุคคเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตางๆ ในทางที่
สงเสริมใหสามารถปรับตัวเขากับสถานการณการเปล่ียนแปลงตางๆ ในชีวิตได 
  ทฤษฎีรูปแบบการปรับตัวของบุคคล (Theory of adaptive Modes) 
   ที่มาของทฤษฎีนี ้ รอย (จินตนา ศิริศักดิ์วุฒิกร. 2549: 38; อางอิงจาก Roy. 1971: 
254–255) ไดจากการศึกษาความตองการพื้นฐานของมนุษย รวมกับการสังเกตพฤติกรรมของผูปวยใน
สถานการณจริงทางคลินิกจากผูปวย 500 ราย ทั้งในแผนกเด็ก สูตินรีเวชกรรม อายุรกรรม ศัลยกรรม 
และชุมชน ทฤษฎีนี้เนนวาการที่บุคคลจําเปนตองมีการปรับตัวเพื่อตองการใหเกิดความม่ันคงทั้งทางดาน
รางกาย จิตใจ และสังคม ซึ่งรอยไดแบงพื้นฐานการปรับตัวของบุคคลออกเปน 4 หมวดคือ 
   1 การปรับตัวตามความตองการดานสรีระ (Physiological needs) เปนการปรับตัว
เพื่อใหเกิดความม่ันคงทางดานรางกาย (Physiological needs) 
   2 การปรับตัวดานอัตมโนทัศน (Self concept) เปนการปรับตัวดานบทบาทหนาที่
และดานความสัมพันธพึ่งพากัน จะเปนการปรับตัวเพื่อใหเกิดความม่ันคงทางดานจิตสังคม (Psychosocial 
needs) อัตมโนทัศนมิไดมีมาแตกําเนิด แตเปนผลจากการมีปฏิสัมพันธกับสังคมหรือส่ิงแวดลอม สังคม
ที่อยูใกลตัวบุคคลมากที่สุดคือ ครอบครัว ในวัยเด็กการไดรับความรัก ความอบอุน และการดูแลเอาใจ
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ใสดวยความทะนุถนอมจากบิดามารดาจะมีอิทธิพลอยางมากตอการพัฒนาอัตมโนทัศนของเด็ก แสดง
วาเขาเปนที่ตองการและมีคุณคาตอบิดามารดา เม่ือเติบโตข้ึนจะมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน การรับรูถึง
การที่บุคคลอ่ืนมองตนเองและประสบการณที่ไดรับจากการปอนกลับจากสังคมจะทําใหบุคคลรูจักตนเอง
มากข้ึนเร่ือยๆ อัตมโนทัศนอาจจะมีการเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนหรือเลวลงก็ได ข้ึนกับวาบุคคล
มองตนเองในสถานการณนั้นๆอยางไร เชน ภาวะที่มีการเปล่ียนแปลงของรางกายเนื่องจากการ
เจริญเติบโต การตั้งครรภหรือการเจ็บปวย การเส่ือมอํานาจหรือความสามารถของตนเอง เนื่องจาก
ความจํากัดดานรางกาย เปนตน การรับรูเกี่ยวกับตนเองในทางที่ดีหรือไมดีจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
และการแสดงออกของบุคคล 
   3 การปรับตัวดานบทบาทหนาที ่ (Role function) บุคคลตองมีการปรับตัวดานบทบาท
หนาทีเ่พื่อใหเกิดความม่ันคงทางสังคม บุคคลจะดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางปกติสุข ข้ึนอยูกับ
ปฏิสัมพันธระหวางตนเองกับผูอ่ืน จึงข้ึนอยูกับวาบุคคลนั้นมีบทบาทหรือตําแหนงอะไรในสังคม และ
สามารถแสดงบทบาทของตนเองไดดีมากนอยเพียงไร เปนที่ยอมรับของสังคมหรือผูที่เกี่ยวของหรือไม 
ซึ่งบทบาทของแตละบุคคลในสังคมจะแตกตางกันออกไป 
   4 การปรับตัวดานความสัมพันธพึ่งพากนั (Interdependence relations) เปนการ
ปรับตัวเพื่อความม่ันคงทางสังคม โดยธรรมชาติของการอยูรวมกันบุคคลจําเปนตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน ดังนั้นบุคคลจึงตองการผูที่รูใจหรือสนิทสนมกันเปนพิเศษ เพื่อใหการชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกัน
และกัน การชวยเหลือเกื้อกูลนี้หมายถึงการใหความรัก ความเคารพ การยกยอง และใหเกียรติซึ่งกัน
และกันซึ่ง ทั้ง 2 ฝายจะตองเปนทั้งผูใหและผูรับไปพรอมๆกันดวยความเต็มใจ ถาความสัมพันธ
ระหวางบุคคลเปนไปอยางสมดุลดังกลาวการอยูรวมกันในสังคมจะเปนไปอยางราบร่ืน บุคคลใกลชิดนี้
แบงออกเปน 2 ประเภทคือ (จินตนา ศิริศักดิ์วุฒิกร. 2549: 44; อางอิงจาก Roy. 1984: 264) 

    4.1 บุคคลสําคัญ (Significant other) หมายถึง ผูที่บุคคลรับรูวามีความสําคัญ
หรือมีความหมายตอชีวิตของเขามากที่สุดสวนใหญจะเปนคนในครอบครัว ซึ่งมีความผูกพันตอกัน
อยางแนนแฟนและลึกซึ้งทั้ง 2 ฝาย ตางมีความรัก ความหวงใย ความปรารถนาด ีและเอ้ืออาทรตอกัน 
รวมทุกขรวมสุขดวยกัน  
    4.2 ระบบเกื้อหนุน (Supporting system) หมายถึง ส่ิงที่มีความผูกพันกับชีวิต
ของบุคคลคลายคลึงกันกับเปนบุคคลสําคัญ แตระดับความผูกพันนอยกวา ซึ่งอาจจะเปนความผูกพัน
ระหวางเครือญาต ิเพื่อนรวมงาน ชมรม สมาคม หรือองคกรตางๆ ความศรัทธาในศาสนาและสัตวเล้ียง
ที่โปรดปราน เปนตน 
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 3.3  ผลของการสนับสนุนทางสังคม 
  ตติยา เอมซบุตร (2542: 23) อางถึง Cohen และ Wills (1985) ซึ่งไดทําการศึกษาเพื่อ
อธิบายกลไกการสนับสนุนทางสังคมกับภาวะสุขภาพของมนุษยทั้งดานรางกายและจิตใจ โดยการ
สรุปผลการศึกษาไว 2 ประการ คือ 
   1.  การสนับสนุนทางสังคมจะทําใหบุคคลมีประสบการณที่ดี มีอารมณม่ันคง ซึ่ง
สงผลใหระบบตอมไรทอในระบบประสาทและระบบภูมิคุมกันโรคทํางานดีข้ึน หรือสงผลใหคนมีพฤติกรรม
ทางสุขภาพที่ดี ซึ่งนอกจากจะเปนการสงผลโดยตรงแลวยังชวยเสริมหนาทีใ่นการตอสูปญหาของแตละ
คนใหดีข้ึน ทําใหปญหาลดความรุนแรง 
   2.  การสนับสนุนทางสังคมจะชวยลดภาวะวิกฤติของชีวิต โดยจะเปนตัวชวยลด
ความเครียดอันจะนําไปสูภาวะวิกฤติ ซึ่งความเครียดจะเกิดข้ึนเม่ือคนรูสึกวาไมสามารถชวยตนเองได 
รูสึกวาตนเองดอยคุณคา ภาวะเชนนี้จะไปรบกวนสมดุลของระบบตอมไรทอในระบบประสาท และ
ระบบภูมิคุมกันโรคทําใหเกิดโรคไดงาย ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมที่เส่ียง และเกิดความลมเหลวในการดู
และสุขภาพตนเอง 
 
 3.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม 
  งานวิจัยในประเทศ 
   หัทยา มัทยาท (2541: 96-97) ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางานและปจจัย
ทางจิตใจที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพประจําการ ในโรงพยาบาลศูนย
ภาคตะวันออกพบวา การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวแปรที่สามารถทํานายความเหนื่อยหนายในการ
ทํางานของพยาบาลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
   วราลักษณ ปวนสุรินทร (2541: 72) ไดศึกษาอิทธิพลของความเชื่ออํานาจในการควบคุม
พฤติกรรมการจัดการปญหา การสนับสนนุทางสังคม มีตอความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาล 
กลุมตัวอยางคือพยาบาลเพศหญิงที่มีอายุการทํางานระหวาง 1–10 ป ทํางานในหอผูปวยสามัญและ
หอผูปวยหนัก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมจํานวน 261 คนพบวา การสนับสนุนทางสังคมเปนตัว
แปรที่สามารถทํานายความเหนื่อยหนายในการทํางานของพยาบาลได ทั้งดานความออนลาทางอารมณ 
การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน และความรูสึกไมประสบความสําเร็จไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
   จเร นาคจู (2544: 95-96) ไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอกองบัญชาการ
ตํารวจตระเวนชายแดนของตํารวจตระเวนชายแดนสวนกลาง ผลการศึกษาพบวาความพึงพอใจในการ
ทํางานดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ ความพึงพอใจในสัมพันธภาพระหวางตํารวจตระเวนชายแดนกับ
ผูใตบังคับบัญชา ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน และความพึงพอใจในสัมพันธภาพระหวางตํารวจ
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ตระเวนชายแดนกับผูรวมงาน ซึ่งทั้ง 4 ตัวแปรนี้สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความ
ผูกพันตอกองบัญชาการตํารวจตระเวนชายแดน ไดรอยละ 36.70  
   นิยม ส่ีสุวรรณ (2544: 118) ไดศึกษาความสัมพันธและพฤติกรรมที่นาไววางใจของ
หัวหนาหอผูปวยกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพพบวา พฤติกรรมที่นาไววางใจ
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  
    ปราโมทย บุญเลิศ (2545: 111) ไดศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของขาราชการสังกัดกรมอุตุนิยมวิทยาพบวา ปจจัยดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของขาราชการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   สุรียพร กุมภคาม (2545: 85) ศึกษาพบวา สัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชา 
และสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย 
   ประพิณพร ขจรบุญ (2546: 61) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานและความผูกพันตอ
องคการของขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในงานและการสนับสนุนทางสังคม
แตกตางกัน พบวาครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมสูงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาครูที่มีการสนับสนุน
ทางสังคมต่ํา 
   ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน (2548: 80) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
โดยมีความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรส่ือพบวา ความเปนที่พึ่งพิงไดขององคการสงผลทางออมผาน
ความพึงพอใจในงานดานหัวหนาไปสูความผูกพันกับองคการดานจิตใจ   
   มัณฑนา อินทสุมิต (2548: 195) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสนของปจจัยที่สงผลตอความทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของปจจัยที่สงผล
ตอความทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียน มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมีคา 
RMSEA = 0.00, GFI = 0.99, AGFI = 0.96 ปจจัยที่มีอิทธิพลมีดังนี้ (1) อิทธิพลทางตรงตอความ
ทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนคือ การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากคณะครูในโรงเรียน 
และการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหาร (2)อิทธิพลทางออม คือ ความเชื่ออํานาจแหง
ตน และการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนผูบริหาร (3) อิทธิพลรวม คือ ความเชื่ออํานาจแหง
ตน การรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากคณะครูในโรงเรียน และการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจาก
เพื่อน และตัวแปรที่นํามาศึกษาสามารถอธิบายความแปรปรวนของความเครียดในงาน และความ
ทอแทในการบริหารงานของผูบริหารโรงเรียนได รอยละ 45.00 และ 50.00 ตามลําดับ สัมพันธภาพที่ดี
เปนปจจัยสนับสนุนทางสังคมอยางหนึ่งที่ชวยใหบุคคลปรับตัวได  
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  งานวิจัยในตางประเทศ 
   วูและคณะ (Wu; et al. 2007: abstract) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความเหนือ่ย
หนายในการทํางานและความเครียดเกี่ยวกับอาชีพของพยาบาลในประเทศจีน จํานวน 495 คน จาก
โรงพยาบาลใน 3 จังหวัดของประเทศจีน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลในแผนกศัลยกรรมและอายุรกรรมมี
คะแนนของความเหนื่อยหนายในการทํางานสูงกวาพยาบาลในแผนกอ่ืนทั้งหมด อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 บุคคลที่มีการศึกษาที่ต่ํากวารูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จนอยลง พยาบาลที่มี
อายุนอยมีระดับความเหนื่อยหนายที่สูง ตัวพยากรณความออนลาทางอารมณที่ดีที่สุด คือ กฎระเบียบที่
มากเกินไป ความรับผิดชอบ และการดูแลตนเอง ตัวพยากรณความรูสึกไมประสบความสําเร็จที่ดีที่สุด 
คือ การสนับสนุนทางสังคม ความมีเหตุผลและการรับรูการปรับตัว  
   ซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 765) ไดศึกษาพบวาการสนับสนุนทางสังคมใน
ระดับสูงจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานสามารถชวยลดระดับความออนลาทางอารมณของพยาบาล
วิชาชีพในประเทศสวีเดน และการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานและผูปวยมีความสัมพันธกับ
ความเหนื่อยหนายในงานทั้งดานความออนลาทางอารมณ การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน และความรูสึก
ไมประสบความสําเร็จ  
   ดีเวอรูและคณะ (Devereux; et al. 2008: 7) ไดศึกษาพบวาการสนับสนุนทางสังคม
สงผลทางตรงไปยังความเหนื่อยหนายในงานในดานความออนลาทางอารมณ ความตองการขององคการ
และการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานรวมกันทํานายความรูสึกไมประสบความสําเร็จ กลาวคือ
เม่ือความตองการขององคการต่ํา การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง จะมีระดับความรูสึก
ประสบผลสําเร็จของบุคคลสูงที่สุด  
   จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา การสนับสนุนทางสังคมสงผลทางตรง
ไปยังความเหนื่อยหนายในงานและความผูกพันในงาน และสงผลทางออมไปยังความผูกพันในงานโดย
ผานทางความเหนื่อยหนายในงาน 

 
4. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความตองการขององคการ (Work Demand) 
 4.1 ความหมายของความตองการขององคการ 
  ชอยและเช็น (Choi;& Chen. 2006 :211) ใหความหมายวา ความตองการขององคการ 
เปนความตึงเครียดทางดานจิตใจในงานที่ไดรับ เชน มีปริมาณงานที่ตองทําจํานวนมากมาย เกิด
ความรูสึกกดดันเกี่ยวกับหนาที่ที่ไดรับ 
  พานาโกพูลอ มอนโกเมอรีและบีนอส (Panagopoulou; Montgomery;& Benos. 2006: 195) 
ใหความหมายวา ความตองการขององคการเปนภาระงานที่มีอยูจริงหรือเปนคุณลักษณะของส่ิงแวดลอม 
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ในการทํางาน ซึ่งเปนสาเหตุใหเกิดความเหนื่อยหนายในงาน 
  สเพ็นซ ลาสชนิเกอร วองและกรีโค (Spence Laschinger; Wong;& Greco. 2006: 358 ) 
ใหความหมายวา ความตองการขององคการ หมายถึง ความสัมพันธระหวางปริมาณงานกับเวลาและ
ทรัพยากร ภาระงานที่เพิ่มข้ึนมีความสัมพันธกับอารมณความเหนื่อยลา 
  ลินช (Lynch. 2007: 15) ใหความหมายวา ความตองการขององคการ หมายถึง 
คุณลักษณะดานงานที่คาดหมายวาจะเปนจริงได ซึ่งกอใหเกิดความตึงเครียด พยายามปรับปรุงตัวเอง
ใหมีความสามารถหรือสมรรถภาพเหนือผูอ่ืน ความตองการขององคการเปนหนาที่ทีจ่ําเปนตองทํา เปน
ขอเรียกรองที่เกี่ยวกับดานกายภาพ สังคม จากองคการเกี่ยวกับงาน ที่ตองใชความอุตสาหะพยายามทั้ง
ทางรางกายและจิตใจ เสียสละพลังกายและพลังใจ ตัวอยางของความตองการขององคการ อาทิเชน 
ภาระงานมาก ภาระหนาที่มากเกินไป ความขัดแยงของบทบาท ความกดดันดานเวลาและรูปแบบเวลา
ทํางานแบบเปนกะ ความตองการขององคการไมใชส่ิงที่ไมดีเสมอไป แตอาจจะทําใหเกิดความเครียด
เม่ือความคาดหวังเหลานั้นตองใชความพยายามในระดับสูง 
  ยิลดีริมและอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1368) ใหความหมายวา ความตองการ
ขององคการเปนคุณลักษณะเกี่ยวกับบทบาทในงานอยางหนึ่ง เปนส่ิงแรกทีท่ําใหเกิดความกดดันในงานข้ึน 
เชน ภาระงานที่มากเกินไปและความกดดันดานเวลา จํานวนชั่วโมงการทํางาน การทํางานแบบเปนกะ 
   คิม ชินและสแวนเกอร (Kim; Shin;& Swanger. 2008: 3) ใหความหมายวา ความตองการ
ขององคการเปนส่ิงที่เกี่ยวกับรางกาย สังคมหรือความคาดหวังขององคการเกี่ยวกับงาน ซึ่งเปนความ
ตองการดานรางกายและมีผลกระทบกับจิตใจ ตัวอยางเชน ภาระงาน ความเครียดของบทบาท ความ
กดดันในงาน ส่ิงแวดลอม และปฏิสัมพันธกับผูรับบริการ ซึ่งมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อย
หนายในงาน 
  เวอฮีจและคณะ (Verhaeghe; et al. 2008: 283-284). ใหความหมายวา ความตองการ
ขององคการ หมายถึง การเปล่ียนแปลงซ้ําๆกันของส่ิงแวดลอมในการทํางานในดานลบ ส่ิงที่เปนแรง
กดดันนั้นข้ึนอยูกับการตอบสนองทางดานอารมณ (ดานบวกหรือลบ) เปนผลใหเกิดการตอบสนองที่จะ
แกปญหาในแบบตางๆ โดยการใชทรัพยากรในงาน  
  ฟอรี รอทแมนและวิจเวอร (Fourie; Rothmann;& Vijver. 2008: 37) ใหความหมายวา 
ความตองการขององคการเปนส่ิงที่เกี่ยวกับดานกายภาพ สังคม หรือองคการในเร่ืองของงาน ที่ตองการ
ใหเกิดความอุตสาหะพยายามทั้งทางรางกายและจิตใจ เสียสละพลังกายและพลังใจ เชน ความตึง
เครียดในงาน หนาที่ที่มากเกินไป และความตองการดานอารมณ 
  จากความหมายของความตองการขององคการ ที่ไดกลาวมา สรุปไดวาความตองการของ
องคการ เปนคุณลักษณะเกี่ยวกับบทบาทในงานหรือความคาดหวังขององคการเกี่ยวกับงาน ที่ตองใช



 45

ความอุตสาหะพยายามทั้งทางรางกายและจิตใจในระดับสูง เสียสละพลังกายและพลังใจ สงผลกระทบ
กับรางกายและจิตใจ ทําใหเกิดความกดดันในงานข้ึน และเกิดความเหนื่อยหนายในงาน 
 
 4.2  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพ 
  พิรุณ รัตนวณิช (2545: 139) กลาววา การพยาบาลเปนบริการ (Service) ทางดานสุขภาพ
อนามัยใหแกประชาชนหรือผูมารับบริการ (Client, Consumer) ที่มีปญหาดานสุขภาพใหกลับคืนสูสภาพ
สมบูรณแข็งแรงใหเร็วและมากที่สุดเทาที่จะทําได บทบาทหนาที่บริการพยาบาลมี 4 มิติ คือ 
   1.   การสงเสริมคุณภาพ (Promotion) 
   2.  การปองกันโรค (Prevention) 
   3.  การรักษาพยาบาล (Cure & Care) 
   4.  การฟนฟูสมรรถภาพ (Rehabilitation) 
  ซึ่งใน 4 มิตินี้ พยาบาลจะใหการบริการผสมผสานกัน จะบริการขอใดมากนอยข้ึนอยูกับ
นโยบายของสถานบริการนั้นๆ หากอยูในโรงพยาบาล บทบาทการรักษาพยาบาลจะเดนชัดกวามิติอ่ืน 
หากอยูในชุมชนหรือศูนยบริการสุขภาพ บทบาทสงเสริมปองกันโรคจะมากกวามิติอ่ืน แตจะบริการการ
พยาบาลในมิติใดก็ตาม ส่ิงสําคัญในเชิงวิชาชีพจะตองบริการโดยเนนคุณภาพบริการการพยาบาล
เสมอ เพราะคุณภาพบริการการพยาบาล ถือเปนกลยุทธเชิงวิชาชีพ จําเปนจะตองพัฒนาบริการ
คุณภาพอยางตอเนื่อง มีการกําหนดมาตรฐานบริการพยาบาล ควบคุมตรวจสอบคุณภาพ (Quality control 
& audity) ประเมินความบกพรองผิดพลาดในกระบวนการและข้ันตอนบริการ เพื่อปรับปรุงแกไขอยางเปน
ระบบ จนนําไปสูการรับรองคุณภาพหรือรับประกันคุณภาพ (Quality assurance: QA)  
 
 4.3  บทบาทและหนาท่ีโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
  1. โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารบก มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบังคับบัญชา
รับผิดชอบโดยมีภารกิจคือ ใหการรักษาพยาบาลทหารขาราชการกลาโหม พลเรือน ลูกจาง ครอบครัว 
หนวยทหารในพื้นที่อ่ืนที่ขอรับการสนับสนุน ตลอดจนบุคคลพลเรือนทั่วไป นอกจากนี้ยังมีหนาที่เปน
โรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกและการศึกษาใหกับแพทยประจําบาน แพทยฝกหัด นักเรียนแพทยทหาร
วิทยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา นักเรียนพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก และนักเรียนนาย
สิบเหลาแพทย โดยที่นโยบายตางๆของโรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารบกตองสอดคลองกับ
นโยบายของกรมแพทยทหารบก  
   กรมแพทยทหารบก มีเจากรมแพทยทหารบกเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ เปน
สวนราชการข้ึนตรงกองทัพบก มีโรงพยาบาลที่เปนหนวยข้ึนตรงกับกองทัพบก 3 โรงพยาบาล คือ                  
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1) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 2) โรงพยาบาลอนันทมหิดล 3) โรงพยาบาลคายสุรนารี สวน
โรงพยาบาลอ่ืนๆ ในสังกัดกองทัพบกเปนหนวยที่ข้ึนตรงกับกองทัพภาคตางๆ โดยมีภารกิจ คือ 
        1. วางแผน อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับการ ดําเนินการ วิจัยและ
พัฒนาเกี่ยวกับการผลิต จัดหา สงกําลัง ซอมบํารุง บริการ พยาธิ เวชกรรมปองกัน ทันตกรรมและการ
รักษาพยาบาล 
        2. กําหนดหลักนิยมและทําตํารา ตลอดทั้งการฝกศึกษา เกี่ยวกับกิจการและส่ิง
อุปกรณของเหลาแพทยทหาร 
        3. การฝกศึกษาของกําลังพลเหลาทหารแพทย ซึ่งรวมทั้งการฝกศึกษาทางดาน
วิชาชีพทางการแพทย อันไดแก แพทย พยาบาล และการฝกอบรมแพทยเฉพาะทาง 

  2. โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารอากาศ มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปน
ผูบังคับบัญชารับผิดชอบ โดยมีภารกิจ คือ ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจรักษาพยาบาลขาราชการ ทหาร
กองประจําการ นักเรียนทหาร ลูกจาง ครอบครัวและประชาชนทั่วไป ใหการศึกษาวิชาแพทยศาสตร 
การฝกอบรมและพัฒนาวิจัยทางการแพทย ซึ่งมีโรงพยาบาลจันทรุเบกขามีหนาที่เพิ่มคือ รับผิดชอบ
เวชศาสตรการบินและเวชศาสตรปองกันตามที่ไดรับมอบหมาย โดยที่นโยบายตางๆของโรงพยาบาลใน
สังกัดกรมแพทยทหารอากาศตองสอดคลองกับนโยบายของกรมแพทยทหารอากาศ 
   กรมแพทยทหารอากาศ มีเจากรมแพทยทหารอากาศเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ 
เปนหนวยข้ึนตรงตอกองบัญชาการสนับสนุนทหารอากาศ โดยมีภารกิจ คือ 
    1. ดําเนินการเกี่ยวกับการแพทยทหารอากาศ การแพทยทั่วไป เวชศาสตรการบิน เวช
ศาสตรปองกัน การพสัดุสายแพทย วิจัยและพัฒนากิจการแพทย 
        2. กําหนดแนวทางควบคุม ประเมินผล การฝกและการศึกษาเพื่อผลิตบุคลากร
สายแพทย 
        3. การชวยเหลือผูประสบภัยทางการบิน การลําเลียงผูปวยทางอากาศ การ
สงเสริมความปลอดภัยทางการบิน สอบสวนหาสาเหตุของอุบัติเหตุอากาศยานทางการแพทย 
       4. ตรวจรักษาขาราชการ ทหารกองประจําการ นักเรียนทหาร ลูกจาง ครอบครัว 
และประชาชนทั่วไป 
  3 โรงพยาบาลสังกัดกรมแพทยทหารเรือ มีผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูบังคับบัญชา
รับผิดชอบโดยมีภารกิจ คือ รักษาทหาร ขาราชการกลาโหม พลเรือน ลูกจาง คนงาน ครอบครัว และ
ประชาชนทั่วไป รวมทั้งเปนโรงพยาบาลเพื่อการฝกอบรมและการวิจัยทางการแพทย โดยที่นโยบาย
ตางๆของโรงพยาบาลในสังกัดกรมแพทยทหารเรือตองสอดคลองกับนโยบายของกรมแพทยทหารเรือ 
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       กรมแพทยทหารเรือ มีเจากรมแพทยทหารเรือเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ เปนสวน
ราชการข้ึนตรงตอกองทัพเรือ โดยมีภารกิจ คือ 
        1. อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับและดําเนินการในเร่ืองการ
รักษาพยาบาล การสุขาภิบาล และอนามัย ควบคุมและปองกันโรคตลอดจนสงเสริมอนามัยแกขาราชการ
ในกองทัพเรือ 
        2.  การสงบํารุงเกี่ยวกับกิจการแพทย เพื่อสนับสนุนหนวยตางๆ ในกองทัพเรือ  
        3.  วิจัยและพัฒนาการแพทยตลอดจนการฝกและศึกษาของเหลาทหารแพทย 
        4.  ใหขอเสนอแนะทางวิทยาศาสตรการแพทย 
        5. ดําเนินการเกี่ยวกับเวชศาสตรใตน้ําและการบิน โดยมีกองเวชศาสตรใตน้ําและ
การบินกรมแพทยทหารเรือเปนผูรับผิดชอบ โดยแบงเปน 3 แผนกดังนี ้(สุธิดา เรืองเพ็ง. 2550: 10) 
     5.1  แผนกเวชศาสตรใตน้ํา  มีหนาที่วิเคราะหและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับดาน
เวชศาสตรใตน้ํา ตรวจสุขภาพผูปฏิบัติการใตน้ํา ตามมาตรฐานที่กําหนด และใหการรักษาพยาบาล
ผูปวยอันเนื่องมาจากการปฏิบัติการใตน้ํา ตลอดจนทําการรักษาพยาบาลผูปวยที่ตองใชหองปรับอากาศ 
สอบสวนหาสาเหตุ กําหนดมาตรการในเร่ืองเกี่ยวกับนิรภัยเวชกรรมใตน้ํา 
     5.2  แผนกเวชศาสตรการบิน มีหนาที่วิเคราะหและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
ดานเวชศาสตรการบิน ตรวจสุขภาพผูปฏิบัติการในอากาศตามมาตรฐานที่กําหนด สอบสวนหาสาเหตุ 
กําหนดมาตรการในเร่ืองเกี่ยวกับนิรภัย รวมทั้งดําเนินการเกี่ยวกับการสงกลับทางอากาศ 
     5.3  แผนกปรับอากาศ มีหนาที่ดําเนินการซอมบํารุง จัดเก็บเวชภัณฑและ
อุปกรณหองปรับอากาศใหพรอมใชงาน 
 
  บทบาทและหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพในสังกัดกระทรวงกลาโหม 
   พยาบาลประจําการในสังกัดกระทรวงกลาโหม เปนผูที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหเปน
ขาราชการทหารชั้นสัญญาบัตร ซึ่งมีทั้งพยาบาลประจําการในสังกัดกองทัพบก กองทัพเรือ 
กองทัพอากาศ โดยบทบาทและหนาที่ในวิชาชีพพยาบาลนั้น พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมก็จะมี
บทบาทและหนาที่ไมแตกตางจากพยาบาลวิชาชีพในสังกัดอ่ืนโดยทั่วไป แตอาจจะมีความแตกตางกัน
ในลักษณะของความเปนองคการทหารและบทบาทหนาที่ของความเปนทหาร โดยพยาบาลประจําการ
ในสังกัดกระทรวงกลาโหมจัดอยูในกลุมนายทหารเหลาแพทย มีการจัดสวนราชการตามสายงานการ
บังคับบัญชาแตละหนวย ดังนั้นพยาบาลประจําการในสังกัดกระทรวงกลาโหมจึงตองแสดงหนาที่           
2 บทบาทคือ เปนทั้งพยาบาลวิชาชีพและทหารอาชีพ ตองปฏิบัติตามแบบธรรมเนียมทหารเชนเดียวกับ
ทหารทั่วไป ทั้งที่กําหนดไวเปนลายลักษณอักษร ไดแก กฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบ คําส่ัง และไมได
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กําหนดไวเปนลายลักษณอักษรที่ทหารทุกคนจะตองรับรูและปฏิบัติตามอยางเครงครัด (กองวิทยาการ 
กรมแพทยทหารบก. 2546: 43) 
   เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดรับการบรรจุแตงตั้งใหเปน
ขาราชการทหารชั้นสัญญาบัตร ดังนั้นจึงตองปฏิบัติหนาที่เปนทหารอาชีพอีกตําแหนงหนึ่งดวย หลักสูตร
การศึกษาในสถาบันการศึกษาแตละสังกัด ไดบรรจุหมวดวิชาทหารเปนไปตามระเบียบขอบังคับของ
กระทรวงกลาโหม หลังจากจบการศึกษานอกจากจะปฏิบัติหนาที่เปนพยาบาลวิชาชีพแลว จะตองมี
คุณลักษณะของทหาร 
   การเปนทหารอาชีพ หมายถึง การเปนผูมีความรูความชํานาญในวิชาชีพ ซึ่งตองฝกอบรม
เปนระยะเวลานาน พรอมที่จะปฏิบัติหนาที่ของตนอยางเต็มที่และมีความรับผิดชอบประกอบดวย 
จรรยาบรรณของทหารอาชีพ และคุณลักษณะทหารอาชีพ (พัชรินทร รอดพยันตร. 2545: 16-17; อางอิง
จาก บุญเยี่ยม สาริมาน. 2536) 
    1.  จรรยาบรรณของทหารอาชีพ ไดแก 
           1.1  ความจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย ทหารจะตองปฏิบัติตน
ใหอยูในกฎขอบังคับและแบบธรรมเนียมของทหาร เชื่อฟงและปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา ยึด
ม่ันในวินัย ปฏิบัติตนตามที่ปฏิญาณไวตอหนาธงชัยเฉลิมพลทุกประการ 
          1.2  ความซื่อสัตยตอหนวย ทหารจะตองรักหนวย รักหมูคณะ มีความสามัคคี 
ความภาคภูมิใจตอหนวย รักษาชื่อเสียงเกียรติคุณของหนวย 
           1.3  ความรับผิดชอบ ทหารทุกคนตองรับผิดชอบในหนาที่ของตน ผูนําหนวย
จะตองสรางสรรคใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีความสํานึก และปฏิบัติตนในหนาที่ของแตละคนดวย
ความเต็มใจเต็มความสามารถ พัฒนาปรับปรุงตนเองอยูเสมอ และกลายอมรับผิดหรือชอบในส่ิงที่ตน
หรือผูใตบังคับบัญชาไดกระทําหรือละเวนการกระทํา 
           1.4  ความเสียสละ เปนจรรยาบรรณที่มีความสําคัญที่สุด หมายถึง ความมี
น้ําใจ เสียสละโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน ยอมเสียสละชวิีตและเลือดเนื้อเปนชาติพลีเม่ือถึงความ
จําเปน นอกจากเสียสละเพื่อชาติแลว ทหารยังตองเสียสละประโยชนสุขสวนตนเพื่อประโยชนสุขของ
หมูคณะดวย 
    2.  คุณลักษณะของทหารอาชีพ หมายถึง คุณสมบัติดังตอไปนี ้
           2.1  ความสํานึกในการเปนทหาร ทหารทุกคนตองระลึกอยูตลอดเวลาวา ตน
มีหนาที่ตอชาติ ไมวาจะเปนทหารอยูในหนวยใดก็ตาม มีชั้นยศหรือตําแหนงใดก็ตาม ตางก็มีหนาที่
และความรับผิดชอบในการปองกันประเทศรวมกนั 
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           2.2 ความรูความสามารถ ทหารทุกคนจะตองพัฒนาตนเองใหมีความรู
ความสามารถเพื่อกอใหเกิดความม่ันคงแกตนเองและหนวยงาน สามารถปฏิบัติใหบรรลุภารกิจตามที่
กําหนด โดยมีความคิดริเร่ิมสูง มีขวัญดี มีวิจารณญาณดี ตลอดจนมีความกระตือรือรน และมุงม่ันที่จะ
ปฏิบัติภารกิจใหบรรลุผล 
           2.3  ความเปดเผยและจริงใจ ทหารตองเปนคนเปดเผยและจริงใจ ความ
เปดเผยและจริงใจจะกอใหเกิดความไววางใจกันในหมูคณะ หลอหลอมใหทหารทั้งหนวยมีความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน อันเปนคุณลักษณะที่พึงประสงคสําหรับทหารของชาติเปนสวนรวม 
           2.4  ความกลาหาญ เปนคุณลักษณะที่สําคัญยิ่งของทหารในสนามรบ ทหาร
ทุกคนตองพยายามฝกฝนตนเองไมใหเกิดความหวาดกลัว เม่ือตองเผชิญกับอันตราย หรืออยูในภาวะ
คับขันในสนามรบ   ความกลาหาญจึงเปนคุณลักษณะอันพึงประสงคอยางสําคัญยิ่งและจําเปนสําหรับ
ตัวทหารทุกคน ถาทหารปราศจากซึ่งความกลาหาญแลว ทหารก็ไมควรสวมเคร่ืองแบบและเรียกตนเอง
วาเปนทหาร 
   ดังนั้นการที่พยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงกลาโหม มีบทบาทเปนทั้งพยาบาลวิชาชีพ
และทหารอาชีพ ในการปฏิบัติงานนอกจากจะตองตระหนักในความเปนวิชาชีพพยาบาลแลว ยังตอง
ตระหนักในความเปนวิชาชีพทหารดวยเชนกัน จากความแตกตางเหลานี้ อาจทําใหพยาบาลวิชาชีพ
สังกัดกระทรวงกลาโหมมีความผูกพนัในงานแตกตางจากพยาบาลในสังกัดอ่ืนได 
 
 4.4  แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความตองการขององคการ 
  จากการศึกษาของยิลดีริมและออคเทย (Yildirim;& Aycan. 2008: 1367; citing Yildirim. 
2006; Yildirim;& Oktay. 2005) พบวา รูปแบบและเงื่อนไขของงานพยาบาลมีความยุงยากซับซอนแตกตาง
กันในหลายๆประเทศทั่วโลก ดังเชนประเทศที่กําลังพัฒนาเชน ตุรกี มีอัตราสวนระหวางพยาบาลตอ
ผูปวยในชวงกลางวัน = 1: 30-40 และในชวงกลางคืน = 1: 60-80 เพื่อความปลอดภัยพยาบาลจะไม
สามารถเขามาทํางานหรือเลิกงานกอนหรือหลังชวงเวลาที่กําหนดไว เชน ถาทํางาน 12 ชั่วโมง (8.00น 
–20.00น.), 16 ชั่วโมง (8.00น–16.00น.), 24 ชั่วโมง (16.00น–8.00น.) ซึ่งสาเหตุเหลานี้ทําใหพยาบาล
เกิดความเหนื่อยลา หากผูปวยหรือญาติเรียกรองความชวยเหลือบอยๆ อาจทําใหเกิดการติดเชื้อได
เนื่องจากดูแลสุขอนามัยสวนตัวไมดี ทั้งนี้ชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมคือ 40 ชั่วโมงตอสัปดาห 
(Yildirim;& Aycan. 2008: 1367; citing Aksayan; et al. 2001; Alcelik; et al. 2005; Yesildal.  
2005; Yildirim. 2006) และความตองการขององคการ (Work demand) ซึ่งประกอบไปดวย จํานวน
ชั่วโมงการทํางาน ภาระงาน การทํางานแบบเปนกะ มีความสัมพันธอยางมากกับความขัดแยงระหวาง
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การทํางานกับครอบครัว ทําใหอาการซึมเศราเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในชีวิตและงานลดลง (Yildirim;& 
Aycan. 2008: 1368 ) 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
  

ภาพประกอบ 5  โมเดลเชิงทฤษฎีแสดงความสัมพันธของความตองการขององคการ 
 ที่มา  Hakanen; Bakker;&  Schaufeli. (2006). Journal of School Psychology. p.505. 
 
 จากทฤษฎีความเครียดในงาน แสดงใหเห็นดังจากภาพประกอบ 5 วาอิทธิพลของความ
ตองการขององคการสงผลใหเกิดความเครียดและความเหนื่อยหนายในงาน เม่ือมีความตองการของ
องคการ ผูปฏิบัติงานจะนึกถึงแหลงสนับสนุนตางๆ แหลงเหลานีอ้าจมาจากดานกายภาพหรือรางกาย 
จิตใจ สังคมและองคการซึ่งสามารถชวยตอบสนองความตองการขององคการ กระตุนใหเกิดการพัฒนา
ตอไป ในปจจุบันที่มีการศึกษาจะเนนจากแหลงสนับสนุน 2 แหลง คือ จิตใจและสังคม ดานจิตใจชวย
ใหสามารถปรับตัวเพื่อตอบสนองความตองการนั้น และทางสังคมโดยการยอมรับความชวยเหลือจาก
แหลงสนับสนุนอ่ืนๆ เพื่อชวยจัดการกับความตองการนั้น (Devereux; et al. 2008: 2)    
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการขององคการ (Work demand) พบวามี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และความเหนื่อยหนายในงาน ซึ่งถาภาระงานมีเพิ่มข้ึน เวลาใน
การทํางานนอยลง หรืออุปกรณเคร่ืองใชในที่ทํางานไมเพยีงพอ คาตอบแทนนอย ยอมสงผลใหเกิดและ
ความเหนื่อยหนายในงานมากข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของวูและคณะ (Wu; et al. 2007: abstract) 
ที่ทําการศึกษาในวิชาชีพพยาบาลพบวา พยาบาลในแผนกศัลยกรรมและอายุรกรรมมีคะแนนของ
ความเหนื่อยหนายในการทํางานสูงกวาพยาบาลในแผนกอ่ืนทั้งหมดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 เนื่องจากพยาบาลในแผนกศัลยกรรมและอายุรกรรมมีภาระงานที่มากกวาแผนกอ่ืน จากการที่ผูปวย
เปนโรคที่ซับซอนมากกวา คุณลักษณะของงานจึงเปนตัวแปรสาเหตุตัวหนึ่ง ตัวอยางเชน จํานวนชั่วโมง
การทํางานและปริมาณผูปวยที่เพิ่มข้ึน สงผลใหบุคลากรในโรงพยาบาลเกิดความเบื่อหนายเพิ่มข้ึน 

ความตองการของ
องคการ 

Job Demands 
ความเหน่ือยหนาย

Burnout 
การเจ็บปวย 
Ill Health 

แหลงสนับสนุนจาก
องคการ 

Job Resources 

ความผูกพัน
Engageme

ntt

การตั้งใจลาออก
Turnover  
Intention 

- 

+

- 

+

+

+

- 

- 
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(Panagopoulou; Montgomery;& Benos. 2006: 196; citing Isikahn V; Comez T;& Danis MZ. 
2004: 234–244) นอกจากนี้ขอมูลกระทรวงสาธารณสุขเดือนตุลาคม 2549 พบวามีพยาบาลทํางาน
อยูในกระทรวงสาธารณสุข 67,620 คน แตมีจํานวนพยาบาลที่ตองข้ึนเวรทดแทนกําลังคนที่ขาดใน 1 ป
ถึง 18,230 คน ฉะนั้นพยาบาลคนหนึ่งโดยเฉล่ียจะข้ึนเวรทดแทนประมาณเดือนละ 10 เวร และมีวันที่ตอง
ทํางานประมาณ 22 วัน/เดือน รวมแลวคนเหลานี้ตองทํางานเดือนละ 32 วัน ซึ่งกอใหเกิดความเหนื่อยลา
และความเครียด และอาจมีผลตอคุณภาพบริการ รวมทั้งคุณภาพชีวิตของตนเอง (พยาบาลขาดแคลนฯ. 
2551: 7)  
 ยิลดีริมและอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1370) แบงความตองการขององคการ ออกเปน 
4 องคประกอบ คือ 
  1.  ภาระงานที่มากเกินไป (Work overload) เปนความตองการดานเวลาในการทํางาน
และไมสามารถยืดหยุนได 
  2.  ชั่วโมงการทํางานทั้งหมดในแตละสัปดาห (Work hours) 
  3. ตารางเวลาการทํางาน (Work schedule) คือ การทํางานที่ไมเปนไปตามกําหนดเวลา 
หรือไมเปนระเบียบ 
  4.  การทํางานลวงเวลา (Overtime work) 
  ปริมาณงานเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจในการทํางาน ดังเชนทีบุ่ญธิดา เทือก
สุบรรณ (2550: 80) ไดเสนอวา ผูบริหารการพยาบาลควรจัดอัตรากําลังของพยาบาลใหเพียงพอกับ
ภาระงาน เพื่อไมใหพยาบาลมีความเหนื่อยลา เหน็ดเหนื่อยในงานมากเกินไป ซึ่งจะสงกระทบโดยตรง
ตอสุขภาพรางกาย จิตใจ สังคมและจิตวิญญาณของพยาบาล จัดใหมีบุคลากรที่รับผิดชอบดูแลงาน
ดานเอกสาร ดานพัสดุอยางชัดเจน เพื่อใหพยาบาลไดปฏิบัติงานการพยาบาลโดยตรง จัดเตรียม
เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงานที่จําเปนใหเพียงพอ พรอมใชงานอยูเสมอ และกําหนดเกณฑการ
หยุดข้ึนปฏิบัติงานในเวรกลางคืนของพยาบาลอยางเปนลายลักษณอักษร 
 
 4.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความตองการขององคการ 
  งานวิจัยในประเทศ 
   ชุติมา สุวรรณประทีป (2538: 108) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
การจัดการทรัพยากรมนุษยกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐกรุงเทพมหานครพบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาลทั้ง 4 ดาน คือ อิทธิพล
ของบุคลากร การไหลเวียนของทรัพยากรมนุษย ระบบรางวัลและระบบงาน มีความสัมพันธทางบวก
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กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร  (r = .60) 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  
   บัญชา ศรีหนารถ (2540: 114) ไดศึกษาเร่ืองความทอแทและสาเหตุที่สัมพันธกับ
ความทอแทในการปฏิบัติงานของครูชางอุตสาหกรรม สังกัดกองวิทยาลัยเทคนิค กรมอาชีวศึกษา พบวา 
การมีภาระงานที่มากเกินไปของครูชางอุตสาหกรรม เปนสาเหตุใหเกิดความเหนื่อยหนายดานความ
ออนลาทางอารมณมากข้ึน สอดคลองกับโรเอล (สอาด วงศอนันตนนท. 2538: 82; อางอิงจาก Roels. 
1989) ที่พบวา พยาบาลที่ลาออกจากงานเพราะงานหนัก และระบุวาตนเองทํางานเอกสารมากเกินไป 
ควรมอบหมายใหผูอ่ืนทําหนาที่แทน  
   หัทยา มัทยาท (2541: 93) ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางานและปจจัย
ทางจิตใจที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพประจําการ ในโรงพยาบาลศูนย
ภาคตะวันออกพบวา พยาบาลวิชาชีพประจําการที่มีลักษณะงานหนัก มีความเหนื่อยหนายในงานสูง
กวาพยาบาลวิชาชีพประจําการที่มีลักษณะงานหนักปานกลางและงานธรรมดา และลักษณะงาน
สามารถทํานายความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณได 
   พิมลพรรณ ทิพาคํา (2543: 61) ไดศึกษาเกี่ยวกับความเครียดในงานและความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชนเขต 10 กลุมตัวอยางเปนพยาบาล 
262 คน พบวา ปริมาณงานและความกดดันดานเวลาเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในงานมาก
ที่สุดและมีความสัมพันธทางลบกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ และการศึกษาของวัลภา ฐานกาญจน 
(ชุติมา สุวรรณประทีป. 2543: 103; อางอิงจาก วัลภา ฐานกาญจน. 2540) พบวา ระดับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการของพยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทรอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เปนเพราะลักษณะ
งานพยาบาลและปริมาณงานที่มากเกินกําลังความสามารถ เนื่องจากไมมีการพฒันาอัตรากําลังระหวาง
พยาบาลและผูรับบริการใหสมดุลกัน 
   นิยม ส่ีสุวรรณ (2544: 116) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณภาพ
ชีวิตการทํางานและพฤติกรรมที่นาไววางใจของหัวหนาหอผูปวยกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย พบวาความพึงพอใจในงานเฉพาะดานลักษณะงาน และการมีสวนรวม
ในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
   สุรียพร กุมภคาม (2545: 89) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเหนื่อยหนาย และความตั้งใจลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลนพรัตน
ราชธาน ี กลุมตัวอยางคือพยาบาลจํานวน 221 คน ผลการศึกษาพบวา จํานวนชั่วโมงการทํางาน การ
ทํางานเปนกะ และการรับรูประสิทธิภาพการบริหาร มีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงานดาน
ความออนลาทางอารมณ และการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน เชนเดียวกับศศินันท หลานามวงค (2545: 107) 
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ที่พบวาพยาบาลวิชาชีพมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
ลักษณะงานของพยาบาล เชน การข้ึนเวรเชา/บาย/ดึก รวมทั้งปริมาณงานที่มากกวาอัตรากําลังที่มีอยู
อาจทําใหความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลไมสูงเทาที่ควร 
   เบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 93) ไดศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอความ
ทอแทในการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง เปน
ขาราชการครูจํานวนทั้งส้ิน 421 คนพบวา ตัวแปรดานภาระงานที่รับผิดชอบ สงผลในทิศทางเดยีวกัน
กับความทอแทในการปฏิบัติงานดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ และดานความออนลาทางอารมณ 
ความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบความพึงพอใจใน
การทํางาน และความทอแทในการปฏิบัติงานดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จ มีความสัมพนัธทาง
ลบกับตัวแปรปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน 
   บุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550: 79) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยหนาย
ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช พบวา ปจจัยดานปริมาณงานที่
ตองการ เงินเดือนและผลประโยชนที่นอกเหนือจากเงินเดือน การใหขอมูลขาวสารอยางเพียงพอ 
โอกาสในการเจริญเติบโตและความกาวหนา มีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจในงานของกลุมตัวอยาง
โรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชอยูในระดับปานกลาง 
  งานวิจัยในตางประเทศ 
   โปสเซอรและคณะ (Prosser; et al. 1997: 57)  ไดศึกษาแหลงของความเครียดและ
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ใหบริการดานสุขภาพในโรงพยาบาลจํานวน 121 คน พบวาภาระ
งานที่มากเกินไปเปนตัวทํานายความเครียดในงานและความพึงพอใจในงาน 
   แบคเคอร ดีเมอรลูทและเวอรเบค (Bakker; Demerouti;& Verbeke. 2004: abstract) 
ไดศึกษาเร่ืองการใชความตองการขององคการกับปจจัยสนับสนุนในงาน เปนตัวแปรในการทํานาย
ความเหนื่อยหนายในงานและการปฏิบัติงาน พบวา 1) ผลตอบแทนและการสนับสนุนจากหนวยงานมี
ความสัมพันธกับความรูสึกเหนื่อยหนายในงาน และสามารถทํานายความรูสึกเหนื่อยหนายในงานได 
2) ผลตอบแทนและการสนับสนุนจากหนวยงาน มีความสัมพันธกับความตองการขององคการและ
ความรูสึกเหนื่อยหนายในงาน ปจจัยสนับสนุนในงานสามารถเปนตัวแปรคั่นกลางที่ชวยลดความ
รุนแรงของผลจากความสัมพันธระหวางความตองการขององคการกับความเหนื่อยหนายในการทํางาน 
และมีความสัมพันธทางบวกกับความไมผูกพันในงาน  
   ริชารดเซน เบิรคและมารทินนัสเซน (Richardsen; Burke;& Martinussen. 2006: 
abstract) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความตองการขององคการกับปจจัยสนับสนุนในงานกับความ
เหนื่อยหนายในการทํางาน และความผูกพันในงาน พบวาความตองการขององคการ ปริมาณงานเปน
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ตัวทํานายที่สําคัญของความเหนื่อยหนายในงาน ความตองการขององคการมีความสัมพันธกับปญหา
สุขภาพ โดยผานทางความเหนื่อยหนายในงาน เชนเดียวกับปจจัยสนับสนุนในงานมีความสัมพันธกับ
การตั้งใจลาออกจากงาน โดยผานทางความผูกพันในงาน นอกจากนี้ฮาคาเน็น เเบคเคอรและเชาเฟลิ 
(Hakanen; Bakker;& Schaufeli. 2006: 505) พบวา ความตองการขององคการสงผลไปยังความ
ผูกพันในงานโดยผานทางความเหนื่อยหนายในงาน 
   พานาโกพูลอ มอนโกเมอรีและบีนอส (Panagopoulou; Montgomery;& Benos. 2006: 
195) ที่ศึกษาเร่ืองความเหนื่อยหนายในงานของแพทยใชทุน: ความแตกตางระหวางแพทยประจําบาน
และแพทยเฉพาะทาง โดยศึกษากับแพทยประจําบาน 143 คน และแพทยเฉพาะทาง 103 คน พบวา
ความตองการขององคการสามารถทํานายความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) ของแพทย
เฉพาะทาง (P<.001) และจํานวนชั่วโมงการทํางานตอสัปดาหสามารถทํานายการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
(Depersonalization) ของแพทยประจําบาน (P=.007) ตอมาลินช (Lynch. 2007: 8) ศึกษาพบวาความ
เหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธกับสภาพงานของตํารวจในแอฟริกาใต โดยเฉพาะอยางยิ่งความ
เหนื่อยหนายในงานระดับสูงสัมพันธกับรูปแบบเวลาทํางานแบบเปนกะ  
   ฟราวรี รอทแมนนและวิจเวอร (Fourie; Rothmann;& Vijver. 2008: 35-47) ไดศึกษา
เร่ืองโมเดลงานที่ดีของผูใหคําปรึกษาที่ไมใชผูเชี่ยวชาญในแอฟริกาใต โดยกลุมตัวอยางประกอบดวย
พนักงานผูใหคําปรึกษาที่ไมใชผูเชี่ยวชาญและใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการบาดเจ็บที่รายแรงของ 3 ธนาคาร
ใหญในแอฟริกาใตจํานวน 165 คน พบวาพนักงานมีความเหนื่อยหนายในงานต่ําและมีความผูกพันใน
งานสูง และความตองการขององคการที่เพิ่มข้ึนมีความสัมพันธทางบวกกับความเหนื่อยหนายในงาน 
และปจจัยสนับสนุนในงานที่เพิ่มข้ึนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน สอดคลองกับชอย
และเช็น (Choi;& Chen. 2006: 209) ที่พบวาความตองการขององคการมีความสัมพันธอยางมากกับ
ความเครียดในการดําเนินชีวิตทั้งในผูหญิงและผูชาย 
  จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ความตองการขององคการสงผลทางตรงไป
ยังความเหนื่อยหนายในงานและความผูกพันในงาน และสงผลทางออมไปยังความผูกพันในงานโดย
ผานทางความเหนื่อยหนายในงาน 
 
5. เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว  
 5.1 ความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 

  ดัซเบอรียและฮิกกินส (Duxbury;& Higgins. 1991: 61) ใหความหมายของความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัววา เปนรูปแบบความขัดแยงภายในที่เกิดจากความกดดันของบทบาทในงาน
และครอบครัวในสวนที่เกี่ยวของกันแตไปดวยกันไมได 
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  ดิซอนและบลูนิง (Dixon;& Bruening. 2006: 81) ใหความหมายของความขัดแยงระหวาง
งานตอครอบครัว เปนรูปแบบความขัดแยงภายในของบทบาทหนาที่ที่เปนความตองการทั่วไปโดยตอง
อุทิศเวลาให ความตึงเครียดเกิดข้ึนจากการที่งานเขาไปแทรกแซงครอบครัว ในทางตรงกันขาม ความ
ขัดแยงระหวางครอบครัวตองาน เปนรูปแบบความขัดแยงภายในของบทบาทหนาที่ที่เปนความตองการ
ทั่วไปโดยตองอุทิศเวลาให ความตึงเครียดเกิดข้ึนจากการที่ครอบครัวเขาไปแทรกแซงงาน จากการที่
ตองใชเวลาและพลังกายพลังใจมากข้ึนสําหรับบทบาทหนึ่ง ทําใหเหลือเวลาและพลังกายพลังใจนอยลง
สําหรับบทบาทที่เหลือ โดยปกติบทบาทที่แตกตางกันของทั้งสองบทบาทนี้จะไมสมดุลกัน ซึง่จะ
กลายเปนความขัดแยงระหวางงานและชีวิตครอบครัว 

  แรนทาเน็นและคณะ (Rantanen; et al. 2008: 37) ใหความหมายของความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัววา เกิดจากความสัมพันธระหวางปริมาณความตองการในงานและครอบครัว 
กับทรัพยากรดานตางๆ เชน เวลาที่มีไมเพียงพอในแตละบุคคล 

  กรีนฮอสและบูเทล (Yildirim;& Aycan. 2008: 1368; citing Greenhaus;& Beutell.  
1985) ใหความหมายวา ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว เปนความขัดแยงภายในบทบาทที่เกิด
จากบทบาทระหวางงานกับครอบครัวที่เขากันไมไดทําใหเกิดความกดดันข้ึน 

  ตติยา เอมซบุตร (2542: 33) ใหความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัววา 
เปนรูปแบบของความขัดแยงระหวางบทบาท ที่เกิดจากความกดดันในบทบาทที่ไดรับจากงานและ
ครอบครัวไมสอดคลองกัน เนื่องมาจากการมีสวนรวมในบทบาทหนึ่งทําใหการมีสวนรวมในอีกบทบาท
หนึ่งลําบากมากยิ่งข้ึน ความขัดแยงระหวางทํางานกับครอบครัวสงผลกระทบตอความผาสุก (well-
being) ของบุคคลทั้งในชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัวของบุคคลดวย  

  สุพจน พันธนียะ (2542: 37)  ใหความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว
วา เกิดจากการวางตัวหรือบทบาทที่เกิดจากความกดดันจากงานและครอบครัว ซึ่งเกิดความขัดแยงใน
ความสัมพันธบางลักษณะ 
  เชลิสา ศิริมหันต (2551: 13) ใหความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
หมายถึง สภาวะที่บุคคลเกิดความไมสมดุลในการรับบทบาทดานการทํางานและบทบาทดานครอบครัว 
โดยมีสาเหตุมาจากหลายปจจัย เชน ปริมาณงาน การบริหารเวลา การใหความดูแลเอาใจใสบุคคล
รอบขาง การจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรม เปนตน ซึ่งมีผลตอความรับผิดชอบตอบทบาทนั้น 
กอใหเกิดปญหาที่มาจากความไมสมดุลของบทบาท โดยมีผลกระทบตอตนเอง ครอบครัวและองคการ 

  สรุปไดวา ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว หมายถึง รูปแบบของความขัดแยง
ระหวางความสัมพันธบางลักษณะ ที่เกิดจากความกดดันในบทบาทที่ไดรับจากงานและครอบครัวไม
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สอดคลองกัน เนื่องมาจากการมีสวนรวมในบทบาทหนึ่ง ทําใหการมีสวนรวมในบทบาทหนึ่งลําบาก
มากยิ่งข้ึน 

 
 5.2  แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  ผูหญิงไดเขามาเปนสวนหนึ่งในทีมงานเพิ่มมากข้ึนเร่ือย ใๆนเกือบทุกประเทศ ทําใหเกิด

การเปล่ียนแปลงของบทบาทระหวางผูหญิงและผูชาย ผูหญิงมีบทบาทในงานเพิ่มข้ึนทํานองเดียวกัน
ผูชายก็มีบทบาทในครอบครัวเพิ่มข้ึน ผลที่ตามมาคือความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวที่เพิ่มมาก
ข้ึนทั้งผูชายและผูหญิง จากการที่ไดพยายามรักษาไวซึ่งความสมดุลระหวางงานและครอบครัว ยิลดีริม
และอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1367) มีความเห็นวา การรักษาไวซึ่งความสมดุลระหวางงาน
และครอบครัวเปนส่ิงที่ทาทาย ไดมีการศึกษาเร่ืองความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัวเกิดข้ึน
มากมาย โดยเฉพาะในกลุมแพทยและพยาบาล ทั้งนี้เนื่องจากงานทางดานการพยาบาล ตามเงื่อนไข
ของลักษณะงานผูประกอบวิชาชีพสวนใหญเปนผูหญิง การศึกษาเร่ืองความขัดแยงระหวางการทํางาน
กับครอบครัวในกลุมผูใหการพยาบาลจึงเปนส่ิงสําคัญ 
  ความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาททําใหเกิดความกดดันในตนเองของแตละคน เพื่อที่จะ
ตอบสนองในหนาที่นั้นเพิ่มข้ึน งานที่มีความตองการสูงสงผลใหเกิดความขัดแยงในงานมาก เชนเดียวกับ
ครอบครัวที่มีความตองการสูงก็สงผลใหเกิดความขัดแยงในครอบครัวมากข้ึน คูกีและรัสซาว (Duxbury;& 
Higgins. 1991: 62; citing Cooke;& Rousseau. 1984) เสนอวา ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) 
สามารถอธิบายเร่ืองความขัดแยงนี้ได ซึ่งความคาดหวังที่เกี่ยวของกับบทบาทของงานและครอบครัว
จะนําไปสูความตึงเครียด กดดันทั้ง 2 ทาง คือ รางกายและจิตใจ ความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาทจะ
นําไปสูภาระหนาที่ที่มากเกินไปทั้งในสวนของงานและครอบครัว และความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาท
อยางหนึ่งอยางใดจะกอใหเกิดความกดดัน อันเนื่องมาจากเวลาที่มีใหกับบทบาทหนึ่งแตถูกขัดขวาง
หรือถูกแทรกแซงใหกระทําอีกบทบาทหนึ่งแทน ความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัวเปนเร่ือง
สําคัญสําหรับบุคลากรและองคการ เพราะวาความขัดแยงเปนสาเหตุของความเครียด และทําให
เกิดผลดานลบตามมา ทําใหเกิดปญหาสุขภาพเพิ่มข้ึน (Duxbury;& Higgins. 1991: 60) ความขัดแยง
ระหวางการทํางานกับครอบครัวทําใหเกิดอาการซึมเศราเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในชีวิตและงานลดลง 
(Yildirim;& Aycan. 2008: 1368; citing Eby; et al. 2002) 

  บนพื้นฐานของบทบาททางสังคม สามีภรรยาที่รวมทุกขรวมสุขกัน จะมีกลยุทธในการ
แกไขปญหา มีการแบงงานอยางเทาเทียมกัน จึงทําใหพวกเขาพึงพอใจในบทบาททั้งหลายของตน    
ความเครียดในบทบาทก็จะนอยลง คอพเพิลแมนไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของความ
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ขัดแยงจากหลายแหลงโดยทําการศึกษาในเพศชายที่ทํางานและมีครอบครัว ผลการศึกษาแสดงดัง
ภาพประกอบ 6 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   ภาพประกอบ 6  โมเดลเชิงทฤษฎี (Theoretal model) ของคอพเพิลแมน, กรีนฮอสสและคอนเนลล่ี 
 ที่มา: Kopelman, Greenhaus and Connolly (สุพจน พันธนียะ. 2542:31; อางอิงจาก 
Kopelman; Greenhaus;& Connolly. 1983) 

 
  จากโมเดลจะเห็นวาความขัดแยงในงานจะสงผลตอความขัดแยงในครอบครัว และขณะ 
เดียวกันความขัดแยงในครอบครัวจะสงผลตอความขัดแยงในงาน และตัวแปรทั้ง 2 ตัวนี้จะรวมกัน
สงผลตอความขัดแยงระหวางบทบาท และความขัดแยงระหวางบทบาทจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในครอบครัว ในขณะที่ความขัดแยงในงานจะสงผลตอความพึงพอใจในงานและความ
ขัดแยงในครอบครัวจะสงผลตอความพึงพอใจในครอบครัวดวย และสุดทายความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในครอบครัวจะสงผลตอความพึงพอใจในชีวิตของบุคคล 
 

 5.3  รูปแบบความขัดแยง 
  กรีนฮอสและบูเทล (สุพจน พันธนียะ. 2542: 37; อางอิงจาก Greenhaus;& Beutell. 

1985: 77)  แบงรูปแบบความขัดแยงของงานและครอบครัวเปน 3 ลักษณะคือ 
   1.  ความขัดแยงจากเวลา (Time- based conflict) คือเวลาที่บุคคลตองการแสดง

บทบาทหนึ่ง เขาจําเปนตองแสดงอีกบทบาทหนึ่งดวย การทุมเทใหกับอีกบทบาทหนึ่งมากเกินไปทําให
เกิดความขัดแยงเพราะไมสามารถกระทําอีกบทบาทหนึ่งได 

ความขัดแยงในงาน 
work conflict 

ความขัดแยงใน
ครอบครัว 

ความพึงพอใจในงาน 
job satisfaction 

ความพึงพอใจในครอบครัว 
family satisfaction 

ความพึงพอใจในชีวิต 
life satisfaction 

ความขัดแยงระหวาง
บทบาท 
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   2.  ความขัดแยงจากความเครียด (Strain- based conflict) เกิดจากบทบาทหนึ่งเขา
ไปรบกวนหรือสอดแทรกขัดขวางการกระทําอีกบทบาทหนึ่งที่รับผิดชอบอยู 

   3.  ความขัดแยงทางพฤติกรรม (Behavior- based conflict) ในแตละพฤติกรรมจะมี
บทบาทหนึ่งบทบาทแตตองแสดงพฤติกรรมในอีกบทบาทอ่ืนดวย จากความรับผิดชอบ หนาที่ และ
ภาระผูกพันที่เกี่ยวของกับบทบาทที่ไดรับ 

  วิลล่ี (ตติยา เอมซบุตร. 2542: 27-28; อางอิงจาก Wiley. 1987) ไดแบงรูปแบบของการ
ขัดขวางที่นําไปสูความขัดแยงออกเปน 2 รูปแบบ คือ 

   1.  ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน เปนความขัดแยงที่เกิดจาก
ความตองการของบทบาทในครอบครัว เขาไปขัดขวางการกระทําตามความตองการของบทบาทในงาน
ของบุคคล ตามความรับผิดชอบที่เกี่ยวของกับงาน 

   2.  ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว เปนความขัดแยงที่เกิดจาก
ความตองการของบทบาทในงาน เขาไปขัดขวางการกระทําตามความตองการของบทบาทในครอบครัว
ของบุคคล ตามความรับผิดชอบที่เกี่ยวของกับครอบครัว 
  วอรเนอร (เชลิสา ศิริมหันต. 2551: 15; อางอิงจาก Warner. 2005) ระบุสาเหต ุ2 ประการที่
ทําใหเกิดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว คือ 
   1.  สาเหตุจากตัวบุคคล ไดแก 
    1.1 ความตองการประสบความสําเร็จในหลายบทบาทของชีวิต 
    1.2 คุณลักษณะทางครอบครัว เชน การไมไดรับการสนับสนุนจากคูสมรส การ
รับภาระหนักในการเล้ียงดูบุตร เปนตน 
    1.3 การจัดตารางการทํางาน 
    1.4 ความเครียดจากการทํางาน เชน ความไมชัดเจนในบทบาทการทํางาน เปนตน 
   2.  สาเหตุจากองคการ ไดแก 
    2.1 ปริมาณการควบคุมการทํางาน 
    2.2 การสนับสนุนจากองคการและหัวหนางาน 

    2.3 ปริมาณงาน 
  วอรเนอร (เชลิสา ศิริมหันต. 2551: 15; อางอิงจาก Warner. 2005) ระบุผลกระทบตอ
บุคคลที่เกิดข้ึนจากความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว สามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภทคือ 
   1. ผลกระทบตอตัวบุคคล ไดแก ความเครียด สุขภาพเส่ือมโทรม ความพึงพอใจใน
การทํางานและการดําเนินชีวิตลดลง และความเหนื่อยลาสูงข้ึน 
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   2. ผลกระทบตอองคการ ไดแก ผลการปฏิบัติงานลดลง ขวัญกําลังใจในการทํางาน
ลดลง ความผูกพันตอองคการต่ํา การมีสวนรวมในงานลดลง การขาดงานและอัตราการลาออกจาก
งานสูงข้ึน 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

       ภาพประกอบ 7 โมเดลความสัมพันธระหวางงานกับครอบครัว และปจจัยเชิงสาเหตุที่ทําให
 เกิด ภาวะซึมเศรา 
 ที่มา:  Frone, Michael R; et al. (1992). Journal of Applied Psychology. p. 72. 

 
 จากภาพประกอบ 7 ความขัดแยงจากครอบครัวขัดขวางงานมีอิทธิพลทางตรงและมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความทุกขจากงาน ความเครียดจากงานมีอิทธิพลทางตรงและมีความสัมพันธเชิง
บวกกับความทุกขจากงาน ความขัดแยงจากครอบครัวขัดขวางงานมีอิทธิพลทางตรงและมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความทุกขจากงาน และสงผลใหเกิดภาวะซึมเศรา  

 
 5.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  งานวิจัยในประเทศ 

     สําราญ บุญรักษา (2539: 72-73) พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคูมีความ
พึงพอใจงานดานความอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานความสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
ดานบทบาทเชิงวิชาชีพสูงกวาพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสโสด และความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสโสดและคูไมแตกตางกัน เชนเดียวกับสุนียรัตน บุญศิลป (2546: 

ความเครียดจากงาน 
Job Stressors 

ผลกระทบจากงาน 
Job Involvement 

ผลกระทบจากครอบครัว 
Family Involvement 

ความเครียดจากครอบครัว 
Family Stressors 

ความขัดแยงจากงาน 
ขัดขวางครอบครัว 
W  F conflict 

ความขัดแยงจากครอบครัว
ขัดขวางงาน 

F  W conflict 

ความทุกขจากงาน 
Job Distress 

ความทุกขจากครอบครัว 
Family Distress 

ภาวะซึมเศรา 
Depression 
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บทคัดยอ); เปรมฤดี ปองมงคล (2546: 108); จารุวรรณ ประดา (2545: 127) ซึ่งพบวาสถานภาพ
สมรสไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้เนื่องจากไมวา
บุคคลจะมีสถานภาพสมรสแบบใด ตางก็มีรายไดที่ไดจากการทํางานในอัตราเดียวกัน มีสังคมที่ตอง
ชวยเหลือตัวเองเหมือนกัน ความเปนอยู ความทุมเทเพื่อองคการที่เหมือนกัน การไดรับการสนับสนุน 
รางวัลตอบแทน โอกาสกาวหนาจากองคการที่เทาเทียมกัน จึงทําใหสถานภาพสมรสไมมีผลตอความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการ ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของชุติมา สุวรรณประทีป (2538: 106); ขะธิณ
ยา หลาสุวงษ (2545: 108); นิยม ส่ีสุวรรณ (2544: 112); ศศินันท หลานามวงค (2545: 108) ที่พบวา
สถานภาพสมรสของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ โดยคนที่
แตงงานหรือมีครอบครัวแลวมักจะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงกวาคนทียังไมแตงงานหรือคนโสด 

     สอาด วงศอนันตนนท (2538: 85) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาททางวิชาชีพ 
กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ พบวา ความขัดแยงระหวาง
บทบาททางวิชาชีพมีความสัมพันธทางลบระดับปานกลางกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ (r=.441) 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 เนื่องจากความขัดแยงในบทบาทจะทําใหสภาพอารมณถูกรบกวน เกิด
ความตึงเครียด หงุดหงิด ความไมแนใจในส่ิงที่ตัวเองกระทําลงไป เปนเหตุใหขาดความพึงพอใจในงาน 
ลดความผูกพันตอบทบาทหนาที่ จนถึงกับถอนตัวออกจากบทบาทนั้นๆ หรือลาออกจากหนวยงานได  

   สุพจน พันธนียะ (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาอิทธิพลของความขัดแยงในงานและ
ครอบครัวที่มีตอความพึงพอใจในชีวิตของครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษากรุงเทพมหานคร กลุม
ตัวอยางเปนครูที่มีครอบครัว และมีบุตรอาศัยอยูดวยกัน แบงเปนหญิง 369 คน ชาย 211 คน รวม  
580 คน ผลการวิจัยพบวา 1) ความขัดแยงในงานและครอบครัวในครูหญิงและครูชายมีอิทธิพลโดยตรง
ทางลบไปสูความพึงพอใจในชีวิต และในขณะเดียวกันก็มีอิทธิพลทางออมผานกลวิธีเผชิญภาวะความ
ขัดแยง ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในครอบครัวไปยังความพึงพอใจในชีวิตดวย 2) ตัว
แปรความขัดแยงในงานซึ่งเปนตัวแปรภายนอกมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอความขัดแยงในครอบครัว
ในระดับสูง และยังมีอิทธิพลทางออมตอความพึงพอใจในชีวิตของครูทั้งหญิงและชาย 3) ความขัดแยง
ในครอบครัวในโมเดลครูหญิงมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอความขัดแยงในงานและครอบครัว และมี
อิทธิพลโดยตรงทางลบตอกลวิธีเผชิญภาวะความขัดแยง ความพึงพอใจในครอบครัวและความพึงพอใจ
ในชีวิต สวนโมเดลครูชายความขัดแยงในครอบครัวมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอความขัดแยงในงาน
และครอบครัว และมีอิทธิพลโดยตรงทางลบตอความพึงพอใจในครอบครัวและความพึงพอใจในชีวิต  
  งานวิจัยในตางประเทศ 
      จั๊ดจและคณะ (สุพจน พันธนียะ. 2542: 38; อางอิงจาก Judge et. al. 1994) ไดศึกษา 
เร่ืองงานและทัศนคติในชีวิตผูบริหารเพศชายจากบริษัทในอเมริกาเหนือจํานวน 1309 คน พบวา ความ
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ขัดแยงในงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในชีวิตและมีความสัมพันธทางลบ
กับความพึงพอใจในงาน โดยผานทางความเครียดในงาน 
      มอนทโกเมอรี พานาโกพูลอและบีนอส (Montgomery; Panagopolou;& Benos. 
2006: abstract) ไดศึกษาเร่ือง การใชงานและครอบครัวเปนตัวแปรสอดแทรกระหวางความตองการ
ขององคการกับความเหนื่อยหนายในงานของแพทย กลุมตัวอยางคือแพทยชาวกรีกจํานวน 162 คน 
พบวา ความตองการขององคการมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงาน และความตองการของ
องคการ สามารถทํานายความรูสึกเหนื่อยหนายในงานและการสูญเสียความเปนตัวของตัวเอง การถูก
แทรกแซงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธกับคุณภาพงาน ความรูสึกเหนื่อยหนายในงานและ
การสูญเสียความเปนตัวของตัวเอง สอดคลองกับคาราเท็ปและยูลูดัก (Karatepe;& Uludag. 2007: 660) 
ที่พบวาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความออนลาทางอารมณ 
และมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงแรมนอทเธอนซิบรัส     
 ยิลดีริมและอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1366) ไดศึกษาความตองการขององคการ 
ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวในพยาบาลจํานวน 243 คน แบงเปนพยาบาลที่ทําหนาที่
วิชาการจํานวน 106 คน พยาบาลประจําการ 137 คน พบวา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัว 
มีความสัมพันธกับการลดลงของความพึงพอใจในงานและชีวิต ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของเอบบีย
และคณะที่พบวา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน  
(Yildirim;& Aycan. 2008: 1368 ; citing Eby; et al.  2002)  
     จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว
สงผลทางตรงไปยังความเหนื่อยหนายในงานและความผูกพันในงาน  และสงผลทางออมไปยังความ
ผูกพันในงานโดยผานทางความเหนื่อยหนายในงาน 
 
6.  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล 

      6.1 ปจจัยสวนบุคคล 
  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ลักษณะเฉพาะของพยาบาลวิชาชีพ ในการศึกษาคร้ังนี้
หมายถึง อายุและระยะเวลาการปฏิบัติงาน ดังนี ้
     1. อายุ หมายถึง จํานวนปที่นับตั้งแตเกิดจนถึงปจจุบัน โดยอายุเปนปจจัยสําคัญใน
การกําหนดฐานะของบุคคลในสังคม บุคคลที่มีอายุตางกันจะมีความคิดเหน็และการปฏิบัติแตกตาง
กันไปตามประสบการณการเรียนรู และเปนส่ิงที่สะทอนถึงประสบการณของบุคคลทั้งในชีวิตสวนตัว
และการทํางาน มีความสัมพันธโดยตรงกับพัฒนาการและวุฒิภาวะ ในคนปกติเม่ือายุมากข้ึน ระดับ
วุฒิภาวะจะเจริญข้ึนตามวัย ความคิดและพฤติกรรมจะปรับเปล่ียนตามประสบการณของแตละบุคคล 
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ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณมาก มีความสุขุมรอบคอบ รูจักมองโลกกวางไกลและครอบคลุม 
สามารถปรับตัวใหสอดคลองกับสภาพที่เปนจริงไดดีกวาผูที่มีอายุนอย จากการศึกษาของบุญธิดา 
เทือกสุบรรณ (2550: 59) พบวา พยาบาลที่มีอายุนอยจะมีความเหนื่อยหนายในงานมากกวาพยาบาล
ที่มีอายุมาก ซึ่งอายุของบุคคลเปนส่ิงหนึ่งที่มีความสัมพันธโดยตรงกับพัฒนาการและระดับวุฒิภาวะ 
ในคนปกติเม่ือมีอายุมากข้ึน ระดับวุฒิภาวะจะเจริญข้ึนตามวัยทั้งดานความคิดและการกระทํา โดยจะ
คอยๆปรับเปล่ียนไปตามวัย บุคคลที่มีอายุมากข้ึนไดทํางานหลายประการ มองโลกกวางไกล 
ครอบคลุมและลึกซึ้งข้ึน ทําใหวุฒิภาวะเพิ่มข้ึน  
     2. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
         ระยะเวลาที่บุคคลในการปฏิบัติงานอยูในองคการ เปนปจจัยหนึ่งที่พบวามี
อิทธิพลตอความผูกพันในองคการ ยิ่งบุคคลปฏิบัติงานอยูในองคการเปนระยะเวลานานเทาใด มักจะมี
ความผูกพันตอองคการสูงข้ึนเทานั้น เนื่องจากระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการนั้น เปนประสบการณ
อยางหนึ่งที่จะสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคลในที่ทํางาน สรางสมผลงาน พัฒนางานจนมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงที่สูงข้ึน ทําใหเกิดความภาคภูมิใจและเปนแรงจูงใจใหอยูในองคการตอไป ซึ่งจาก
การศึกษาของเชลดอน (ปราโมทย บุญเลิศ. 2545: 34; อางอิงจาก Sheldon. 1971: 149) พบวา บุคคล
ยิ่งทํางานนานเทาใด จะมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน ทั้งนี้เนื่องจากระยะเวลาที่ทํางานในองคการ 
เปนปจจัยที่มีคาในตนเองและเปนเสมือนการลงทุนอยางหนึ่ง ยิ่งสมาชิกมีระยะเวลาในการทํางานใน
องคการนานเทาใด ก็ยิ่งเปนการส่ังสมแรงจูงใจในการทํางานที่บุคคลไดรับรางวัลจากองคการ เชน 
บําเหน็จบํานาญ และสวัสดิการดานอ่ืนๆ เปนตน ระยะเวลาที่ทํางานในองคการหรือประสบการณการ
ทํางานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ โดยสมาชิกองคการที่ทํางานอยูกับองคการมา
นานก็มีแนวโนมที่จะยอมรับเปาหมายคุณคาและมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน สอดคลองกับปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน (2535: 67) ใหความเห็นวา เปนเพราะประสบการณจากส่ิงที่พบเห็นที่แตกตางกัน บาง
คนไดรับความกดดันจากประสบการณอยางหนึ่งก็มีผลตอการรับรู ความเชื่อของบุคคลนั้น และใชเปน
เกณฑในการตัดสินเร่ืองตางๆตอไป คนที่มีประสบการณในการทํางานนั้นยอมมีความชํานาญและมี
ความผูกพันตออาชีพและองคกรไปดวย 

       6.2  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล 
  งานวิจัยในประเทศ 
      นาฎยา อวมผ้ึง (2544: 40) ที่ศึกษากับพยาบาลในแผนกงานการพยาบาลอายุรกรรม 
โรงพยาบาลเชียงรายประชานเุคราะหพบวา ปจจัยดานประสบการณจากการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาล อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 จากการศึกษาของ
อรวรรณ อยูคง (2546: 78-80) และจเร นาคจู (2540: 91-92) พบวา อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
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มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน สอดคลองกับการศึกษาของรุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546: 64) 
พบวาปจจัยสวนบุคคล ดานระยะเวลาที่ทํางานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารกรุงเทพจํากัด (มหาชน) ในอําเภอเมืองเชียงใหม และพิชญากุล ศิริปญญา (2545: 
64-65) พบวา อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพัน
ตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนอื โดยพนักงานที่มีสถานภาพ
สมรสมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีโสด และพนักงานที่มีเวลาในการปฏิบัติงาน
ในองคการมานาน มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีเวลาในการปฏิบัติงานนอย 
     เนรัญชลา สมบูรณธนสิริ (2550: 116) พบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   บุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550: 59-60) ศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อย
หนายในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราช พบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน
อาย ุ ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สวนเพศไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงาน ซึ่งปจจัยสวนบุคคลดานอาย ุ มี
อํานาจในการทํานายความเหนื่อยหนายในงานมากที่สุดแตกตางจาก มณฑลี เจริญสุข (2544: 65) ที่
พบวา อายุ และอายุการทํางาน สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเกษมราษฎรที่ระดับ .05 และหัทยา มัทยาท (2541: 93) ที่พบวา พยาบาล
วิชาชีพประจําการ ในโรงพยาบาลศูนยภาคตะวันออกที่มีอายุมากกวามีความเหนื่อยหนายในงานไม
แตกตางกับพยาบาลวิชาชีพประจําการที่มีอายุนอยกวา 
     นาฎยา อวมผ้ึง (2544: 40) ไดศึกษาพบวาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ 
และสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับและลดาวัลย ราช
ธนบริบาล (2544: 82) พบวาอายุไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาล
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในปตอมาพัชรินทร รอดพยันตร (2545: 72) ไดพบวา อายุ และ
สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ไมมีความสัมพันธกับความจงรักภักดีตอองคการของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม สอดคลองกับการศึกษาของ เบญจมาภรณ นวลิมป (2546: 
51) พบวาพนักงานที่มีอายุนอยมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุมาก สวนเพศ
หญิงและเพศชายมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ปจจัยดานเพศ สถานภาพสมรส และ
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย ซึ่งตรงกับการศึกษาของ เนรัญชลา สมบูรณธนสิริ (2550: 116) ที่พบวาระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานที่ตางกันของพนักงาน ไมมีผลทําใหความพึงพอใจตอการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ เชนเดียวกับ สนทยา เรือนปญโญ (2548: 44) พบวาพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหมมีอายกุารทํางานตางกันมีความพึงพอใจในงานโดยรวมไม
แตกตางกัน แตมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน สวนประพิณพร ขจรบุญ (2546: 58) พบวาครูที่มี
อายุมากและอายุนอยมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน แตครูที่มีอายุราชการมากมีความผูกพัน
ตอองคการมากกวาครูที่มีอายนุอย 
    งานวิจัยในตางประเทศ 
      เบรคและคณะ (Brake; et al. 2007: 180) ศึกษาเร่ืองความเหนื่อยหนายและความผูกพัน
ในงานของกลุมทันตแพทยพบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความความผูกพันในงานอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .05 
     จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลสงผลทางตรงไปยังความ
เหนื่อยหนายในงานและความผูกพันในงาน และสงผลทางออมไปยังความผูกพันในงานโดยผานทาง
ความเหนื่อยหนายในงาน 
 
 สรุปความสัมพันธของปจจัยตาง 
  จากการศึกษางานวิจัย แนวคิดและทฤษฎีตางๆ เกี่ยวกับตัวแปรปจจัยตามที่ไดกลาว
มาแลวขางตน พบวาความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน เนื่องจากความ
เหนื่อยหนายเปนผลมาจากมีความเครียดในการทํางาน ทําใหเกิดความออนลาทางดานรางกาย จิตใจ 
และอารมณ ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง เกิดทัศนคติทางลบตองาน ความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันตองานลดลงตามมา สอดคลองกับการศึกษาของริชารดเซน เบิรคและมารทินนัสเซน 
(Richardsen; Burke;& Martinussen. 2006: abstract) ที่พบวาความเบื่อหนายในงานมีความสัมพันธ
ทางลบกับความผูกพันในงาน เชนเดียวกับการศึกษาของฮาคาเน็น แบคเคอรและเชาเฟลิ (Hakanen; 
Bakker;& Schaufeli. 2006: 505) และการศึกษาของมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg. 
1998: 65) ที่ศึกษาพบวาความเหนื่อยหนายในงานสงผลไปยังความผูกพันในงาน 
 การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออมโดย
ผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน เนื่องจากการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาชวยลดส่ิงกระตุนที่ทํา
ใหเกิดความเครียด ชวยใหบุคคลปรับตัวไดอยางเหมาะสม ทําใหเกิดความรูสึกม่ันคง รูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการและคงอยูกับองคการ สอดคลองกับซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 765) พบวา
การสนับสนุนทางสังคมในระดับสูงจากหัวหนางานและเพื่อนรวมงานสามารถชวยลดระดับความออน
ลาทางอารมณของพยาบาลวิชาชีพในประเทศสวีเดน สวนประพิณพร ขจรบุญ (2546: 61) ที่ศึกษากับ
ครูพบวา ครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมสูงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาครูที่มีการสนับสนุนทาง
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สังคมต่ํา และมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg. 1998: 65) ที่พบวา การสนับสนุนทาง
สังคมมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน 
 ความตองการขององคการมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออม
โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน สอดคลองกับการศึกษาของฮาคาเน็น แบคเคอรและเชาเฟลิ 
(Hakanen; Bakker;& Schaufeli. 2006: 505) และมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg. 
1998: 65) ที่พบวา ความตองการขององคการสงผลไปยังความผูกพันในงานโดยผานทางความเหนื่อย
หนายในงาน อีกทั้งพิมลพรรณ ทิพาคํา (2543: 61) ที่ศึกษาพบวาปริมาณงานและความกดดันดาน
เวลาเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในงานมากที่สุด และมีความสัมพันธทางลบกับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการ 
 ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน แตมีอิทธิพล
ทางออมโดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน สอดคลองกับการศึกษาของจั๊ดจและคณะ (สุพจน 
พันธนียะ. 2542: 38; อางอิงจาก Judge et. al. 1994) ที่พบวา ความขัดแยงในงานและครอบครัวมี
ความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในชีวิตและมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน โดย
ผานทางความเครียดในงาน เชนเดียวกับการศึกษาของมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg. 
1998: 65) ที่พบวา ความขัดแยงมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อย
หนายในงาน และการศึกษาของยิลดีริมและอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1366) พบวา ความ
ขัดแยงระหวางงานและครอบครัวของพยาบาลมีความสัมพันธกับการลดลงของความพึงพอใจในงาน
และชีวิต ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของเอบบียและคณะ (Yildirim;& Aycan. 2008: 1368; citing 
Eby; et al. 2002) ที่พบวา ความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความพึง
พอใจในงาน  
 ปจจัยสวนบุคคลมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน และมีอิทธิพลทางออมโดยผานตัว
แปรความเหนื่อยหนายในงาน สอดคลองกับการศึกษาบุญธิดา เทือกสุบรรณ (2550: 79) พบวา ปจจัย
สวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลมหาราชนครศรีธรรมราชอีกทั้งการศึกษาของอรวรรณ อยูคง (2546: 78-80) 
และจเร นาคจู (2540: 91-92) พบวา อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันในงาน เชนเดียวกับการศึกษาของเบลคและคณะ (Brake; et al. 2007: 180) ที่พบวา อายุมี
ความสัมพันธกับความความผูกพันในงาน 
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 จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยของนักวิชาการที่กลาวถึง รวมทั้งทฤษฎีที่เกี่ยวของดังกลาว 
ผูวิจัยสามารถนํามาเชื่อมโยงและกําหนดเปนกรอบแนวคิดสําหรับการวิจัย พรอมทั้งเขียนแสดงแนวคิด
และผลการวิจัยความสัมพันธที่เปนเหตุและเปนผลของเสนโยงที่เชื่อมระหวางตัวแปรในโมเดลการวิจัย
ไดดังนี ้
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ  8  เสนทางความสัมพันธของปจจัยตางๆ และนักวิชาการที่กลาวถึงความสัมพันธที่เปน 
       เหตุและผลของเสนโยงที่เชื่อมระหวางตัวแปร 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยดําเนินการวิจัยตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก 
ตั้งแต 1 ปข้ึนไป ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระ
ปนเกลา มีจํานวนประชากรทั้งส้ิน 1,208 คน 
 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ป
ข้ึนไป ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา มี
จํานวน 535 คน โดยการสุมแบบสองข้ันตอน (Two – Stage Random Sampling) ดังนี้ 
   การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางและวิธีการคํานวณขนาดกลุมตวัอยาง 
    การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี ้ ผูวิจัยไดใชวิธีการคํานวณหา
ขนาดของกลุมตัวอยางเพื่อการประมาณคาสัดสวนของประชากร โดยใชสูตรการคํานวณขนาด
ตัวอยางการประมาณคาสัดสวนของประชากรกรณีประชากรมีขนาดเล็กที่ทราบคาประชากรของอรุณ 
จิรวัฒนกุล (2552: 163) มีการประมาณคาของกลุมตัวอยางดังนี ้
    1. กําหนดใหระดับความเชื่อม่ันของการสุมกลุมตัวอยาง (Level of Confidence) 
เทากับ 99% หรือ α = .01 
    2. กําหนดใหขนาดของความคลาดเคล่ือนเปน .05 (e = .05) 
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    3. คาความแปรปรวนของประชากร  (σ2) ใหมีคาเทากับ .25 เนื่องจากเปนคาที่
ทําใหเกิดความแปรปรวนไดสูงสุดในกลุมตัวอยาง ซึ่งคํานวณมาจากสูตรการประมาณคาความ
แปรปรวนของประชากรในกรณีที่ไมทราบคาความแปรปรวนที่แทจริง โดยแทนคาสัดสวน p= .5 ดังนั้น 
σ2 = .5(1 -.5) = .25  
    4. คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางพบวา จากประชากรทั้งหมดจํานวน 1,208 คน 
จะไดกลุมตัวอยางเทากับ 429.39 หนวยตัวอยาง หรือประมาณไมต่ํากวา 430 คน ดังนั้นในการวิจัย
คร้ังนี ้ผูวิจัยจะตองใชกลุมตัวอยางอยางนอยที่สุดไมต่ํากวา 430 คน  
    5. ตรวจสอบความเหมาะสมของกลุมตัวอยางที่คํานวณไดกับสถิติที่ใชในการวิจัย  
เนื่องจากในการวิจัยคร้ังนี ้เปนการวิเคราะหโดยใชโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสน (Structural Equation 
Modeling) ดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งจําเปนตองใชกลุมตัวอยางขนาดใหญพอสมควร และจํานวน
พารามิเตอรหรือตัวแปรควรจะเปน 20: 1 (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 46; อางอิงจาก Gold. 1980: 163. 
and Weiss. 1972) ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้มีตัวแปรสังเกตได 14 ตัวแปร ขนาดกลุมตัวอยางต่ําสุดควร
เทากับ 280 คน จึงถือไดวาขนาดกลุมตัวอยางในการวิจัยมีขนาดที่เพียงพอ ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้
ผูวิจัยจึงทําการสุมกลุมตัวอยางเกินกวาจํานวนที่คํานวณไวได เพื่อปองกันความผิดพลาดของขอมูล
จากการตอบแบบสอบถามที่อาจไดกลับคืนมาไมครบ ตอบขอคําถามไดไมสมบูรณ ตอบไมครบทุกขอ 
หรือมีรองรอยของการไมตั้งใจตอบ โดยผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลจริงจํานวน 600 คน โดยหลังจาก
เก็บรวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความเรียบรอยโดยทําการคัดเลือกแบบสอบถาม
ฉบับที่สมบูรณไวจํานวน 535 ฉบับ เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลของกลุมตัวอยาง ซึ่งมีจํานวนมากกวา
กลุมตัวอยางที่ประมาณไว จึงถือไดวาขนาดกลุมตัวอยางในการวิจยัคร้ังนี้มีขนาดที่เพียงพอ 
        แผนการสุมตัวอยางและขั้นตอนการสุมตัวอยาง 
          สํารวจขอมูลจํานวนสมาชิกของประชากรพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมและตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีทั้งส้ิน 5  โรงพยาบาล จากนั้นผูวิจัยไดกําหนด
ขอบเขตการศึกษาเพิ่มเติม โดยเลือกศึกษาเฉพาะในโรงพยาบาลขนาดใหญ เนื่องจากมีพันธกิจ ภาระ
หนาและความรับผิดชอบคลายคลึงกัน และพบวามีจํานวน 3 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา แลวจัดทํากรอบของการสุม 
(Sampling Frame) ดังแสดงในภาพประกอบ 9  
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ภาพประกอบ  9  แสดงแบบแผนของการสุมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย (Sampling Plan) 
 
   จากแบบแผนการสุมตัวอยางดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดดําเนินการสุมตัวอยางตาม
แผนที่วางไวดังรายละเอียดในแตละข้ันตอน ดังนี ้
    1.  กําหนดกลุมประชากรพยาบาลวิชาชีพที่ยังปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ป
ข้ึนไปในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา    
มีจํานวน 1,208 คน 
    2.  ดําเนินการคัดเลือกประชากรตามลักษณะที่ไดกําหนดไว พบวา โรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลามีจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 419 คน โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชมีจํานวนกลุม
ตัวอยางทั้งหมด 447 คน โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลามีจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 342 คน จาก

(1) Stratified Random   
Sampling……… 

(2) Simple Random 
     Sampling………. 

ประชากร 1,208 คน 

ร.พ.สมเด็จพระปนเกลา ร.พ.ภูมิพลอดุลยเดช ร.พ. พระมงกุฎเกลา 

N1 N2 N3 

กลุมตัวอยาง 535 คน 

W1 W2 W49 W1 W2 W2 W1 W21 W37…… …… ……

 n49 n2 n1 n1 n2 n1 n2 n37 n21……. …… ……



 70 

ข้ันตอนที ่1 ทําการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชขนาดของโรงพยาบาลเปน
ชั้นของการสุม (Strata) และมีพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาลเปนหนวยของการสุม (Sampling 
Unit) โดยทําการสุมมารอยละ 40 ของจํานวนพยาบาลวิชาชีพในแตละโรงพยาบาล ไดจํานวนกลุม
ตัวอยางแตละ โรงพยาบาลเทากับ 175, 199 และ 161 คน ตามลําดับ 
    3.  จากข้ันตอนที ่ 2 พบวาในแตละโรงพยาบาลมีการแบงหอผูปวยและประเภท
ผูปวยที่รับรักษาแตกตางกัน จํานวนพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวยจึงแตกตางกันดวย ดังนั้นเม่ือได
จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล ผูวิจัยจึงดําเนินการสุมโดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) โดยใชหอผูปวย (W=Ward) เปนหนวยการสุม (Sampling unit) สุมพยาบาล
วิชาชีพที่เปนหนวยตัวอยางทุกหอผูปวย (N=จํานวนพยาบาลวิชาชีพทั้งหมดในแตละหอผูปวย) เพื่อให
ไดจํานวนหนวยตัวอยาง (n=จํานวนพยาบาลวิชาชีพที่ถูกสุมเลือกในแตละหอผูปวย) ที่เปนตัวแทนของ
แตละกลุมและครอบคลุมทุกแผนก เนื่องจากแตละแผนกมีลักษณะงานและภาระงานแตกตางกัน 
สงผลใหมีความนาจะเปนที่จะไดกลุมตัวอยางที่มีคุณลักษณะของความเปนตัวแทนที่แทจริงของประชากร 
เม่ือคิดรวมจํานวนพยาบาลวิชาชีพซึ่งเปนหนวยตัวอยางที่สุมมาจะไดจํานวน 535 คน ซึ่งเปนจํานวนไม
ต่ํากวา 430 คน ตามที่คํานวณได สาเหตุที่ตองทําการสุมหนวยตัวอยางเกินมาจากที่ตองการเนื่องจาก
ในบางคร้ังอาจมีหนวยตัวอยางที่ใหขอมูลที่ตองการไมครบ ดังนั้นเพื่อปองกันปญหาที่จะเกิดข้ึนจึงตอง
ทําการสุมหนวยตัวอยางเกินกวาที่คํานวณไดจริง 
 
ตาราง   1   แสดงโรงพยาบาลและจํานวนพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางของการสุม 
 

โรงพยาบาล จํานวนพยาบาล
วิชาชีพทั้งหมด (คน) 

จํานวนหอผูปวย จํานวนพยาบาลวิชาชีพ
ที่เปนกลุมตัวอยาง(คน) 

พระมงกุฎเกลา 419 49 175 
ภูมิพลอดุลยเดช 447 37 199 
สมเด็จพระปนเกลา 342 21 161 

รวม 1208 107 535 
 
 
 
 
 



 71 

การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี ้ แบงเปน 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 ขอมูล
ทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย อาย ุระยะเวลาในการปฏิบัติงานพยาบาล และจํานวนเวร
นอกเวลา (OT) ในแตละเดือน  สําหรับตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนเองจํานวน 2 ฉบับ 
คือ แบบสอบถามความผูกพันในงาน แบบสอบถามความตองการขององคการและไดพัฒนา
แบบสอบถามข้ึนจากงานวิจัยอ่ืนอีก 3 ฉบับ คือ แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน แบบสอบถาม
การสนับสนุนทางสังคม แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ดังรายละเอียดตอไปนี ้
  1.   แบบสอบถามความผูกพันในงานจํานวน 26 ขอ แบงเปน 3 ดาน คือ 
   -   ความกระปร้ีกระเปรา (Vigor)     จํานวน  9  ขอ 
   -   การอุทิศตัว (Dedication)     จํานวน 10  ขอ 
   -   ความใฝใจ (Absorption)     จํานวน  7  ขอ 
  2.   แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงานจํานวน 20 ขอ แบงเปน 3 ดาน คือ 
   -   ความออนลาทางอารมณ  (Emotional exhaustion)   จํานวน  8  ขอ         
   -   การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (Depersonalization)  จํานวน  5  ขอ          
   -   ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ (Reduced professional efficacy) จํานวน 7  ขอ 
  3.   แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมจํานวน 20 ขอ แบงเปน 2 ดาน คือ 
   -   การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา    จํานวน 10  ขอ          
   -   การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน    จํานวน 10  ขอ 
  4.   แบบสอบถามความตองการขององคการจํานวน 11 ขอ แบงเปน 1 ดาน คือ 
   -   ภาระงาน (Workload)     จํานวน 11  ขอ 
  5.   แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวจํานวน 19 ขอ แบงเปน 2 ดาน คือ  
   -   ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน  จํานวน  9  ขอ 
   -   ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว  จํานวน 10  ขอ 
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 ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 วิธีการสรางและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยสามารถเขียนเปนแผนภาพไดดังนี ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                             
 
 
 
 
 
 
 
                                                            
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 10   ข้ันตอนในการสรางและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 

ไมผานเกณฑ 

ผานเกณฑ 

ตัดท้ิง 

ตัดท้ิง 

ไมผานเกณฑ 
ทดลองคร้ังที่ 1 กับพยาบาลที่ไมใชกลุมตัวอยางเพื่อหาคาอํานาจจําแนก 

 

กําหนดจุดมุงหมาย 
 

ศึกษาทฤษฎีแนวคิดเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

เขียนนิยามปฏิบัติการและสรางขอคําถามตามนิยาม 
 

วิเคราะหและปรับขอคําถามกับอาจารยผูควบคุมปริญญานิพนธ 
 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยผูเช่ียวชาญ 
 

คัดเลือกขอคําถามที่มีความเที่ยงตรงเชิงพินิจ 
และครอบคลุมตามส่ิงที่ตองการวัด 

ทดลองคร้ังที่ 2 เพื่อความเช่ือม่ันทั้งฉบับและความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง 
 

ออกแบบและจัดพิมพแบบสอบถาม เพื่อนําไปเก็บเปนขอมูลวิจัย 
 

ผานเกณฑ 
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   ขั้นตอนการสรางและหาคุณภาพของแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย 
           ผูวิจัยไดดําเนินการสรางและหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ตามข้ันตอนตางๆ ดังนี ้
               1. กําหนดจุดมุงหมายในการพัฒนาแบบสอบถามความผูกพันในงาน ความเหนื่อย
หนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
   2. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน ความ
เหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว    
   3. เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการจากนิยามและคุณลักษณะตางๆ ที่ไดศึกษาคนความา
จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   4. พัฒนาขอคําถามสําหรับแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน แบบสอบถาม
การสนับสนุนทางสังคม แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และเขียนขอคําถาม
แบบสอบถามความผูกพันในงาน แบบสอบถามความตองการขององคการ  ใหสอดคลองกับนิยามเชิง
ปฏิบัติการ  โดยมีลักษณะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) 
   5. นําแบบสอบถามที่สรางข้ึน ใหคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธตรวจสอบ
ความเหมาะสมของเนื้อหา ภาษาที่ใช ความครอบคลุม และความสอดคลองตามนิยามของตัวแปร 
แลวนํามาปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
   6. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 5 ใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน เปนผูพิจารณา
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face validity) โดยคัดเลือกขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลอง 
(IOC) ตั้งแต .60 ข้ึนไป รวมทั้งปรับปรุงแกไขภาษาตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ คัดเลือกขอคําถามที่
มีคาดัชนีความสอดคลองอยูระหวาง .60 – 1.00 
   7. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 6 ใหคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธพิจารณา
อีกคร้ัง  แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
มีขอคําถามที่ผานการคัดเลือกไดแก แบบสอบถามความผูกพันในงาน 26 ขอ, แบบสอบถามความ
เหนื่อยหนายในงาน จํานวน 20 ขอ, แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 20 ขอ, แบบสอบถามความ
ตองการขององคการ 11 ขอ, แบบสอบถามความขัดแยงระหวางการทํางานกับครอบครัว 20 ขอ 
   8. นําแบบสอบถามที่ไดจาก ขอ 7 ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลที่ไมไดถูก
เลือกใหเปนกลุมตัวอยางจํานวน 50 คน วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกรายขอ โดยใชคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถามนั้นกับคะแนนรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับ (Item–total 
correlation) แลวคัดเลือกขอคําถามโดยพิจารณาจากคาอํานาจจําแนกที่มากกวาหรือเทากับ .20 ข้ึนไป 
พรอมทั้งพิจารณาถึงความเที่ยงตรงเชิงพินิจ ความครอบคลุมคุณลักษณะที่ตองการวัด และพิจารณา
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คาความเชื่อม่ันที่เพิ่มข้ึนเม่ือตัดขอคําถามนั้นออก มีขอคําถามที่ผานการคัดเลือกไดแก แบบสอบถาม
ความผูกพันในงาน 26 ขอ, แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน 20 ขอ, แบบสอบถามการสนับสนุน
ทางสังคม 20 ขอ, แบบสอบถามความตองการขององคการ 11 ขอ, แบบสอบถามความขัดแยงระหวาง
การทํางานกับครอบครัว 19 ขอ 
   9. นําแบบสอบถามที่ไดจากขอ 8 ไปทดลองคร้ังที่ 2 กับพยาบาลที่ไมไดถูกเลือกให
เปนกลุมตัวอยางและไมไดถูกเลือกจาก ขอ 8 จํานวน 50 คน เพื่อหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดย
ใชสูตรสัมประสิทธแอลฟา (Alpha coefficient) ของครอนบัค โดยแบบสอบถามความผูกพันในงานมี
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .949 แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงานมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ
เทากับ .943 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .948 แบบสอบถาม
ความตองการขององคการมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .891 แบบสอบถามความขัดแยงระหวางการ
ทํางานกับครอบครัวมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .886 
   10. จัดพิมพแบบสอบถามเปนฉบับสมบูรณ เพื่อใชในการรวบรวมขอมูลในการวิจัย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัย ประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 
5 ฉบับ ซึ่งมีรายละเอียดของเคร่ืองมือดังนี ้

  1.  แบบสอบถามความผูกพันในงาน ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถาม
ความผูกพันในงาน (The Utrecht Work Engagement Scale–UWES) จากแนวคิดของเชาเฟลิและ
แบคเคอร (Newman;& Harrison. 2008: 33; citing Schaufeli;& Bakker. 2003) ประกอบดวยขอ
คําถามจํานวน 17 ขอ จําแนกเปน 3 ดาน คือ 1) ความกระปร้ีกระเปราจํานวน 6 ขอ  2) การอุทิศตัว
จํานวน 5 ขอ  3) ความใฝใจจํานวน 6 ขอ โดยแบบสอบถามของเชาเฟลิและแบคเคอร (Schaufeli;& 
Bakker. 2003) มีคาความเชื่อม่ันภายในของครอนบัคเทากับ .83-.91 ผูวิจัยไดนํามาแปลและปรับ
ภาษาใหม รวมทั้งเพิ่มเติมขอคําถาม โดยมีลักษณะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย 
ปานกลาง มาก มากที่สุด ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 26 ขอ จําแนกเปน 3 ดาน คือ 1) ความ
กระปร้ีกระเปราจํานวน 9 ขอ (ขอ 1-9)  2) การอุทิศตัวจํานวน 10 ขอ (ขอ 10-19)  3) ความใฝใจ
จํานวน 7 ขอ (ขอ 20-26) ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถามดานความกระปร้ีกระเปรามีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง .464 -.801 คาความเชื่อม่ัน .902 แบบสอบถามดานการอุทิศตัวมีคาอํานาจจําแนก
อยูระหวาง .430 -.714 คาความเชื่อม่ัน .911 และดานความใฝใจมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .244 -
.726 คาความเชื่อม่ันเทากับ .838 แบบสอบถามความผูกพันในงานทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันของครอนบาค
เทากับ .949 
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ตัวอยางขอคําถาม 

ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 
0. 
 
00. 

ความกระปร้ีกระเปรา 
ในที่ทํางาน ขาพเจารูสึกมีพลังเต็มที่ที่
จะทํางาน ..........……………………… 
ขาพเจารูสึกมีชีวิตชีวาขณะทํางาน........ 

 
 
……… 
……… 

 
 
……... 
……... 

 
 
……. 
……. 

 
 
……. 
……. 

 
 
……… 
……… 

 
0. 
 
00. 

การอุทิศตัว 
การไดชวยชีวิตผูปวย เปนงานที่ทาทาย
สําหรับขาพเจา……………………….. 
ขาพเจาอาสาทํางานใหกับหนวยงาน
โดยไมตองมีใครขอรอง ....................... 

 
 
……… 
 
……… 

 
 
……... 
 
……... 

 
 
……. 
 
……. 

 
 
……. 
 
……. 

 
 
……… 
 
……… 

 
0. 
00. 

ความใฝใจ 
ขาพเจารูสึกมีความสุขที่ไดทํางาน …… 
ขาพเจาไมอยากจะหยุดทํางานที่กําลัง
ทําตอเนื่อง......................................... 

 
……… 
 
……… 

 
……... 
 
……... 

 
……. 
 
……. 

 
……. 
 
……. 

 
……… 
 
……… 

 
เกณฑการใหคะแนน 

      นอยที่สุด   ให  1 คะแนน  
   นอย    ให  2 คะแนน 
   ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
   มาก     ให  4 คะแนน 
   มากที่สุด    ให  5 คะแนน 
 

เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถาม 
      

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
    117.01 - 130.00 มีความผูกพันในงานอยูในระดับมากที่สุด 
    91.01 - 117.00 มีความผูกพันในงานอยูในระดับมาก 
    65.01 - 91.00 มีความผูกพันในงานอยูในระดับปานกลาง 
    39.01 - 65.00 มีความผูกพันในงานอยูในระดับนอย 
    26.00 - 39.00 มีความผูกพันในงานอยูในระดับนอยที่สุด 



 76 

  2. แบบสอบถามความเหน่ือยหนายในงาน ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนาจาก
แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงานของมาสลาชและแจ็คสัน (Maslach and Jackson) 
ที่แปลเปนภาษาไทยโดยสิระยา สัมมาวาจ ตอมาพิณทิพย สีนุย (2545) ไดนํามาปรับภาษาใหม เพื่อใช
กับกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 22 ขอ มีทั้งขอความเชิงบวก
และขอความเชิงลบ โดยแบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .858 จากนั้นผูวิจัยไดนํามาปรับ
ภาษาใหมใหมีแตขอความเชิงลบ มีลักษณะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปาน
กลาง มาก มากที่สุด ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 20 ขอ จําแนกเปน 3 ดาน คือ 1) ดานความออน
ลาทางอารมณจํานวน 8 ขอ (ขอ 1- 8)  2) ดานการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืนจํานวน 5 ขอ (ขอ 9-13)      
3) ดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จจํานวน 7 ขอ (ขอ 14-20) ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถาม
ดานความออนลาทางอารมณมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .224 -.719 คาความเชื่อม่ัน .941 
แบบสอบถามดานการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืนมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .536 -.771 คาความเชื่อม่ัน 
.847 และดานความรูสึกไมประสบความสําเร็จมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .539 -.641 คาความเชื่อม่ัน
เทากับ .858 แบบสอบถามความเหนือ่ยหนายในงานทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันของครอนบาคเทากับ .943 

ตัวอยางขอคําถาม 
 
ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 
0. 
 
00. 

ดานความออนลาทางอารมณ 
ขาพเจารูสึกวาการทํางานทําใหจิตใจ
หอเหี่ยว  .......................................... 
ขาพเจารูสึกคับของใจในงานทีท่ําอยู..... 

 
 
……… 
……… 

 
 
……... 
……... 

 
 
……. 
……. 

 
 
……. 
……. 

 
 
……… 
……… 

 
0. 
 
00. 

ดานการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
ขาพเจารูสึกวาขาพเจาปฏิบัติกับผูปวย
บางคน โดยไมคํานึงถึงจิตใจของพวกเขา  
เม่ือขาพเจาเขามาปฏิบัติงานในวิชาชีพ
พยาบาล ทําใหรูสึกวามีจิตใจทีเ่ย็นชา
มากข้ึน.............. .................. 

 
 
……… 
 
 
……… 

 
 
……... 
 
 
……... 

 
 
……. 
 
 
……. 

 
 
……. 
 
 
……. 

 
 
……… 
 
 
……… 
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ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

 
0. 
 
00. 

ดานรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
ขาพเจารูสึกวาขาพเจาไมสามารถเขาใจ
ความรูสึกนึกคิดของผูปวย……………. 
ขาพเจารูสึกวาตนเองไมสามารถ
ชวยเหลือผูปวยแกปญหาตางๆ ได ....... 

 
 
……… 
 
……… 

 
 
……... 
 
……... 

 
 
……. 
 
……. 

 
 
……. 
 
……. 

 
 
……… 
 
……… 

 
เกณฑการใหคะแนน 
 

      นอยที่สุด   ให  1 คะแนน 
   นอย    ให  2 คะแนน 
   ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
   มาก     ให  4 คะแนน 
   มากที่สุด    ให  5 คะแนน 

เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถาม 
 

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
90.01 - 100.00 มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับมากที่สุด 
70.01 – 90.00 มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับมาก 
50.01 – 70.00 มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับปานกลาง 
30.01 – 50.00 มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับนอย 
20.00 – 30.00 มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับนอยที่สุด 

 
 
 3.  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามการ

สนับสนุนทางสังคมของซาราซันและคณะ (Sarason and others. 1983: 127-139) ที่แปลเปนภาษาไทย
โดยยศวรรณ นิพัฒนศิริผล (2541) ตอมาจารุพร แสงเปา (2542: 95) ไดนํามาปรับภาษาเพื่อใชกับกลุม
ตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพ มีทั้งขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ โดยแบบสอบถามมีคาความ
เชื่อม่ันของคอนบัค .92 จากนั้นผูวิจัยไดนํามาปรับภาษาใหมใหมีแตขอความเชิงบวก มีลักษณะเปน
แบบประมาณคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด จําแนกเปน 2 ดาน คือ 1) การ
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สนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาจํานวน 10 ขอ (ขอ 1-10)  2) การสนับสนนุทางสังคมจากเพื่อน
รวมงานจํานวน 10 ขอ (ขอ 11-20) ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถามดานการสนับสนุนทางสังคม
จากผูบังคับบัญชามีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .328 -.776 คาความเชื่อม่ัน .937 และแบบสอบถาม
ดานการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .479 - .693 คาความเชื่อม่ัน 
.940 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันของครอนบาคเทากับ .948 

 
ตัวอยางขอคําถาม 
 
ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
 
 
0. 
 
00 

การสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหขาพเจา
ปรึกษาปญหาในการปฏิบัตงิาน............. 
ผูบังคับบัญชามักจะชมเชยเม่ือขาพเจา
ปฏิบัติงานไดดี.................................... 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
 
……... 
 
……… 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
0. 
 
00 
 

การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
รวมงาน 
เพื่อนรวมงานชวยใหขาพเจามีกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน ........................................ 
เพื่อนรวมงานหวงใยและใสใจใน
ความรูสึกของขาพเจา......................... 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
 
……... 
 
……… 

 
 
 
……... 
 
……… 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
 
 
……… 
 
……… 

 
เกณฑการใหคะแนน 
 

      นอยที่สุด    ให  1 คะแนน  
   นอย    ให  2 คะแนน 
   ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
   มาก     ให  4 คะแนน 
   มากที่สุด    ให  5 คะแนน 
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เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถาม 
 

คะแนนเฉลี่ย การแปลความหมาย 
90.01 - 100.00 ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับมากที่สุด 
70.01 – 90.00 ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับมาก 
50.01 – 70.00 ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับปานกลาง 
30.01 – 50.00 ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับนอย 
20.00 – 30.00 ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับนอยที่สุด 

  

 4.  แบบสอบถามความตองการขององคการ ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนาแบบสอบถาม
ความตองการขององคการจากแนวคิดของยิลดีริมและอายแคน (Yildirim;& Aycan. 2008: 1370) มีคา
ความเชื่อม่ันของครอนบัคเทากับ .76 ซึ่งผลการศึกษาของเขาพบวา จํานวนชั่วโมงการทํางาน (Work 
hours) และภาระงานที่มากทําใหอาการซึมเศราเพิ่มข้ึน ความพึงพอใจในชีวิตและงานลดลง ผูวิจัยจึง
เลือกศึกษาเพียง 2 ดาน ประกอบดวยแบบสอบถามเกี่ยวกับจํานวนเวรนอกเวลา (Overtime work) 
จํานวน 1 ขอ และแบบสอบถามภาระงาน (Workload) ของแฮนเซน สเวอคีและนาสเวล (Hansen; 
Sverke;& Naswall. 2008: 5) จํานวน 3 ขอ ผูวิจัยไดนํามาแปลและปรับภาษาใหม รวมทั้งเพิ่มเติมขอ
คําถามรวมเปน 11 ขอ มีลักษณะเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก 
มากที่สุด เปนขอความเชิงลบ ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถามดานภาระงานมีคาอํานาจจําแนก
อยูระหวาง .399 - .682 และทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันของครอนบาคเทากับ .891 

 
ตัวอยางขอคําถาม 

 
ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

0. 
00 

ขาพเจาไมมีเวลาพักขณะข้ึนปฏิบัติงาน 
ขาพเจาตองดูแลผูปวยจํานวนมาก
เกินไป.............................................. 
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เกณฑการใหคะแนน 
 

     นอยที่สุด   ให  1 คะแนน  
   นอย    ให  2 คะแนน 
   ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
   มาก     ให  4 คะแนน 
   มากที่สุด    ให  5 คะแนน 
 

เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถาม 
 

คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 
49.51 - 55.00  มีภาระงานอยูในระดับมากที่สุด 
38.51 - 49.50  มีภาระงานอยูในระดับมาก 
27.51 - 38.50  มีภาระงานอยูในระดับปานกลาง 
16.51 - 27.50  มีภาระงานอยูในระดับนอย 
11.00 - 16.50  มีภาระงานอยูในระดับนอยที่สุด 

   
 

 5.  แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใช
แบบสอบถามที่สรางข้ึนจากแนวคิดของ Wiley ของตติยา เอมซบุตร (2542 : 234-235) ที่นํามาแปล
และปรับภาษาเพื่อใชกับกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 20 ขอ มีทั้งขอความเชิงบวก
และขอความเชิงลบ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .90 จากนั้นผูวิจัยไดนํามาปรับภาษาใหมใหมีแต
ขอความเชิงลบประกอบดวยขอคําถาม 19 ขอ มีลักษณะเปนแบบประเมินคา 5 ระดับ คือ นอยที่สุด นอย 
ปานกลาง มาก มากที่สุด จําแนกเปน 2 ดาน คือ   1) ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวาง
งานจํานวน 9 ขอ (ขอ 1-9)   2) ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัวจํานวน 10 ขอ       
(ขอ 10-19) ขอคําถามแตละขอของแบบสอบถามดานความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวาง
งาน มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .339-.702 คาความเชื่อม่ัน .815 และแบบสอบถามดานความขัดแยง
ที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัวมีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .413 -.837 คาความเชื่อม่ัน .897 
แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันของครอนบาคเทากับ .886 
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ตัวอยางขอคําถาม 
 
ขอ ขอความ นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 
 
 
0. 
 
00. 

ความขัดแยงท่ีเกิดจากครอบครัวเขา
ไปขัดขวางงาน 
ในขณะทํางาน ขาพเจามักจะครุนคิด
เกี่ยวกับปญหาตางๆในครอบครัว…….. 
ขาพเจาเคยไปทํางานสาย เพราะ
ภาระหนาที่ที่ขาพเจามีตอครอบครัว…. 
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0. 
 
00. 

ความขัดแยงท่ีเกิดจากงานเขาไป
ขัดขวางครอบครัว 
งานที่ขาพเจาทําขณะนี้ ทําใหขาพเจา
รูสึกเหินหางครอบครัว …………………. 
งานของขาพเจา ทําใหเวลาที่ขาพเจาใช
ชีวิตกับครอบครัวนอยลงไป .................. 
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เกณฑการใหคะแนน 

       นอยที่สุด   ให  1 คะแนน  
   นอย    ให  2 คะแนน 
   ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
   มาก     ให  4 คะแนน 
   มากที่สุด    ให  5 คะแนน 
 

เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถาม 

  คะแนนเฉลี่ย  การแปลความหมาย 
85.51 - 95.00  มีความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวในระดับมากที่สุด 
66.51 - 85.50  มีความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวในระดับมาก 
47.51 - 66.50  มีความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวในระดับปานกลาง 
28.51 – 47.50  มีความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวในระดับนอย 
19.00 - 28.50  มีความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวในระดับนอยที่สุด 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีวิธีดําเนินการ ดังนี ้
  1.  ติดตอขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย ในการออกหนังสือถึงผูอํานวยการโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช  โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา เพื่อขอความอนุเคราะห
ในการเก็บรวบรวมขอมูลของกลุมตัวอยาง 
  2. นําหนังสือขอความอนุเคราะหการเก็บรวบรวมขอมูล ไปติดตอแผนกวิจัยของโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา จากนั้นเขียนแบบคํารองตอคณะกรรมการวิจัยและ
จริยธรรมการวิจัยในมนุษยกรมแพทยทหารบกและกรมแพทยทหารเรือ พรอมทั้งสงเคาโครงปริญญา
นิพนธและตัวอยางแบบสอบถามประกอบการขออนุมัติการทําวิจัยคร้ังนี้ โดยใชเวลาประมาณ 1 เดือน
ในการพิจารณาอนุมัติการทําวิจัย อีกทั้งนําหนังสือขอความอนุเคราะหการเก็บรวบรวมขอมูลไปติดตอ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช เพื่อขอความอนุเคราะหใหออกหนังสือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลถึงผูอํานวยการกองการพยาบาล เพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาล
วิชาชีพ 
  3. เม่ือไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการวิจัยและจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ผูวิจัย
จัดเตรียมแบบสอบถามที่ไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพแลว โดยใหมีจํานวนมากกวากลุมตัวอยาง
ประมาณรอยละ 20 เพื่อใชในการคัดเลือกแบบสอบถามที่กลุมตัวอยางตอบไมสมบูรณหรือมีรองรอย
ของความไมตั้งใจตอบ 
  4. จากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวไปติดตอกองการพยาบาล เพื่อทําการแจก
แบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง โดยทําการชี้แจงกับผูรับผิดชอบหรือหัวหนาหอผูปวยใหทราบถึง
วัตถุประสงคในการเก็บขอมูลดวยตนเอง เพื่อใหไดผลในการตอบตรงกับความเปนจริงมากที่สุด และ
ติดตามสอบถามเปนระยะเพื่อติดตอรับแบบสอบถามกลับมา 
  5. หลังจากที่ไดรับแบบสอบถามกลับมา ผูวิจัยจะตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน
มาคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่ตอบไดถูกตองสมบูรณ มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 
จํานวน 535 ฉบับ 
  6. นําคะแนนที่ไดในแตละดานไปการทดสอบขอตกลงเบื้องตน และวิเคราะหขอมูลทาง
สถิติเพื่อทําการทดสอบสมมติฐานและรายงานผลการวิจยัตอไป 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
  ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดมีการจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี ้
  1.  วิเคราะหขอมูลเบื้องตน (Preliminary Data Analysis) เพื่อใหทราบลักษณะของกลุม
ตัวอยางและลักษณะการแจกแจงของตัวแปรแตละตวั สถิติพื้นฐานที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คาเฉล่ีย 
 x สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V)รวมทั้งตรวจสอบสภาพลักษณะแบบ
แผนการขาดหาย (Missing value) โดยใชโปรแกรม SPSS for Windows  
  2. วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางองคประกอบของตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
โดยใชสูตรสัมประสิทธิส์หสัมพันธของเพียรสัน (Pearson-Product Moment Correlation Coefficient) 
และทดสอบนัยสําคัญทางสถิตดิวย t-test เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการวิเคราะหโมเดลโครงสราง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยใช
โปรแกรม SPSS for Windows  
  3.  วิเคราะหคาความเบ (Skewness) คาความโดง (Kurtosis) ตรวจสอบการแจกแจงเปน
โคงปกต ิและแปลงขอมูลเปนคะแนนมาตรฐานเปนขอมูลแบบ PRELIS ในโปรแกรม LISREL  
  4. วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบความ
เชื่อม่ันของโมเดลการวัด (Measurement Model) ของตัวแปรแฝงแตละตัว เพื่อใหแนใจวาตัวแปรสังเกต
ไดแตละกลุมนั้นเปนตัวบงชี้ที่เหมาะสมสําหรับตัวแปรแฝงที่กําหนดไวโดยใชโปรแกรม LISREL 
  5. วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชโปรแกรม LISREL เพื่อตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลตามภาวะ
สันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชเทคนิคการวิเคราะหเสนทางกรณีตัวแปรแฝง การวิเคราะห
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน 
ประมาณคาพารามิเตอรดวยความนาจะเปนสูงสุด (Maximum Likelihood Estimate = ML) และมี
คาสถิติที่ควรพิจารณาในการวิเคราะห ดังนี้ 
       5.1  ดัชนีความกลมกลืนสมบูรณ (Absolute Fit Index) 
    5.1.1 คาสถิติไค-สแควร (Chi-Square Statistic) เปนคาสถิติที่ทดสอบสมมติฐาน
วาเมทริกซความแปรปรวน-แปรปรวนรวมของขอมูลเชิงประจักษแตกตางจากเมริกซความแปรปรวน-
แปรปรวนรวมที่ประมาณคาไดจากตัวแปรสังเกตในโมเดลสมติฐานหรือไม ถาคาไค-สแควรไมมีนัยสําคญั
ทางสถิติหรือมีคาความนาจะเปน (p) สูงกวา .05 แสดงวาโมเดลสมมติฐานมีความสอดคลองกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษ และถาคาไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติ หรือมีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา 
.05 แสดงวาโมเดลสมมติฐานไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และเนื่องจากคาไค-สแควร เปน
คาที่มีขนาดความไวตอกลุมตัวอยาง ยิ่งกลุมตัวอยางมีขนาดใหญมากก็จะสงผลใหคาไค-สแควรมี
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นัยสําคัญทางสถิติดวย ดังนั้นจึงอาจแกไขไดโดยการพิจารณาคาดัชนีอัตราสวนไค-สแควรสัมพัทธ 
(Relative Chi-Square Ratio) ซึ่งเปนอัตราสวนระหวางคาไค-สแควรกับองศาอิสระ (ไค-สแควรหารดวย
องศาอิสระ) ซึ่งเกณฑการพิจารณาโดยทั่วไปดัชนีอัตราสวนไค-สแควรสัมพัทธควรมีคานอยกวา 2.00 
(สุภมาส อังศุโชติ; สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 22) จึงจะกลาวไดวา 
ขอมูลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
     5.1.2  ดัชนีวัดความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีคาอยูระหวาง   
0 และ 1 ดัชนี GFI ที่มีคาเขาใกล 1 แสดงวาโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
โดยคาที่เขาใกล 1 สูงจะบงบอกวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษสูง คาดัชน ีGFI ควร
มีคาสูงกวา .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
ขนาดของกลุมตัวอยางจะไดคาดัชน ี AGFI ซึ่งมีคุณสมบัติเชนเดียวกับคาดัชน ี GFI โดยจะมีคาอยู
ระหวาง 0 และคา 1 คาดัชน ีAGFI ที่เขาใกล 1 แสดงวาโมเดลตามภาวะสันนิษฐานมีความกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาดัชน ีAGFI ควรมีคาสูงกวา .90 (สุภมาส อังศุโชติ; สมถวิล วิจิตรวรรณา; 
และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 24) 
    5.1.4  ดัชนีรากของกําลังสองเฉล่ียของเศษที่เหลือ RMR (Root Mean Squared 
Residuals) เปนดัชนีที่ใชเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดลสองโมเดล 
เฉพาะกรณีที่เปนการเปรียบเทียบโดยใชขอมูลชุดเดียวกัน ดัชนี RMR เปนตัวบอกขนาดของเศษที่
เหลือโดยเฉล่ีย จากการเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ 
และจะใชไดดีเม่ือตัวแปรภายนอกและตัวแปรสังเกตไดเปนตัวแปรมาตรฐาน (Standardized variable) 
(นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 46-47) คาดัชน ี RMR ที่บงบอกถึงความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิง
ประจักษที่สูงควรมีคานอยกวา .05 
    5.1.5  ดัชนีรากมาตรฐานคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (Standardized Root 
Mean Squared Residual = SRMR) ดัชน ีSRMR เปนดัชนีบอกความคลาดเคล่ือน จากการเปรียบเทียบ
ระดับความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดัชนี SRMR มีคาอยูระหวาง    
0 ถึง 1 ถามีคาต่ํากวา .05 แสดงวาโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ    
(สุภมาส อังศุโชต;ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 25) 
    5.1.6  ดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean 
Squared Error of Approximation = RMSEA) เปนคาสถิติจากขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับคาไค-สแควร 
วาโมเดลลิสเรลตามสมมติฐานมีความเที่ยงตรงไมสอดคลองกับความจริง และเม่ือเพิ่มพารามิเตอร
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อิสระแลวคาสถิติมีคาลดลงเนื่องจากคาสถิติตัวนี้ข้ึนอยูกับประชากรและระดับความเปนอิสระ ดัชนี 
RMSEA คาอยูระหวาง 0 ถึง 1  ถามีคาต่ํากวา .05 หรือไมเกิน .08 แสดงวาโมเดลตามสมมติฐาน มีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล. 2544: 65; อางอิงจาก Browne ;& Cudeck. 
1993: 141, 162) 
   5.2   ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
      เปนดัชนีที่ใชเปรียบเทียบโมเดลพื้นฐาน (Baseline) กับโมเดลตามทฤษฎีหรือโมเดล
ตามภาวะสันนิษฐาน ซึ่งโมเดลพื้นฐานจะถูกเรียกวา “Null” หรือ “Independence” เปนโมเดลที่ไมมี
ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด คือ ไมมีเสนทางเชื่อมโยงระหวางตัวแปรหรือโมเดลที่เมทริกซ
ความแปรปรวนรวมมีคาเปนศูนย โดนดัชนีที่อยูในประเภทนี้ไดแก  
    5.2.1 NFI (Normed Fit Index) เปนดัชนีที่มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 ยิ่งมีคาเขา
ใกล 1 โมเดลที่ทดสอบนั้นก็ยิ่งมีความกลมกลืนกับขอมูลโดยคา NFI ควรมีคาไมต่ํากวา .90 (ฉัตรศิริ   
ปยะพิมลสิทธิ.์ 2543: 30- 31; อางอิงจาก Bentler; & Bonett. 1980) 
    5.2.2 IFI (Incremental Fit Index) เปนดัชนีที่นําเอาดัชน ีNFI มาปรับแกดวยการ
นําเอาคา df มาปรับแกเฉพาะตรงสวนตัวหารของ NFI แตกตางจาก NNFI ที่นําเอา df มาปรับแกทั้ง
สวนตัวตั้งและตัวหาร โดยคายิ่งเขาใกล 1 มาก โมเดลก็ยิ่งกลมกลืน โดยคา IFI ควรมีคาไมต่ํากวา .90 
(ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ.์ 2543: 30- 31; อางอิงจาก Bollen. 1989) 
    5.2.3 CFI (Comparativeคาดัชน ี CFI (Comparative Fit Index) เปนดัชนีที่ใช
เปรียบเทียบโมเดลการวิจัย (Purposed Model) วามีความกลมกลืนสูงกวาโมเดลอิสระ (Null Model) 
มากนอยเพียงใด และเปนดัชนีที่ไมไดรับผลกระทบจากขนาดของกลุมตัวอยางคา CFI ที่บงบอกถึง
ความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษที่สูงควรมีคามากกวา .92 (สุมาลี มีสกุล.2552:123;
อางอิงจาก Hair and others. 2005: 672) 
   5.3 ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงประหยัด (Parsimonious Fit Index) 
      ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงประหยัดถกูพัฒนาข้ึนจากแนวคิดที่วา โมเดลที่ยิ่งเพิ่มเสน
อิทธิพลก็ยิ่งมีแนวโนมวาจะมีความกลมกลืนกับขอมูล เนื่องจากโมเดลนั้นจะยิ่งเขาใกลกับการเปน
โมเดลแบบ Just Identified นอกจากนี้โมเดลที่มีอิทธิพลระหวางตัวแปรจํานวนมาก จะทําใหการแปล
ความหมายยากลําบากดวย ดังนั้นดชันีประเภทนี้จึงเปนดัชนีที่ชวยในการตัดสินใจวาโมเดลที่มีอิทธิพล
จํานวนมากนั้นจะคุมคากับการเสีย df หรือไม (โมเดลที่เพิ่มเสนอิทธิพล 1 เสน จะทําให df ลดลงไป 1) 
ดวยเหตุนี้คาดัชนีประเภทนี้จึงมักนําไปใชในลักษณะเปรียบเทียบกับคาดัชนีเดียวกันของอีกโมเดลหนึ่ง 
หรือโมเดลทางเลือกเพื่อพิจารณาวาโมเดลใดจะมีความกลมกลืนในเชิงประหยัดมากกวากัน ดัชนี
ประเภทนี้ไดแก 
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    5.3.1 PGFI (Parsimonious Goodness of Fit Index) เปนดัชนีที่นําเอาดัชน ีGFI 
มาปรับเพื่อใหดัชนีสะทอนถึงความประหยัด นั่นคือคาดัชนีจะถูกปรับใหมีคาลดนอยลงโดยเทียบกับ
จํานวนเสนอิทธิพล ดัชนีนี้จะมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 ซึ่งถามีคาสูงแสดงใหเห็นวาโมเดลมีความประหยัดสูง
ดวย โดยควรมีคาไมต่ํากวา .90 (ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ.์ 2543: 30-31; อางอิงจาก James; et al. 1989) 
    5.3.2 PNFI (Parsimonious Normed Fit Index) เปนดัชนีที่นําเอา NFI มาปรับ 
ในเร่ืองของความประหยัดของโมเดลเชนเดียวกับ PGFI คาดัชน ีPNFI จะอยูระหวาง 0 ถึง 1 และยิ่งมี
คาสูงก็ยิ่งแสดงวาโมเดลมีความประหยัดสูงโดยควรมีคาไมต่ํากวา .90 (ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ.์2543: 
30- 31; อางอิงจาก James; et al. 1989) 
   5.4  ดัชนีวัดความพอเพียงของกลุมตัวอยาง CN (Critical N) สงผลใหการทดสอบ 
ไค-สแควรมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
คา CN ควรมีคามากกวาหรือเทากับ 200 และนอยกวาขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย (สุภมาส 
อังศุโชต;ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 24; อางอิงจาก Diamantopoulos;& 
Siguaw. 2000)  
   จากขอ 5.1 ถึง 5.4 สามารถสรุปคาสถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตาม
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษไดดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 สถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษและ    
เกณฑที่ใชพิจารณา 

ประเภทดัชน ี สถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล เกณฑในการ
พิจารณา 

-  p value of Chi-square ( 2  ) .05 
-  Chi-square/df 2.00 
-  ดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) .90 
-  ดัชนีวัดความกลมกลืนปรับแก (AGFI) .90 
-  ดัชนีรากของกําลังสองเฉล่ียของเศษที่เหลือ (RMR) .05 
-  ดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวน
ที่เหลือ (SRMR) 

 
.05 

ดัชนีวัดความกลมกลืน 
สัมบูรณ 

-  ดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณ
คาพารามิเตอร (RMSEA) 

 
.05 
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ตาราง 2 (ตอ) 
 

ประเภทดัชน ี สถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล เกณฑในการ
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 
ดัชนีระบุขนาดของกลุม 
ตัวอยาง -  CN ≥ 200 

 
 สถิติที่ใชตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดังแสดง
ในตาราง  2  นั้น  เม่ือตรวจสอบระดับความกลมกลืนของโมเดลแลวไมสอดคลองกลมกลืน ผูวิจัยจะทํา
การปรับแตงโมเดลโดยพิจารณาจากดัชนีปรับแตงโมเดล (Model Modification Indices: MI) และคา
การเปล่ียนแปลงพารามิเตอรมาตรฐาน (Standardized Expected Parameter Change: SEPC) ของ
เมทริกซความแปรปรวน–ความแปรปรวนรวมของความคลาดเคล่ือนของตัวแปรสังเกตไดภายนอก
(Theta-delta: TD) เมทริกซความแปรปรวน–ความแปรปรวนรวมของความคลาดเคล่ือนของตัวแปรสังเกต
ไดภายใน (Theta-epsilon: TE) เมทริกซความแปรปรวน–ความแปรปรวนรวมของความคลาดเคล่ือน
ของตัวแปรสังเกตไดภายในและภายนอก (Theta-delta-epsilon: TH) และเมทริกซความแปรปรวน–
ความแปรปรวนรวมของความคลาดเคล่ือนของตัวแปรสังเกตไดตัวแปรแฝงภายใน (Psi: PS) เนื่องจาก
ผูวิจัยตองการตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลสมการโครงสรางที่สรางข้ึนตามกรอบแนวคิดทฤษฏี 
จึงทําการปรับเฉพาะเมทริกซของความคลาดเคล่ือนใหมีความสัมพันธกันได โดยดัชน ีMI จะทําใหทราบ
วาหากเพิ่มพารามิเตอรในโมเดลแลวทําการวิเคราะหใหม คาไค–สแควรจะลดลงเทากับคา MI สวนคา 
SEPC จะทําใหทราบขนาดและทิศทางของการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน ในการปรับจะปรับทีละ 1 พารามิเตอร
แลววิเคราะหใหมโดยจะพิจารณาทั้งคา MI และ SEPC รวมกัน ซึ่งดัชนีทั้งสองควรมีคาสูงทั้งสองคา 
ดังนั้นจึงปรับใหมีความสัมพันธกัน 
 5.  นําเสนอคาอิทธิพลของตัวแปรในโมเดล โดยแสดงอิทธิพลทางตรง (Direct effect) ทางออม 
(Indirect effect) และอิทธิพลรวม (Total effect) ของตัวแปรที่สงผลตอความผูกพันในงาน 
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สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติท่ีใชในการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
  การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี ้ ผูวิจัยไดใชวิธีการคํานวณหาขนาด
ของกลุมตัวอยางเพื่อการประมาณคาสัดสวนของประชากร โดยใชสูตรการคํานวณขนาดตัวอยางการ
ประมาณคาสัดสวนของประชากร กรณีประชากรมีขนาดเล็กและทราบคาประชากร ของอรุณ จิรวัฒน
กุล (2552: 163) มีการประมาณคาของกลุมตัวอยางดังนี ้

 
 

   ppZNe

ppNZ
n






12
212

12
2  

 
 เม่ือ  n  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N  แทน  จํานวนประชากรทั้งหมด 
   p  แทน  คาสัดสวนของเหตุการณที่สนใจ 
   e  แทน  ความคลาดเคล่ือนในการประมาณคา 
   Z  แทน  สัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน (1-)
 
 2. สถิติท่ีใชในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  2.1 ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา โดยพิจารณาหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index 
of Congruency: IOC) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2547: 179) 
 

N
R

IOC   
 
 เม่ือ  IOC  แทน  ดัชนีความสอดคลองที่มีคาตั้งแต .5 ข้ึนไป 

            R      แทน  ผลรวมการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ (ที่ใหคาอยูระหวาง -1 ถึง +1) 
   N    แทน  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 
  2.2 การวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกของเคร่ืองมือเปนรายขอ โดยวิธีการหาความสัมพันธ
ระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) คํานวณโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน   
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ySxS
xyS

xyr   

 
 เม่ือ xyr   แทน คาอํานาจจําแนกรายขอ  
   xyS   แทน ความแปรปรวนรวมระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวมของขอที่

เหลือ 
   xS   แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนรายขอ 
   yS   แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนรวมของขอที่เหลือ 
 
  2.3 ตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบวัด โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2547: 220) 
 






















2

2
1

1 xS
iS

K
K  

 
 เม่ือ      แทน  คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ัน 
   K     แทน  จํานวนขอสอบ 

   2
iS    แทน  ความแปรปรวนของคะแนนขอที ่i 

   2
xS    แทน  ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 

   

 3. สถิติท่ีใชทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 สถิติพื้นฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบี่ยงเบ 
และคาความโดง 
  3.2 คาสหสัมพันธอยางงาย โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Peason product 
moment correlation coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2550: 312) 
 

    



 



 




  

  
2222 YYNXXN

YXXYN
xyr  
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 เม่ือ r   แทน สหสัมพันธระหวางคะแนนตัวแปร X กับตัวแปร Y 
   X   แทน ผลรวมของคะแนน X 
   Y   แทน ผลรวมของคะแนน Y 
   2X   แทน ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง 
   2Y   แทน ผลรวมของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง 
   YX  แทน ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนน X กับ Y ทุกคู 
   N   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
  3.3 ทดสอบความมีนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยใช t-test (ชูศรี วงศรัตนะ. 
2550: 315) 
 

       
21

2

r

Nrt



   : df = N – 2 

 
 เม่ือ t  แทน คาการแจกแจงแบบท ี
   r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   N  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 
  3.4 สถิติที่ใชในการประมาณคาพารามิเตอร โดยใชวิธีไลคล่ีฮูด (Maximum likelihood: 
ML) มีฟงกชันดังนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 49) 
 

kSLogStrLogF 




  1  

   
 เม่ือ F   แทน ฟงกชันความสอดคลอง 
   S  แทน เมตริกซความแปรปรวน - ความแปรปรวนรวมจากกลุมตัวอยาง 
     แทน เมตริกซความแปรปรวน – ความแปรปรวนรวมที่ไดจากการ 

ประมาณคาพารามิเตอร 
   k  แทน จํานวนตัวแปรที่สังเกตไดทั้งหมด 
   tr  แทน ผลรวมของสมาชิกในแนวทแยงของเมตริกซ 
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  3.5 ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวย
คาสถิติไค – สแควร  (Chi-Square statistic) โดยมีสูตรดังนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 56) 
    

      ,sFN 12  
    
 เม่ือ 2     แทน คาสถิติไค – สแควร 
   N    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
      ,sF  แทน คาต่ําสุดของฟงกชันความสอดคลองของรูปแบบจาก  
         พารามิเตอร 
   k    แทน จํานวนตัวแปรที่สังเกตไดทั้งหมดในโมเดล 
   df    แทน ระดับความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
   t    แทน จํานวนพารามิเตอรอิสระ 
 
 3.6 ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) โดยมีสูตรดังนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 56) 
 
             01 ,sF/,sFGFI  
 
 เม่ือ GFI   แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนของรูปแบบกับขอมูลเชิง 
         ประจักษ 
      ,sF  แทน คาต่ําสุดของฟงกชันความสอดคลองของรูปแบบจาก 
         พารามิเตอร   
            0,sF     แทน คา  F  ของรูปแบบที่ไมมีพารามิเตอรในโมเดล 
 
  3.7  ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนี
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เปนดัชนีที่นํา GFI 
มาปรับแกโดยคํานึงถึงชั้นความเปนอิสระ ซึ่งรวมทั้งจํานวนตัวแปรและขนาดตัวอยาง ควรจะมีคาตั้งแต 
.90 ข้ึนไปเชนเดียวกันกับคาดัชนี GFI จะไดคาดัชนี AGFI ดังสูตรตอไปนี้ (นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 56) 
  

     GFIkd/AGFI  11211  
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 เม่ือ AGFI   แทน ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 
   GFI   แทน ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
   k    แทน จํานวนตัวแปรที่สังเกตไดทั้งหมดในโมเดล 
   d    แทน ระดับความเปนอิสระ (Degree of freedom) 
  
  3.8  ดัชนีวัดความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square 
Error of Approximation: RMSEA) ดังสูตรตอไปนี ้(นงลักษณ วิรัชชัย. 2542: 56) 
 
       dFORMSEA   
 
 เม่ือ  RMSEA   แทน  ดัชนีวัดความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
   FO     แทน Max.{F - (d / n),0} 
   F     แทน  คาตาสุดของฟงกชัน่ความกลมกลืนของโมเดลจาก  
         พารามิเตอร  
   d      แทน  ชั้นความอิสระ (Degrees of freedom) 
   n      แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
สัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี ้ผูวิจัย 
ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการแปลผลดังนี ้
 x    หมายถึง คาเฉล่ีย 
 S.D.    หมายถึง  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 C.V.    หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 
 Sk     หมายถึง  คาความเบ (Skewness) 
 Ku     หมายถึง  คาความโดง (Kurtosis) 
 K    หมายถึง จํานวนขอคําถาม 
 SE     หมายถึง  คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
 R2     หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การทํานาย 
 δ    หมายถึง คาความคลาดเคล่ือนของการวัดตัวแปรสังเกตไดภายนอก 
 ε     หมายถึง คาความคลาดเคล่ือนของการวัดตัวแปรสังเกตไดภายใน 
 λ     หมายถึง น้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน 
 SMC   หมายถึง คาสัดสวนของความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธบิาย
        ไดดวยความแปรปรวนของตัวแปรแฝง 
 c    หมายถึง คาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง 
 v    หมายถึง คาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได          
 t-value   หมายถึง คาสถิติท ี
 n     หมายถึง  จํานวนกลุมตัวอยาง 
 TE     หมายถึง  อิทธิพลรวม 
 IE     หมายถึง อิทธิพลทางออม 
 DE    หมายถึง  อิทธิพลทางตรง 
 χ2     หมายถึง  คาสถิติไค-สแควร 
 p     หมายถึง  คาความนาจะเปนทางสถิต ิ
 df     หมายถึง  ชั้นความเปนอิสระ 
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 GFI    หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
 AGFI    หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว 
 RMSEA   หมายถึง  ดัชนีวัดความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
 SRMR    หมายถึง  ดัชนีรากมาตรฐานคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ 
 CN    หมายถึง  ดัชนีวัดความพอเพียงของกลุมตัวอยาง 
 ENGA   หมายถึง  ความผูกพันในงาน 
      EN1  หมายถึง  ความกระปร้ีกระเปรา  
      EN2  หมายถึง  การอุทิศตัว  
      EN3  หมายถึง  ความใฝใจ  
 BURN   หมายถึง  ความเหนื่อยหนายในงาน 
      BU1  หมายถึง  ความออนลาทางอารมณ   
      BU2  หมายถึง  การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
      BU3  หมายถึง  ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
 SUPO   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคม 

     SU1   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา  
     SU2   หมายถึง  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน  

 DEMA   หมายถึง  ความตองการขององคการ 
      DE1  หมายถึง  จํานวนเวรนอกเวลา  
      DE2  หมายถึง  ภาระงาน 
 CONF   หมายถึง  ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
     CO1  หมายถึง  ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน 
     CO2  หมายถึง  ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว 
 CHAR   หมายถึง  ปจจัยสวนบุคคล 
     CH1   หมายถึง  อายุของพยาบาลวิชาชีพ 
     CH2   หมายถึง  ระยะเวลาการปฏิบัติงานพยาบาล 
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้นเพื่อใหเปนไป
ตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหขอมูลและนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ตามลําดับ ดังนี ้
 ตอนที ่1 การเตรียมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน (Preliminary Data Analysis) 
  1.1 การตรวจสอบขอมูลขาดหาย(Missing) 
  1.2 การตรวจสอบขอมูลสุดโตง (Extremes or Outliers) 
  1.3 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 
  1.4 การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linearity) ของตัวแปร 
  1.5 การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรแฝงทั้งฉบับ 
  1.6  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร 
 ตอนที ่2 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 
 ตอนที ่3 การวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของตัวแปรสาเหตุทีมี่อิทธิพล 
ตอความผูกพันในงาน 
  
ตอนท่ี 1 การเตรียมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน (Preliminary Data 
Analysis) 
 ในการวิจัยทีใ่ชการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติข้ันสูงโดยใชโปรแกรมลิสเรล นักวิจัยตองทําการ
ตรวจสอบขอมูลเพื่อใหทราบถึงลักษณะธรรมชาติของขอมูล รวมทั้งการตรวจสอบขอตกลงเบื้องตน
ของตัวแปร และมีความเขาใจในลักษณะความสัมพันธของตัวแปร สามารถจัดเตรียมขอมูลให
เหมาะสมสําหรับการวิเคราะห เพื่อใหไดผลการวิเคราะหที่ถกูตองและเหมาะสมของตอไป ขอมูลที่
ผูวิจัยทําการตรวจสอบกอนการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมลิสเรล มีรายละเอียดตอไปนี ้
 1.1 การตรวจสอบขอมูลขาดหาย (Missing) 
   การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยพบวาขอมูลที่ขาดหายนั้นเปนการขาดหายโดยการสุมจํานวน 17 ฉบับ 
หรือประมาณ 3.23 เปอรเซ็นตของแบบสอบถาม 535 ฉบับ เนื่องมาจากผูตอบแบบสอบถามลืมตอบ
คําถามในบางขอ ทําใหขอมูลสวนนั้นขาดหายไป ผูวิจัยจึงคงขอมูลของแบบสอบถามฉบับนั้นไวแลวใช
วิธีประมาณคาขอมูลที่ขาดหายใสแทน (Replacement of missing data) โดยการนําคาเฉล่ีย (Mean) 
ของตัวแปรนั้นๆมาเปนคะแนนคาประมาณของตัวแปรแตละตัว ซึ่งการแกปญหาดวยวิธีนี้ จะไมทําให
คาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเดิมของตัวแปรเปล่ียนแปลงไปแตอยางใด 
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 1.2 การตรวจสอบขอมูลสุดโตง (Extremes or Outliers) 
  การตรวจสอบขอมูลสุดโตง สามารถตรวจสอบไปพรอมกับการตรวจสอบการแจกแจง
ของขอมูลโดยการวิเคราะหดวยแผนภาพตน-ใบ (Stem-and-Leaf Plot) ซึ่งขอมูลที่มีลักษณะสุดโตง
มากที่สุดคือ ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน (CO1) จากการวิเคราะหเปรียบเทียบ
ขอมูลเม่ือมีและไมมีขอมูลสุดโตงพบวา ผลการวิเคราะหไมแตกตางกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงคงขอมูลสุดโตง
ไว (ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางในภาคผนวก ง) 
  1.3 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร  
   ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (Structural equation model: SEM) มีขอตกลง
เบื้องตนวา การแจกแจงของตัวแปรโดยเฉพาะตัวแปรตามตองเปนการแจกแจงแบบโคงปกต ิ โดยการ
ตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปร ซึ่งประกอบดวยการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของ
ตัวแปรตอเนื่องทีละตัวแปร (Univariate Normal Distribution) และการตรวจสอบการแจกแจงแบบ
ปกติของพหุตัวแปร (Multivariate Normal Distribution) โดยการพิจารณาคา p value ของสถิติ
ทดสอบไค-สแควร ซึ่งตองไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ จึงจะบงชี้วาตัวแปรมีการแจกแจงเปนโคงปกต ิ ใน
การวิจัยคร้ังนี้มีตัวแปรสังเกตได 14 ตัวแปร จากการตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของตัวแปร
สังเกตไดทั้ง 14 ตัวแปร พบวา พบวาตัวแปรสังเกตไดจํานวน 12 ตัวไมมีการแจกแจงเปนโคงปกต ิ
เนื่องจากคาไค-สแควรของการทดสอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนตัวแปรความกระปร้ีกระเปรา
และภาระงาน ดังนั้นจึงเปนตัวแปรที่ละเมิดขอตกลงเบื้องตนเกี่ยวกับการแจกแจงเปนโคงปกติของตัว
แปร และจากการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของหลายตัวแปร พบวาไมมีการแจกแจงแบบปกติ
ของหลายตัวแปร เนื่องจากคาไค-สแควรของการทดสอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 วิธีการ
ประมาณคาแบบความเปนไปไดสูงสุด (Maximum Likelihood: ML) เปนวิธีที่นิยมใชกันโดยทั่วไปกับ
ขอมูลที่มีการแจกแจงแบบปกติของตัวแปรเดียวและการแจกแจงแบบปกติของหลายตัวแปร แตถาตัว
แปรมีการแจกแจงไมปกติจะมีผลกระทบตอการวิเคราะหขอมูล โดยทําใหความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
(Standard errors) และคาไค-สแควรสําหรับการทดสอบความกลมกลืนของแบบจําลองไมถูกตอง 
ดังนั้นผูวิจัยจึงไดดําเนินการแปลงคะแนนของตัวแปรสังเกตไดทุกตัวใหอยูในรูปของคะแนนมาตรฐาน
เพื่อใหการแจกแจงของขอมูลเขาใกลการแจกแจงของโคงปกต ิ กอนนําไปทดสอบความกลมกลืนของ
โมเดลสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ และผลการทดสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของตัวแปรสังเกต
ไดทั้ง 14 ตัวแปร ดังตาราง 3 
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ตาราง 3  ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานและผลการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปร
สังเกตไดทีละตัวแปรและพหตุัวแปร 

 
            1.4 การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linearity) ของตัวแปร 
   สถิติวิเคราะหทุกประเภทที่มีพื้นฐานมาจากการวิเคราะหคาสหสัมพันธมีขอตกลง
เบื้องตนวาความสัมพันธระหวางตัวแปร (Inter–correlation) แตละคูตองเปนเสนตรง จากการทดสอบ
นัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได  พบวาตัวแปรสวนใหญมี
ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (รายละเอียดในตาราง 5) แสดงวาตัวแปรมี
ความสัมพันธเชิงเสนตรง 
 

กอนแปลงคะแนน 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 - - - 



   98

 1.5 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรแฝงท้ังฉบับ 
  การวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรแฝงทั้งฉบับ จะทําใหทราบวาในภาพรวมแลว
พยาบาลวิชาชีพมีคุณลักษณะตางๆอยูในระดับใด โดยผลการวิเคราะหแสดงดังตาราง  4 

ตาราง  4 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรแฝงทั้งฉบับ 
 

ตัวแปร K x S.D. C.V. แปลความหมาย 
ENGA 26 99.71 13.41 .13 ระดับคอนขางมาก 
BURN 20 47.55 13.21 .28 ระดับคอนขางนอย 
SUPO 20 76.57 9.67 .13 ระดับคอนขางมาก 
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 พบวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีความผูกพันในงาน (ENGA) และไดรับการสนับสนุนทางสังคม (SUPO) อยูในระดับคอนขางมาก 
( x= 99.71 และ 76.57 ตามลําดับ) ซึ่งตรงขามกับความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) ที่พบวาอยูใน
ระดับคอนขางนอย ( x= 47.55) สําหรับดานความตองการขององคการ (DEMA) พบวาพยาบาลวิชาชีพ
มีจํานวนเวรนอกมาก (DE1) ( x= 10.29) และรูสึกวาตนเองมีภาระงาน (DE2) อยูในระดับปานกลาง ( x= 
33.25) เชนเดียวกับดานความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) พบวาอยูในระดับปานกลาง 
( x= 56.14) นอกจากนี้ยังพบวา อายุเฉล่ียของพยาบาลวิชาชีพ (CH1) คือ 30.16 ป ( x= 30.16) 
และระยะเวลาปฏิบัติงานโดยเฉล่ียของพยาบาลวิชาชีพ (CH2) คือ 7.88 ป ( x= 7.88)   

 1.6  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของตัวแปร 
  การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได ในการศึกษาความสัมพันธ
เชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน เพื่อยืนยันวาตัวแปรที่ศึกษามีองคประกอบ
รวมกันหรือไม โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson product moment 



   99

correlation) จากการวิเคราะหพบวาองคประกอบของตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกับองคประกอบของ
ความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ทุกคา โดยมีความสัมพันธกัน
อยูในระดับต่ํา (r<.300) ถึงปานกลาง (.300<r<.700) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .102–
.522 โดยองคประกอบของความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) มีความสัมพันธทางลบกับองคประกอบ
ของความผูกพันในงาน (ENGA) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยูระหวาง .417-.522 ซึ่งถือวามีความสัมพนัธกันระดับปานกลาง (.300<r<.700) องคประกอบของการ
สนับสนุนทางสังคม (SUPO) มีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของความผูกพันในงาน (ENGA) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .221-.310 ซึ่งถือวามี
ความสัมพันธกันในระดับต่ํา (r<.300) ถึง ปานกลาง (.300<r<.700) องคประกอบของความตองการ
ขององคการ (DEMA) มีความสัมพันธทางลบกับองคประกอบของความผูกพันในงาน (ENGA) อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .334-.428 ซึ่งถือวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (.300<r<.700) องคประกอบของความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว (CONF) มีความสัมพันธทางลบกับองคประกอบของความผูกพันในงาน (ENGA) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .267-.358 ซึ่งถือวามี
ความสัมพันธกันในระดบัต่ํา (r<.300) ถึง ปานกลาง (.300<r<.700) องคประกอบของปจจัยสวนบุคคล 
(CHAR) มีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของความผูกพันในงาน (ENGA) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 และ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .102-.168 ซึ่งถือวามีความสัมพันธ
กันในระดับต่ํา (r<.300)…… 
 จากการวิเคราะหยังพบวาองคประกอบของตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกับองคประกอบ
ของความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนองคประกอบของ
ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล (CHAR) โดยองคประกอบของการสนับสนุนทางสังคม (SUPO) มีความสัมพันธ
ทางลบกับองคประกอบของความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง .220 -.321 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา (r<.300) ถึง 
ปานกลาง (.300<r<.700) องคประกอบของความตองการขององคการ (DEMA) มีความสัมพันธทางบวก
กับองคประกอบความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคา
สัมประสิทธิส์หสัมพันธอยูระหวาง .400 -.565 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันระดับปานกลาง (.300<r<.700) 
องคประกอบของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) มีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบ
ของความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยูระหวาง .317-.516 ซึ่งถือวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (.300<r<.700) แสดง 
ดังตาราง 5 



ตาราง  5 เมทริกซคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน (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 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 
 2.1 การตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัดความผูกพันในงาน 
   ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณ
คาความคลาดเคล่ือนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความผูกพันในงานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 2 , GFI, AGFI, RMSEA 
และ SRMR และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด โดยพิจารณาความมีนัยสําคญัของน้ําหนัก
องคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญทางสถิต ินอกจากนี้ยังตรวจสอบความ
เชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่ผลการวิเคราะหในสวนของคาสัดสวนความแปรปรวน
ของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายดวยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: SMC) ความเชื่อม่ันของ
ตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคามากกวา .60 จากนั้นพิจารณารวมกับคาเฉล่ียของ
ความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted:v) ซึ่งควรมีคามากกวา .50 (สุภมาส อังศุโชต;ิ สมถวิล 
วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 26) จึงจะถือวาตัวแปรมีความเชื่อม่ันในการวัด 
โดยผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตาราง  6 
 
ตาราง  6 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความผูกพันในงาน 
 

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 = คากําหนด 
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ภาพประกอบ  11 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความผูกพันในงาน 
 
 จากตาราง 6 และภาพประกอบ 11 ผลการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง 
ความผูกพันในงานพบวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาสถิติไค-
สแควร ( χ 2 ) มีคาเทากับ 1.98 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p =.16) คาดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ .997 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 
.985 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (>.90) คาดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(RMSEA) มีคาเทากับ .043 คาดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (SRMR) มีคา
เทากับ .010 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (<.05) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุก
คา โดยมีคาอยูระหวาง .798–.922 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t>2.580) โดยตัวแปรที่มีน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุดไดแก การอุทิศตัว (EN2) (λ =.922) มีความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความผูกพัน
ในงาน (ENGA) รอยละ 85.00 รองลงมาไดแก ความกระปร้ีกระเปรา (EN1) (λ =.824) มีคาความแปร
ผันรวมกบัตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน (ENGA)เทากับรอยละ 66.50 สําหรับคาความคลาดเคล่ือน
ในการวัดมีคาอยูระหวาง .150–.354 โดยดานที่มีคาความแปรผันรวมของตัวแปรสังเกตไดต่ําสุดและความ
คลาดเคล่ือนสูงสุดไดแก ความใฝใจ (EN3) (λ =.798) โดยมีคาความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความ
ผูกพันในงาน (ENGA) เทากับรอยละ 63.60 โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน
มีคาความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (c) เทากับ .884 และคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได (v) มี
คาเทากับ .719  จึงกลาวไดวาโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงานมีคุณภาพผานเกณฑที่กําหนด  
 
 2.2 การตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัดความเหนื่อยหนายในงาน 
   ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณ
คาความคลาดเคล่ือนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความเหนื่อยหนายในงานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 2 , GFI, AGFI, 

EN1 

EN2 

EN3 

ENGA 

.824** 

.922** 

.798** 

1.000a 

.342a 

.150** 

.354** 
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RMSEA และ SRMR และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด โดยพิจารณาความมีนัยสําคัญของ
น้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญทางสถิต ิ นอกจากนี้ยังตรวจสอบ
ความเชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่ผลการวิเคราะหในสวนของคาสัดสวนความ
แปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายดวยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: SMC) ความ
เชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคามากกวา .60 จากนั้นพิจารณารวมกับคาเฉล่ีย
ของความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted:v) ซึ่งควรมีคามากกวา .50 (สุภมาส อังศุโชต;ิ 
สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 26) จึงจะถือวาตัวแปรมีความเชื่อม่ันใน
การวัด โดยผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตาราง 7 
 
ตาราง  7  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความเหนื่อยหนายในงาน 
 

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 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความเหนื่อยหนายในงาน 
 

BU1 

BU2 

BU3 

BURN 

.700** 

.802** 

.922** 

1.000a 

.474a 

.358** 

.150** 
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 จากตาราง 7 และภาพประกอบ 12 ผลการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความเหนื่อยหนายในงาน พบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาสถิติ
ไค-สแควร ( χ 2 ) มีคาเทากับ 2.23 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p =.135) คาดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ .997 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 
.984 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (>.90) คาดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(RMSEA) มีคาเทากับ .048 คาดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (SRMR) มีคา
เทากับ .016 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (<.05) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุก
คา โดยมีคาอยูระหวาง .700–.922 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t>2.580) โดยตัวแปรที่มี
น้ําหนักองคประกอบมากที่สุดไดแก ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ  (BU3) (λ =.922) มีความแปรผัน
รวมกับตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) รอยละ 85.00 รองลงมาไดแก การไมเห็นคุณคา
ของผูอ่ืน (BU2) (λ =.802) มีคาความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) 
เทากับรอยละ 64.20 สําหรับคาความคลาดเคล่ือนในการวัดมีคาอยูระหวาง .150–.474 โดยดานที่มีคา
ความแปรผันรวมของตัวแปรสังเกตไดต่ําสุดและความคลาดเคล่ือนสูงสุดไดแก ความออนลาทางอารมณ 
(BU1) (λ =.700) มีคาความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (ENGA) เทากับรอย
ละ 50.80 โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงานมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปร
แฝง (c)เทากับ .654 และคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได (v) มีคาเทากับ .607 จึงกลาวไดวา
โมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงานมีคุณภาพผานเกณฑที่กําหนด 
 
 2.3 การตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัดการสนับสนุนทางสังคม 
  ผูวิจัยดําเนนิการวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณ
คาความคลาดเคล่ือนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการ
สนับสนุนทางสังคมกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 2 , GFI, AGFI, RMSEA 
และ SRMR และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด โดยพิจารณาความมีนัยสําคัญของน้ําหนัก
องคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญทางสถิต ินอกจากนี้ยังตรวจสอบความ
เชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่ผลการวิเคราะหในสวนของคาสัดสวนความแปรปรวน
ของตัวแปรสังเกตไดทีอ่ธิบายดวยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: SMC)ความเชื่อม่ันของ
ตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคามากกวา .60 จากนั้นพิจารณารวมกับคาเฉล่ียของ
ความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted:v) ซึ่งควรมีคามากกวา .50 (สุภมาส อังศุโชต;ิ สมถวิล 
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วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 26) จึงจะถือวาตัวแปรมีความเชื่อม่ันในการวัด 
โดยผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตาราง 8 
 
ตาราง 8 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการสนับสนุนทางสังคม 
 

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  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดการสนับสนุนทางสังคม 
  
 จากตาราง 8 และภาพประกอบ13 ผลการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
การสนับสนุนทางสังคม พบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาสถิติไค-
สแควร (χ 2) มีคาเทากับ 2.27 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p =.132) คาดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ 1.000 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ 
.990 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (>.90) คาดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(RMSEA) มีคาเทากับ .049 คาดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (SRMR) มีคา
เทากับ .024 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (<.05) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุกคา 
โดยมีคาอยูระหวาง .660-.769 และมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 (t>1.960) โดยตัวแปรที่มีน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุดไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน (SU2) (λ =.769) มีความแปร
ผันรวมกับตัวแปรแฝงการสนับสนุนทางสังคมรอยละ 59.90 และดานที่มีคาความแปรผันรวมของตัวแปร

.769** 

SU1 

SU2 

SUPO 

.660** 

1.000a 

.533a 

.396a 
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สังเกตไดต่ําสุดและความคลาดเคล่ือนสูงสุดไดแก การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา (SU1) 
(λ =.660) มีคาความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงการสนับสนุนทางสังคมเทากับรอยละ 45.00 สําหรับ
คาความคลาดเคล่ือนในการวัดมีคาอยูระหวาง .396 – .533 โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการ
สนับสนุนทางสังคมมีคาความเชือ่ม่ันของตัวแปรแฝง (c)  เทากับ .687 และคาเฉล่ียของความแปรปรวน
ที่สกัดได (v) มีคาเทากับ .525 จึงกลาวไดวาโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการสนับสนุนทางสังคมมีคุณภาพ
ผานเกณฑที่กําหนด 
 
 2.4 การตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัดความตองการขององคการ  
  ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณ
คาความคลาดเคล่ือนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความ
ตองการขององคการกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 2 , GFI, AGFI, 
RMSEA และ SRMR และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด โดยพิจารณาความมีนัยสําคัญของ
น้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญทางสถิต ิ นอกจากนี้ยังตรวจสอบ
ความเชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่ผลการวิเคราะหในสวนของคาสัดสวนความ
แปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายดวยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: SMC) ความ
เชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคามากกวา .60 จากนั้นพิจารณารวมกับคาเฉล่ีย
ของความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted:v) ซึ่งควรมีคามากกวา .50  (สุภมาส อังศุโชติ; 
สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 26) จึงจะถือวาตัวแปรมีความเชื่อม่ันใน
การวัด โดยผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตาราง 9 
 
ตาราง  9 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความตองการขององคการ 
 

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 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความตองการขององคการ 
 
 จากตาราง 9 และภาพประกอบ 14 ผลการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความตองการขององคการ พบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาสถิติ
ไค-สแควร (χ 2) มีคาเทากับ 2.19 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p =.139) คาดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ .996 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว(AGFI) มีคาเทากับ 
.987 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (>.90) คาดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(RMSEA) มีคาเทากับ .047 คาดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (SRMR) มีคา
เทากับ .006 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (<.05) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุกคา 
โดยมีคาอยูระหวาง .927-.975 และมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (t>2.580) โดยตัวแปรที่มีน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุดไดแก ภาระงาน (DE2) (λ =.975) มีความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความตองการ
ขององคการ (DEMA) รอยละ 94.90 และดานที่มีคาความแปรผันรวมของตัวแปรสังเกตไดต่ําสุดและ
ความคลาดเคล่ือนสูงสุดไดแก จํานวนเวรนอกเวลา (DE1) (λ =.927) มีคาความแปรผันรวมกับตัวแปร
แฝงความตองการขององคการเทากับรอยละ 85.10 สําหรับคาความคลาดเคล่ือนในการวัดมีคาอยูระหวาง 
.051-.151 โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความตองการขององคการมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปร
แฝง (c) เทากับ .947 และคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได (v) มีคาเทากับ .900 จึงกลาวไดวา
โมเดลการวัดตัวแปรแฝงความตองการขององคการ มีคุณภาพผานเกณฑที่กําหนด  
 
 2.5 การตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
       ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหหาคุณภาพตัวแปรแฝงดวยโปรแกรมลิสเรล ซึ่งมีการประมาณ
คาความคลาดเคล่ือนของตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืน 2 , 
GFI, AGFI, RMSEA และ SRMR และตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด โดยพิจารณาความมี
นัยสําคัญของน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและมีนัยสําคัญทางสถิต ินอกจากนี้

.975** 

DE1 

DE2 

DEMA 

.927** 

1.000a 

.151a 

.051a 
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ยังตรวจสอบความเชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่ผลการวิเคราะหในสวนของคา
สัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายดวยตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation: 
SMC) ความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ควรมีคามากกวา .60 จากนั้นพิจารณา
รวมกับคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได (Variance Extracted: v) ซึ่งควรมีคามากกวา .50 (สุภมาส 
อังศุโชต;ิ สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน. 2552: 26) จึงจะถือวาตัวแปรมีความ
เชื่อม่ันในการวัด โดยผลการวิเคราะหขอมูลแสดงดังตาราง 10 
 
ตาราง  10 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 

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 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโมเดลการวัดความขัดแยงระหวางงานกับ 
  ครอบครัว 
 

 จากตาราง 10 และภาพประกอบ 15 ผลการตรวจสอบคุณภาพของโมเดลการวัดตัวแปรแฝง
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว พบวาโมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจกัษ 
โดยคาสถิติไค-สแควร (χ2) มีคาเทากับ 2.04 ซึ่งไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (p =.153) คาดัชนี
วัดระดับความกลมกลืน (GFI) มีคาเทากับ .996 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนปรับแกแลว (AGFI) มีคา

.802**

CO1 

CO2 

CONF 

.723**

1.000a 

.505a 

.369a  



   109 

เทากับ .987 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (>.90) คาดัชนีความคลาดเคล่ือนในการประมาณคาพารามิเตอร 
(RMSEA) มีคาเทากับ .044 คาดัชนีรากมาตรฐานของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือ (SRMR) มีคา
เทากับ .020 ซึ่งมีคาผานเกณฑที่กําหนด (<.05) เม่ือพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบมีคาเปนบวกทุกคา 
โดยมีคาอยูระหวาง .723-.802 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t>2.58) โดยตัวแปรที่มีน้ําหนัก
องคประกอบมากที่สุดไดแก ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัว(CO2) (λ =.802) มี
ความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) รอยละ 63.50 และดานที่
มีคาความแปรผันรวมของตัวแปรสังเกตไดต่ําสุดและความคลาดเคล่ือนสูงสุดไดแก ความขัดแยงที่เกิด
จากครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน (CO1) (λ =.723) มีคาความแปรผันรวมกับตัวแปรแฝงความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัว (CONF) รอยละ 50.90 สําหรับคาความคลาดเคล่ือนในการวัดมีคาอยูระหวาง 
.369-.505 โดยภาพรวมโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความตองการขององคการมีคาความเชื่อม่ันของตัวแปร
แฝง (c) เทากับ .723 และคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได (v) มีคาเทากับ .572 จึงกลาวไดวา
โมเดลการวัดตัวแปรแฝงความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวมีคุณภาพผานเกณฑทีก่ําหนด  
  
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงเสนของปจจัยสาเหตุท่ีมี
อิทธิพลตอความผูกพันในงาน 
 การวิเคราะหรูปแบบปจจัยเชิงสาเหตทุี่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ
เปนการทดสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูลเชงิประจักษ วามีความ
สอดคลองกลมกลืนกันหรือไม โดยพิจารณาจากคาสถิติไค-สแควร (χ2), คาอัตราสวนไค-สแควรตอ
องศาอิสระ (χ 2/df),GFI, AGFI, RMR, SRMR, RMSEA, NFI, IFI, CFI, PGFI, PNFI และ CN โดยมี
ลําดับการนําเสนอดังนี ้  
 
 3.1 การตรวจสอบความกลมกลืนของความสัมพันธเชิงสาเหตขุองปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอความผูกพันในงาน 
  3.1.1  การตรวจสอบความกลมกลืนของความสัมพันธเชิงสาเหต ุ
 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธตามภาวะสันนิษฐานกับ
ขอมูลเชิงประจักษกอนปรับรูปแบบ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลที่สรางข้ึนจากแนวคิดทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผลแสดงดังตาราง 11 
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ตาราง 11 คาสถิติความสอดคลองของโมเดลโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันในงาน ตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษ กอน-หลังการปรับโมเดล 

 
คาสถิต ิประเภทดัชน ี ดัชน ี เกณฑ 

กอนการปรับ 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
ของกลุมตัวอยาง  CN ≥ 200 306.44 585.532 

 
 จากตาราง 11 การทดสอบความกลมกลืนของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตขุอง
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน ตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษกอนการปรับโมเดล 
พบวาคาสถิติไค-สแควร (χ2) มีคาเทากับ 160.13 ซึ่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p value of χ2= .00) 
ซึ่งไมผานเกณฑที่กําหนดไว และอัตราสวนไค-สแควรตอองศาอิสระ (χ2/df) เทากับ 2.542 สูงกวาเกณฑที่
กําหนดไว (2.00) นอกจากนี้เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความกลมกลืนพบวา ดัชนีวัดความกลมกลืนสัมบูรณ 
ไดแก GFI มีคาเทากับ .960, AGFI มีคาเทากับ .930 ซึ่งผานเกณฑทีก่ําหนดไว (≥.90) RMR (Root 
Mean Square Residual) ซึ่งเปนคาเฉล่ียของคาความคลาดเคล่ือนสวนที่เหลือ เทากับ .035, SRMR 
มีคาเทากับ .035 แต RMSEA มีคาเทากับ .054 ซึ่งไมผานเกณฑที่กําหนดไว (.05) 
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 เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบพบวา NFI มีคาเทากับ .980, IFI มีคาเทากับ 
.990 และ CFI มีคาเทากับ .990 ซึ่งผานเกณฑที่กําหนดไว (≥.92) ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงประหยัด
พบวา PGFI มีคาเทากับ .580 และ PNFI มีคาเทากับ .680 ซึ่งไมผานเกณฑที่กําหนดไว (≥.90) และ
เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความพอเพียงของกลุมตัวอยาง (CN) พบวามีคาเทากับ 306.444 ซึ่งผานเกณฑที่
กําหนดไว (≥200) จากการพิจารณาโดยรวมพบวา โมเดลไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยจึง
ไดทําการปรับโมเดลใหมีความสอดคลองกลมกลืนกันมากข้ึน โดยพิจารณาจากคาเสนอแนะที่โปรแกรม
แนะนําหรือดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) รวมกับคาการเปล่ียนแปลงพารามิเตอรที่
คาดหวังมาตรฐาน (Standardized Expected Parameter Change: SEPC) และความสมเหตุสมผล
ในเชิงทฤษฎีโดยยอมใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรสังเกตไดบางตัวมีความสัมพันธกันได จน
ไดโมเดลที่มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษตอไป 
 หลังการปรับโมเดล พบวาคาสถิติไค-สแควร (χ2) มีคาเทากับ 74.847 และไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (p value of χ2= .057) ซึ่งผานเกณฑที่กําหนดไว และอัตราสวนไค-สแควรตอองศาอิสระ 
(χ2/df) เทากับ 1.313 ต่ํากวาเกณฑที่กําหนดไว (2.00) นอกจากนี้เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความกลมกลืน
พบวา ดัชนีวัดความกลมกลืนสัมบูรณ ไดแก GFI มีคาเทากับ .980, AGFI มีคาเทากับ .964 ซึ่งมีคา
สูงข้ึนกวาเดิมและสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว (≥.90) RMR เทากับ .023, SRMR ลดลงจากเดิม มีคาเทากับ 
.023 และ RMSEA ลดลงเหลืออยูเทากับ .024 ซึ่งผานเกณฑที่กําหนดไว (.05) 
 เม่ือพิจารณาดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงเปรียบเทียบพบวา NFI มีคาเทากับ .989, IFI มีคาเทากับ 
.997 และ CFI มีคาเทากับ .997 ผานเกณฑที่กําหนดไว (≥.92) ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงประหยัด
พบวา PGFI มีคาเทากับ .532 และ PNFI มีคาเทากับ .620 ซึ่งลดลงจากเดิมและไมผานเกณฑที่
กําหนดไว (≥.90) และเม่ือพิจารณาดัชนีวัดความพอเพียงของกลุมตัวอยาง (CN) พบวามีคาเทากับ 
585.532 ซึ่งผานเกณฑที่กําหนดไว (≥200) จากการพิจารณาโดยรวมพบวารูปแบบความสัมพันธเชิง
สาเหตุหลังการปรับโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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 ภาพประกอบ 16 รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน 

   ของพยาบาลวิชาชีพกอนการปรับ 
 
 
 
 
 

.528** 

.242** .879** 

.680** 

.503** 

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

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  รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน

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 

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

มีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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 3.2 การวิเคราะหอิทธิพลรวม อิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออม 
  ในโมเดลโครงสรางความสัมพันธนั้น ตัวแปรแฝงสามารถสงอิทธิพลทั้งทางตรงและ
ทางออมตอกัน เพื่อความชัดเจนในการสรุปอิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุตอตัวแปรผล ผูวิจัยจึงได
นําเสนอผลของอิทธิพลจากตัวแปรเชิงสาเหตุตอตัวแปรผลออกเปน 3 สวนไดแก อิทธิพลทางตรง (DE) 
อิทธิพลทางออม (IE) และอิทธิพลรวม (TE) พรอมทั้งเสนอผลคาสัมประสิทธิ์กําหนด (Coefficient of 
determination: R2) หลังการปรับโมเดล ดังตาราง 12 
 
ตาราง 12 อิทธิพลทางตรง (Direct effects: DE) อิทธิพลทางออม (Indirect effects: IE) และอิทธิพลรวม 

(Total effects: TE) และคาสัมประสิทธิ์กําหนด (Coefficient of determination: R2) ของความสัมพันธ
เชิงเสนของปจจัยสาเหตุทีมี่อิทธิพลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ 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 พบวา เม่ือพิจารณาความผูกพันในงาน (ENGA) เปนตัวแปรตามในสมการ
โครงสรางที่ 1 พบวา ไดรับอิทธิพลรวมจากตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) มากที่สุด 
รองลงมาไดแก การสนับสนุนทางสังคม (SUPO) ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) 
ความตองการขององคการ (DEMA) ปจจัยสวนบุคคล (CHAR) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.624, 
.340, -.271, -.178 และ .157 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา และไดรับ
อิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) มากที่สุด รองลงมาไดแก การ
สนับสนุนทางสังคม (SUPO) และปจจัยสวนบุคคล (CHAR) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.624, 
.169 และ .133 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แตไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงความ
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ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) ความตองการขององคการ (DEMA) อยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ นอกจากนี้ความผูกพันในงาน (ENGA) ยังไดรับอิทธิพลทางออมจากตัวแปรแฝงความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัว (CONF) มากที่สุด รองลงมาไดแก ความตองการขององคการ  (DEMA) การ
สนับสนุนทางสังคม (SUPO) ตามลําดับ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.266, -.177 และ .171 
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา แตไดรับอิทธิพลทางออมจากตัวแปรแฝงปจจัย
สวนบุคคล (CHAR) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิโดยตัวแปรสาเหตุสามารถอธิบายความแปรปรวนใน
ตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน (ENGA) ไดรอยละ 55.00 
 เม่ือพิจารณาความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) เปนตัวแปรตามในสมการโครงสรางที ่ 2 พบวา 
ไดรับอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางตรงและจากตัวแปรแฝงความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (CONF) 
มากที่สุด รองลงมาไดแก ความตองการขององคการ (DEMA) และการสนับสนุนทางสังคม (SUPO) 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .426, .284 และ -.274 ตามลําดับ โดยตัวแปรสาเหตุสามารถ
อธิบายความแปรปรวนในตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) ไดรอยละ 62.40 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการคนควา 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ เพื่อศึกษารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคของการวิจัยดังตอไปนี้คือ 1) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสาเหตุ ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ      
2) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของความสัมพันธเชิงสาเหตุของโมเดลที่สรางข้ึนกับขอมูลเชิงประจักษ 
3) เพื่อศึกษาปจจัยสาเหตุที่มีอิทธิพลทั้งทางตรง ทางออม และอิทธิพลรวมตอความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี ้คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในเวรบาย-ดึก ตั้งแต 1 ป
ข้ึนไปในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 3 โรงพยาบาล คือ 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา มีจํานวน 
535 คน โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยไดมาจากเทคนิคการสุมกลุมตัวอยางแบบสองข้ันตอน (Two – 
Stage Random Sampling) 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยแบงเปน 2 ตอน คือ ตอนที ่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย อาย ุระยะเวลาในการปฏิบัติงานพยาบาล และจํานวนเวรนอกเวลา (OT) ในแตละเดือน
สําหรับตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามมีจํานวน 5 ฉบับ ซึ่งมีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) โดยรายละเอียดของเคร่ืองมือมีคุณภาพดังนี ้ 
 ฉบับที ่ 1 แบบสอบถามวัดความผูกพันในงาน มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 26 ขอ แบงเปน 
ความกระปร้ีกระเปราจํานวน 9 ขอ มีคาความเชือ่ม่ันเทากับ .902 การอุทิศตัวจํานวน 10 ขอ มีคา
ความเชื่อม่ันเทากับ .911 ความใฝใจจํานวน 7 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .838 และแบบสอบถามมี
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .949 

ฉบับที ่ 2 แบบสอบถามวัดความเหนื่อยหนายในงาน มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ 
แบงเปน ความออนลาทางอารมณจํานวน 8 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .941 การไมเห็นคุณคาของ
ผูอ่ืนจํานวน 5 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .847 ความรูสึกไมประสบความสําเร็จจํานวน 7 ขอ มีคา
ความเชื่อม่ันเทากับ .858 และแบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .943 
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 ฉบับที ่ 3 แบบสอบถามวัดการสนับสนุนทางสังคม มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ 
แบงเปน การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาจํานวน 10 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .937 การ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานจํานวน 10 ขอ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .940 และแบบสอบถามมี
คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .948 
 ฉบับที ่ 4 แบบสอบถามวัดความตองการขององคการเกี่ยวกับดานภาระงาน มีจํานวนขอ
คําถามทั้งหมด 11 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ .891 
 ฉบับที ่5  แบบสอบถามวัดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว มีจํานวนขอคําถามทั้งหมด 
19 ขอ แบงเปน ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัวเขาไปขัดขวางงานจํานวน 9 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน
เทากับ .815 ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขาไปขัดขวางครอบครัวจํานวน 10 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน
เทากับ .897 และแบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .886  
 การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้ง 5 ฉบับ ไปเก็บรวบรวมขอมูล
กับพยาบาลวิชาชีพจํานวน 600 ฉบับ จากนั้นพิจารณาความสมบูรณและความตั้งใจในการตอบ
แบบสอบถามแลวคัดเลือกแบบสอบถามไวจํานวน 535 ฉบับ คิดเปนรอยละ 89.17 ของแบบสอบถาม
ทั้งหมด จากนั้นนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูล โดยการวิเคราะหสถิติพื้นฐานไดแก 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบ ความโดง และหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows ซึ่งพบวา คาเฉล่ีย
ของความผูกพันในงาน การสนับสนุนทางสังคม อยูในระดับคอนขางมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 99.71 
และ 76.57 ซึ่งตรงขามกับความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลวิชาชีพที่พบวาอยูในระดับคอนขาง
นอย มีคาเฉล่ียเทากับ 47.55 สําหรับความตองการขององคการ พบวาพยาบาลวิชาชีพมีจํานวนเวร
นอกเวลามาก คาเฉล่ีย 10.29 เวร และรูสึกวาตนเองมีภาระงานอยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 
33.25 เชนเดียวกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวพบวาอยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 
56.14 นอกจากนี้ยังพบวา อายุเฉล่ียของพยาบาลวิชาชีพคือ 30.16 ป และระยะเวลาปฏิบัติงานโดย
เฉล่ียของพยาบาลวิชาชีพคือ 7.88 ป เม่ือพิจารณาคาความเบ ความโดง การกระจายของขอมูลจากคา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การกระจาย หลังการปรับคะแนนเปนคะแนนมาตรฐานแลว
พบวา การแจกแจงของขอมูลสวนใหญมีการแจกแจงเปนโคงปกต ิ และตรวจสอบความตรงของโมเดล
การวัด โดยพิจารณาความมีนัยสําคัญของน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loading) ซึ่งควรมีคาสูงและ
มีนัยสําคัญทางสถิต ิ นอกจากนี้ยังตรวจสอบความเชื่อม่ันของการวัด (Reliability) ดวยการพิจารณาที่
ผลการวิเคราะหในสวนของคาสัดสวนความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดที่อธิบายดวยตัวแปรแฝง 
(Square Multiple Correlation: SMC) และพิจารณารวมกับคาเฉล่ียของความแปรปรวนที่สกัดได 
(Variance Extracted: v) รวมกับความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝง (Construct Reliability: c) ซึ่งพบวา
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รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงกับกับขอมูลเชิงประจักษมีความสอดคลองกลมกลืนกัน โดยเม่ือพิจารณา
รายตัวแปรแฝงพบวา ทุกรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงมีคุณภาพดังที่กลาวมาแลวผานเกณฑที่กําหนดทุก
รูปแบบ สวนการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานการวิจัย ใชวิธีการวิเคราะหสมการโครงสราง
เชิงเสน (Linear Structural Equation Modeling: SEM) โดยวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพล
ทางออม และอิทธิพลรวม เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธตามภาวะ
สันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยโปรแกรม LISREL โดยพิจารณาจากคาสถิตแิละดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืน แบงเปน ดัชนีวัดความกลมกลืนสัมบูรณ ไดแก χ2, คาอัตราสวนไค-สแควรตอองศา
อิสระ (χ2/df), GFI, AGFI, SRMR, RMSEA, CN ดัชนีความกลมกลืนเชิงเปรียบเทยีบ ไดแก NFI, IFI, 
CFI และดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเชิงประหยัด ไดแก PGFI, PNFI  
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัยมี ดังนี ้ 
  1. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ พบวา ความเหนื่อยหนายในงาน ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงาน
กับครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การ
สนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และ .05  
  2.  ผลการตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของปจจัยเชิง
สาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษ
พบวาจากการวิเคราะหคร้ังแรกรูปแบบโครงสรางความสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตุตามภาวะ
สันนิษฐานกอนการดําเนินการปรับรูปแบบไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยภายหลัง
ดําเนินการปรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ โดยยอมใหความคลาดเคล่ือนของการวัดตัวแปรสังเกตุ
ไดบางตัวมีความสัมพันธกัน ประกอบกับการพิจารณาดัชนีการปรับโมเดลที่โปรแกรมแนะนํา ผลที่ได
พบวาโมเดลที่ไดภายหลังการปรับรูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งคาสถิติและคา
ดัชนีตางๆ มีคาผานเกณฑที่กําหนดไว 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.  ผลการศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตทุี่สงผลตอความผูกพันในงานพบวา รูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธของปจจัยตางๆสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานไดรอย
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ละ 55.00 โดยปจจัยที่มีอิทธิพลโดยรวมตอความผูกพันในงาน ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การ
สนับสนุนทางสังคม ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ความตองการขององคการ ปจจัยสวนบุคคล 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.629, .339, -.274, -.176 และ .143 ตามลําดับ ปจจัยที่มีอิทธิพล
ทางตรงตอความผูกพันในงาน ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม และปจจัยสวน
บุคคล โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.629 และ .133 ตามลําดับ สวนปจจัยที่มีอิทธิพลทางออม
ตอความผูกพันในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน ไดแก ความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว ความตองการขององคการ การสนับสนุนทางสังคม มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -.266,     
-177 และ .171 ตามลําดับ 
อภิปรายผล 
 การอภิปรายผล ไดแยกสวนพิจารณาออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 1.   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพ พบวา ความเหนื่อยหนายในงาน ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัวมีความสัมพนัธทางลบกับความผูกพันในงาน การสนับสนุนทางสังคม ปจจัยสวนบุคคลมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันในงาน โดยแยกอธิบายไดดังนี ้
  1.1   ความเหนื่อยหนายในงาน ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน เนื่องจากงานพยาบาลมีลักษณะงานแบบเปน
กะ  และจากการขาดแคลนกําลังพลทําใหพยาบาลตองมีการทํางานลวงเวลาเพิ่มข้ึน เวลาที่ใหกับ
ครอบครัวจึงนอยลง อีกทั้งเพื่อตอบสนองการเปนโรงพยาบาลคุณภาพ ซึ่งมีผลกระทบโดยตรงตอการ
ปฏิบัติงานของพยาบาล ทําใหพยาบาลตองปรับเปล่ียนบทบาทหนาที่จากเดิม มีบทบาทหนาที่ที่
เพิ่มข้ึน โดยเฉพาะที่ไมใชงานการพยาบาลโดยตรง เชน การเขียนรายงานเอกสารตางๆ ดังที่ มาสลาช
(Maslach; et al. 2001: 406) ใหความเห็นวา ความเหนื่อยหนายเปนผลมาจากงานและเปล่ียนแปลง
ไดตามลักษณะงาน จากการตองทําหนาที่หลายๆอยางในเวลาเดียวกัน ทําใหพยาบาลเกิดความ
ขัดแยงในบทบาท อึดอัด และเกิดความคับของใจกับภาระงานใหมๆที่เกิดข้ึน เกิดความออนลาและ
ทอแทในการปฏิบัติงานและไมพึงพอใจในการทํางานได สอดคลองกับการศึกษาของเบญจมาภรณ 
เสนารัตน (2549: 93) ที่พบวา ตัวแปรดานความขัดแยงในบทบาท และภาระงานที่รับผิดชอบสงผลซึ่ง
กันและกันในทิศทางเดียวกันกับความทอแทในการปฏิบัติงานดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน 
และดานความออนลาทางอารมณ และลินช (Lynch. 2007: 8) ศึกษาพบวาความเหนื่อยหนายในงาน
มีความสัมพันธกับสภาพงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งความเหนื่อยหนายในงานระดับสูงสัมพันธกับรูปแบบ
เวลาทํางานแบบเปนกะ อีกทั้งพิมลพรรณ ทิพาคํา (2543: 61) ที่ศึกษาพบวาปริมาณงานและความ
กดดันดานเวลาเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในงานมากที่สุด และมีความสัมพันธทางลบกับ
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ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เชนเดียวกับฮาคาเน็น เเบคเคอรและเชาเฟอริ (Hakanen; Bakker;&  
Schaufeli. 2006: 505) ที่พบวา ความตองการขององคการสงผลไปยังความผูกพันในงานโดยผานทาง
ความเหนื่อยหนายในงาน และพิมลพรรณ ทิพาคํา (2543: 61) ที่ศึกษาพบวาปริมาณงานและความ
กดดันดานเวลาเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดในงานมากที่สุดและมีความสัมพันธทางลบกับความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ถาพยาบาลวิชาชีพมีเวรนอกเวลาและภาระงานมาก พยาบาลวิชาชีพจะมี
ความเหนื่อยหนายในงานมากและมีความผูกพันในงานลดลง อีกทั้งสอาด วงศอนันทนนท (2538: 85) 
ที่พบวาความขัดแยงในบทบาทมีความสัมพันธทางลบระดับปานกลางกบัความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
     1.2  การสนับสนุนทางสังคม ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันใน
งาน เนื่องจากการที่ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน สรางความเขาใจที่ดีรวมกัน สรางบรรยากาศที่ดีใน
การทํางาน มีความเปนมิตร ใหความสําคัญ รับฟงและแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูใตบังคับบัญชา
อยางสม่ําเสมอเทาเทียมกัน มีความยุติธรรม และมีเพื่อนรวมงานที่ดี ใหความรวมมือกันในการทํางาน 
จะชวยใหบุคคลทํางานอยางมีความสุข สอดคลองกับการศึกษาของปราโมทย บุญเลิศ (2545: 111) ที่
พบวา ปจจัยดานสัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ และนับเปนประสบการณที่ดีในการทํางาน พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานเปน
เวลานานและมีโอกาสในการเล่ือนข้ันดํารงตําแหนงสูงข้ึน ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง มีความ
ผูกพันทางจิตกับองคการมากข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของชิดหทัย ผลานันท (2541: 68) ที่พบวา
อาย ุและประสบการณการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับทัศนคติตอการปฏิบัติงาน  
  2.  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ ที่ใชในการอธิบายความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ รวมกับแนวคิดของมาสลาชและโกลดเบิรก (Maslash;& Goldberg) เปนกรอบแนวคิด
ในการกําหนดตัวแปรเชิงสาเหต ุ โดยเชื่อมโยงความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรตามแนวทฤษฎี 
เพื่อใชอธิบายความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของ
ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ พบวาโมเดลโครงสรางกอนการปรับโมเดลยังไมสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ เนื่องจากดัชนีวัดความสอดคลองบางตัวยังไมผานเกณฑ ดังนั้นผูวิจัยไดผอนปรน
ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหที่โปรแกรมยอมใหมีได โดยยอมใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัว
แปรสังเกตไดบางตัวมีความสัมพันธกันได และปรับตามที่โปรแกรมแนะนํา ไดแก  
  2.1 การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (BU2) กับความรูสึกไมประสบความสําเร็จ (BU3) จาก
การตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันในระดับสูง    
(r = .742) ทั้งนี้อาจเนื่องจากวาเปนตัวแปรที่วัดส่ิงเดียวกัน คือ ความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) 
ที่มาจากแนวคิดของมาสลาชและคนอ่ืนๆ (Maslash;& Goldberg. 1998: 65; citing Maslash. 1993; 
Maslash;& Jackson. 1981) ซึ่งแบงความเหนื่อยหนายออกเปน 3 ระดับ จากระดับที่ 1 เม่ือมีความรูสึก
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ออนลาทางอารมณที่มากเกินไป จะเขาสูระดับที่ 2 กลายเปนความวิตกกังวล และตอมาจะเร่ิมรูสึกวา
บุคคลอ่ืนมีคุณคาของความเปนมนุษยลดลง และระดับที่ 3 เกิดความซึมเศราและไมสามารถปรับตัว
เขากับงานได ปฏิเสธความสามารถของตนเองที่จะทํางานใหสําเร็จ และรูสึกวามีความสามารถไมเพยีง
พอที่จะชวยผูปวย จนไมสามารถควบคุมอารมณได ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมีความสัมพันธกัน 
ทําใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรมีความสัมพันธกันได 
  2.2 ความออนลาทางอารมณ (BU1) กับการอุทิศตัว (EN2) จากการตรวจสอบคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r = -.409) 
เนื่องจากเม่ือพยาบาลรูสึกออนลาทางอารมณ ทั้งนี้อาจมาจากงานที่หนักจนเกินไป ทําใหหมดพละกําลัง
ที่จะทํางาน มักมาทํางานสายขาดงานบอย รูสึกวางานไมมีความสําคัญ จึงไมตองการเปนสวนหนึ่ง
ของงาน สอดคลองกบัการศึกษาของเบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 91) ที่พบวา ความทอแทในการ
ปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบความพึงพอใจในการทํางาน อีกทั้ง
การศึกษาของนิยดา ผุยเจริญ (2545: 73) และขนิษฐา ไตรยปกษ ที่พบวา การมีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการสูงจะทําใหมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะเสียสละและพยายามทํางานอยางเต็มกําลัง
ความสามาถ เพื่อบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนตอองคการ ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมี
ความสัมพันธกัน ทําใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรมีความสัมพันธกันได 
  2.3  ความกระปร้ีกระเปรา (EN1) กับความใฝใจ (EN3) จากการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r=.669) ทั้งนี้อาจ
เนื่องจากวาเปนตัวแปรที่วัดส่ิงเดียวกัน คือ  ความผูกพันในงาน (ENGA) ที่มาจากแนวคิดของเชาเฟลิ
และคณะ (Langelaan; et al. 2006: 522; citing Schaufeli; et al. 2002b) ซึ่งประกอบดวยคุณลักษณะ
ประการที่ 1 คือ ความกระปร้ีกระเปรา (Vigor) มีพลังในการทํางานสูง เต็มใจที่จะทุมเทใหกับงานและมี
ความพยายามอยางไมลดละแมจะเปนงานที่ยาก 2) มีการอุทิศตัว (Dedication) เต็มใจที่จะเสียสละ
อุทิศตัวใหกับงาน 3) มีความใฝใจ (Absorption) มีความสุขที่ไดเปนสวนหนึ่งของงาน  และไดจดจอกับ
งานรูสึกวาเหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมีความสัมพันธกัน ทําให
ความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรมีความสัมพันธกันได 
  2.4  ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ  (BU3) กับความใฝใจ (EN3) จากการตรวจสอบคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r=-.417) 
ทั้งนี้อาจเนื่องจากวาพยาบาลรูสึกวาเขามีความสามารถไมเพียงพอที่จะชวยเหลือผูปวย จึงปฏิเสธ
ความสามารถของตนเองที่จะทํางานใหสําเร็จ เกิดความซึมเศราและไมสามารถปรับตัวเขากับงานได 
พยาบาลจึงไมมีความสุขกับการทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของเบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 91) 
และเออเนสทและลอรา (Ernest;& Laura. 2002: abstract) ที่พบวา ความทอแทในการปฏิบัติงานดาน
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ความรูสึกไมประสบความสําเร็จของตน มีความสัมพันธทางลบกับตัวแปรปจจัยความพึงพอใจใน
การทํางาน ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมีความสัมพันธกัน ทําใหความคลาดเคล่ือนจากการวัด
ตัวแปรมีความสัมพันธกันได 
  2.5 ความออนลาทางอารมณ (BU1) กับความกระปร้ีกระเปรา (EN1) จากการตรวจสอบ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง (r = -.480) 
เนื่องจากเม่ือพยาบาลรูสึกออนลาทางอารมณ ทั้งนี้อาจมาจากงานที่หนักจนเกินไป ทําใหหมดพละกําลัง
ที่จะทํางาน ไมอยากทุมเทใหกับงานสอดคลองกับเชาเฟอลิ ทาริสและรีเน็น (Schaufeli; Taris;& Rhenen. 
2008: 189) พบวาความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความกระปร้ีกระเปรา อีกทั้งบี
เวอรและคลิบพารด (Brewer;& Clippard. 2002: abstract) และเบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 91) 
พบวาความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน และผลสําเร็จในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมีความสัมพันธกัน ทํา
ใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรมีความสัมพันธกันได 
  2.6 การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา (SU1) กับความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
(BU3) จากการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งสองพบวา มีความสัมพันธกันใน
ระดับปานกลาง (r=-.321) เนื่องจากการสนับสนุนทางสังคม จะชวยลดภาวะวิกฤติของชีวิต โดยจะเปน
ตัวชวยลดความเครียดอันจะนําไปสูภาวะวิกฤติ ซึ่งความเครียดจะเกิดข้ึนเม่ือคนรูสึกวาไมสามารถชวย
ตนเองได รูสึกวาตนเองดอยคุณคา (ตติยา เอมซบุตร. 2542: 23; อางอิงจาก Cohen;& Wills .1985) 
สอดคลองกับการศึกษาของวูและคณะ (Wu; et al. 2007: abstract) พบวาตัวพยากรณความรูสึกไม
ประสบความสําเร็จที่ดีที่สุด คือ การสนับสนุนทางสังคมและการรับรูการปรับตัว เชนเดียวกับดีเวอรู
และคณะ (Devereux; et al. 2008: 7) ที่พบวา ความตองการขององคการและการสนับสนุนทางสังคม
จากหัวหนางานรวมกันทํานายความรูสึกไมประสบความสําเร็จกลาวคือเม่ือความตองการขององคการ
ต่ํา การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานสูง จะมีระดับความรูสึกประสบผลสําเร็จของบุคคลสูงที่สุด 
และจากแนวความคิดของมาสลาชและคนอ่ืนๆ (Maslash;& Goldberg. 1998: 65; citing Maslash. 
1993; Maslash;& Jackson. 1981) ที่วาความรูสึกไมประสบความสําเร็จ เปนความรูสึกปฏิเสธ
ความสามารถของตนเองที่จะทํางานใหสําเร็จ เกิดความซึมเศราและไมสามารถปรับตัวเขากับงานได 
ถาขาดการสนับสนุนทางสังคมและขาดโอกาสในการพัฒนาความสามารถจะทําใหความรูสึกนั้นรุนแรง
ข้ึน พยาบาลจะรูสึกวาเขามีความสามารถไมเพียงพอที่จะชวยผูปวย ไมสามารถควบคุมอารมณได 
ดังนั้นตัวแปรทั้งสองดังกลาวจึงมีความสัมพันธกัน ทําใหความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรมี
ความสัมพันธกันได 
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  จากการผอนปรนขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหที่โปรแกรมยอมใหมีได โดยยอมให
ความคลาดเคล่ือนจากการวัดตัวแปรสังเกตไดบางตัวมีความสัมพันธกันได สงผลใหขอมูลสอดคลอง
กับสภาพความเปนจริงของการวัดคาของตัวแปร และสงผลใหการวิเคราะหขอมูลมีความถูกตองมาก
ข้ึน ภายหลังจากผูวิจัยทําการปรับและตกแตงโมเดลโดยไดพิจารณาคาสถิติและคาดัชนีตาง  ๆ พบวามี
คาผานเกณฑที่กําหนดไว 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 แสดงใหเห็นวาโมเดลทายสุดที่ผูวิจัยทําการปรับมีความสอดคลอง
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ แตไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว โดยพบวาเสนทางเชื่อมโยง
ความสัมพันธระหวางตัวแปร 3 เสน คือ ความตองการขององคการกับความผูกพันในงาน ความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัวกับความผูกพันในงาน และปจจัยสวนบุคคลกับความเหนื่อยหนายในงานมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 
 3. ผลการวิเคราะหปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ตัวแปรปจจัยทั้ง 5 ตัว คือ ความ
เหนื่อยหนายในงาน การสนับสนุนทางสังคม ความตองการขององคการ ความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว และปจจัยสวนบุคคลรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานไดรอยละ 55.00 
สวนที่เหลือเปนอิทธิพลของตัวแปรที่ไมไดเลือกมาศึกษา อภิปรายผลการวิจัยไดดังนี ้ 
  3.1  ความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน (= -.629) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา เม่ือพยาบาลวิชาชีพมีความเหนื่อยหนายในงานเพิ่มมากข้ึน 
จะทําใหระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพลดต่ําลง ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอ 3.1 
เนื่องจากความเหนื่อยหนายเปนผลมาจากมีความเครียดในการทํางาน ทําใหเกิดความออนลาทางดาน
รางกาย จิตใจ และอารมณ ทําใหประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานลดลง เกิดทัศนคติทางลบตองาน 
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตองานลดลงตามมา ทั้งนี้เนื่องจากเกิดจากการทีพ่ยาบาลวิชาชีพ
ไมไดรับการสนับสนุนทางสังคม เชน จากหัวหนาหอผูปวย หรือจากเพื่อนรวมงาน อาจตองข้ึนเวรนอก
เวลาจํานวนมากหรือรูสึกวามีภาระงานมากเกินไป สอดคลองกับการศึกษาของริชารดเซน เบิรคและ
มารทินนัสเซน (Richardsen; Burke;& Martinussen. 2006: abstract) ที่พบวาความเบื่อหนายใน
งานมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันในงาน และความตองการขององคการ ปริมาณงาน 
ผลตอบแทนจากงานเปนตัวทํานายความเบื่อหนายในงานที่สําคัญที่สุด ซึ่งสงผลใหพยาบาลวิชาชีพมี
ระดับความผูกพันในงานลดลงสอดคลองกับงานวิจัยของ เบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 91) พบวา 
ความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบความพึงพอใจใน
การทํางาน เชนเดียวกับไกเธอรและคณะ (Gaither; et al. 2008: 239) ศึกษาพบวา ความตึงเครียดใน
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งานมีผลทางตรงตอความพึงพอใจในงานของเภสัชกร และฮาคาเน็น แบคเคอรและเชาเฟลิ (Hakanen; 
Bakker;& Schaufeli. 2006: 505) ที่ศึกษาพบวาความเหนื่อยหนายในงานสงผลไปยังความผูกพันใน
งาน และจากการศึกษาของแบคเกอร ดีเมอรราวทิและเวอรเบ็ค (Bakker; Demerouti;& Verbeke. 2004: 
abstract) พบวา ความรูสึกเหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความไมผูกพันในงาน 
(Disengagement)  
  3.2  การสนับสนุนทางสังคมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน (=.170) และมี
อิทธิพลทางออมตอความผูกพนัในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน (=.168) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอ 3.2 แสดงวาเม่ือพยาบาลวิชาชีพไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมเพิ่มข้ึนทั้งจากผูบังคับบัญชาและจากเพื่อนรวมงานทําใหความเครียดในการ
ทํางานลดนอยลง จึงมีความเหนื่อยหนายในงานลดลงตามมา และการสนับสนุนทางสังคมที่เพิ่มข้ึน 
สงผลใหระดับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มข้ึนดวยเชนกัน ทั้งนี้เพราะการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานชวยลดส่ิงกระตุนที่ทําใหเกิดความเครียด ทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอ
การปฏิบัติงาน ชวยใหบุคคลปรับตัวไดอยางเหมาะสม สอดคลองกับการศึกษาของชิดหทัย ผลานันต 
(2541: 70) ที่พบวาการมีสัมพันธภาพที่ดีตอเพื่อนรวมงานและผูบริหารทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการ
ปฏิบัติงาน และจากการศึกษาของ ประพิณพร ขจรบุญ (2546:61) ที่พบวาครูที่มีการสนับสนนุทาง
สังคมสูงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาครูที่มีการสนับสนุนทางสังคมต่ํา เชนเดียวกับจากการศึกษา
ของวูและคณะ (Wu; et al. 2007: abstract) ที่พบวาการสนับสนุนทางสังคมและการรับรูการปรับตัว
เปนตัวพยากรณความรูสึกไมประสบความสําเร็จที่ดทีี่สุด อีกทั้งซันดินและคณะ (Sundin; et al. 2007: 
765) ที่ศึกษากับพยาบาลวิชาชีพในประเทศสวีเดน พบวาการสนับสนุนทางสังคมในระดับสูงจากหัวหนา
งานและเพื่อนรวมงาน สามารถชวยลดระดับความออนลาทางอารมณของพยาบาลวิชาชีพได  
  3.3  ความตองการขององคการมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงาน อยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ แตมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายใน
งาน (= -.176) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3.3 แสดงวาเม่ือ
ความตองการขององคการเพิ่มข้ึนจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความเหนื่อยหนายในงานเพิ่มข้ึนและสงผลให
ความผูกพันในงานลดต่ําลง เนื่องจากงานพยาบาลมีลักษณะงานแบบเปนกะ และตองทํางานลวงเวลา 
ทําใหมีเวลาใหกับครอบครัวนอยลง สงผลใหเกิดความขัดแยงระหวางงานกับชีวิตครอบครัว สอดคลอง
กับการศึกษาของฮาคาเน็น แบคเคอรและเชาเฟลิ (Hakanen; Bakker;&  Schaufeli. 2006: 505) ที่
พบวา ความตองการขององคการสงผลไปยังความผูกพันในงานโดยผานทางความเหนื่อยหนายในงาน 
และการศึกษาของดีเวอรูและคณะ (Devereux; et al. 2008: 7) ที่พบวาความตองการขององคการและ
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนางานรวมกันทํานายความรูสึกไมประสบความสําเร็จ สวนพานาโก
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พูลอ มอนโกเมอรีและบีนอส (Panagopoulou; Montgomery;& Benos. 2006: 195) พบวาความ
ตองการขององคการสามารถทํานายความออนลาทางอารมณ (Emotional exhaustion) และจํานวนชั่วโมง
การทํางานตอสัปดาหสามารถทํานายการไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (Depersonalization) เชนเดียวกับ ลินช 
(Lynch. 2007: 8) ศึกษาพบวาความเหนื่อยหนายในงานมีความสัมพันธกับสภาพงาน โดยเฉพาะ
อยางยิ่งความเหนื่อยหนายในงานระดับสูงสัมพันธกับรูปแบบเวลาทํางานแบบเปนกะ อีกทั้งพิมลพรรณ 
ทิพาคํา (2543: 61) ที่ศึกษาพบวาปริมาณงานและความกดดันดานเวลาเปนสาเหตุที่ทําใหเกิด
ความเครียดในงานมากที่สุดและมีความสัมพันธทางลบกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  สอดคลอง
กับการศึกษาของริชารดเซน เบิรคและมารทินนัสเซน (Richardsen; Burke;& Martinussen. 2006: 
abstract) ที่พบวาความตองการขององคการ ปริมาณงาน ผลตอบแทนจากงานเปนตัวทํานายความ
เหนื่อยหนายในงานที่สําคัญที่สุด เชนเดียวกับมาสลาช เชาเฟลิและไลเทอร (Maslach; Schaufeli; & 
Leiter. 2001: 407-408) พบวา ความเครียดที่ทําใหเกิดความเหนื่อยหนายมีสาเหตุมาจากงาน เชน 
ภาระงาน (Workload) ความกดดันดานเวลา (Time pressure) หรือ ความขัดแยงเกี่ยวกับกฎระเบียบ 
(Role conflict) มากกวาความกดดันที่มาจากผูรับบริการ สอดคลองกับการศึกษาของวูและคณะ (Wu; 
et al. 2007: abstract) พบวาตัวพยากรณความออนลาทางอารมณที่ดีที่สุดของพยาบาลคือ กฎระเบียบที่
มากเกินไป และการศึกษาของบัญชา ศรีหนารถ (2540: 114) พบวา การมีภาระงานที่มากเกินไป เปน
สาเหตุใหเกิดความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณมากข้ึน  

 3.4  ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันในงานอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ แตมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน  โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายใน
งาน (= -.274) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3.4 แสดงวาเม่ือ
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวเพิ่มข้ึนจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความเหนื่อยหนายในเพิ่มข้ึน
และสงผลใหความผูกพันในงานลดต่ําลง เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพสวนใหญเปนผูหญิงตองแสดง
บทบาทในครอบครัว เชน ดูแลบุคคลภายในครอบครัวหรือดูแลความเรียบรอยภายในครอบครัว ควบคู
กับบทบาทพยาบาล การทุมเทใหกับอีกบทบาทหนึ่งมากเกินไป ทําใหเกิดความขัดแยงเพราะไม
สามารถกระทําอีกบทบาทหนึ่งได สอดคลองกับการศึกษาของจั๊ดจและคณะ (สุพจน พันธนียะ. 2542: 
38 ; อางอิงจาก Judge et. al. 1994) ที่พบวา ความขัดแยงในงานและครอบครัวมีความสัมพันธทางลบ
กับความพึงพอใจในชีวิตและมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน โดยผานทางความเครียด
ในงาน อีกทั้งเวลาในการทํางานเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวของ
ของพยาบาลวิชาชีพ เนื่องจากงานพยาบาลมีลักษณะงานแบบเปนกะ และมีการทํางานลวงเวลา
เพื่อที่จะหารายไดเพิ่มเติมไปจุนเจือครอบครัวหรือเพื่อชวยเหลือองคการเนื่องจากขาดแคลนกําลังคน 
ทําใหมีเวลาใหกับครอบครัวนอยลง สงผลใหเกิดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว สอดคลองกับ
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การศึกษาของฟรองและคณะ (Frone; et al.1992: 72) พบวา ความขัดแยงระหวางครอบครัวกับงาน
เปนตัวแปรสาเหตุที่ทําใหเกิดความซึมเศราและสงผลกระทบตองาน และจากการศึกษาของไพโรจน กล่ิน
กุหลาบ (2533: 182) พบวา ความขัดแยงในบทบาทเปนปจจัยพยากรณความเหนื่อยหนาย โดยสามารถ
พยากรณดานความออนลาทางอารมณไดดีที่สุด และเบญจมาภรณ เสนารัตน (2549: 93) ที่พบวา ตัว
แปรดานความขัดแยงในบทบาท สงผลในทิศทางเดียวกันกับความทอแทในการปฏิบัติงานดาน
ความรูสึกไมประสบความสําเร็จและดานความออนลาทางอารมณ  
  3.5  ปจจัยสวนบุคคลมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพนัในงาน (= .143) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 แตมีอิทธิพลทางออมตอความผูกพันในงาน โดยผานตัวแปรความเหนื่อยหนายใน
งาน อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3.5 แสดงวาพยาบาล
วิชาชีพที่มีอายุและประสบการณในการทํางานมาก จะมีความผูกพนัในงานมากข้ึนดวย ทั้งนี้เนื่องจาก
พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานเปนเวลานานและมีโอกาสในการเล่ือนข้ันดํารงตําแหนงสูงข้ึน 
ทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง รูสึกวาตนเองมีความสําคัญกับองคการ จึงมีความผูกพันกับ
องคการมากข้ึน สอดคลองกับการศึกษาของชิดหทัย ผลานันท (2541: 68) ที่พบวาอายุและประสบการณ
การทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับทัศนคติตอการปฏิบัติงาน จากการศึกษาของอรวรรณ อยูคง 
(2546: 78-80) และ  (จเร นาคจ.ู 2540: 91-92) พบวา อาย ุระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันในงาน และการศึกษาของประพิณพร ขจรบุญ (2546: 58) ที่ศึกษากับครูพบวา 
ครูที่มีอายุราชการมากมีความผูกพันตอองคการมากกวาครูที่มีอาย ุ และการที่อายุและประสบการณใน
การทํางานไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพยาบาลวิชาชีพมี
ความเครียดที่แตกตางกัน ข้ึนอยูวาพยาบาลจะรูจักปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไดเพียงใด 
สอดคลองกับการศึกษาของมณฑลี เจริญสุข (2544: 65) ที่ศึกษากับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเกษม
ราษฎร พบวา อายุ และอายุการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาล
วิชาชีพ และการศึกษาของหัทยา มัทยาท (2541: 93) ที่พบวา พยาบาลวิชาชีพประจําการ ที่มีอายุ
มากกวามีความเหนื่อยหนายในงานไมแตกตางกับพยาบาลวิชาชีพประจําการที่มีอายุนอยกวา และ
การศึกษาของสุพัตรา จันทรลีลา (2545: 99) ที่ศึกษากับตํารวจจราจรในสถานีตํารวจนครบาลพบวา 
ตํารวจที่มีอายุและประสบการณในการทํางานแตกตางกัน มีความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน  
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ขอเสนอแนะ 
 ผลการศึกษารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร นําไปสู
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชดังนี ้
 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  ผลการวิจัยนี้ชวยสรางความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับความผูกพันในงานของพยาบาล
วิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากผลการวิจัยแสดงใหเห็น
วา ความเหนื่อยหนายในงานสงผลตอความผูกพันในงานของพยาบาลมากที่สุด รองลงมาคือการ
สนับสนุนทางสังคม ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวและความตองการขององคการ สวนความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวสงผลทําใหเกิดความเหนื่อยหนายในงานของพยาบาลมากที่สุด 
รองลงมาคือความตองการขององคการและการสนับสนุนทางสังคม ดังนั้นในการลดความเหนื่อยหนาย
ในงานและเพิ่มความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ ควรอาศัยการดําเนินการรวมกันทั้งหนวยงาน 
ผูบังคับบัญชาและสถาบันครอบครัว ดังนี้ 
  1.1  องคการตองใหความสําคัญกับการสงเสริมความสัมพันธภายในครอบครัวของพยาบาล
วิชาชีพ โดยการหามาตรการปองกันและลดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และสรางความ
สมดุลระหวางงานกับครอบครัว ไมใหเวลาทํางานเขาไปขัดขวางหรือกาวกายเวลาที่ตองทํากิจกรรมกับ
ครอบครัว เชน จัดใหพยาบาลวิชาชีพและครอบครัวมีกิจกรรมขององคการรวมกัน โดยการจัดอบรม
สัมมนานอกสถานที่โดยที่สามารถนําสมาชิกครอบครัวไปดวยได หรือในกรณีทีพ่ยาบาลมีบุตร ตองลา
กิจเพื่อสงบุตรไปโรงเรียนหรือตองดูแลเม่ือเจ็บปวย คํานึงถึงการจัดประชุมตางๆนอกเวลาทํางาน 
เพราะอาจจะทําใหพยาบาลวิชาชีพตองทุมเทเวลาใหกับกิจกรรมในการทํางานจนกระทบกระเทือน
เวลาที่ตองอยูกับครอบครัว เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว  
  1.2  องคการควรจัดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับงานและเพียงพอตอสภาพงาน จํานวนเวร
นอกเวลาไมควรมากเกินไป เม่ือพยาบาลเกิดความเครียดที่ตองปฏิบัติเวรนอกเวลาที่มากเกินไปก็ควร
จัดหากําลังพลทดแทน จัดตารางการปฏิบัติงานที่คํานึงถึงการหยุดพักผอนที่เพียงพอ อาจตองยินยอม
ใหมีการโยกยายในงานที่มีสภาพเครียดมาก เพื่อไปปฏิบัติงานในแผนกที่เครียดนอยกวา อีกทั้งควรมี
การมอบหมายงานอยางเหมาะสม มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบในตําแหนงตาง  ๆ อยางชัดเจน 
ลดการปฏิบัติงานที่ไมใชงานพยาบาลออกไป เพื่อชวยลดความตองการขององคการ 
  1.3 ควรสรางบรรยากาศที่ดีเพื่อเอ้ืออํานวยในการทํางาน มีอุปกรณของใชที่พอเพียง 
สะดวกในการทํางาน จัดระบบในการทํางานใหมีรูปแบบและข้ันตอนในการดําเนินงานที่ดี มีสวัสดิการ
ที่เหมาะสม มีความเปนธรรมในการบริหารงาน ใหโอกาสแกพยาบาลวิชาชีพในการพัฒนาตนเองและ
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เพิ่มพูนความรู มีความกาวหนาในการทํางาน เนื่องจากงานพยาบาลเปนงานที่หนัก พยาบาลจึง
ตองการความกาวหนาในหนาที่การงานเปนรางวัลตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนและสวัสดิการ เพื่อ
ปองกันไมใหเกิดความเครียดและชวยลดความเหนื่อยหนายในงาน 
 
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
  เนื่องจากตัวแปรภายในโมเดลที่คัดเลือกมาใชเพื่อการวิจัยสามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดรอยละ 55.00 แสดงวายังคงมีความแปรปรวน
ที่ไมสามารถอธิบายไดดวยตัวแปรดังกลาวเหลือประมาณรอยละ 45.00 และโดยเหตุที่ความคลาดเคล่ือน
หรือสวนที่เหลือดังกลาวจัดเปนความแปรปรวนที่มีระบบซึ่งสามารถอธิบายไดดวยตัวแปรภายนอกกรอบ
แนวคิดที่นํามาศึกษา ในการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรนําตัวแปรตัวแปรอ่ืนๆมารวมศึกษาดวย เพื่อให
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพไดสูงข้ึน ซึ่งจะเพิ่มองค
ความรูใหกวางขวางและหลากหลายมากยิ่งข้ึน เชน 
   ดานปจจัยสวนบุคคล เชน รายได ผลตอบแทน ทัศนคต ิ
   ดานองคการ เชน แหลงสนับสนุนจากขององคการ (work resources) จํานวนภารกิจ 
ส่ิงแวดลอมหรือบรรยากาศในหนวยงาน   
   ดานครอบครัว เชน ภาระในครอบครัว การสนับสนุนจากครอบครัว 
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ตาราง  13  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความผูกพันในงาน (ENGA)  
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที่ IOC ผลการพิจารณา 
ความกระปร้ีกระเปรา (EN1) 
 
 
 
 
 
 
 
 
การอุทิศตัว (EN2) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความใฝใจ (EN3) 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 

1 
1 

0.8 
1 
1 
1 

0.8 
1 

0.6 
1 

0.8 
1 

0.6 
1 
1 
1 
1 
1 

0.6 
1 
1 

0.6 
0.6 
0.6 
1 

0.8 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง  14   คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ IOC ผลการพิจารณา 
ความออนลาทางอารมณ (BU1)  
 
 
 
 
 
 
  
การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน (BU2) 
 
 
 
ความรูสึกไมประสบความสําเร็จ 
(BU3) 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 

0.8 
1 
1 

0.8 
1 

0.8 
1 
1 
1 
1 

0.6 
0.8 
0.8 
0.8 
0.8 
1 

0.6 
0.6 
0.4 
0.4 
1 
1 

คัดเลือกไว 
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คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 

ตัดทิ้ง 
ตัดทิ้ง 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง  15 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  (SUPO) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที่ IOC ผลการพิจารณา 
การสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูบังคับบัญชา (SU1) 
 
 
 
 
 
 
 
 
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน
รวมงาน (SU2) 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

0.6 
1 
1 
1 
1 

0.8 
1 
1 
1 
1 

0.6 
1 
1 
1 
1 
1 

0.8 
1 
1 
1 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง   16  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความตองการขององคการ (CHAR)  
ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ IOC ผลการพิจารณา 

ภาระงาน (CH2)  1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 

0.6 
0.6 
0.6 
0.8 
1 

0.6 
0.8 
0.8 
1 

0.8 
0.8 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง  17 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
(CONF) 

 
ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ IOC ผลการพิจารณา 

ความขัดแยงที่เกิดจากครอบครัว
เขาไปขัดขวางงาน (CO1) 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความขัดแยงทีเ่กิดจากงานเขาไป
ขัดขวางครอบครัว (CO2) 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

0.6 
1 

0.8 
1 
1 
1 
1 
1 

0.6 
1 

0.8 
1 
1 
1 
1 

0.6 
1 
1 

0.8 
1 

คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
คัดเลือกไว 
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ตาราง  18 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความผูกพันในงาน (ENGA)  
  

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ อํานาจจําแนก (r) ความเชื่อม่ัน (α) 
ความกระปร้ีกระเปรา (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 

ความใฝใจ (EN3) 
 

20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 

.416 

.321 

.244 

.726 

.494 

.431 

.321 

.838 

คาความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ .949 
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ตาราง  19  คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน (BURN) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ อํานาจจําแนก (r) ความเชื่อม่ัน (α) 
ความออนลาทางอารมณ 
(BU1)  
 
 
 
 
 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 

.599 

.678 

.475 

.601 

.719 

.568 

.224 

.501 

.941 

 การไมเห็นคุณคาของผูอ่ืน 
(BU2) 
 
 
 

9 
10 
11 
12 
13 

.608 

.596 

.771 

.645 

.536 

.847 

ความรูสึกไมประสบ
ความสําเร็จ (BU3) 

14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

.547 

.636 

.539 

.550 

.449 

.640 

.641 

.858 

คาความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ .943 
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ตาราง  20 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม (SUPO) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ อํานาจจําแนก (r) ความเชื่อม่ัน (α) 
การสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูบังคับบัญชา (SU1) 
 
 
 
 
 
 
 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 

.528 

.776 

.328 

.595 

.516 

.553 

.590 

.690 

.698 

.688 

.937 

การสนับสนุนทางสังคมจาก
เพื่อนรวมงาน (SU2) 

11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

.639 

.616 

.656 

.479 

.609 

.693 

.562 

.662 

.637 

.582 

.940 

คาความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ .948 
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ตาราง  21 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความตองการขององคการ (CHAR) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ 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 คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อม่ันแบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 (CONF) 
 

ตัวแปรสังเกตได ขอคําถามที ่ อํานาจจําแนก (r) ความเชื่อม่ัน (α) 
ความขัดแยงที่เกิดจาก
ครอบครัวเขาไปขัดขวางงาน 
(CO1) 
 
 
 
 
 
 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

.523 

.392 

.360 

.589 

.676 

.682 

.702 

.339 

.509 

.815 

ความขัดแยงที่เกิดจากงานเขา
ไปขัดขวางครอบครัว (CO2) 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 

.595 

.644 

.672 

.767 

.522 

.837 

.413 

.422 

.670 

.835 

.897 

คาความเชื่อม่ันรวมทั้งฉบับ .886 
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ภาคผนวก ค 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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เรียน  ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 

 แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของปริญญานิพนธมหาบัณฑิต เรื่อง “รูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงสาเหตุขององคประกอบที่มีอิทธิพลตอความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม ในเขตกรุงเทพมหานคร”  ของนิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการวิจัยและสถิติ
ทางการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผูวิจัยจึงขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามตาม
ความรูสึกที่แทจริงของทาน ขอมูลที่ไดไมมีผลกระทบใดๆตอทาน เนื่องจากเปนการนําเสนอผลการวิจัยใน
ภาพรวมทั้งหมด และผลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้จะเปนประโยชนอยางย่ิงตอการพัฒนาบุคลากรในวิชาชีพ
ตอไป 

 ผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือมา ณ โอกาสนี ้

             รอยเอกหญิงขนิษฐา ลือนาม  
       นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางการศึกษา  
         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม     

โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความเปนจริงของทาน หรือกรอกขอความในชองวางที่เวนไว 

1. สถานที่ปฏิบัติงาน   โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา    โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช   
     โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา 

2. แผนกที่ปฏิบัติงาน   อายุรกรรม    ศัลยกรรม     สูตินรีเวชกรรม 
     กุมารเวชกรรม    ออรโธปดิกส   จักษุกรรม  
     หูคอจมูก    อื่นๆ คือ ........................................................ 

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

4.  สถานะ    โสด    แตงงาน 

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

6.  จํานวนเวรนอกเวลา (OT) ในแตละเดือน  ........................... เวร 

แบบสอบถามความผูกพันในงาน 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเพื่อการวิจัยในคร้ังน้ีมีจํานวน 5 ฉบับคือ 
 1)  ความผูกพันในงาน    จํานวน  26 ขอ 
 2) ความเหน่ือยหนายในงาน    จํานวน  20 ขอ 
 3) การสนับสนุนทางสังคม    จํานวน  20 ขอ 
 4) ความตองการขององคการ    จํานวน  11 ขอ 
 5) ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว  จํานวน  19 ขอ 
 
 คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงหรือสอดคลองกับระดับความรูสึก ความ
คิดเห็นหรือการปฏิบัติของทานมากที่สุด  โดยมีเกณฑดังนี ้
 
 นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก ความคิดเห็นหรือการ

ปฏิบัติของทานนอยที่สุด 
 นอย  หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก ความคิดเห็นหรือการ

ปฏิบัติของทานนอย  
 ปานกลาง  หมายถึง ขอความนัน้ตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก ความคิดเห็นหรือการ

ปฏิบัติของทานปานกลาง  
 มาก   หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก ความคิดเห็นหรือการ

 ปฏิบัติของทานมาก 
 มากที่สุด  หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึก ความคิดเห็นหรือการ

ปฏิบัติของทานมากที่สุด 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 
ขอความ จริง คอนขาง

จริง 
จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

1.  ในที่ทํางาน ขาพเจารูสึกมีพลังเต็มที่ที่จะทํางาน .......................... 
2.  ขาพเจารูสึกมีชีวิตชีวาขณะทํางาน ............................................. 
3.  ขาพเจามีความสุขและสนุกสนานกับงานที่ทําอยู ......................... 
4.  ขาพเจาอยากจะใหถึงเวลาเร่ิมงานเร็วๆ ...................................... 
5.  ถึงแมจะเปนงานที่ตองใชเวลานาน ขาพเจาก็สามารถทํางานได     

อยางตอเนื่อง ........................................................................... 
6.  การไดเห็นผูปวยมีความสุข ทําใหขาพเจารูสึกสดช่ืนและมีกําลังใน

การทํางาน ............................................................................... 
7.  ขาพเจาพยายามทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ …………… 
8.  ถึงแมจะเปนงานที่ยาก ขาพเจาก็จะทุมเทความพยายามอยาง

เต็มที่เพื่อใหงานสําเร็จ .............................................................. 
9.  ขาพเจาจะรูสึกอยากที่จะทํางานจนกวางานจะเสร็จ ..................... 
10. ขาพเจารูสึกวางานพยาบาลเปนงานที่เสียสละและมีคุณคาตอ

ผูอื่น ขาพเจาจึงเต็มใจปฏิบัติงานดวยความยินดี ......................... 
11. ขาพเจารูสึกกระตือรือรนที่ไดมีสวนชวยในงานเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายที่หนวยงานวางไว ....................................................... 
12. การไดชวยใหผูปวยมีความสุขชวยสรางแรงบันดาลใจแกขาพเจา

ใหตองการปฏิบัติงานพยาบาลตอไป........................................... 
13. ขาพเจาภูมิใจที่จะบอกกับบุคคลอื่นวา ขาพเจาเปนสวนหนึ่งของ

องคการ.................................................................................... 
14. การไดชวยชีวิตผูปวย เปนงานที่ทาทายสําหรับขาพเจา………..... 
15. ขาพเจาอาสาทํางานใหกับหนวยงานโดยไมตองมีใครขอรอง……. 
16. ขาพเจาอาสาทํางานสวนรวมเกินเวลาบาง เพื่อใหงานเสร็จทัน
กําหนด.......................................................................................... 

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

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

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

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

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

ฉบับท่ี 1 ความผูกพันในงาน 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 
ขอความ จริง คอนขาง

จริง 
จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

17. หากทางหนวยงานรองขอ ขาพเจาเต็มใจที่จะมาทํางานในวันหยุด
พักของขาพเจา.......................................................................... 

18. เวลาที่ผูปวยและญาติขอความชวยเหลือ ขาพเจารูสึกเต็มใจที่จะทํา.. 
19. ความภาคภูมิใจของขาพเจาคือการมีสวนชวยดูแลรักษาผูปวย..... 
20. ขณะกําลังทํางาน  ขาพเจารูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว …….. 
21. ขณะที่กําลังทํางาน ขาพเจาแทบจะไมไดคิดถึงเร่ืองอื่นเลย .......... 
22. ขาพเจารูสึกมีความสุขเม่ือขาพเจาสามารถตอบสนองความ

ตองการของผูปวยและญาติไดอยางเต็มที.่................................... 
23. ขาพเจารูสึกมีความสุขที่ไดทํางาน ............................................. 
24. ขาพเจาไมอยากจะหยุดทํางานที่กําลังตอเนื่องอยู........................ 
25. เวลาที่ไมไดไปทํางาน ขาพเจารูสึกเปนหวงผูปวยที่ขาพเจาเคย

ดูแล.......................................................................................... 
26. เวลาที่นึกถึงเร่ืองงานที่จะทําตอไป ขาพเจารูสึกมีความสุข............ 

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

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

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

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

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

 

ความรูสึกของขาพเจาที่มีตองาน 

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

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

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

.......................................................................................................................................................................... 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 

ขอความ จริง คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

1. ขาพเจารูสึกวาสภาพการทํางานทําใหจิตใจหอเหี่ยว...................... 
2. ขาพเจารูสึกหมดแรงเม่ือส้ินสุดการทํางานในแตละวัน ................... 
3. ขาพเจารูสึกออนเพลียเม่ือตองต่ืนนอนตอนเชา และรูสึกวาตอง

เผชิญกับการทํางานอีกวัน.......................................................... 
4. การทํางานที่ตองเก่ียวของกับคนตลอดทั้งวัน ทําใหขาพเจารูสึกเครียด 
5. ขาพเจารูสึกเบื่อหนายงานที่ปฏิบัติอยู........................................... 
6. ขาพเจารูสึกคับของใจในงานที่ทําอยู............................................ 
7. ขาพเจารูสึกวางานที่ทําอยูมีปริมาณมากกวาที่ควรจะเปน.............. 
8. ขาพเจารูสึกหมดความอดทนที่จะปฏิบัติงานตอไป........................ 
9. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาเร่ิมปฏิบัติกับผูปวยบางคน โดยไมคํานึงถึง

จิตใจของพวกเขา …………………………………………………  
10. ต้ังแตขาพเจาเขามาปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาล ขาพเจารูสึกวา

มีจิตใจที่เย็นชามากขึ้น............................................................... 
11. ขาพเจารูสึกวิตกกังวลวางานที่ปฏิบัติอยูทําใหตนเองเปนคนที่เฉย

ชากับความรูสึกผูอื่น.................................................................. 
12. ขาพเจารูสึกออนใจตอพฤติกรรมผูปวยบางคน จนไมอยากใสใจ

ตอพฤติกรรมของผูปวยคนนั้น..................................................... 
13. ขาพเจาไดรับการตําหนิจากผูปวยในปญหาบางอยางที่กอนหนานี้

ไมเคยเกิดขึ้นมากอน.................................................................. 
14. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาไมสามารถเขาใจความรูสึกนึกคิดของผูปวย .. 
15. ขาพเจารูสึกวาตนเองไมสามารถชวยเหลือผูปวยในการแกปญหา

ตางๆ ได................................................................................... 
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ฉบับท่ี 2 ความเหน่ือยหนายในงานงาน 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 
ขอความ จริง คอนขาง

จริง 
จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

16. ขาพเจารูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูสงผลทางลบตอการดําเนินชีวิตของ
ตนเอง...................................................................................... 

17. ขาพเจารูสึกวาตนเองมีความกระปร้ีกระเปราในการปฏิบัติงาน
นอย......................................................................................... 

18. ขาพเจาไมสามารถสรางบรรยากาศที่เปนกันเองกับผูปวยได...... 
19. ในการทํางานขาพเจาไมสามารถจัดการกับปญหาของผูปวยได

อยางสุขุมรอบคอบ.................................................................... 
20. ขาพเจารูสึกวาตัวขาพเจาเองมีความเครียดมาก เม่ือตองทํางาน

ติดตอกับผูคนโดยตรง............................................................... 

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

 
……… 
 
……… 
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ส่ิงที่ทําใหขาพเจารูสึกเครียดเม่ือตองปฏิบัติงาน 

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

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

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

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

 ขอความ เปน
ประจํา 

เปน
สวน
ใหญ 

เปน
บางคร้ัง 

เปน
สวน
นอย 

ไมเคย
เลย 

1. ขาพเจารูสึกกลาและสบายใจที่จะพบหรือพูดคุยกับผูบังคับ บัญชา
ในเร่ืองงาน................................................................................ 

2. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหขาพเจาปรึกษาปญหาในการ
ปฏิบัติงาน................................................................................ 

3. ผูบังคับบัญชามักจะชมเชยเม่ือขาพเจาปฏิบัติงานไดดี................ 
4. ผูบังคับบัญชามักจะขอความคิดเห็นหรือใหขาพเจามีสวนรวม

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน.......................................................... 
5. ผูบังคับบัญชามักจะใหการชวยเหลือขาพเจาในการปฏิบัติงาน....... 
6. ผูบังคับบัญชามักจะจัดหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชที่เปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงานของขาพเจา.................................................................... 
7. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนขาพเจาในการพัฒนาความรู

ความสามารถเพื่อความกาวหนาในการทํางาน  ........................... 
8. เม่ือขาพเจาตองการรายละเอียดเก่ียวกับปญหาที่เกิดขึ้นในการ

ปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาพรอมที่จะอธิบายใหขาพเจาฟง............. 
9. เม่ือขาพเจามีปญหาหรือตองการคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชาสามารถใหคําแนะนําขาพเจาได............................. 
10. ขาพเจาพบวาการพูดคุยกับผูบังคับบัญชาถึงปญหาในการทํางาน

ของขาพเจาเปนส่ิงที่มีประโยชน.................................................. 
11.  เพื่อนรวมงานชวยใหขาพเจามีกําลังใจในการปฏิบัติงาน............. 
12.  เพื่อนรวมงานหวงใยและใสใจในความรูสึกของขาพเจา.............. 
13. เพื่อนรวมงานแสดงความยินดีกับขาพเจาเม่ือขาพเจาประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน........................................................... 
14.เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเห็นหรือคําแนะนําของขาพเจา... 
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ฉบับท่ี 3 การสนับสนุนทางสังคม 
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ระดับความคิดเห็น / การปฏิบัติ 

 ขอความ เปน
ประจํา 

เปน
สวน
ใหญ 

เปน
บางคร้ัง 

เปน
สวน
นอย 

ไมเคย
เลย 

15. เพื่อนรวมงานใหการสนับสนุนขาพเจาในการพัฒนาความรู
ความสามารถ เพื่อความกาวหนาในการทํางาน................................ 
16. เพื่อนรวมงานรับรูและเขาใจปญหาในการปฏิบัติงานของขาพเจา
และพรอมที่จะใหการชวยเหลือ........................................................ 
17.  เม่ือขาพเจาขัดสนส่ิงของเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน เพื่อน
รวมงานจะใหความชวยเหลือขาพเจา............................................... 
18. เม่ือขาพเจามีปญหาหรือตองการคําแนะนําในการปฏิบัติงาน 
เพื่อนรวมงานสามารถใหคําแนะนําขาพเจาได................................... 
19. ขาพเจาพบวาการพูดคุยกับเพื่อนรวมงานถึงปญหาในการทํางาน
ของขาพเจาเปนส่ิงที่มีประโยชน………………………....................... 
20. ขาพเจาและเพื่อนรวมงานพูดคุยแลกเปล่ียนขาวสารความคิดเห็น

ระหวางกันเสมอ........................................................................ 

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

 
ความรูสึกของขาพเจาที่มีตอเพื่อนรวมงาน 

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

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

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

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

 
ความรูสึกของขาพเจาที่มีตอผูบังคับบัญชา 
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 
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ระดับความคิดเห็น / การปฏิบัติ 

 ขอความ เปน
ประจํา 

เปน
สวน
ใหญ 

เปน
บางคร้ัง 

เปน
สวน
นอย 

ไมเคย
เลย 

1. ขาพเจามีปริมาณงานเกินความ สามารถของขาพเจาที่จะทําสําเร็จ
ได.............................................................................  

2. ขาพเจาไมมีเวลาเพียงพอที่จะทํางานตามที่ขาพเจาต้ังใจไว............ 
3. ขาพเจาตองใชเวลาในวันหยุดเพื่อมาปฏิบัติงานที่ไดรับ

มอบหมาย................................................................................ 
4. ขาพเจาไมมีเวลาพักขณะขึ้นปฏิบัติงาน……………………………. 
5. ขาพเจาตองดูแลผูปวยจํานวนมากเกินไป..................................... 
6. ขาพเจาไดรับมอบหมายใหทํางานนอกเวลามากเกินไป.................. 
7. ขาพเจาไมสามารถสนองความตองการของผูปวยและญาติหลาย

คนในขณะเดียวกันได ................................................................ 
8. ขาพเจาไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน โดยขาดกําลังคนที่เพียง

พอที่จะชวยใหทํางานไดสําเร็จ.................................................... 
9. ขณะทํางานขาพเจามีเวลาหยุดรับประทานอาหารที่ไมแนนอน....... 
10. ขาพเจาตองทํางานที่เปนงานเอกสารมากเกินไป………………… 
11.  ขาพเจาไมมีผูชวยแบงเบางานของขาพเจาได............................. 

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

 
 
ความรูสึกของขาพเจาที่มีภาระงานที่ปฏิบัติอยู 
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................... 

 
ความรูสึกของขาพเจาที่มีจํานวนเวรนอกเวลา (OT) 
..........................................................................................................................................................................
..........................................................................................................................................................................  

ฉบับท่ี 4 ความตองการขององคการ 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 
 ขอความ จริง คอนขาง

จริง 
จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

1. ในขณะที่ขาพเจากําลังทํางาน ขาพเจามักจะกังวลเก่ียวกับความ
เปนอยูของสมาชิกในครอบครัว ………………………………….. 

2. เม่ือถึงคราวที่ขาพเจาตองเลือกระหวางงานกับครอบครัว ขาพเจา
จะเลือกครอบครัวกอน ............................................................. 

3. สมาชิกในครอบครัวตองการใหขาพเจาจัดตารางเวลาการทํางานให
สอดคลองกับสมาชิกในครอบครัวคนอื่นๆ................................... 

4. ในขณะทํางาน ขาพเจามักจะครุนคิดเก่ียวกับปญหาตางๆใน
ครอบครัว................................................................................. 

5. ภาระหนาที่ในครอบครัว ทําใหขาพเจาไมสามารถรับผิดชอบตอ
งานในหนาที่ไดอยางที่คิด.......................................................... 

6. กิจกรรมตางๆของครอบครัว ทําใหเวลาที่ขาพเจาควรจะใหกับการ
ทํางานนอยลง........................................................................... 

7. ขาพเจารูสึกวาขาพเจาไมสามารถทํางานไดอยางเต็มที่ เม่ือขาพเจา
มีปญหาในครอบครัว................................................................. 

8. ขาพเจาคิดวาชีวิตของขาพเจาตองทุมเทใหกับครอบครัวมากกวา
การทํางาน............................................................................... 

9. ขาพเจาเคยไปทํางานสาย เพราะภาระหนาที่ที่ขาพเจามีตอ
ครอบครัว................................................................................ 

10. งานที่ขาพเจาทําขณะนี้ ทําใหขาพเจารูสึกเหินหางครอบครัว........ 
11. เวลาวางของขาพเจาที่นอกเหนือจากเวลาทํางาน มักไมสอดคลอง

กับเวลาวางของสมาชิกคนอื่นๆในครอบครัว............................... 
12. งานของขาพเจา ทําใหเวลาที่ขาพเจาใชชีวิตกับครอบครัวนอยลงไป.. 
13. ภาระหนาที่ในการทํางาน เปนสาเหตุใหขาพเจาตองเปล่ียนแผน
กิจกรรมของครอบครัว.................................................................... 
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ระดับความรูสึก / การปฏิบัติ 

 ขอความ จริง คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางคร้ัง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง
เลย 

14. ขาพเจาครุนคิดเก่ียวกับเร่ืองงาน แมวาขาพเจาจะพักผอนอยูที่
บาน......................................................................................... 

15. เนื่องจากภาระหนาที่ในการทํางาน ทําใหขาพเจาไมสามารถทํา
บางส่ิงที่อยากทําที่บานได.......................................................... 

16. เม่ือขาพเจามีปญหาจากที่ทํางาน ขาพเจายังคงรูสึกหงุดหงิด 
แมวาขาพเจาจะอยูที่บานแลวก็ตาม............................................ 

17. สามี / ภรรยา ลูกๆ หรือคนในครอบครัวมักแสดงความไมพอใจ 
เม่ือขาพเจานํางานกลับไปทําที่บาน............................................. 

18. ภาระหนาที่ในการทํางาน ทําใหขาพเจารูสึกวาขาพเจาไมสามารถ
ที่จะเปนคูสมรส ผูปกครอง พี่นองหรือลูกที่สมบูรณได.................. 

19. ขาพเจาไมสามารถเขารวมกิจกรรมตางๆของสมาชิกในครอบครัว
ได เพราะหนาที่ในการทํางาน……………………………………… 
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ความรูสึกของขาพเจาที่มีตองานและครอบครัว 
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................
.................................................................................................................... 
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ภาคผนวก ง 
ผลการวิเคราะหขอมูลสุดโตง 
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ผลการวิเคราะหขอมูลสุดโตง 
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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ประวัติยอผูวิจัย 
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