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บทที่  1 
 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ความเครียดสามารถเกิดขึ้นไดกับบุคคลทุกเพศ ทุกวัย ทุกอาชีพ ทุกคนลวนตองเผชิญมา
ดวยกันทั้งนั้น ความเครียดเปนผลจากความขัดแยงระหวางความตองการของตนเองและการ
คาดหวังของสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งสาเหตุมีทั้งมาจากตัวบุคคลเองไดแก ความตองการภายใน
ตัวบุคคล เหตุการณที่คาดไวกอนลวงหนาวาจะตองเกิดขึ้น สวนสาเหตุที่มาจากสิ่งแวดลอม
ภายนอกไดแก ครอบครัว ที่ทํางาน เพ่ือนฝูง งานที่ปฏิบัติอยูประจํา สภาพเศรษฐกิจและสังคม 
เปนตน (1)  
 อาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพที่มีลักษณะพิเศษที่เปนเอกลักษณเฉพาะที่เก่ียวของกับการ
ใหบริการแกประชาชนทุกเพศทุกวัย ใหการบริการที่ครอบคลุมทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ
และสังคม ทั้งยังตองมีหนาที่รับผิดชอบในดานการบริหาร วิชาการและบริการ ตลอดจนการพัฒนา
งานและการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพ (2)  ดังนั้นสิ่งเหลานี้จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิด
ความเครียดขึ้นได 

ในปจจุบันวิชาชีพพยาบาลไดขาดแคลนอยางมาก อาจเนื่องมาจากการขาดแรงจูงใจและ
แหลงสนับสนุนในการทํางาน ทําใหพยาบาลมีการลาออกจากงาน หรือหันไปทํางานอยางอื่นมาก
ขึ้น ถึงแมจะมีการเพ่ิมอัตราการผลิตพยาบาลมากขึ้นก็ตาม แตยังไมเพียงพอตอความตองการ
พยาบาลในปจจุบัน  

 พ.ศ.2537 (1994) ใน สหรัฐอเมริกาประสบปญหาการขาดแคลนพยาบาล เปนอยางมาก 
สมาคมพยาบาลแหงสหรัฐอเมริกา  จึงไดริเริ่มโครงการ  Magnet  Hospital  เพ่ือหากลวิธีในการ
ดึงดูดและปองกันการลาออกของพยาบาลจากการปฏบัิติงานในโรงพยาบาล ดวยวิธีการตางๆ เชน 
เพ่ิมคุณภาพ และความพึงพอใจของพยาบาล โดยใหเปนรางวัลเกียรติยศแกโรงพยาบาลที่
สามารถทําใหการพยาบาลไดรับการยอมรับวา เปนเลิศ โรงพยาบาลที่ไดรับรางวัล Magnet จะ
เปนโรงพยาบาล  แมเหล็ก ดึงดูดใหพยาบาลตองการรวมทํางานดวย ภายใตบริบทของ การ
พยาบาลเปนเลิศ  พยาบาล ที่มีความรักในวิชาชีพ หรือมีความทะนงในศักด์ิศรีของการพยาบาล  
จะตองการทํางานในโรงพยาบาลที่มีสัญลักษณ Magnet เพราะจะม่ันใจไดวา  โรงพยาบาล
ดังกลาว มีการสงเสริม สนับสนุน ผลักดันใหการพยาบาลมาอยูแถวหนา ของบุคลากรทั้งหมด มี
ความทัดเทียม กับสหสาขาวิชาชีพ  
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โรงพยาบาลบํารุงราษฎร เปนโรงพยาบาลที่ผูบริหารมีความมุงมั่นในการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจเพ่ือลด ปญหาการขาดแคลนพยาบาล จึงไดริเริ่มโครงการ Magnet Hospital ขึ้น ดังนั้น
ผูวิจัยในฐานะผูที่ทํางานเก่ียวของจึงมีความสนใจในการศึกษาความเครียดของพยาบาลและความ
คิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล  เพ่ือที่จะนําขอมูลที่ไดมาใชในการพัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมาย
ที่วางไวอยางเกิดประโยชนสูงสุด 
 
คําถามของการวิจัย 

1. ความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลและความ
คิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) เปนอยางไร 

2. ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเก่ียวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน และปจจัยดานความ
คิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) มีความสัมพันธกับความเครียดของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลหรือไม อยางไร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่น    
แนลและความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital)  

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของความเครียดกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเก่ียวกับงานและ
ความรูสึกที่มีตองาน และปจจัยดานความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet 
Hospital)  
 
สมมุติฐานการวิจัย  

ไมมี 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เปนการศึกษา ณ 
จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง (Cross-Sectional Study) ศึกษาความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) 
และความสัมพันธของความเครียดกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเก่ียวกับงานและความรูสึกที่มีตอ
งาน และปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) โดยกลุมตัวอยางคือ
พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล ในป 2553 ซึ่งเปน
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พนักงานประจําทั้ง IPDและOPD ไมไดอยูในชวงการลาคลอด ลาศึกษาตอ หรือลาเกินกวา 3 
เดือน และยินยอมเขารวมการวิจัยโดยปฏิบัติงานในชวงเดือนกันยายน – ตุลาคม 2553 จํานวน 
300 คน   

 
ขอตกลงเบื้องตน 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเฉพาะพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลบํารุงราษฎร
อินเตอรเนชั่นแนลเทานั้น 
 
ขอจํากัดของการวิจัย  

ผูวิจัยทําการศึกษาเฉพาะพยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอร
เนชั่นแนลเทานั้น จึงอาจไมสามารถเปนตัวแทนของพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลที่มีรูปแบบ
บริหารงานที่แตกตางออกไปได 

 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 

ความเครียด (Stress)  หมายถึง ภาวะไมสมดุลทางรางกายและจิตใจ ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงของรางกายและจิตใจ เกิดความกดดันทางอารมณทําใหรูสึกไมพอใจหรือไมสบาย 
นําไปสูความเจ็บปวย ซึ่งในการวิจัยนี ้ประเมินโดยใชแบบวัดความเครียดสวนปรุง(Suanprung 
Stress Test-20,SPST-20) ประกอบดวยคําถาม 20 ขอ ซึ่งในการวิจัยนี้ไดแบงเกณฑในการวัดเปน 
2 ระดับ คือคะแนน 0-42 คะแนน มีความเครียดระดับนอยถึงปานกลาง และคะแนนต้ังแต 43 
คะแนนขึ้นไป มีความเครียดสูงถึงสูงมาก 

โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) หมายถึง โรงพยาบาลที่ไดรับรางวัลในดานการ
จัดการบริหารที่ดี สามารถดึงดูดใหบุคลากรมีความยึดม่ัน ผูกพันกับองคกร มีความพึงพอใจใน
งาน มีสวนรวมในการปกครองและการตัดสินใจ บุคลากรมีความกาวหนาในงาน ซึ่งในการวิจัยนี ้
ประเมินโดยใชแบบสอบถามความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ซึ่ง
ผูวิจัยสรางมาจากลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ 13 ดาน ประกอบดวยคําถาม 27 ขัอ ถาคะแนน
รวมรายดานของความคิดเห็นตอขอคําถามเก่ียวกับปจจัยการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet 
Hospital) ระหวาง 1.00 – 2.33  หมายถึงมีความคิดเห็นดวยระดับนอยตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ   คะแนน 2.34 – 3.66 หมายถึงมีความคิดเห็นดวยระดับปานกลางตอการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ คะแนน 3.67–5.00 หมายถึงมีความคิดเห็นดวยระดับมากตอการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ  
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พยาบาลวิชาชีพ (Registered Nurses) หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาพยาบาล 
ศาสตรบัณฑิต และไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง   
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. เปนขอมูลพ้ืนฐานในการนําไปพัฒนาองคกรพยาบาลใหพยาบาลวิชาชีพมีความสุขใน
การประกอบอาชีพ 
 2. เปนขอมูลเพ่ือวางเปนแนวทางในการจัดการเก่ียวกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ 
เชน การวางแผนปรับระบบการทํางาน เปนตน 
 3. เปนขอมูลชวยสงเสริมใหการเตรียมพรอมเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
ปจจัยสวนบุคคล 
-เพศ 
-อายุ 
-รายได 
-สถานภาพสมรส 
-ระดับการศึกษา 
-สถานที่พักปจจุบัน 
-แผนกที่ทํางาน 
-โรคประจําตัว 
-อาชีพเสริม 
ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ  
(Magnet Hospital) 
-ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ  
-ดานภาวะผูนําของผูบริหารกับการจัดการ  
-ดานการพัฒนาวิชาชีพ  
-ดานวัฒนธรรมองคกร  
-ดานการสื่อสารในองคกร 
-ดานการทํางานเปนทีมและการบริหารแบบมีสวนรวม  
-ดานการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานและการประเมินผล 
-ดานการมอบหมายหนาที่และการกระจายอํานาจ  
-ดานการจัดอัตรากําลัง  
-ดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล  
-ดานความเปนเลิศขององคกร  
-ดานโครงสรางองคกร  
-ดานการบริหารจัดการคาตอบแทน  
ปจจัยเกี่ยวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน 
-ระยะเวลาในการทํางาน  -ความรูสึกภูมิใจในงาน 
-จํานวนชั่วโมงที่ทํางาน  -การไดรับมอบหมายหนาที่ที่สําคัญ 
-การไดรับการยอมรับนับถือ  -ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 

 
ความเครียดของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลบํารุง

ราษฎร 
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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาเร่ือง “ความเครียดของพยาบาลและความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาล

ดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล” 
ผูวิจัยนําเสนอผลการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
 ตอนที่ 1 แนวคิดเก่ียวกับความเครียด 
 ตอนที ่2 โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital)  
 ตอนที่ 3 บทบาทหนาที่ของพยาบาล 
 ตอนที่ 4 โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
 ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
ตอนท่ี 1 แนวคิดเกี่ยวกับความเครียด 
 
ความเครียด 
ความหมายของความเครียด 

ลักขณา สริวัฒน (1) ความเครียด หมายถึง ภาวะทางใจและกายของบุคคลที่ขาดความ
สมดุล จนทําใหเกิดการกดดันทางอารมณกอใหเกิดความรูสึกไมพอใจหรือไมสบาย และเปนเหตุ
ใหมีพฤติกรรมแปรปรวน โดยมีลักษณะที่เปนกระบวนการ 
 นันทิกา ทวิชาชาติ (3) ความเครียด (stress) คือ ภาวะไมสมดุลของรางกายและจิตใจเปน
ปฏิกิริยาการเปลี่ยนแปลงของรางกายและจิตใจ นําไปสูความเจ็บปวย โดยมีสาเหตุหรือตัวกระตุน
ที่เรียกวา Stessor 
 เซลเย (4) ความเครียดเปนกลุมอาการที่รางกายมีปฏิกิริยาตอบสนองที่ไมเฉพาะเจาะจง
ตอขอเรียกรองใด หรือสิ่งคุกคาม ซึ่งขอเรียกรองดังกลาวมีทั้งที่กอใหเกิดความเจ็บปวด หรือ
ความสุข 

ลาซารัสและโฟลคแมน (5) ความเครียดเกิดจากการประเมินคาทางปญญา ตอ
สถานการณที่เกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอมนั้นมีผลตอตนเองโดยตองใช
แหลงประโยชนที่ตนเองมีอยูอยางเต็มที่มากเกินกวาที่ตนเองมีอยู และสงผลกระทบตอความผาสุก 
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สาเหตุของความเครียด 
 ความเครียดเปนผลจากความขัดแยงระหวางความตองการของตนเองและการคาดหวัง
ของสังคมและวัฒนธรรม ทําใหเกิดความคับของใจ โดยมีสาเหตุดังนี้ (1) 

1.ความเครียดที่เกิดจากตัวบุคคล 
ความเครียดที่เกิดจากพัฒนาการ โดยมนุษยในแตละวัยจะมีการเปลี่ยนแปลงภายใน

รางกาย เนื่องจากฮอรโมนตางๆ ที่ทําใหรางกายเจริญเติบโต และชวงที่ทําใหเกิดความเครียดมาก
ที่สุดไดแกชวงวัยรุนเพราะฮอรโมนหลายชนิดถูกผลิตขึ้นมาโดยสมบูรณ  

1.2 ความเครียดที่เกิดจากความตองการจากภายในตัวบุคคล เชน ความ 
ทะเยอทะยาน ความอยากรูอยากเห็นจนเกินขอบเขต หรือการแกงแยงชิงดีกัน    

1.3 ความเครียดที่เกิดจากเหตุการณที่คาดหวังไวกอนลวงหนาวาจะตองเกิดขึ้น  
โดยอาศัยประสบการณเดิม ทําใหเกิดความคับของใจ หรือความขัดแยงในใจ 
  

2. ความเครียดที่เกิดจากสิ่งแวดลอมภายนอก  
2.1 ครอบครัว ที่ทํางาน เพ่ือนฝูง หรือสถานที่ตองเขาไปเก่ียวของดวยในเรื่อง 

อุปโภคบริโภค เชน ธนาคาร ตลาด หางสรรพสินคา เปนตน 
2.2 งานที่ปฏิบัติอยูประจํา เม่ือพบกับอุปสรรคหรือทํางานไดไมสําเร็จดังใจนึก 

ยอมกอใหเกิดความเครียด 
  2.3 สภาพเศรษฐกิจและสังคม สภาพตัวเมืองในปจจุบันที่แออัด การจราจรติดขัด 
คาครองชีพเพ่ิมสูงขึ้น ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินนอยลง มลภาวะเปนพิษทั้งในน้ํา 
อากาศ หรือสภาพแวดลอมทั่วๆไป 

ความเครียดยังมีสาเหตุไดจาก (2)  
 1. ปจจัยทางชีวภาพ สรีรวิทยา เชน พันธุกรรมหรือความผิดปกติของอวัยวะของรางกาย
อยูแลว การเจ็บปวยทางกาย ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานของระบบตางๆ เปนตน  
 2. ปจจัยทางสิ่งแวดลอม เชน แสงแดด ความรอน ความหนาวเย็น เปนตน 
 3. ปจจัยทางสังคม คือ มนุษยดวยกันเอง ความขัดแยงในการอยูรวมกัน เปนตน 
 4. ปจจัยทางจิตใจ ความขัดแยงในจิตใจของตัวเอง ความอยากได อยากมีและอยากเปน 
 5. ปจจัยทางความคิด ขัดแยงกับความเปนจริงของสังคม 
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ชนิดของความเครียด 
ความเครียดมีหลายชนิด เชน  

 ดูบริน (Dubrin) (1) แบงความเครียดตามผลที่เกิดขึ้นออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1. ความเครียดที่ไมดี (Negative Stress) หรือเรียกวา Disstress หมายถึง ความเครียดที่
กอใหเกิดความทุกข เกิดจากสิ่งคุกคามตางๆที่เกิดขึ้นกับบุคคลใดแลวกอใหเกิดความไมสบายใจ 
หรือเกิดความคับของใจ หรือเม่ือเกิดเหตุการณขึ้นทําใหรูไดทันทีวาเปนสิ่งไมด ีเชน ถูกใหออกจาก
งาน การหยาราง เปนตน 

2. ความเครียดที่ดี (Positive Stress) หรือเรียกวา (Eustress) ไดแก ความเครียดที่ทําให
เกิดความสุข ซึ่งสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดเปนสิ่งที่ดี สรางความสุขใหแกผูที่ไดรับ เชน จะได
เดินทางไปตางประเทศ ไดเขาพิธีแตงงาน ไดรับเงินเดือน 2 ขั้น เปนตน 
 อารโนลด และเฟลดแมน (Arnold and Feldman) (1) 
แบงความเครียดตามปะเภทเปน 2 ประเภท คือ  
 1. ความเครียดที่เกิดจากรางกาย  (Physical Stress) แบงตามระยะเวลาการเกิดได 2 
ชนิด คือ  
  1.1 ความเครียดชนิดเฉียบพลัน (Emergency Stress) เปนสิ่งคุกคามชีวิตที่
เกิดขึ้นทันทีทันใด เชน อุบัติเหตุตางๆ หรือสถานการณอันตราย ถูกจี้ ปลน เปนตน 
  1.2 ความเครียดชนิดตอเนื่อง (Continuing Stress) เปนสิ่งคุกคามที่เกิดขึ้นแลว
ยังดําเนินไปอยางตอเนื่อง ไดแก การเปลี่ยนแปลงของรางกายในวัยตางๆ ที่คุกคามความรูสึก เชน 
การเขาสูวัยรุน การต้ังครรภ การมีโรคประจําตัว เปนตน นอกจากนี้อาจเกิดจากสิ่งแวดลอมที่
กอใหเกิดความคับของใจอยางตอเนื่อง เชน รถติดไมสามารถไปตามที่ตองการ เปนตน 
 2. ความเครียดที่เกิดจากจิตใจ (Psychological Stress) เปนสภาพการณที่กระทบหรือ
คุกคามที่สืบเนื่องมาจากความคิด บางคร้ังเกิดขึ้นอยางเฉยีบพลัน เพราะเปนการตอบสนองอยาง
ทันทีทันใด  
 
ระดับของความเครียด 
 เจนิส (Janis) (1) แบงความเครียดเปน 3 ระดับ ดังนี้  
 1. ความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress) เปนภาวะของจิตใจที่มีความเครียดอยูเล็กนอย ถือ
วาเปนภาวะปกติที่พบไดในชีวิตประจําวันของทุกๆคน ความเครียดนี้อาจไมรูสึก ไมมีการ
เปลี่ยนแปลงทางสรีรวิทยาของรางกาย ความนึกคิด อารมณและพฤติกรรมใหเห็นไดชัด ไมเกิดผล
เสียในการดําเนินชีวิต ความเครียดนี้จะหมดไปในระยะเวลาอันสั้น 
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 2. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) ความเครียดในระดับนี้มีความรุนแรง
กวา โดยมีระยะเวลานานเปนชั่วโมง หรือหลายๆชั่วโมง จนนานเปนวันก็ได ความเครียดระดับนี้
เปนระยะที่รางกายและจิตใจตอสูกับความเครียดที่ม ีแสดงออกใหเห็นโดยมีการเปลี่ยนแปลงทาง
สรีรวิทยาของรางกาย ความคิด อารมณ พฤติกรรมและการดําเนินชีวิต ความเครียดระดับนี้เปน
สัญญาณเตือนภัยวามีความเครียดมากกวาปกติ ตองรีบหาทางขจัดสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด
โดยเร็ว 

3. ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) ความเครียดระดับนี้จะอยูนานนับสัปดาหหรือ
อาจเปนเดือน หรือปก็ได เชนการเจ็บปวยที่รุนแรง การสูญเสียอวัยวะที่มีความสําคัญตอการ
ดําเนินชีวิต เปนตน สภาพจิตใจมีความเครียดที่รุนแรง หรือเครียดมาก มีการเปลี่ยนแปลงของ
รางกายและจิตใจที่เห็นเดนชัด ทําใหการดําเนินชีวิตเสียไป การตัดสินใจผิดพลาด ระยะนี้ตองการ
การดูแลชวยเหลือ บําบัดรักษา การชวยเหลือตนเองอยางเดียวไมพอตองมีผูอื่นเขามาชวยอีกดวย 
 
ผลของความเครียด (1)  

1. การตอบสนองทางกาย (Physiological Reaction) เชน อัตราการเตนของหัวใจเพ่ิมขึ้น  
ความดันและน้ําตาลในเลือดสูงขึ้น เปนโรคหัวใจ ปวดกลามเนื้อ ไขขอ กระดูก เปนตน  

2. การตอบสนองทางอารมณ (Emotional Reaction) จะมีอาการตอบสนองทางอารมณ
หรือจิตใจ ไดแก ความรูสึกไมสบายใจ ความคับของใจ ความกลัว ความโกรธ เปนตน จนถึงขั้น
สุดทายคือ หมดอาลัย ทอแทและสิ้นหวัง สุขภาพจิตเสื่อมโทรมจนมีอาการโรคจิต หรือโรคประสาท 
เชน เปนโรคจิตเรื้อรัง หวาดระแวง เปนตน 

3. การตอบสนองทางการรับรูและการคิด (Cognitive Effects) การตัดสินใจลดคุณภาพ
ลง เลือกรับรูแตสิ่งที่ตนพอใจจะรับรูเทานั้น ทําใหการแกปญหาไมดี  

4. การตอบสนองดานพฤติกรรมทางสังคม (Social Behavior) ทําใหบุคคลมีพฤติกรรม
ชวยเหลือผูอื่นลดลง ไมสนใจหรือเกรงใจผูอื่น มีบอยคร้ังที่คิดทํารายตนเองและหันมาทําราย
ตนเองทั้งพยายามฆาตัวตาย 

5. การทํางาน (Performance) มีประสิทธิภาพในการทํางานลดลง รวมถึงทํางานลาชา มี
ความผิดพลาดสูง และทําใหเกิดอุบัติเหตุในการทํางาน ปริมาณงานนอยลง ความต้ังใจในการ
ทํางานลดลง มีแตความคิดอยากออกจากงาน หรือยายงาน เปลี่ยนงานเสมอ 
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ตอนท่ี 2 โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) 
 
ความหมายของโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) 
 โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) เปนโรงพยาบาลที่มีการพยาบาลยอดเยี่ยม เปน
โรงพยาบาลที่ใหบริการดานการพยาบาลที่เปนเลิศแกผูปวย เปนโรงพยาบาลที่พยาบาลพึงพอใจ
ในการทํางานและมีการลาออกของพยาบาลต่ําที่สุด (6) 
 M  มาจากคําวา  Motivation 
 A  มาจากคําวา  Achievement 
 G  มาจากคําวา  Growth 
 N  มาจากคําวา  Networking 
 E  มาจากคําวา  Excellence 
 T  มาจากคําวา  Teamwork 
 โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) (7) เปนโรงพยาบาลที่ไดรับรางวัลในดานการ
จัดการบริหารที่ดี สามารถดึงดูดใหบุคลากรมีความยึดม่ัน ผูกพันกับองคกร มีความพึงพอใจใน
งาน มีสวนรวมในการปกครองและการตัดสินใจ บุคลากรมีความกาวหนาในงาน  
 รางวัลโรงพยาบาลดึงดูดใจ (8) คือรางวัลคุณภาพทางการพยาบาลที่สมาคมพยาบาลแหง
ประเทศสหรัฐอเมริกา (American Nurses Association, ANA) มอบหมายให ศูนยใหการรับรอง
และมอบรางวัลใหแกโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจพยาบาลวิชาชีพ (American Nurses Credentialing 
Center, ANCC) เปนองคกรที่รับผิดชอบเพ่ือใหรางวัลนี้กับโรงพยาบาลที่มีการปฏิบัติการดานการ
พยาบาลที่ผานการตรวจสอบและประเมินอยางเขมงวด Magnet Hospital คือ โรงพยาบาลดึงดูด
ใจที่พยาบาลสงมอบการพยาบาลที่ดีเย่ียมสูผูปวยดวยความเต็มใจ 
 สรุป โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) เปนการเชิดชูเกียรติพยาบาลเพ่ือใหเปน
แรงขับเคลื่อนที่สําคัญของโรงพยาบาล สรางบรรยากาศการทํางานแบบมืออาชีพ เพ่ือสนับสนุน
เจาหนาที่พยาบาลสามารถปฏิบัติงานแบบมืออาชีพได เปดโอกาสในการพัฒนาดานวิชาชีพ ดาน
การศึกษา และหนาที่การงาน สงเสริมใหพยาบาลสามารถทบทวนและเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน 
สนับสนุนทักษะความเปนผูนําสําหรับพนักงานในทุกๆระดับ สงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงาน
แบบหลักฐานเชิงประจักษ สามารถธํารงรักษาพยาบาลใหคงอยูในงานดวยความเต็มใจและมี
ความสุขกับงาน 
 
 
 



 
 

11 

วัตถุประสงคของ Magnet Award 
 1. ยกยององคกรที่มีการปฏิบัติการพยาบาลที่ไดมาตรฐาน 
 2. สงเสริมคุณภาพการพยาบาล โดยพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานภายใตสิ่งแวดลอมที่
เอื้อตอการทํางาน 
 3. สงเสริมใหเกิดผลลัพธของการพยาบาลที่ดีตอผูปวย ทั้งนี้ตองมีระบบการบริหารที่ด ี
(Nursing Administration) การปฏิบัติการพยาบาลภายใตขอบเขตของวิชาชีพ (Professional 
Practice) และการพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development) 
 
คุณลักษณะเดนของโรงพยาบาลท่ีไดรับรางวัล Magnet Award 
 1. มุงเนนการปฏิบัติ 
 2. ใกลชิดผูรับบริการ 
 3. มีความอิสระในการทํางาน มีความรูสึกเปนเจาของ 
 4. คนในองคกรมีคุณคาและเห็นความจําเปนในการเพ่ิมผลิตคุณภาพของงาน 
 5. สัมผัสใกลชิดกับงานและคานิยมขององคกรเปนตัวชวยใหงานขับเคลื่อน 
 6. พยาบาลมีความชํานาญ 
 7. มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
 8. มีการทํางานอยางอิสระ มีความคลองตัวในการทํางาน ขั้นตอนนอย 
 9. การติดตอสื่อสารงายและเปนกันเอง 
 
ประโยชนของ Magnet Award ตอองคกรพยาบาลและโรงพยาบาล ดังน้ี 
 1. การคัดสรร และการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพ การจัดโรงพยาบาลใหเปนโรงพยาบาลที่
ดึงดูดใจ เปนปจจัยที่ทําใหองคกรสามารถคัดสรรบุคลากรพยาบาลที่มีความรูความสามารถเขามา
ปฏิบัติงาน และเกิดการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพเหลานั้น ทําใหองคกรลดตนทุนเนื่องจากการ
ลาออกจากงานลดลง และการจัดทําโครงการตางๆภายในองคกรดําเนินงานไดอยางตอเนื่อง 
 2. การรับรองคุณคาของพยาบาล  การที่พยาบาลคงอยูในองคกรอยางเต็มใจและมี
ความสุขในการทํางาน ประสบการณจากงานที่ปฏิบัติผสมผสานกับการพัฒนาบุคลากรที่องคกร
พยาบาลจัดขึ้นกอใหเกิดการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ มีมาตรฐาน สงผลใหผูรวมงานและ
ผูรับบริการยอมรับวาวิชาชีพการพยาบาลเปนวิชาชีพที่มีคุณคา 
 3. ความสามารถในการแขงขันกับองคกรอื่น ระบบที่มีคุณภาพและมาตรฐาน ทําให
ผูรับบริการม่ันใจและมาใชบริการในระยะยาวกอใหเกิดการไดเปรียบทางการตลาดนําองคกร
สุขภาพอื่นๆ 



 
 

12 

ประโยชนของ Magnet Award ตอผูปวย พยาบาล และทีมสหสาขาวิชาชีพ  
ผูปวย 
 1. ม่ันใจวาไดรับความปลอดภัยและคุณภาพการบริการ 
 2. ม่ันใจวาไดรับการพยาบาลจากพยาบาลที่มีทักษะสูง 
 3. ม่ันใจวาการพยาบาลที่ไดรับมาจากหลักฐานเชิงประจักษ 
 4. สิ่งแวดลอมในการพยาบาลจะตอบสนองตามความตองการของผูปวยรายคน 
  5. การบริการดานการรักษารายบุคคลโดยทีมสุขภาพที่มีประสิทธิภาพสูง 
 6. ไดรับการประเมิน วางแผน และสรุปผลการรักษาอยางตอเนื่อง 
 7. ลดระยะเวลานอนโรงพยาบาล 
 8. ลดอัตราการตาย 
 9. เพ่ิมความพึงพอใจ 
พยาบาล 
 1. ไดรับการยอมรับวาเปนกําลังสําคัญในความสําเร็จขององคกร 
 2. ไดโอกาสพัฒนาทางวิชาชีพ การศึกษา และบันไดอาชีพ 
 3. ไดรับการสงเสริมความเปนผูนําใหพยาบาลทุกระดับ 
 4. ไดรับการสงเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของหลักฐานเชิงประจักษ 
 5. ปฏิบัติงานภายใตบรรยากาศแบบวิชาชีพ 
 6. ลดอัตราการลาออก ลดคาใชจายในการสรรหาพยาบาล 
 7. เพ่ิมสัมพันธภาพระหวางแพทย พยาบาล 
 8. เพ่ิมความพึงพอใจ ลดความเบ่ือหนายในงาน 
 9. ลดอัตราบาดเจ็บจากการทํางาน 
ทีมสหสาขาวิชาชีพ  
 1. มีสัมพันธภาพที่ดีในทีมทํางานรวมกันในบรรยากาศที่ดี 
 2. มีสวนรวมในการประเมินผลการรักษาผูปวย และสรางนวัตกรรมการบริการเพ่ือ
พัฒนาการดูแลผูปวย 
 3. ไดรวมสรางภาพลักษณขององคกร 
 
ลักษณะโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
 Kramer และ Schmalenberg (9) ไดทําการวิจัยตอยอดจากแนวคิดเรื่องลักษณะ
โรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ โดยการสอบถามพยาบาลระดับปฏิบัติการเก่ียวกับลักษณะสําคัญของการ
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เปนโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ พบวาลักษณะที่มีความจําเปนสําหรับพยาบาลระดับปฏิบัติการมาก
ที่สุด 8 อันดับ ไดแก 
 1. การทํางานกับพยาบาลผูซึ่งมีความสามารถทางคลินิก หมายถึงถาผูรวมงานมี
ความสามารถจะสงผลใหการบริการพยาบาลมีประสิทธิภาพ ทําใหพยาบาลมีความภาคภูมิใจใน
ผลการปฏิบัติงาน 
 2. ความสัมพันธที่ดีระหวางพยาบาลและแพทย หมายถึงถาพยาบาลและแพทยมี
ความสัมพันธที่ดีจะกอใหเกิดการพยาบาลที่มีคุณภาพและนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีสวนรวม 
 3. เอกสิทธิ์และความตระหนักในหนาที่รับผิดชอบของพยาบาล หมายความวาพยาบาล
สามารถปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลอยางอิสระในขอบเขตความรูความสามารถของตนเอง ถาไม
ประสบผลสําเร็จ ผูบริหารจะคอยชี้แนะหรือวิพากษอยางสรางสรรคโดยไมใชการลงโทษ 
 4. การสนับสนุนของผูจัดการและผูตรวจการพยาบาล หมายถึงผูบริหารในระดับผูจัดการ
พยาบาลตองมีคุณลักษณะที่ เหมาะสม เชน จบการศึกษาระดับปริญญาโท มีความรูดาน
งบประมาณ และมีการกระจายอํานาจลงสูระดับลาง สนับสนุนใหพยาบาลระดับปฏิบัติการมีสวน
รวมในการทํางาน และมีอิสระในการทดลองทําสิ่งใหมๆภายในหนวยงาน 
 5. การมีอํานาจครอบคลุมการปฏิบัติงานพยาบาลและการจัดสภาพแวดลอมในงาน 
หมายถึงพยาบาลมีอํานาจในการจัดสภาพแวดลอมเพื่อการจัดการพยาบาลอยางมีอิสระได โดย
อยูภายใตมาตรฐานวิชาชีพ พยาบาลปฏิบัติการมีสวนรวมในการบริหารและการทํางานของ
หนวยงาน 
 6. การสนับสนุนดานการศึกษา หมายถึงมีการสนับสนุนการศึกษาทั้งภายในและภายนอก
อยางตอเนื่อง การจายคาตอบแทนเพิ่มเม่ือกลับมาทํางานตามวุฒิการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 
 7. อัตรากําลังของพยาบาลที่เหมาะสม หมายถึงมีการจัดระบบการแบงประเภทผูปวยที่
เชื่อถือไดและแนนอนเพ่ือใชในการจัดอัตรากําลังในการดูแลผูปวย ซึ่งการจัดอัตรากําลังตอง
พิจารณาในเรื่องสัดสวนของพยาบาลตอผูปวย สัดสวนพยาบาลตอผูชวยพยาบาลศักยภาพของ
พยาบาลที่ขึ้นเวรนั้นๆดวย 
 8. การใหความสําคัญกับผูปวย หมายถึงมีระบบการทํางานที่หลากหลาย เชนการดูแล
ผูปวยรายกรณี การดูแลตามบทบาทของผูเชี่ยวชาญทางคลินิกและตองมีการทํางานเปนทีมสห
สาขา ทั้งพยาบาลและแพทยมีการพัฒนาสิ่งใหมๆเพ่ือใหการดูแลผูปวยมีคุณภาพดีที่สุด 
 Hinshaw (10) ไดทบทวนการศึกษาลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจด้ังเดิมของ McClure 
และคณะ (1983) ลักษณะสภาพแวดลอมที่ดึงดูดใจของ Kramer และ Schmalenberg (2002) 
และลักษณะการทํางานในโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจของ Aiken และคณะในป 1997 และ 2002 แลว
นํามาสรุปเปนกลยุทธการสรางแรงดึงดูดใจ ซึ่งมีองคประกอบ 6 ลักษณะ ดังนี้ 
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 1. อัตรากําลังพยาบาล หมายถึงการจัดอัตรากําลังที่พอเพียงในความรูสึกของพยาบาล
ผูปฏิบัติงาน นอกจากสัดสวนของพยาบาลวิชาชีพตอสภาพอาการและจํานวนของผูปวยแลว ยัง
ตองมุงเนนไปที่มีคุณภาพของพยาบาลประจําการในแตละเวร มีการจัดอัตรากําลังผสมที่เหมาะสม
กับการปฏิบัติงาน ปรับโครงสรางเพื่อสนับสนุนบทบาททางการพยาบาล และการมอบหมายผูปวย
ที่มีลักษณะหรืออาการคลายๆกันใหพยาบาลที่มาชวยปฏิบัติงานหรือหมุนเวียนจากแผนกอื่นมา
ชวยงานเฉพาะกิจ 
 2. การมีเอกสิทธิ์และอํานาจครอบคลุมการปฏิบัติการพยาบาล หมายถึงพยาบาลมีอิสระ
ที่จะปฏิบัติงานในสิ่งที่ตนเองมีความรูความเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ สามารถนําโครงการหรือ
ความคิดริเริ่มในรูปแบบการดูแลผูปวยไปใชจริงในหนวยงาน มีการประเมินความตองการแหลง
ทรัพยากรในองคกรสําหรับการจัดการดูแล โดยพยาบาลตองมีภาวะผูนําที่มีคุณภาพในระดับ
องคกรและหนวยงาน เพ่ือจัดใหมีการปฏิบัติงานของตนเองและสนับสนุนการพยาบาล ผูบริหาร
ทางการพยาบาลมีการใชกลยุทธการเสริมสรางพลังอํานาจในการสนับสนุนความมีเอกสิทธิ์ในงาน
ของพยาบาล รวมถึงมีการกระจายอํานาจใหครอบคลุมการตัดสินใจในการดูแลผูปวยของ
พยาบาลระดับปฏิบัติการ 
 3. การมีอํานาจครอบคลุมการปฏิบัติงาน หมายความวาองคกรมีการกําหนดนโยบายที่
สนับสนุนการตัดสินใจของพยาบาลในการดูแลผูปวยที่เปดกวาง มีโครงสรางการตัดสินใจของ
พยาบาลทั้งประเด็นทางคลินิก การจัดสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมของหนวยงาน รวมไปถึง
กระบวนการติดตอสื่อสารระหวางพยาบาลและแพทย ผูบริหารและพยาบาลระดับปฏิบัติการมีการ
สื่อสารตามนโยบายของโรงพยาบาลและกระบวนการบริหารงานของคระกรรมการ 
 4. ความสัมพันธระหวางพยาบาลและแพทย หมายความวาการพยาบาลและการแพทย
เปนวิชาชีพ โดยทั้งสองวิชาชีพตองเห็นคุณคาและความเชื่อม่ันในความรูความชํานาญของกันและ
กันเพ่ือรวมกันในการวางแผนการตัดสินใจดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพ ซึ่งเปนจุดมุงหมายสูงสุดของ
โรงพยาบาล 
 5. การสนับสนุนการศึกษาและการพัฒนาวิชาชีพ หมายถึงองคกรจัดรูปแบบการศึกษา
ภายในใหกับพยาบาลที่จบใหมและมีพยาบาลที่มีประสบการณเปนพ่ีเลี้ยง มีการสนับสนุน
การศึกษาตอเนื่องในวิชาชีพพยาบาลที่หลากหลาย เชน การศึกษาพยาบาลเฉพาะทาง หรือ
รูปแบบการดูแลผูปวยใหมๆ พรอมมอบประกาศนียบัตรหลังจบการศึกษาหรืออบรม มีกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนและแบงปนความรู ผูบริหารสนับสนุนการศึกษาในระดับที่สูงขึ้นในรูปแบบของ คาเลา
เรียน หรือจัดตารางการทํางานที่ยืดหยุนสําหรับการเรียน รวมทั้งมีบันไดอาชีพที่ เปนกลไก
ความกาวหนาในรูปแบบ ตําแหนง เงินเดือน โบนัส หากพยาบาลระดับปฏิบัติการมีใบรับรองผล
การศึกษามาแสดงเปนหลักฐาน 



 
 

15 

 6. การสนับสนุนขององคกรและการจัดการ หมายถึงองคกรโครงสรางการกระจายอํานาจ 
โดยใหอํานาจกับพยาบาลระดับปฏิบัติการในการดูแลผูปวยและมีการจัดหาแหลงประโยชนที่
ผูปฏิบัติงานจําเปนตองใช และหนวยงานสนับสนุนการทํางาน เชน การบริการเคลื่อนยายผูปวย 
แผนกโภชนาการ แผนกทําความสะอาด 
  Urden และ Monarch (11) เสนอเกณฑประเมินสําหรับโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจของ 
ANCC ซึ่งมีชื่อเรียกวา Forces of Magnetism เปนองคประกอบของโมเดล Magnet 5 
องคประกอบ ไดแก 
 1.หัวหนาฝายการพยาบาลตองมีภาวะผูนํา มีความสามารถในการบริหารจัดการ และ
สามารถตอบคําถามไดทุกเรื่อง (Transformational Leadership) 
  2. มีโครงสรางที่มีอํานาจอยางแทจริง (Structural Empowerment) 
 3. เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล (Exemplary Professional Practice) 
 4. มีนวัตกรรม (New Knowledge innovations and improvement) 
 5. คุณภาพการพยาบาล มี Report ชัดเจน (Empirical Outcomes) 
 และ Urden และ Monarch เสนอเกณฑประเมินสําหรับโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจของ ANCC 
ซึ่งมีชื่อเรียกวา Forces of Magnetism แบงเปน 14 มาตรฐาน ซึ่งลาสุด ป พ.ศ.2551(2008) ไดมี
การรวม Forces of Magnetism 14 มาตรฐานเปนองคประกอบของโมเดล Magnet 5 
องคประกอบ  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพที่ 2 แสดง Magnet 5 องคประกอบ 
                 ที่มา : ANCC (American Nurses Credentialing Center) 
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 จากการทบทวนวรรณกรรม ลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจในแตละดานมีรายละเอียดที่
สําคัญดังนี้ (6) 
  1. ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลระดับปฏิบัติการที่มีลักษณะ ความรู 
ความสามารถ มีการนําผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติงาน การทําวิจัยหรือจัดทําโครงการแกไข
ปญหาทางคลินิกที่พบบอยแลวนํามาใหบริการไดอยางอิสระ ภายใตมาตรฐานวิชาชีพ และคานิยม
ขององคกร และมีความตระหนักในหนาที่การใหบริการพยาบาลผูปวยอยางใกลชิด มีการคิด
คาบริการพยาบาลที่เปนธรรมเพ่ือใหเกิดบริการพยาบาลที่มีคุณภาพและผูปวยพึงพอใจ 
 2. ดานภาวะผูนําของผูบริหารกับการจัดการ หมายถึง ผูบริหารงานทุกระดับขององคกร
พยาบาลมีการวางแผนการปฏิบัติงานอยางชัดเจนและใชทักษะ ความรู ความสามารถทั้งในดาน
การเสริมสรางพลังอํานาจ การจูงใจ การสื่อสาร การมอบหมายหนาที ่งบประมาณและการเงิน ใน
การบริหารจัดการบุคลกรพยาบาลใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ และเต็มความสามารถตาม
บทบาทหนาที่ความรูความชํานาญของตน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรที่วางไว 
 3. ดานการพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การที่องคกรพยาบาลมีนโยบายในการพัฒนา และ
เสริมสรางทักษะ ความรูในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการดวยรูปแบบของ
การมีระบบพ่ีเลี้ยง การจัดอบรม การศึกษาตอเนื่อง และสนับสนุนการศึกษาที่สูงขึ้นเพ่ือพัฒนา
ความสามารถในการใหบริการพยาบาลและเผยแพรผลงานวิชาการของพยาบาล อีกทั้งมีระบบ
ความกาวหนาในวิชาชีพรองรับทั้งความกาวหนาทางการบริการและการบริหาร 
 4. ดานวัฒนธรรมองคกร หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพในองคกรพยาบาลให
ความสําคัญกับการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ และใหการยอมรับการบริหารงานของพยาบาล
ระดับผูบริหาร อีกทั้งมีความเชื่อ คานิยม และความรูสึกรวมกันวา ตนเปนหัวใจของทีมสุขภาพ 
และเปนบุคลากรที่สามารถใหการดูแลผูปวยไดอยางครอบคลุมองครวม 
 5. ดานการสื่อสารในองคกรหมายถึง การที่องคกรพยาบาลมีระบบการสงตอขอมูลที่
รวดเร็วและเขาถึงไดงายในเรื่องนโยบายการบริหารทางการพยาบาลของผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน 
และขอมูลในการใหการรักษาพยาบาลระหวางทีมสหสาขา ทําใหการบริการผูปวยมีความตอเนื่อง
เปนไปในทิศทางเดียวกนัและสามารถตรวจสอบได 
 6. ดานการทํางานเปนทีมและการบริหารแบบมีสวนรวม หมายถึง การที่พยาบาลระดับ
ปฏิบัติการมีการปฏิบัติการพยาบาลที่เปนลักษณะเฉพาะทางวิชาชีพ รวมกับวิชาชีพอื่นของทีม
สุขภาพเพื่อพัฒนาคุณภาพการดูแลผูปวยจนไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และองคกรพยาบาล
เปดโอกาสใหพยาบาลวิชาชีพ รวมกําหนดนโยบายการบริหาร และการปฏิบัติงานจนองคกร
ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงาน 
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 7. ดานการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานและการประเมินผล หมายถึง องคกรพยาบาลมี
การคัดกรองและคนหาบุคลากรที่มีความเหมาะสมกับคานิยมและลักษณะงานของพยาบาล
วิชาชีพในแตละระดับ รวมทั้งมีการตรวจสอบผลการทํางานอยางมีระบบและตอเนื่อง 
 8. ดานการมอบหมายหนาที่และการกระจายอํานาจ หมายถึง การที่องคกรพยาบาลมี
การกําหนดแนวทางการทํางานของพยาบาลทุกระดับ และพยาบาลแตละระดับมีสิทธิในการ
ใหบริการพยาบาลตามตําแหนงที่ดํารงอยู และสามารถตัดสินใจใชรูปแบบการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมกับหนวยงานของตนเองโดยมุงเนนใหเกิดการบริการที่มีคุณภาพ 
 9. ดานการจัดอัตรากําลัง หมายถึง การกําหนดสัดสวนของพยาบาลวิชาชีพในการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับลักษณะงาน มีตารางงานที่ยืดหยุนตามความตองการของผูปฏิบัติงาน 
และจัดกําลังเสริมที่ เปนพนักงานผูชวยเหลือ หรือผูชวยพยาบาลเพ่ือแบงเบาภาระงานที่
นอกเหนือจากขอบเขตหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ โดยพยาบาลมีหนวยงานประจําและการจัด
พยาบาลหมุนเวียนดูแลกลุมผูปวยที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 
 10. ดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล หมายถึง การที่องคกรพยาบาลจัดต้ัง
หนวยงานที่ใหบริการในงานที่นอกเหนือขอบเขตการทํางานของพยาบาลระดับปฏิบัติการ เพื่อชวย
ลดภาระหนาที่ที่มิใชงานของพยาบาลวิชาชีพ และจัดสภาพแวดลอมขององคกรใหพยาบาล
วิชาชีพสามารถจัดบริการพยาบาลที่ม่ีคุณภาพสูง 
 11. ดานความเปนเลิศขององคกร หมายถึง องคกรพยาบาลมีกระบวนการปฏิบัติงานที่
เปนระบบ มีรูปแบบการบริการพยาบาลที่คิดคนใหม มีการคัดสรรและการธํารงรักษาพยาบาล
วิชาชีพระดับปฏิบัติการใหคงอยูภายในองคกรไดดีในระดับประเทศ และเปนแบบอยางให
โรงพยาบาลอื่นปฏิบัติตาม 
 12. ดานโครงสรางองคกร หมายถึง องคกรพยาบาลมีบุคลากรระดับผูบริหารนอย 
ผูบริหารทางการพยาบาลเปนผูบริหารของโรงพยาบาล มีตําแหนงหนาที่และอํานาจในการบริหาร
การปฏิบัติงาน และการตัดสินใจ มีพยาบาลระดับปฏิบัติการเปนคณะกรรมการในฝายการบริหาร
ขององคกร 
 13. ดานการบริหารจัดการคาตอบแทน หมายถึง องคกรพยาบาลมีนโยบายในการให
ผลตอบแทนการทํางานของพยาบาลระดับปฏิบัติการ ตามระดับความสามารถและผลงานที่
เกิดขึ้นจากการใหบริการผูปวย โดยสิ่งตอบแทนอยูในรูปเงินเดือน ตําแหนงและสวัสดิการ 
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ตอนท่ี 3 บทบาทหนาท่ีของพยาบาล (12)  
 บทบาทของพยาบาลทั้งในโรงพยาบาลและในชุมชนมีหลายบทบาท ซึ่งแตละบทบาท
อาจจะกระทําไปพรอมๆกันไมสามารถแยกออกจากกันไดชัดเจน บทบาทที่สําคัญของพยาบาล 
ไดแก  
 1. เปนผูดูแลเอาใจใส (Care provider) 
 การดูแลเอาใจใสและใหความสุขสบายรวมไปถึงกิจกรรมการรักษาไวดวยเกียรติยศและ
ศักดิ์ศรีของผูปวย/ผูรับบริการ ซึ่งบางคนอาจจะมองในบทบาทการเปนมารดา แตการดูแลเอาใจใส
ของพยาบาลนั้น จะตองอาศัยความรูและความไวตอความรูสึกนึกคิดและปญหาของผูปวย/
ผูรับบริการดวย แมวาบทบาทนี้จะใหความหมายเฉพาะเจาะจงไดคอนขางยาก แตเปาหมายที่
สําคัญของบทบาทนี้คือ การสื่อสารใหผูปวย/ผูรับบริการไดเขาใจวา อะไรคือสิ่งสําคัญสําหรับเขา
และเพ่ือเปนการสนับสนุนผูปวย/ผูรับบริการเห็นถึงความหวงใยในสวัสดิภาพของเขา และยอมรับ
เขาในฐานะบุคคลไมใชวัตถุสิ่งของ ความเอื้ออาทรหรือการดูแลเอาใจใสเปนคุณลักษณะที่สําคัญ
ของพยาบาลผูเชี่ยวชาญ 
 2. เปนผูติดตอสื่อสารและผูชวยเหลือ (Communicator/Helper) 
 การติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เปนสิ่งจําเปนสําหรับวิชาชีพที่ใหความชวยเหลือบุคคล
อื่น จะชวยในการสรางความไวเนื้อเชื่อใจและรักษาไวซึ่งสัมพันธภาพระหวางพยาบาลกับ
ผูใชบริการ พยาบาลกับสมาชิกในครอบครัวผูปวย กับเพ่ือนรวมงาน 
 3. การเปนผูสอน (Teacher) 
 การสอน หมายถึงกิจกรรมที่ผูสอนชวยเหลือใหผู เรียนไดเรียนรู เปนกระบวนการ
ปฏิสัมพันธระหวางผูสอนและผูเรียน เพ่ือใหผูเรียนเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ตองการ จุดเนน
ของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมสวนหนึ่งเกิดจากการไดรับความรูและทักษะใหมๆ 
 กระบวนการสอนประกอบดวย 4 องคประกอบหลักคือ การประเมิน การวางแผน การนํา
แผนไปปฏิบัติและการประเมินผล ซึ่งเหมือนกับกระบวนการพยาบาล ในระยะของการประเมิน 
พยาบาลจะตองหาความตองการและความพรอมในการเรียนรู ในระยะวางแผนจะตองการ
เปาหมายการเรียนรูและวิธีการสอนในระยะปฏิบัติเปนการดําเนินการตามกลวิธีและระยะ
ประเมินผลจะตองวัดการเรียนรูของผูปวย/ผูรับบริการ 
 4. การเปนที่ปรึกษา (Counselor) 
 การใหคําปรึกษา เปนกระบวนการชวยเหลือผูปวย/ผูรับบริการใหตระหนักถึงปญหาที่
กอใหเกิดความเครียด และการเผชิญกับความเครียด เพ่ือพัฒนาและปรับปรุงสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล  การใหคําปรึกษารวมทั้งการสนับสนุนทางดานอารมณ จิตใจและสติปญญา การให
คําปรึกษาของนักจิตวิทยาบําบัดกับพยาบาลอาจมีความแตกตางกัน คือนักจิตบําบัดใหคําปรึกษา
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กับคนที่สุขภาพดี ที่อาจมีความยากลําบากในการปรับตัวตามปกติ พยาบาลเนนการชวยเหลือ
บุคคลพัฒนาความรูสึกและพฤติกรรมใหมมากกวาการสงเสริมพฤติกรรมทางดานสติปญญา 
พยายามกระตุนผูปวย/ผูรับบริการใหมองหาทางเลือก รูจักเลือกพฤติกรรมที่มีผลดีตอสุขภาพและ
พัฒนาความสามารถในการควบคุมตนเอง ดูแลตนเอง 
 การใหคําปรึกษา ตองใชทักษะในการติดตอสื่อสารเชิงบําบัด พยาบาลตองเปนผูที่มีทักษะ
ในการวิ เคราะหสถานการณ สังเคราะหขอมูลขาวสารและประสบการณ  และประเมิน
ความกาวหนาในการสรางสรรคของบุคคลและกลุม พยาบาลจะตองเปนแบบอยางในพฤติกรรมที่
ตองการ เชน พฤติกรรมที่กอใหเกิดสุขภาพดี ตองมีความจริงใจในการชวยเหลือคนอื่นและแสดงให
เห็นวา พยาบาลสนใจและเอื้ออาทรในสวัสดิภาพของเขา พยาบาลผูนํากลุมตองมีจิตวางเพ่ือการ
รับขอมูลและเขาใจสถานการณของผูรับคําปรึกษา เปนผูยืดหยุน มีอารมณขัน เพ่ือสามารถติดตอ
กับบุคคลที่มีประสบการณหลากหลาย ความสามารถที่จําเปนของผูนํา คือการรูจักตนเองและ
เขาใจตนเอง 
 5. การเปนผูพิทักษสิทธิของผูใชบริการ (Advocator) 
 การเปนปากเสียงใหกับผูอื่น ซึ่งในที่นี้คือ การเปนผูพิทักษสิทธิของผูใชบริการรวมถึงการ
สงเสริมใหผูปวย/ผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพและตอบสนองความตองการ รูจักติดตอ
เจรจาตอรองกับเจาหนาที่อื่นๆในระบบบริการสุขภาพในสิทธิของตนเอง ในสวนขององคกรวิชาชีพ
ทางดานสุขภาพไดรวมกันออกประกาศรับรองสิทธิผูปวย 
 6. การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 
 ผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจเปนบุคคลหรือกลุมริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง หรือชวยเหลือให
บุคคลเปลี่ยนแปลงตนเองหรือเปลี่ยนแปลงระบบ ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูที่แยกแยะปญหา 
ประเมินแรงจูงใจและความสามารถของผูปวย/ผูรับบริการ กําหนดทางเลือกประเมินแหลง
ประโยชน กําหนดบทบาทการชวยเหลือที่ เหมาะสม  สรางและรักษาไวซึ่งสัมพันธภาพการ
ชวยเหลือ รูถึงระยะของการเปลี่ยนแปลง และชี้แนะผูปวย/ผูรับบริการใหผานระยะตางๆ การ
สงเสริมการเปลี่ยนแปลงเปนบทบาทสําคัญในการบําบัดทางการพยาบาล  พยาบาลใช
กระบวนการพยาบาลในการชวยเหลือผูปวย/ผูรับบริการ ในการวางเปาหมายดําเนินการและคงไว
ซึ่งความเปลี่ยนแปลงทั้งความรู ทักษะ ความรูสึกและเจตคติที่จะสงเสริมปกปองสุขภาพ ตลอดจน
การดูแลและฟนฟูสภาพตนเองเม่ือเจ็บปวย 
 7. การเปนผูนํา (Leader) 
 บทบาทการเปนผูนําในระดับที่ใชกับผูปวย /ผูรับบริการ ภาวะผูนําทางการพยาบาล 
หมายถึงกระบวนการสัมพันธภาพระหวางบุคคลซึ่งในกระบวนการนี้พยาบาลชวยเหลือผูปวย/
ผูรับบริการในการตัดสินใจกําหนดเปาหมายและหาแนวทางบรรลุเปาหมาย เพ่ือปรับปรุงสุขภาพ



 
 

20 

และสวัสดิภาพ ภาวะผูนําเปนตัวกําหนดการปฏิบัติเชิงวิชาชีพของพยาบาล และชวยใหพยาบาล
เจริญเติบโตในวิชาชีพ เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณระหวางบุคคล 
ภาวะผูนําเปนความพยายามที่จะชักจูงคนอื่น เปาหมายของภาวะผูนําแตกตางกันในแตละระดับที่
นําไปใช และรวมถึงการปรับปรุงภาวะสุขภาพของบุคคลและครอบครัว การเพิ่มประสิทธิภาพและ
ความพึงพอใจในหมูพยาบาลที่ใหการดูแลและการปรับปรุงเจตคติและความคาดหวังของ
ประชาชนตอวิชาชีพการพยาบาล เปนตน 
 8. การเปนผูจัดการ (Manager) 
 ความหมายของการจัดการมักจะสับสนกับภาวะผูนํา เนื่องจากในวารสารสวนใหญ ภาวะ
ผูนําสวนใหญมักจะเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธกับกลุมในองคกร การจัดการคือการวางแผน การให
ทิศทาง การพัฒนาคน การติดตามตรวจสอบ การใหความดีความชอบและเปนตัวแทนบุคลากร
หรือตัวแทนองคกรเม่ือตองการ การจัดการจึงเกิดขึ้นเองในองคกรที่มีการมอบอํานาจให แตภาวะ
ผูนําไมตองการการมอบอํานาจใหอยางเปนทางการในองคกร 
 พยาบาลจัดการในการดูแลบุคคล กลุมบุคคล ครอบครัวและชุมชน นอกจากนั้นพยาบาล
ผูจัดการยังมอบหมายกิจกรรมการพยาบาลบางอยางใหกับผูชวยพยาบาลและพยาบาลคนอื่นๆ 
และทําหนาที่นิเทศและประเมินการปฏิบัติงานของบุคคลเหลานั้น การจัดการตองการความรู
เก่ียวกับโครงสรางและพลวัตรขององคกร ความรูเก่ียวกับอํานาจและความรับผิดชอบ กระบวนการ
กลุม ภาวะผูนํา ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง การปองกันสิทธิ การมอบหมายงาน การนิเทศกและ
ประเมินผล 
 9. บทบาทดานการวิจัย (Research) 
 พยาบาลที่เปนนักวิจัยมักจะจบการศึกษาในระดับปริญญาเอกหรือหลังปริญญาเอก 
การศึกษาระดับนี้มุงผลิตนักวิชาการที่มีความรูความสามารถในการวิจัย ในประเทศไทยพยาบาลที่
จบปริญญาโท จะมีประสบการณในการทําวิทยานิพนธมาแลว สามารถทําวิจัยไดในระดับหนึ่ง 
พยาบาลควรมีความสามารถวิจัยหรือนําผลการวิจัยไปใชในการปรับปรุงการปฏิบัติการพยาบาล 
ควรรูจักเลือกผลการวิจัยไปใชและไวตอประเด็นปญหา การปองกันสิทธิของผูถูกวิจัย พยาบาลทุก
คนไมจําเปนตองทําวิจัย แตตองอานและประเมินงานวิจัยไดอยางมีวิจารญาณ เพ่ือนําผลการวิจัย
ประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
  
ตอนท่ี 4 โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล (6)  
 บริษัท โรงพยาบาลบํารุงราษฎร จํากัด (มหาชน) ประกอบกิจการโรงพยาบาลเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ดวยความสามารถในการรองรับผูปวยในได 538 เตียง และผูปวยนอก 3,500 คน
ตอวัน และเปนหนึ่งในผูนําในการใหบริการทางการแพทยในประเทศไทยและในภูมิภาคเอเชีย
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ตะวันออกเฉียงใต โดยมีการใหบริการอยางครบวงจรทั้งการบริการผูปวยนอกและผูปวยใน ตลอด
ระยะเวลาที่ผานมา บริษัทไดใหความสําคัญกับการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ คณะแพทยและ
พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญ และเปนโรงพยาบาลแหงแรกในเอเชียที่ไดรับการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลระดับสากล (JCI Accreditation) ตามมาตรฐานการรับรองของสหรัฐอเมริกาขณะนี้ 
บริษัทอยูระหวางการขยายและยกระดับอาคารและสิ่งอํานวยความสะดวก เพื่อรองรับความ
ตองการบริการทางการแพทยเอกชที่เพ่ิมขึ้น โดยการขยายธุรกิจจะทําใหความสามารถในการ
ใหบริการเพ่ิมขึ้นเปน 650 เตียง และผูปวยนอกจํานวน 6,000 คนตอวัน  
 พันธกิจ 
 เราใหบริการทางดานการรักษาพยาบาลอยางเอื้ออาทรและไดมาตรฐานระดับโลก 
 หลักการปฏิบัติ 

1. เปาหมายหลักในการทํางานของเราคือทําใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ 
2. เรามุงม่ันในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และระบบสวัสดิการที่ดีตอพนักงานของ 

เรา 
3. เราปรับปรุงคุณภาพของงานอยางตอเนื่อง 

 4. เรามุงม่ันที่จะพัฒนานวัตกรรมทางการบริการและการแพทยอยางตอเนื่อง เพ่ือกาวไปสู
ความเปนเลิศทางวิชาชีพ 
 5. เราใหบริการแบบไทยแกผูปวยทุกชาติ ภาษา และวัฒนธรรมอยางเทาเทียมกัน 
 6. เรามุงม่ันที่จะพัฒนาการบริการทุกขั้นตอนใหไดมาตรฐานระดับโลก 
 7. เราปฏิบัติตอผูปวยดวยความซื่อสัตย มีความไววางใจซึ่งกันและกัน และคงไวซึ่ง
จริยธรรม 
 8. เราทํางานรวมกันเปนทีมและแลกเปลี่ยนสิ่งที่เรียนรูแกกันและกัน 
 9. เราปฏิบัติตนเปนพลเมืองดีของชาติ 
 10. เราใหความสําคัญตอการอนุรักษสิ่งแวดลอมและทรัพยากรธรรมชาติ 
 ฝายการพยาบาล 
 มีหนาที่รับผิดชอบใหการพยาบาลแกผูปวยในและผูปวยนอก ตามมาตรฐานการพยาบาล
และมาตรฐานของโรงพยาบาล สนับสนุนสภาพแวดลอมที่นําไปสูการพัฒนาวิชาชีพการปฏิบัติงาน
รวมกัน และการดูแลที่มีผูปวยเปนศูนยกลาง ความมุงม่ันของฝายการพยาบาล คือการใหบริการที่
มีประสิทธิภาพและไดมาตรฐานวิชาชีพ ดวยความเอื้ออาทร คุณลักษณะสําคัญในการปฏิบัติการ
พยาบาลใชหลักการที่สามารถอางอิงได การรวมกันรับผิดชอบและการปรึกษาผูเชี่ยวชาญ 
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- Evidence Based Practice   
 พยาบาลและทีมงานรวมมือกันปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ทันสมัยที่สุดเพ่ือสรางสรรคการ
พัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง ใหผูปวยไดรับการดูแลที่มีคุณภาพสูงสุด  
 - Shared Govermance Atmosphere  
 ฝายการพยาบาลสนับสนุนและเปดโอกาสใหแกผูนําเสนอขอคิดเห็น เพ่ือเพ่ิมความพึง
พอใจระหวางเจาหนาที่ผูใหบริการและผูปวย การรวมกันตัดสินใจชวยใหทุกคนไดรับการยอมรับ
และชวยเหลือกันเปนทีม 
 - Mentorship 
 พยาบาลและทีมงานจะไดรับการปฐมนิเทศและฝกอบรมตามการเรียนรูของแตละสาขา
ของการพยาบาล ทีมผูนําการพยาบาลสนับสนุนการพัฒนาและความกาวหนาทางวิชาชีพอยาง
ตอเนื่อง 
 - ฝายสาขาตางๆของสายการพยาบาล 
 1. ฝายอุบัติเหตุฉุกเฉินและวิกฤติ ใหบริการพยาบาลผูปวยที่มีภาวะการเจ็บปวยฉุกเฉิน
เพ่ือชวยชีวิตเบ้ืองตนใหรอดพนจากภาวะวิกฤติ และบริการคัดกรองผูปวยและชวยแพทยในการ
ตรวจรักษาโรคทั่วไป ใหการพยาบาลกอนตรวจ ระหวางตรวจและหลังการตรวจ และสงตอไปยัง
แผนกวิกฤต ิ
 2. ฝายงานผูปวยนอก รับผิดชอบงานบริการประชาสัมพันธ บริการคัดกรอง บริการหอง
ตรวจโรคทั่วไป 
 3. ฝายผูปวยในไมวิกฤติ ใหบริการผูปวยที่นอนพักรักษาในโรงพยาบาลตลอด 24 ชั่วโมง
จนจําหนายกลับบาน โดยใหบริการพยาบาลครอบคลุมทั้งทางดานการรักษาพยาบาล การฟนฟู
สภาพ การสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค 
  4. ฝายงานหองผาตัด ใหบริการผูปวยที่ไดรับการตรวจวินิจฉัยและรักษาโรคโดยการผาตัด
ครบวงจรอยางตอเนื่อง โดยเริ่มตนต้ังแตการตรวจเย่ียมเพ่ือประเมินอาการของผูปวย การเตรียม
และดูแลผูปวย ทั้งดานรางกาย จิตใจ การใหบริการระงับความรูสึกเฉพาะที่และทั่วไป ในระยะ
กอนผาตัด  ขณะผาตัดและหลังผาตัด  รวมทั้ งการประสานงานเ พ่ือการสงตอ การดูแล
รักษาพยาบาล 
 งานหนวยจายกลาง ใหบริการชุดเคร่ืองมือเคร่ืองใช ซึ่งผานระบบการทําลายเชื้อ การทํา
ใหปราศจากเชื้อ แกหนวยงานในโรงพยาบาลไดอยางเพียงพอกับความตองการใชได 
 5. ฝายสูตินรีเวชและเด็ก ประกอบดวยบริการตรวจทางนรีเวช หองคลอด ใหบริการการ
คลอดต้ังแตแรกรับจนถึงหลังคลอด 2 ชั่วโมง บริการทารกแรกเกิดและเด็กเล็กจนถึงอาย ุ15 ป 
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ตอนท่ี 5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
จากการศึกษาของ ศิริรัตน อัจนามนัสสิริ (13) เรื่องตัวแปรที่เกี่ยวของกับความเครียดของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลบํารุงราษฎร เขตวัฒนา กรุงเทพมหานคร พบวา ตัวแปรที่สงผลตอ
ความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ มี 6 ตัวแปร เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ทัศนคติตอ
วิชาชีพพยาบาล สัมพันธภาพระหวางพยาบาลวิชาชีพกับสมาชิกในครอบครัว บรรยากาศในการ
ทํางาน รายไดประจําตอเดือน ความรับผิดชอบในครอบครัวโดยไมเดือดรอน และสถานภาพสมรส
หมาย 
 อมรรัตน เบญจางคประเสริฐ, ทวีรัตน ศรีวิไล และรังสี กัลปยาณวัติ (14) ศึกษาเรื่อง
ความเครียดของพยาบาลโรงพยาบาลเบตง การเปรียบเทียบความแตกตางของความเครียด
ระหวางพยาบาลที่มีปจจัยตางกันพบวา พยาบาลที่มีอาย ุการศึกษา ตําแหนงหนาที ่ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน แผนกที่ปฏิบัติงาน ชวงเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ปญหากับผูรวมงาน แตกตาง
กัน มีระดับความเครียดตางกัน และพยาบาลที่มีสถานภาพ ภูมิลําเนา ลักษณะครอบครัว รายได
อื่นนอกจากเงินเดือน ความเพียงพอของรายไดกับรายจาย ภาระครอบครัว ความกังวลใจเปนทุกข
ตอภาระครอบครัวในดานการเงินหรือการเลี้ยงดูแตกตางกัน มีระดับความเครียดตางกันเชนกัน 
 ลักษณา พลอยเลื่อมแสง (15) ศึกษาเรื่องภาวะเครียดและพฤติกรรมเผชิญความเครียด
ของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน โรงพยาบาลสวนปรุง พบวา ระดับความเครียดในดาน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติกับผูปวยโดยรวมมีความเครียดอยูในระดับปานกลาง ความเครียดในเรื่อง
ระบบงานและความสัมพันธกับผูรวมงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความเครียดดาน
ความสัมพันธกับญาติผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง และความเครียดดานชีวิตสวนตัว ครอบครัว
และสังคมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเครียดของพยาบาลที่
ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน โรงพยาบาลสวนปรุง คือ สถานภาพสมรส โดยพยาบาลที่มีสภาพ
สมรสเปนหยารางจะมีระดับความเครียดสูงที่สุด รองลงมาคือ โสด มาย และสมรส ตามลําดับ 
 วิภาดา คุณาวิกติกุล, ภัทราภรณ ทุงปนคํา, นงคราญ วิเศษกุล และLambert V. (16)  
ศึกษาเรื่อง ความเครียดจากบทบาทหนาที่ การปรับแกปจจัยทํานายภาวะสุขภาพของพยาบาล 
พบวา ปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดจากบทบาทหนาที่ของพยาบาลเรียงจากมากไปนอย คือ 
ภาระงานที่มากเกินไปที่สุด ความขัดแยงกับแพทย ความกังวลเกี่ยวกับการรักษาของแพทย
รองลงมาตามลําดับ และความขัดแยงกับพยาบาลพบนอยที่สุด 
 ดาเรียน สังเมฆ และนัยนา พิพัฒนวณิชชา (17)  ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคลและปจจัยดานการทํางานกับความเครียดของพยาบาลหองผาตัด ในโรงพยาบาลศูนย
ภาคตะวันออก พบวา ปจจัยดานการทํางานในเรื่องสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน สัมพันธภาพ
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ระหวางเพ่ือนรวมงาน รวมทั้งการบริหารและสนับสนุนในหนวยงาน มีความสัมพันธในทางลบกับ
ความเครียดของพยาบาลหองผาตัดในโรงพยาบาลศูนยภาคตะวันออก ในระดับปานกลาง  

สุกัญญา สุทธิวานิช (18)  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ พบวา พฤติกรรมการลาออกของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
จุฬาลงกรณขึ้นกับตัวแปร ลักษณะเฉพาะสวนบุคคล สถานภาพสมรส ความพึงพอใจในงาน การ
ใหความสําคัญกับคาตอบแทน และความต้ังใจที่จะทํางานกับองคกร 
 มาริษา สมบัติบูรณ และคณะ (19) ศึกษาอุบัติการณและสาเหตุการลาออกของพยาบาล
และผูชวยพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช และศึกษาปจจัยตางๆที่มีผลกระทบตอการลาออก พบวา 
สาเหตุการลาออกมีหลายสาเหตุรวมกันและเปนสาเหตุที่เก่ียวเนื่องกัน โดยสาเหตุหลักของการ
ลาออกเรียงลําดับดังนี้คือ การยายกลับภูมิลําเนาเดิมรอยละ 44 สาเหตุดานเงินเดือนและ
คาตอบแทนการทํางานรอยละ 32.5 สาเหตุจากงานหนักรอยละ 19.4  
 บุญจันทร วงศสุนพรัตน, สุภารัตน ไวยชีตา และภัทรอําไพ พิพัฒนนานนท (20) ศึกษา
ความพึงพอใจในงาน การคงอยูในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ 
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณสุข พบวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลของรัฐมี
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง มีแนวโนมในการคงอยูในวิชาชีพสูงขึ้น โดยไมมีความแตกตาง
กันในสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยและกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึง
พอใจในงานและนําไปสูการคงอยู คือ อัตราเงินเดือน แรงสนับสนุนจากผูบริหารและผูรวมงาน 
 ปญญา เถ่ือนดวง และนันทนา น้ําฝน (21) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ความพึงพอใจในงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอ
ผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ตัวแปรที่สามารถทํานายความยึด
ม่ันผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ปจจัยจูงใจในความสามารถใน
การใหการพยาบาลผูปวย ความสามารถในการสอนและการเรียนรู และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และพยาบาลที่คงอยูในงาน จะเปนพยาบาลที่มีความสําเร็จในหนาที่การงาน ไดรับการ
ยอมรับนับถือ พึงพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบภาระหนาที่การ
งานที่สําคัญ มีความกาวหนาในหนาที่การงาน ความพึงพอใจในลักษณะงาน วิธีการบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชา การปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน รูสึกภูมิใจในงาน สิ่งเหลานี้กอใหเกิดทัศนคติความ
เชื่อทางบวกตอองคกรทําใหเกิดการคงอยูในงาน  
  รวิวรรณ พลวิชัย (22) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของพยาบาลหองฉุกเฉิน
โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวากลุมตัวอยางมีความเครียดในระดับรุนแรงคิด
เปนรอยละ 16.9 ระดับสูงรอยละ 28.7 และระดับปานกลางรอยละ 36.0 โดยมีคาเฉลี่ยของคะแนน
ความเครียดเทากับ 27.3 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 7.92 ปจจัยที่สัมพันธกับความเครียดใน
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การปฏิบัติงานของพยาบาลหองฉุกเฉินอยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ ความสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ปจจัยสาเหตุเรื่องงานและปจจัยสาเหตุดานการเงิน  
 วรวรรณ ผูมีโชคชัย (23) ศึกษาความเครียดในงานและการจัดการความเครียดของ
พยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคโรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลาพ.ศ. 2546 พบวาพยาบาล
วิชาชีพและพยาบาลเทคนิคมีความเครียดในงานอยูในระดับปานกลางรอยละ 38.6 และ 50.6 
ตามลําดับ ในปจจัยดานงาน 7 ดาน ซึ่งมี 45 ดัชนีชี้วัด พบวาพยาบาลทั้งสองกลุมมี 4 ดัชนีชี้วัดที่
มีความเครียดในระดับมากเกินรอยละ 50 โดย 3 อันดับแรกอยูในดานรายไดและสวัสดิการ ไดแก 
ความเหมาะสมของเงินเดือนกับปริมาณงาน ความเหมาะสมของเงินเดือนกับคาครองชีพ และ
ความเหมาะสมของคาตอบแทนนอกเวลานอกราชการ 
 สุวรรณา อรุณพงคไพศาล, ยุภัตรา ปตถามัง และเพ็ชรสลี สุวรรณมาศ (24) ศึกษาความ
ชุก ปญหาสุขภาพจิตในพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรอยเอ็ด พบวาพบความชุกของปญหา
สุขภาพจิตในพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรอยเอ็ดรอยละ 10.3 
 หรรษา ลีลาทนาพร (25) ศึกษาภาวะสุขภาพจิตของเจาหนาที่โรงพยาบาลสมุทรสาคร ป 
2551 พบวาพยาบาล (396 คน) สวนใหญมีความเครียดในระดับปานกลางรอยละ 54 รองลงมา
เปนระดับสูงรอยละ 23.3 ระดับตํ่ารอยละ 19.2 และระดับสูงมากรอยละ 3.5 ตามลําดับ 
 สิริลักษณ ตันชัยสวัสดิ์ (26) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับ
ความเครียดของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร พบวาพยาบาลมีความเครียดใน
ระดับปานกลางรอยละ 66.7 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเครียดคือ ปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล ไดแก อาย ุประสบการณการทํางาน และปจจัยในดานการทํางาน ไดแก ตัวงาน บทบาท
หนาที ่สัมพันธภาพระหวางบุคคล ความสําเร็จและความกาวหนา โครงสรางและบรรยากาศใน
องคการ ตามลําดับ 
 รัชดา เอี่ยมยิ่งพานิช (27) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดในการทํางานของบุคลากร
ทางการแพทย  ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ สังกัดสํานักงาน
กรุงเทพมหานคร พบวาบุคลากรทางการแพทยที่มีลักษณะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มี
ความเครียดในในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปจจัยที่มีผลตอ
ความเครียดในการทํางานพบวา ปจจัยทางกายภาพ ปจจัยทางองคกรในดานลักษณะงาน ดาน
สัมพันธภาพกับผูรวมงาน ดานการบริหารงานในโรงพยาบาล มีความสัมพันธกับความเครียด  
 ดังนั้นจากการสรุปการทบทวนวรรณกรรมพบวา ระดับความเครียดของพยาบาลสวนใหญ
อยูในระดับปานกลาง (15, 22, 23, 25, 26)ปจจัยที่สัมพันธกับความเครียดของพยาบาล
ประกอบดวยปจจัยสวนบุคคล (14, 15, 16)ไดแก อายุ การศึกษา สถานภาพสมรสหมาย หยาราง 
และประสบการณการทํางาน เปนตน และปจจัยเกีย่วกับงาน (13, 14, 16, 17, 23, 26, 27)ไดแก 
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บรรยากาศในการทํางาน รายได เงินเดือน คาตอบแทน ตําแหนงหนาที่ ความกาวหนาในหนาที่
การงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แผนกที่ปฏิบัติงาน ชวงเวลาในการปฏิบัติงาน ปญหากับ
ผูรวมงาน ภาระงานที่มากเกินไป สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน และความพึงพอใจในงาน 
เปนตน 
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บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
รูปแบบการวิจัย (Research Design) 

การวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) เปนการศึกษา ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง 
(Cross-Sectional Study) 
 
ลักษณะของประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง (Population and Sample Selection) 

ประชากรเปาหมาย (Target Population) พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลบํารุง
ราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลทุกคน 

ประชากรตัวอยาง (Sample Population) พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลบํารุง
ราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล ในป 2553 ซึง่เปนพนักงานประจําทั้ง แผนกผูปวยใน (IPD) และแผนก
ผูปวยนอก (OPD) ไมไดอยูในชวงการลาคลอด ลาศึกษาตอ หรือลาเกินกวา 3 เดือน 

ตัวอยาง (Samples) พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่น
แนล ในป 2553 ซึ่งเปนพนักงานประจําทั้ง IPDและOPD ไมไดอยูในชวงการลาคลอด ลาศึกษาตอ 
หรือลาเกินกวา 3 เดือน และยินยอมเขารวมการวิจัยโดยปฏิบัติงานในชวงเดือนกันยายน – ตุลาคม 
2553 จํานวน 300 คน   

ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample size) คํานวณจากสูตรดังนี ้
  n = N 
              1+Ne2    
โดย n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N =  ขนาดของประชากร ซึ่งไดจากขอมูลของฝายบุคคลโรงพยาบาลบํารุงราษฎร 

อินเตอรเนชั่นแนล ในเดือน พ.ย. 2552 เทากับ 721 คน 
            e  =  ความคาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง กําหนดใหเทากับ 0.05 
แทนคาในสูตร   n = 721 
             1+(721)(0.05) 2  
   = 258 
จากการคํานวณจากสูตรจะไดกลุมตัวอยาง 258 คน คิดเพ่ิมอีก 10% เทากับ 26 คน รวม

เปน 284 คน ดังนั้นในการวิจัยนี้จะเก็บกลุมตัวอยางเปนจํานวนทั้งสิ้น 300 คน  
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การสุมกลุมตัวอยาง (Sampling)   
ผูวิจัยใชการสุมกลุมตัวอยางอยางงายแบบมีชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดย

แบงชั้นภูมิตามลักษณะสายปฏิบัติงานเปน IPD และ OPD ดังนี้ 
IPD  จํานวน 356 คน จะไดกลุมตัวอยาง 356 x 300    =    148    คน 
     721 
OPD จํานวน 365 คน จะไดกลุมตัวอยาง 365 x 300    =    152    คน 
     721 
จากนั้น ทําการแบงชั้นภูมิตามแผนก เพ่ือหาจํานวนพยาบาลแตละแผนก ไดดังนี้  

IPD   จํานวน 
(คน) 

OPD   จํานวน 
(คน) 

Ward 6            9 สูติ-นรีเวช 8 
Ward 7            17 ศัลยกรรม 10 
Ward 8            19 อายุรกรรม 23 
Ward 9            17 กุมารเวช 5 
Ward 10          14 หองผาตัด 20 
Ward 11          13 หองฉุกเฉิน 10 
ICU 1              9 หองผาตัดผูปวยนอกและหองพักฟน 14 
ICU 2              11 อื่นๆ 62 
ICU 3              11   
NICU              13   
CCU                15   
รวม 148 รวม 152 

เม่ือไดจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลแตละแผนกแลว ตอไปทําการสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) ในพยาบาลแตละแผนกโดยการจับสลากจากรายชื่อจนครบจํานวน 
 
ระยะเวลาในการดําเนินการวิจัย 

ผูวิจัยเริ่มดําเนินการเก็บขอมูลต้ังแตเดือนกันยายน – ตุลาคม 2553  
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
แบงเปน 3 สวน ดังนี้  
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ รายได สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา สถานที่พักปจจุบัน แผนกที่ทํางาน โรคประจําตัว อาชีพเสริม และปจจัยเก่ียวกับงาน
และความรูสึกที่มีตองาน ไดแก ระยะเวลาในการทํางาน จํานวนชั่วโมงที่ทํางาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ความรูสึกภูมิใจในงาน การไดรับมอบหมายหนาที่ที่สําคัญ ความกาวหนาในหนาที่
การงาน จํานวน 17 ขอ 

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
(Magnet Hospital) ซึ่งผูวิจัยสรางมาจากลักษณะโรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ 13 ดาน (6) รวมจํานวน 
27 ขอ เปนแบบวัดประเมินคา 5 ระดับ โดยใหผูเขารวมวิจัยเลือกตอบตามความคิดเห็นต้ังแตนอย
ที่สุด นอย ปานกลาง มาก และมากที่สุด ตามลําดับ มีขอความที่มีลักษณะเชิงบวก จํานวน 22 ขอ 
 ขอความที่มีลักษณะเชิงลบ จํานวน 5 ขอ โดย 

ขอความที่มีลกัษณะเชิงบวก มีคาคะแนนเทากับ 1, 2, 3, 4 และ 5 ตามลําดับ 
ขอความที่มีลกัษณะเชิงลบ มีคาคะแนนเทากับ 5, 4, 3, 2 และ 1 ตามลําดับ 
และมีเกณฑในการวัดระดับความคิดเห็นตอปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

(Magnet Hospital)รายดาน โดยการใชคาคะแนนรวมของ Maximum possible ลบดวยคา
คะแนนรวมของ Minimum possible และหารดวยจํานวนอนัตรภาคชั้น แบงออกเปน 3 ระดับ คือ 

คะแนน 1.00 – 2.33 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับนอยตอการเปน 
โรงพยาบาลดึงดูดใจ  

คะแนน 2.34 – 3.66 คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับปานกลางตอการเปน 
โรงพยาบาลดึงดูดใจ  

คะแนน 3.67 – 5.00 คะแนน  หมายถึง มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอการเปน 
โรงพยาบาลดึงดูดใจ   

ในแงภาพรวมของความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ ซึ่งไดคิดจากคะแนนรวม
ทั้งหมดของแบบสอบถาม โดยการใชคาคะแนนรวมของ Maximum possible ลบดวยคาคะแนน
รวมของ Minimum possible และหารดวยจํานวนอันตรภาคชั้น มีการแบงเปน 3 ระดับแบง
ออกเปน 
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คะแนน 1 - 36    คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นดวยโดยรวมระดับนอยตอการเปน 
   โรงพยาบาลดึงดูดใจ  

คะแนน 37 -72    คะแนน หมายถึง มีความคิดเห็นดวยโดยรวมระดับปานกลางตอการ 
   เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ  

คะแนน 73 คะแนนขึ้นไป  หมายถึง มีความคิดเห็นดวยโดยรวมระดับมากตอการเปน 
   โรงพยาบาลดึงดูดใจ  

การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา จากผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ประกอบดวย จิตแพทย 1 ทาน 

และพยาบาลผูเชี่ยวชาญ 2 ทาน เพ่ือตรวจสอบเนื้อหา ความเหมาะสมของเครื่องมือที่ใช ความ
ถูกตองตามวัตถุประสงคของการวัด 

หาความเชื่อถือของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามไปทํา pilot study โดยใชตัวอยาง
ที่มีลักษณะตามกลุมตัวอยางที่จะศึกษา จํานวน 30 คน เพ่ือดูความเขาใจในเนื้อหาของ
แบบสอบถามใหตรงกับวัตถุประสงคของแบบสอบถามและปรับใหเหมาะสม และทดสอบความ
เชื่อม่ัน โดยใชสูตรสัมประสิทธิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความ
เชื่อม่ันเทากับ 0.89 

สวนท่ี 3 แบบวัดความเครียดสวนปรุง (Suanprung Stress Test-20,SPST-20) (28) ซึ่ง
พัฒนาโดย นายสุวัฒน มหัตนิรันดรกุล นางวนิดา พุมไพศาลชัย และ นางพิมพมาศ ตาปญญา 
จํานวน 20 ขอ 

คุณสมบัติของเครื่องมือ  
1. ทําการตรวจสอบความตรงทางดานเนื้อหา (Content Validity) โดยผูทรงคุณวุฒินําไป

ทดสอบกับกลุมตัวอยาง 149 คน แลวปรับปรุงแบบวัดความเครียด ไดแบบวัดความเครียดจํานวน 
102 ขอ 

2. การหาคุณภาพของเครื่องมือโดยการหาความตรงตามสภาพ (Concurrent Validity) 
ในกลุมตัวอยาง  523 คน  เคร่ือง มือมาตรฐานที่ใ ช คือคาความเครียดของกลามเนื้อ 
(Electromyography : EMG) ซึ่งมีความแมนตรงตามสภาพมากกวา 0.27 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติเม่ืออิงตามคา EMG ที่ชวงความเชื่อม่ัน 95% 

3. การแบงระดับความเครียดของแบบวัดความเครียดที่สรางซึ่งแบงเปน 4 ระดับ คือ ตํ่า 
ปานกลาง สูง และรุนแรง  โดยใชคะแนนปกติท ี(Normalized T-Score) ในการแบงโดยอิงตามคา 
EMG ที่ใชเปนมาตรฐาน 

4. การปรับใหเครื่องมือมีขนาดเล็กลงเหลือ 60 ขอ และ 20 ขอ พรอมทั้งหาคุณภาพของ
แบบวัดที่ไดโดยใชสถิติวิเคราะหปจจัย เพ่ือสกัดตัวปจจัยใหเหลือขอคําถามนอยลง ทั้งนี้ขอคําถาม
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ที่เหลือจะตองมีคาความเชื่อม่ันคอรนบาค  (Cronbach’s alpha reliability coefficient) มากกวา 
0.7 และยังคงสัมพันธกับคา EMG อยางมีนัยสําคัญ 

การใหคะแนน 
ใหผูตอบอานคําถามแลวสํารวจดูวาในระยะ 6 เดือนที่ผานมามีเหตุการณในขอใดเกิด

ขึ้นกับผูตอบบาง ถาขอไหนไมไดเกิดขึ้นใหขามไปไมตองตอบ แตถามีเหตุการณในขอใดเกิดขึ้นกับ
ผูตอบใหประเมินวาผูตอบมีความรูสึกอยางไรตอเหตุการณนั้น แลวใหเคร่ืองหมายในชองนั้นๆ 

การใหคะแนนของแบบวัดความเครียดสวนปรุง เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ให
คะแนน 1-2-3-4-5) ดังนี้ 

 ตอบไมรูสึกเครียด   ให 1 คะแนน 
 ตอบเครียดเล็กนอย   ให 2 คะแนน 
 ตอบเครียดปานกลาง              ให 3 คะแนน 
 ตอบเครียดมาก    ให 4 คะแนน 
 ตอบเครียดมากที่สุด   ให 5 คะแนน 
 ไมตอบ     ให 0 คะแนน 
 
การแปลผล  
แบบวัดความเครียดสวนปรุง ชุด 20 ขอ มีคะแนนรวมไมเกิน 100 คะแนน โดยผลรวมที่ได 

แบงออกเปน 4 ระดับ ดังนี ้
 คะแนน   0 - 24  เครียดนอย 
 คะแนน   25 - 42  เครียดปานกลาง 
 คะแนน   43 - 62  เครียดสูง 
 คะแนน   63ขึ้นไป  เครียดรุนแรง 
ในการวิจัยนี้ไดแบงเกณฑการในการวัดเปน 2 ระดับ คือ 

คะแนน 0 – 42 คะแนน    มีความเครียดระดับนอยถึงปานกลาง 
คะแนน ต้ังแต 43 คะแนน ขึ้นไป  มีความเครียดระดับสูงถึงสูงมาก 

 
การเก็บรวมรวมขอมูล (Data Collection)  

1.ทําหนังสือจากภาควิชา จิตเวชศาสตร คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึง
ผูอํานวยการฝายการพยาบาลโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล เพ่ือแจงวัตถุประสงคใน
การทําวิจัยและขออนุญาตเก็บขอมูล และสงโครงการวิจัยใหคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยของ
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลพิจารณา  
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2. ผูวิจัยเขาพบฝายการศึกษาโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล เพ่ือแจง
วัตถุประสงค ขอความรวมมือในการวิจัยและแจกแบบสอบถาม  
 3. ผูวิจัยทําการเขาพบผูจัดการแผนกตางๆที่ตองการเก็บขอมูล เพ่ือแจงวัตถุประสงค ขอ
ความรวมมือในการวิจัยและแจกแบบสอบถาม  

4. ผูวิจัยทําการขอความรวมมือจากกลุมตัวอยางดวยตนเอง โดยการแจงวัตถุประสงค
และอธิบายรายละเอียดในการทําวิจัย การทําแบบสอบถาม ซึ่งประกอบไปดวย แบบสอบถาม
ขอมูลสวนบุคคลปจจัยเก่ียวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน จํานวน 17 ขอ  แบบสอบถามปจจัย
เก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ซึ่งผูวิจัยสรางมาจากลักษณะ
โรงพยาบาลที่ดึงดูดใจ 13 ขอ จํานวน 27 ขอ แบบวัดความเครียดสวนปรุง (Suanprung Stress 
Test-20,SPST-20)  จํานวน 20 ขอ ใชเวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 20 นาที ใหกลุม
ตัวอยางเขาใจ จากนั้นใหผูที่ยินยอมเขารวมวิจัยลงนามในเอกสารแสดงความยินยอมเขารวมใน
โครงการวิจัยพรอมลงนามผูวิจัยและพยาน หลังจากนั้นทําการแจกแบบสอบถาม  
 5. เก็บและรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง และตรวจความสมบูรณในการตอบ
แบบสอบถาม 
 
การวิเคราะหขอมูล (Data Analysis) 

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Windows 
(Statistical Package for Social Science for Windows)  

1. ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) คือ ความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2. ใชสถิติเชิงอนุมานเพ่ือศึกษาความสัมพันธของตัวแปรหรือปจจัยตางๆ โดยพิจารณา
ตามขอมูลของตัวแปร ไดแก การทดสอบไคสแควร (Chi-Square test) และการวิเคราะหการ
ถดถอยพห ุMultiple Logistic Regression Analysis  
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลและความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet 
Hospital) และศึกษาความสัมพันธของความเครียดกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเก่ียวกับงานและ
ความรูสึกที่มีตองาน และความคิดเห็นตอปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet 
Hospital) ซึ่งผลที่ไดจากการวิเคราะหขอมูลไดนําเสนอเปน 5 ตอน ดังนี้ 

 
ตอนท่ี 1 
 
การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอร

เนชั่นแนล ประกอบดวย เพศ อายุ รายได สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สถานที่พักปจจุบัน 
แผนกที่ทํางาน โรคประจําตัว และอาชีพเสริม 

 
ตอนท่ี 2 
 
การวิเคราะหขอมูลปจจัยเก่ียวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน 
 
ตอนท่ี 3 
 
การวิเคราะหขอมูลปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) 
 
ตอนท่ี 4  
 
การวิเคราะหคาคะแนนความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอร

เนชั่นแนล 
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ตอนท่ี 5  
 
การวิเคราะหปจจัยที่สัมพันธกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร

อินเตอรเนชั่นแนล 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร
อินเตอรเนชั่นแนล ประกอบดวย เพศ อายุ รายได สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สถานที่พัก
ปจจุบัน แผนกที่ทํางาน โรคประจําตัว และอาชีพเสริม 
 
ตารางท่ี 2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางตามปจจัยสวนบุคคล 
 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 

(n=300) 
รอยละ 

เพศ   
          หญิง 300 100.0 
   
อาย ุ   
          ≤ 25 ป 71 23.7 
          >25-30 ป 123 41.0 
          >30-35 ป 79 26.3 
          >35-40 ป 13 4.3 
          >40 ป  14 4.7 
Min = 22 , Max =53 , Mean = 29.4 , S.D. = 5.29   
   
รายไดเฉลี่ยตอเดือน   
          ต่ํากวา 20,000 บาท 13 4.3 
          20,001-25,000 บาท 108 36.0 
          25,001-30,000 บาท 105 35.0 
          ตั้งแต 30,001 บาท ขึ้นไป 74  24.7 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางตามปจจัยสวนบุคคล 
 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 

(n=300) 
รอยละ 

สถานภาพสมรส   
          โสด 244 81.4 
          คู 55 18.3 
          หยาราง/แยกกันอยู 1 0.3 
   
ระดับการศึกษา   
          ปริญญาตรี 279 93.0 
          ปริญญาโท 21 7.0 
   
สถานท่ีพักปจจุบัน   
          บาน/คอนโดฯ/อพาทเมนตของตนเอง 82 27.3 
          บานญาติ 3 1.0 
          บานเชา/หองเชา 23 7.7 
          บานพักสวัสดิการ 25 8.3 
          หอพักพยาบาล 167 55.7 
   
แผนกท่ีทํางาน   
          OPD 152 50.7 
          IPD 148 49.3 
   
โรคประจําตัว   
          ไมมี 268 89.3 
          ม ี   32 10.7 
            มีโรคประจําตัว (n = 32)   
            โรคเบาหวาน 2 6.3 
            โรคความดันโลหิตสูง 4 12.5 
            โรคหัวใจ/หลอดเลือด 2 6.3 
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ตารางท่ี 2 (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางตามปจจัยสวนบุคคล 
 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 

(n=300) 
รอยละ 

โรคประจําตัว (ตอ)   
            มีโรคประจําตัว (n = 32) (ตอ)   
               โรคหอบหืด/ทางเดินหายใจ 5 15.6 
               โรคไทรอยด 7 21.9 
            โรคเลือด 5 15.6 
            โรคSLE 1 3.1 
            โรคไมเกรน 1 3.1 
            โรคกระเพาะอาหาร 3 9.4 
             โรคภูมิแพ 2 6.2 
   
อาชีพเสริม   
          ไมมี 284 94.7 
          ม ี 16 5.3 
            มีอาชีพเสริม (n = 16)   
          คาขาย 5 31.3 
          ธุรกิจสวนตัว 8 50.0 
          พยาบาลเฝาไขพิเศษ 3 18.7 
 
 จากตารางที ่2 พบวากลุมตัวอยางทั้งหมดเปนเพศหญิง กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุอยู
ในชวงมากกวา 25-30 ป คิดเปนรอยละ 41 รองลงมาคือชวงอายุมากกวา 30-35 ป คิดเปนรอยละ 
26.3 ชวงอายุนอยกวาหรือเทากับ 25 ป คิดเปนรอยละ 23.7 ชวงอายุมากกวา 40 ป คิดเปนรอย
ละ 4.7 และชวงอายุมากกวา 35-40 ป คิดเปนรอยละ 4.3 ตามลําดับ โดยอายุเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยางเทากับ 29.4 ป ซึ่งผูที่มีอายุตํ่าสุดคือ 22 ป และมากที่สุดคือ 53 ป กลุมตัวอยางสวนใหญ
มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูในชวง 20,001-25,000 บาท คิดเปนรอยละ 36 รองลงมาอยูในชวง 
25,001-30,000 บาท คิดเปนรอยละ 35 ชวง ต้ังแต 30,001 บาท ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 24.7 และ
ชวง ตํ่ากวา 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 4.3 ตามลําดับ สถานภาพสมรสของกลุมตัวอยางสวน
ใหญคือ โสด คิดเปนรอยละ 81.3 รองลงมาคือ คู คิดเปนรอยละ 18.3 และหยาราง/แยกกันอยู คิด
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เปนรอยละ 0.3 ตามลําดับ ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางคือ ปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 93 
รองลงมาคือ ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 7 สถานที่พักปจจุบันของกลุมตัวอยางสวนใหญคือ หอพัก
พยาบาล คิดเปนรอยละ 55.7รองลงมาคือ บาน/คอนโดฯ/อพาทเมนตของตนเอง คิดเปนรอยละ 
27.3 บานพักสวัสดิการ คิดเปนรอยละ 8.3 บานเชา/หองเชา คิดเปนรอยละ 7.7 และบานญาต ิคิด
เปนรอยละ 1.0 ตามลําดับ แผนกที่ทํางานของกลุมตัวอยางคือ OPD คิดเปนรอยละ 50.7 และIPD 
คิดเปนรอยละ 49.3 กลุมตัวอยางสวนใหญไมมีโรคประจําตัว คิดเปนรอยละ 89.3 มีโรคประจําตัว 
คิดเปนรอยละ 10.7 โดยกลุมตัวอยางที่มีโรคประจําตัวสวนใหญปวยเปนโรคไทรอยด คิดเปนรอย
ละ 21.9 โรคหอบหืด/ทางเดินหายใจและโรคเลือด คิดเปนรอยละ 15.6 โรคความดันโลหิตสูง คิด
เปนรอยละ 12.5 โรคกระเพาะอาหาร คิดเปนรอยละ 9.4 โรคหัวใจ/หลอดเลือดและโรคภูมิแพ คิด
เปนรอยละ 6.2 และโรคSLEและโรคไมเกรน คิดเปนรอยละ 3.1 ตามลําดับ สวนใหญกลุมตัวอยาง
จะไมมีอาชีพเสริม คิดเปนรอยละ 94.7 สวนที่มีอาชีพเสริมคิดเปนรอยละ 5.3 โดยสวนใหญ
ประกอบอาชีพธุรกิจสวนตัว คิดเปนรอยละ 50.0 อาชีพคาขาย คิดเปนรอยละ 31.3 และอาชีพ
พยาบาลเฝาไขพิเศษ คิดเปนรอยละ 18.7 ตามลําดับ  
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ตอนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูลปจจัยเกี่ยวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน 
 
ตารางท่ี 3  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางตามปจจัยเกี่ยวกับงาน 
 
ปจจัยเกี่ยวกับงาน จํานวน 

(n=300) 
รอยละ 

ระยะเวลาในการทํางาน   
          นอยกวา 1 ป 64 21.3 
          1-5 ป 121 40.3 
          6-10 ป 86 28.7 
          มากกวา 10 ป 29 9.7 
   
จํานวนช่ัวโมงที่ทํางาน   
          8 ชั่วโมงตอวัน 56 18.7 
          มากกวา8-12 ชั่วโมงตอวัน 215 71.7 
          มากกวา12-16 ชั่วโมงตอวัน 29 9.7 
 
 จากตารางที ่3 พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานอยูในชวง 1-5 ป คิด
เปนรอยละ 40.3 รองลงมาอยูในชวง 6-10 ป คิดเปนรอยละ 28.7 ชวงนอยกวา 1 ป คิดเปนรอยละ 
21.3 และชวงมากกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 9.7 ตามลําดับ จํานวนชั่วโมงที่ทํางานเฉลี่ยตอวันของ
กลุมตัวอยางสวนใหญคือทํางานมากกวา 8-12 ชั่วโมงตอวัน คิดเปนรอยละ 71.7 รองลงมาคือ 8 
ชั่วโมงตอวัน คิดเปนรอยละ 18.7 และมากกวา 12-16 ชั่วโมงตอวัน คิดเปนรอยละ 9.7 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางตามปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกท่ีมีตองาน 
 
ปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกท่ีมีตองาน จํานวน 

(n=300) 
รอยละ 

การไดรับการยอมรับนับถือจากผูปวย   
          นอย 15 5.0 
        ปานกลาง   160 53.3 
          มาก 125 41.7 
การไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงาน   
          นอย 10 3.3 
          ปานกลาง 151 50.3 
          มาก 139 46.3 
การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา   
          นอย 16 5.3 
          ปานกลาง 199 66.3 
          มาก 85 28.3 
ความรูสึกภูมิใจในงาน   
          นอย 17 5.7 
          ปานกลาง 131 43.7 
          มาก 152 50.7 
การไดรับการมอบหมายหนาท่ีท่ีสําคัญ   
          นอย 18 6.0 
          ปานกลาง 162 54.0 
          มาก 120 40.0 
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน   
          นอย 46 15.3 
          ปานกลาง 188 62.7 
          มาก 66 22.0 
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จากตารางที ่4 พบวากลุมตัวอยางไดรับการยอมรับนับถือจากผูปวยสวนใหญอยูในระดับ
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 53.3 รองลงมาคือมากและนอย คิดเปนรอยละ 41.7 และ 5 ตามลําดับ 
การไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงานสวนใหญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 50.3 
รองลงมาคือมากและนอย คิดเปนรอยละ 46.3 และ 3.3 ตามลําดับ การไดรับการยอมรับนับถือ
จากผูบังคับบัญชาสวนใหญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 66.3 รองลงมาคือมากและนอย 
คิดเปนรอยละ 28.3 และ 5.3 ตามลําดับ สวนความรูสึกภูมิใจในงานสวนใหญอยูในระดับมาก คิด
เปนรอยละ 50.7 รองลงมาคือระดับปานกลางและนอย คิดเปนรอยละ 43.7 และ 5.7 ตามลําดับ 
การไดรับมอบหมายหนาที่ที่สําคัญสวนใหญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 54.0 รองลงมา
คือระดับมากและนอย คิดเปนรอยละ 40.0 และ 6.0 ตามลําดับ ความกาวหนาในหนาที่การงาน
สวนใหญอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 62.7 รองลงมาคือระดับมากและนอย คิดเปนรอย
ละ 22.0 และ 15.3 ตามลําดับ  
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ตอนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) 
 เม่ือประเมินความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ โดยใชแบบวัดความคิดเห็นตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ ซึ่งมีเกณฑในการแบงคะแนน 3 ระดับ คือ นอย ปานกลาง มาก ดัง
หนา 29 ผลการศึกษาพบดังตารางที่ 5 
ตารางท่ี 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางตามความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับการ
เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) 
 

จํานวน(รอยละ) 
(n=300) 

 
ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
(Magnet Hospital) นอย ปานกลาง มาก 
ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ -(-) 78(26.0) 222(74.0) 
ทานปฏิ บัติ งานภายใตมาตรฐานวิชาชีพที่
เครงครัด 

1(0.3) 36(12.0) 263(87.7) 

หนวยงานของทานมีการคิดคาบริการพยาบาลที่
เปนธรรม 

25(8.3) 126(42.0) 149(49.7) 

ผูปวยพึงพอใจในคุณภาพการบริการพยาบาล
ของทาน 

5(1.7) 77(25.7) 218(72.7) 

    
ดานภาวะผูนําของผูบริหารกับการจัดการ          6(2.0) 180(60.0) 114(38.0) 
ผูบริหารทุกระดับขององคกรพยาบาลมีการวาง
แผนการปฏิบัติงานชัดเจน 

22(7.3) 108(36.0) 170(56.7) 

ระบบการบริหารจัดการบุคลากรของทานทําให
ทานสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ ตาม
บทบาทหนาที ่เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร 

40(13.3) 133(44.3) 127(42.3) 

    
ดานการพัฒนาวิชาชีพ 4(1.3) 153(51.0) 143(47.7) 
ทานมีโอกาสไดเขารับการอบรม การศึกษาอยาง
ตอเนื่อง 

17(5.7) 109(36.3) 174(58.0) 

องคกรพยาบาลของทานมีระบบความกาวหนาใน
วิชาชีพรองรับ 

16(5.3) 114(38.0) 170(56.7) 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางตามความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) 
 

จํานวน(รอยละ) 
(n=300) 

 
ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
(Magnet Hospital) นอย ปานกลาง มาก 
ดานวัฒนธรรมองคกร 2(0.7) 141(47.0) 157(52.3) 
ทานใหการยอมรับในการบริหารงานขององคกร 9(3.0) 133(44.3) 158(52.7) 
องคกรพยาบาลของทานใหความสําคัญกับการ
พยาบาลที่มีคุณภาพ 

10(3.3) 82(27.3) 208(69.3) 

    
ดานการสื่อสารในองคกร 8(2.7) 237(79.0) 55(18.3) 
การสื่อสารในองคกรพยาบาลของทานมีระบบการ
สงตอขอมูลที่คอนขางชาและเขาถึงไดยาก 

45(15.0) 158(52.7) 97(32.3) 

ทานไดทราบขอมูลดานทิศทางการบริหาร ขอมูล
การรักษาพยาบาลระหวางทีมสหสาขาจาก
ผูเก่ียวของ เชน แพทย เภสัชกร เปนตน ในองคกร
ไดอยางรวดเร็ว 

29(9.7) 168(56.0) 103(34.3) 

    
ดานการทํางานเปนทีมและการบริหารแบบมี
สวนรวม  

2(0.7) 277(92.3) 21(7.0) 

หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพยาบาลระดับ
ปฏิบัติการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการ
บริหารและการปฏิบัติงานยังไมมากเทาที่ควร 

81(27.0) 179(59.7) 40(13.3) 

ทานมีสวนรวมในการทํางานรวมกับวิชาชีพอื่น
และไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 

17(5.7) 172(57.3) 111(37.0) 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางตามความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) 
 

จํานวน(รอยละ) 
(n=300) 

 
ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
(Magnet Hospital) นอย ปานกลาง มาก 
ดานการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานและการ
ประเมินผล 

-(-) 180(60.0) 120(40.0) 

.องคกรพยาบาลของทานมีการคัดเลือกบุคลากร
ที่มีความเหมาะสมกับลักษณะงาน 

23(7.7) 148(49.3) 129(43.0) 

องคกรพยาบาลของทานมีการตรวจสอบผลการ
ทํางานอยางมีระบบและตอเนื่อง 

11(3.7) 123(41.0) 166(55.3) 

    
ดานการมอบหมายหนาท่ีและการกระจาย
อํานาจ  

2(0.7) 213(71.0) 85(28.3) 

ทานทราบแนวทางการทํางานของตัวทานเอง ใน
การใหการบริการพยาบาลตามตําแหนงที่ดํารงอยู 

6(2.0) 108(36.0) 186(62.0) 

ทานไมสามารถตัดสินใจใชรูปแบบการปฏิบัติงาน
ที่เหมาะสมกับหนวยงานของตน 

43(14.3) 157(52.3) 100(33.3) 

    
ดานการจัดอัตรากําลัง 53(17.7) 244(81.3) 3(1.0) 
องคกรพยาบาลของทานมีการจัดอัตรากําลังใน
การทํางานเหมาะสม 

132(44.0) 124(41.3) 44(14.7) 

ทานรูสึกวาปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากเกินไป 197(65.7) 91(30.3) 12(4.0) 
    
ดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล  11(3.7) 231(77.7) 58(19.3) 
บรรยากาศในการทํางานมีความเหมาะสมกับการ
จัดบริการการพยาบาลที่มีคุณภาพ 

63(21.0) 141(47.0) 96(32.0) 

เครื่องมือและอุปกรณที่ใชในการทํางานไม
เพียงพอ 

69(23.0) 113(37.7) 118(39.3) 
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ตารางท่ี 5 (ตอ) จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางตามความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับ
การโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) 
 

จํานวน(รอยละ) 
(n=300) 

 
ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
(Magnet Hospital) นอย ปานกลาง มาก 
ดานความเปนเลิศขององคกร  1(0.3) 100(33.3) 199(66.3) 
องคกรพยาบาลของทานมกีระบวนการปฏิบัติงาน
เปนระบบอยางดีในระดับประเทศ 

6(2.0) 85(28.3) 209(69.7) 

องคกรพยาบาลมีเกณฑคุณภาพและมาตรฐาน
สูงเปนแบบอยางใหโรงพยาบาลอื่น 

2(0.7) 71(23.7) 227(75.7) 

    
ดานโครงสรางองคกร  14(4.7) 259(86.3) 27(9.0) 
องคกรพยาบาลของทานมีบุคลากรระดับผูบริหาร
ในอัตราที่นอย 

97(32.3) 166(55.3) 37(12.3) 

พยาบาลระดับปฏิบัติการไดมีสวนรวมเปน
คณะกรรมการในการบริหารขององคกรพยาบาล 

74(24.7) 149(49.7) 77(25.7) 

    
ดานการบริหารจัดการคาตอบแทน 16(5.3) 246(82.0) 38(12.7) 
ทานไดรับสวัสดิการและคาตอบแทนที่เหมาะสม
ตามระดับความสามารถและผลงาน 

102(34.0) 149(49.7) 49(16.3) 

ในหนวยงานเปดโอกาสในการเลื่อนตําแหนงตาม
ความสามารถ 

47(15.7) 149(49.7) 104(34.7) 

    
ความคิดเห็นโดยรวมตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 
(คาเฉลี่ย = 89.31, คะแนนสูงสุด = 118,  
คะแนนต่ําสุด = 55,  
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน = 9.86) 

-(-) 22(7.3) 278(92.7) 
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จากตารางที่ 5 พบวาตามความคิดเห็นตอปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
(Magnet Hospital) ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นดวย
ระดับมากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 74.0 รองลงมาคือมีความคิดเห็นดวย
ระดับปานกลางตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 26.0   

ดานภาวะผูนําของผูบริหารกับการจัดการ กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นดวยระดับ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 60.0รองลงมาคือมีความคิดเห็นดวย
ระดับมากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 38.0 และมีความคิดเห็นดวยระดับนอย
ตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ  

ดานการพัฒนาวิชาชีพ กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นดวยระดับปานกลางตอการ
เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 51.0 รองลงมาคือมีความคิดเห็นดวยระดับมากตอการ
เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 47.7 และมีความคิดเห็นดวยระดับนอยตอการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ  

ดานวัฒนธรรมองคกร กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นดวยระดับมากตอการเปน
โรงพยาบาลดงึดูดใจ คิดเปนรอยละ 52.3 รองลงมาคือมีความคิดเห็นดวยระดับปานกลางตอการ
เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 47.0 และมีความคิดเห็นดวยระดับนอยตอการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 0.7 ตามลําดับ  

ดานการสื่อสารในองคกร กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นดวยระดับปานกลางตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 79.0 รองลงมาคือมีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 18.3 และมีความคิดเห็นดวยระดับนอยตอการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 2.7 ตามลําดับ  

ดานการทํางานเปนทีมและการบริหารแบบมีสวนรวม กลุมตัวอยางสวนใหญมีความ
คิดเห็นดวยระดับปานกลางตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ  คิดเปนรอยละ 92.3 รองลงมาคือมี
ความคิดเห็นดวยระดับมากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 7.0 และมีความ
คิดเห็นดวยระดับนอยตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 0.7 ตามลําดับ  

ดานการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานและการประเมินผล กลุมตัวอยางสวนใหญมีความ
คิดเห็นดวยระดับปานกลางตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ  คิดเปนรอยละ 60.0 รองลงมาคือมี
ความคิดเห็นดวยระดับมากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 40.0 

ดานการมอบหมายหนาที่และการกระจายอํานาจ กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็น
ดวยระดับปานกลางตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 71.0 รองลงมาคือมีความ
คิดเห็นดวยระดับมากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ  คิดเปนรอยละ 28.3 และมีความคิดเห็น
ดวยระดับนอยตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 0.7 ตามลําดับ 
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 ดานการจัดอัตรากําลัง กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นดวยระดับปานกลางตอการ
เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 81.3 รองลงมาคือมีความคิดเห็นดวยระดับนอยตอการ
เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 17.7 และมีความคิดเห็นดวยระดับมากตอการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ1.0 ตามลําดับ  

ดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นดวย
ระดับปานกลางตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 77.0 รองลงมาคือมีความคิดเห็น
ดวยระดับมากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 19.3 และมีความคิดเห็นดวยระดับ
นอยตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 3.7 ตามลําดับ  

ดานความเปนเลิศขององคกร คิดเปนรอยละ 66.3 รองลงมาคือมีความคิดเห็นดวยระดับ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 33.3 และมีความคิดเห็นดวยระดับนอย
ตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 0.3 ตามลําดับ  

ดานโครงสรางองคกร กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นดวยระดับปานกลางตอการ
เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 86.3 รองลงมาคือมีความคิดเห็นดวยระดับมากตอการ
เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 9.0 และมีความคิดเห็นดวยระดับนอยตอการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 4.7 ตามลําดับ  

ดานการบริหารจัดการคาตอบแทน กลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็นดวยระดับปาน
กลางตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 82.0 รองลงมาคือมีความคิดเห็นดวยระดับ
มากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 12.7 และมีความคิดเห็นดวยระดับนอยตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 5.3 ตามลําดับ  

สําหรับความคิดเห็นโดยรวมตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ สวนใหญตัวอยางมีความ
คิดเห็นดวยระดับมากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ คิดเปนรอยละ 92.7  
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ตอนท่ี 4  การวิเคราะหคาคะแนนความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร
อินเตอรเนชั่นแนล 
 
ตารางท่ี 6  ความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
 
ตัวแปร จํานวน 

(n = 300) 
รอยละ 

ระดับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร
อินเตอรเนชั่นแนล 

  

          เครียดนอย 14 4.7 
          เครียดปานกลาง 93 31.0 
          เครียดสูง 118 39.3 
          เครียดรุนแรง 75 25.0 
Mean = 49.73 , S.D. = 16.21 , Median = 50, Min = 4 , 
Max = 86 

  

 
 
 จากตารางที่ 6 พบวาจากการแบงเกณฑการวัดเปน 2 ระดับ กลุมตัวอยางสวนใหญมี
ความเครียดสูงถึงรุนแรงหรือสูงมาก คิดเปนรอยละ 64.3 และมีความเครียดนอยถึงปานกลาง คิด
เปนรอยละ 35.7 (โดยเปนความเครียดระดับนอย 14 คน และระดับปานกลาง 93 คน) เม่ือ
วิเคราะหคาคะแนนเฉลี่ยความเครียดของกลุมตัวอยางพบวาเทากับ 49.73 สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เทากับ 16.21 และคะแนนความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร
อินเตอรเนชั่นแนลมีการกระจายของขอมูลคอนขางปกติ ดังภาพที่ 3  
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ภาพท่ี 3  ภาพฮิสโทแกรมคะแนนความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุง
ราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จํานวนพยาบาลวิชาชีพ 

คะแนน
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ตอนท่ี 5 การวิเคราะหปจจัยที่สัมพันธกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุง
ราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
 
ตารางท่ี 7  สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลกับความเครียดของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
 
ปจจัย เครียดนอยถึง

ปานกลาง 
จํานวน(รอยละ) 

เครียดสูงถึงสูง
มาก 

จํานวน(รอย
ละ) 

χ2 p-value  

เพศ     
          หญิง 107(50.0) 107(50.0) - - 
     
อาย ุ     
          ≤ 25 ป 23(32.4) 48(67.6) 6.245 0.182 
          >25-30 ป 41(33.3) 82(66.7)   
          >30-35 ป 28(35.4) 51(64.6)   
          >35-40 ป 6(46.2) 7(53.8)   
          >40 ป  9(64.3) 5(35.7)   
     
รายไดเฉลี่ยตอเดือน     
          ต่ํากวา 20,000 บาท 4(30.8) 9(69.2) 7.734 0.052 
          20,001-25,000 บาท 28(25.9) 80(74.1)   
          25,001-30,000 บาท 45(42.9) 60(57.1)   
          ตั้งแต 30,001 บาท ขึ้นไป 30(40.5) 44(59.5)   
     
สถานภาพสมรส     
          โสด 86(35.2) 158(64.8) 1.834 0.400 
          คู 20(36.4) 35(63.6)   
          หยาราง/แยกกันอยู 1(100.0) -(-)   
** p < 0.01 , * p < 0.05     
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ตารางท่ี 7 (ตอ) สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลกับความเครียด
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
 
ปจจัย เครียดนอยถึง

ปานกลาง 
จํานวน(รอยละ) 

เครียดสูงถึงสูง
มาก 

จํานวน(รอย
ละ) 

χ2 p-value 

ระดับการศึกษา     
          ปริญญาตรี 99(35.5) 180(64.5) 0.058 0.810 
          ปริญญาโท 8(38.1) 13(61.9)   
     
สถานท่ีพักปจจุบัน     
          บาน/คอนโดฯ/อพาท
เมนตของตนเอง 

34(41.5) 48(58.5) 9.381 0.052 

          บานญาติ -(-) 3(100.0)   
          บานเชา/หองเชา 2(8.7) 21(91.3)   
          บานพักสวัสดิการ 8(32.0) 17(68.0)   
          หอพักพยาบาล 63(37.7) 104(62.3)   
     
แผนกท่ีทํางาน     
          OPD 54(35.5) 98(64.5) 0.003 0.959 
          IPD 53(35.8) 95(64.2)   
     
โรคประจําตัว     
          ไมมี (n = 268) 97(36.2) 171(63.8) 0.305 0.581 
          ม ี    (n = 32) 10(31.3) 22(68.7)   
     
อาชีพเสริม     
          ไมมี (n = 284) 100(35.2) 184(64.8) 0.481 0.488 
          ม ี    (n = 16) 7(43.8) 9(56.2)   
** p < 0.01 , * p < 0.05     
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ตารางท่ี 8 สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยเกี่ยวกับงานและความรูสึกที่มีตอ
งานกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล 
 
ปจจัย เครียดนอยถึง

ปานกลาง 
จํานวน(รอย

ละ) 

เครียดสูงถึงสูง
มาก 

จํานวน(รอย
ละ) 

χ2 p-value 

ระยะเวลาในการทํางาน     
        นอยกวา 1 ป 19(29.7) 45(70.3) 2.089 0.554 
        1-5 ป 44(36.4) 77(63.6)   
        6-10 ป 31(36.0) 55(64.0)   
        มากกวา 10 ป 13(44.8) 16(55.2)   
     
จํานวนช่ัวโมงที่ทํางาน     
       8 ชั่วโมงตอวัน 22(39.3) 34(60.7) 0.395 0.821 
       มากกวา8-12 ชั่วโมงตอวัน 75(34.9) 140(65.1)   
       มากกวา12-16 ชั่วโมงตอวัน 10(34.5) 19(65.5)   
     
การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูปวย 

    

          นอยที่สุดและนอย 2(13.3) 13(86.7) 13.843 0.001** 
          ปานกลาง 46(28.8) 114(71.2)   
          มากและมากที่สุด 59(47.2) 66(52.8)   
     
การไดรับการยอมรับนับถือจาก
เพ่ือนรวมงาน 

    

          นอยที่สุดและนอย -(-) 10(100.0) 15.468 0.000** 
          ปานกลาง 43(28.5) 108(71.5)   
          มากและมากที่สุด 64(46.0) 75(54.0)   
** p < 0.01 , * p < 0.05     
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ตารางท่ี 8 (ตอ) สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยเกี่ยวกับงานและความรูสึกท่ี
มีตองานกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล 
 
ปจจัย เครียดนอยถึง

ปานกลาง 
จํานวน(รอย

ละ) 

เครียดสูงถึงสูง
มาก 

จํานวน(รอย
ละ) 

χ2 p-value 

การไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา 

    

          นอยที่สุดและนอย 3(18.8) 13(81.2) 10.759 0.005** 
          ปานกลาง 62(31.2) 137(68.8)   
          มากและมากที่สุด 42(49.4) 43(50.6)   
ความรูสึกภูมิใจในงาน     
          นอยที่สุดและนอย 4(23.5) 13(76.5) 3.920 0.141 
          ปานกลาง 41(31.3) 90(68.7)   
          มากและมากที่สุด 62(40.8) 90(59.2)   
     
การไดรับมอบหมายหนาท่ีท่ี
สําคัญ 

    

          นอยที่สุดและนอย 6(33.3) 12(66.7) 0.623 0.733 
          ปานกลาง 55(34.0) 107(66.0)   
          มากและมากที่สุด 46(38.3) 74(61.6)   
     
ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน     
          นอยที่สุดและนอย 13(28.3) 33(71.7) 5.155 0.076 
          ปานกลาง 63(33.5) 125(66.5)   
          มากและมากที่สุด 31(47.0) 35(53.0)   
** p < 0.01 , * p < 0.05     
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ตารางท่ี 9 สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ (Magnet Hospital) กับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร
อินเตอรเนช่ันแนล 
 
ปจจัย เครียดนอยถึง

ปานกลาง 
จํานวน(รอยละ) 

เครียดสูงถึง
สูงมาก 

จํานวน(รอย
ละ) 

χ2 p-value 

ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ     
มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

16(20.5) 62(79.5) 10.549 0.001** 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

91(41.0) 131(59.0)   

     
ดานภาวะผูนําของผูบริหารกับ
การจัดการ 

    

มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

59(31.7) 127(68.3) 3.322 0.068 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

48(42.1) 66(57.9)   

     
ดานการพัฒนาวิชาชีพ     
มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

45(28.7) 112(71.3) 7.042 0.008** 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

62(43.3) 81(56.7)   

 ** p < 0.01 , * p < 0.05 
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ตารางท่ี 9 (ตอ)  สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยเกี่ยวกับการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) กับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
 
ปจจัย เครียดนอยถึง

ปานกลาง 
จํานวน(รอยละ) 

เครียดสูงถึง
สูงมาก 

จํานวน(รอย
ละ) 

χ2 p-value 

ดานวัฒนธรรมองคกร     
มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

42(29.4) 101(70.6) 4.721 0.030* 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

65(41.4) 92(58.6)   

     
ดานการสื่อสารในองคกร     
มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

84(34.4) 160(65.6) 0.609 0.435 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

23(41.1) 33(58.9)   

     
ดานการทํางานเปนทีมและการ
บริหารแบบมีสวนรวม 

    

มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

97(34.8) 182(65.2) 1.406 0.236 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

10(47.6) 11(52.4)   

 ** p < 0.01 , * p < 0.05 
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ตารางท่ี 9 (ตอ)  สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยเกี่ยวกับการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) กับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
 
ปจจัย เครียดนอยถึง

ปานกลาง 
จํานวน(รอยละ) 

เครียดสูงถึง
สูงมาก 

จํานวน(รอย
ละ) 

χ2 p-value 

ดานการคัดเลือกบุคลากรเขา
ทํางานและการประเมินผล 

    

มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

54(30.0) 126(70.0) 6.298 0.012* 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

53(44.2) 67(55.8)   

     
ดานการมอบหมายหนาท่ีและ
การกระจายอํานาจ 

    

มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

72(33.5) 143(66.5) 1.569 0.210 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

35(41.2) 50(58.8)   

     
ดานการจัดอัตรากําลัง     
มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

105(35.4) 192(64.6) 1.269 0.260 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
 

2(66.7) 1(33.3)   

** p < 0.01 , * p < 0.05 
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ตารางท่ี 9 (ตอ)  สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยเกี่ยวกับการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) กับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
 
ปจจัย เครียดนอยถึง

ปานกลาง 
จํานวน(รอยละ) 

เครียดสูงถึง
สูงมาก 

จํานวน(รอย
ละ) 

χ2 p-value 

ดานการสนับสนุนการทํางาน
ของพยาบาล 

    

มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

77(31.8) 165(68.2) 8.080 0.004** 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

30(51.7) 28(48.3)   

     
ดานความเปนเลิศขององคกร     
มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

31(30.7) 70(69.3) 1.641 0.200 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

76(38.2) 123(61.8)   

     
ดานโครงสรางองคกร     
มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

93(34.1) 180(65.9) 3.387 0.066 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

14(51.9) 13(48.1)   

** p < 0.01 , * p < 0.05     
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ตารางท่ี 9 (ตอ)  สรุปผลการวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยเกี่ยวกับการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) กับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
 
ปจจัย เครียดนอยถึง

ปานกลาง 
จํานวน(รอยละ) 

เครียดสูงถึง
สูงมาก 

จํานวน(รอย
ละ) 

χ2 p-value 

ด า น ก า ร บ ริ ห า ร จั ด ก า ร
คาตอบแทน 

    

มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและ
ปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ 

86(32.8) 176(67.2) 7.282 0.007** 

มีความคิดเห็นดวยระดับมากตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

21(55.3) 17(44.7)   

ความคิดเห็นโดยรวมตอการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ 
-ระดับนอย 
-ระดับปานกลาง 
-ระดับมาก 

 
 

-(-) 
5(25) 

102(36.4) 

 
 

-(-) 
15(75 ) 

178(63.6) 

 
 

1.063 

 
 

0.303 

** p < 0.01 , * p < 0.05     
 

จากตารางที่ 7 , 8 และ 9 พบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความเครียดของพยาบาล
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลไดแก การไดรับการยอมรับนับถือจากผูปวย การไดรับ
การยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา การเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ ดานการพัฒนาวิชาชีพ 
ดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล และดานการบริหารจัดการคาตอบแทน โดยมี
ความสัมพันธทางสถิติที่ระดับ 0.01 และที่ระดับ 0.05 คือ การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet 
Hospital) ดานวัฒนธรรมองคกร และดานการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานและการประเมินผล 
สวนปจจัยดาน เพศ อายุ รายได สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สถานที่พักปจจุบัน แผนกที่
ทํางาน โรคประจําตัว อาชีพเสริม ระยะเวลาในการทํางาน จํานวนชั่วโมงที่ทํางาน ความรูสึกภูมิใจ
ในงาน การไดรับมอบหมายหนาที่ที่สําคัญ ความกาวหนาในหนาที่การงาน การเปนโรงพยาบาล
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ดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานภาวะผูนําของผูบริหารกับการจัดการ ดานการสื่อสารในองคกร 
ดานการทํางานเปนทีมและการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการมอบหมายหนาที่และการกระจาย
อํานาจ ดานการจัดอัตรากําลัง ดานความเปนเลิศขององคกรและดานโครงสรางองคกร พบวาไมมี
ความสัมพันธกับความเครียดของพยาบาลโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
ตารางท่ี 10  ผลการวิเคราะหปจจัยทํานายท่ีมีผลตอความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล  
 
ปจจัย B S.E. p-value Odds ratio 95% C.I. for OR 
     Lower Upper 
การเปนโรงพยาบาลดึงดูด
ใจ  (Magnet Hospital) 
ดานการปฏิบัติงานเชิ ง
วิชาชีพ 

-0.716 0.326  0.028* 0.489 0.258 0.927 

การเปนโรงพยาบาลดึงดูด
ใจ  (Magnet Hospital) 
ดานการสนับสนุนการ
ทํางานของพยาบาล 

-0.710 0.315  0.024* 0.492 0.265 0.912 

* p < 0.05        
 
 
 จากตารางที่ 10 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ Multiple Logistic Regression 
Analysis โดยทําการเลือกตัวแปรอิสระเขาตัวแบบถดถอยโดยใช Backword LR พบวาตัวแปรที่มี
ผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความเครียดของพยาบาลโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่น
แนลคือ ปจจัยเกีย่วกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการปฏิบัติงานเชิง
วิชาชีพ และดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล 
 ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการปฏิบัติงานเชิง
วิชาชีพ โดยพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล ที่มีความคิดเห็นตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพในระดับมาก จะ



 
 

59 

เปนปจจัยปกปองตอความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ โดยพยาบาลที่มีความคิดเห็นระดับมากพบ
ความเครียดคิดเปน 0.489 เทา ของพยาบาลที่มีความคิดเห็นระดับนอย 
 ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการสนับสนุนการ
ทํางานของพยาบาล โดยพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล ที่มี
ความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการสนับสนุนการทํางาน
ของพยาบาลในระดับมาก จะเปนปจจัยปกปองตอความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ โดยพยาบาล
ที่มีความคิดเห็นระดับมากพบความเครียดคิดเปน 0.492 เทา ของพยาบาลที่มีความคิดเห็นระดับ
นอย 
 
ตารางท่ี 11 สรุปปจจัยท่ีสัมพันธกับความเครียด 

 
ปจจัย 

 

เกี่ยวของ ไมเกี่ยวของ 

ปจจัยสวนบุคคล   
-เพศ  ü 
-อายุ  ü 
-รายได  ü 
-สถานภาพสมรส  ü 
-ระดับการศึกษา  ü 
-สถานที่พักปจจุบัน  ü 
-แผนกที่ทํางาน  ü 
-โรคประจําตัว  ü 
-อาชีพเสริม  ü 
ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ(Magnet 
Hospital) 

  

-ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ * ü  
-ดานภาวะผูนําของผูบริหารกับการจัดการ   
-ดานการพัฒนาวิชาชีพ ü  
-ดานวัฒนธรรมองคกร ü  
-ดานการสื่อสารในองคกร  ü 
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ตารางท่ี 11 (ตอ) สรุปปจจัยท่ีสัมพันธกับความเครียด 
 
ปจจัย 

 

เกี่ยวของ ไมเกี่ยวของ 

ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ(Magnet 
Hospital) 

  
 

-ดานการทํางานเปนทีมและการบริหารแบบมีสวนรวม  ü 
-ดานการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานและการประเมินผล ü  
-ดานการมอบหมายหนาที่และการกระจายอํานาจ  ü 
-ดานการจัดอัตรากําลัง  ü 
-ดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล * ü  
-ดานความเปนเลิศขององคกร  ü 
-ดานโครงสรางองคกร  ü 
-ดานการบริหารจัดการคาตอบแทน ü  
ปจจัยเกี่ยวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน   
-ระยะเวลาในการทํางาน  ü 
-จํานวนชั่วโมงที่ทํางาน  ü 
-การไดรับการยอมรับนับถือจากผูปวย ü  
-การไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงาน ü  
-การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา ü  
-ความรูสึกภูมิใจในงาน  ü 
-การไดรับการมอบหมายหนาที่ที่สําคัญ  ü 
-ความกาวหนาในหนาที่การงาน  ü 
* ปจจัยปกปองตอความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ   
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บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาความเครียดของพยาบาลและความคิดเห็นตอการ
เตรียมพรอมเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุง
ราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ และศึกษา
ความสัมพันธของความเครียดกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเกี่ยวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน 
และปจจัยเกี่ยวกับความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล โดยเปนการวิจัยเชงิพรรรนา ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัยมี 3 สวนคือ แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ขอมูลเก่ียวกับงานและความรูสึกที่มีตอ
งาน จํานวน 17 ขอ แบบสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
จํานวน 27 ขอ และแบบวัดความเครียดสวนปรุง จํานวน 20 ขอ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบไคสแควร และการวิเคราะหสถิติ
ถดถอยลอจิสติก มีรายละเอียดดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาเก่ียวกับขอมูลทั่วไป 

พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล ในป 2553 ซึ่งเปน
พนักงานประจําทั้ง IPDและOPD ไมไดอยูในชวงการลาคลอด ลาศึกษาตอ หรือลาเกินกวา 3 
เดือน และยินยอมเขารวมการวิจัยโดยปฏิบัติงานในชวงเดือนกันยายน – ตุลาคม จํานวน 300 คน 
ทั้งหมดเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 100.0 มีอายุเฉลี่ยเทากับ 29.4 ป มีระดับการศึกษาสูงสุดเปน
ปริญญาตรีรอยละ 93สวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001- 25,000 บาท คิดเปนรอยละ 36 
สวนใหญไมมีอาชีพเสริม คิดเปนรอยละ 94.7 สวนใหญมีที่พักปจจุบันเปนหอพักพยาบาล คิดเปน
รอยละ 55.7 และสวนใหญไมมีโรคประจําตัว คิดเปนรอยละ 89.3  

 
ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน 
พยาบาลวิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล ในป 2553 ซึ่งเปน

พนักงานประจําทั้ง IPDและOPD ไมไดอยูในชวงการลาคลอด ลาศึกษาตอ หรือลาเกินกวา 3 
เดือน และยินยอมเขารวมการวิจัยโดยปฏิบัติงานในชวงเดือนกันยายน – ตุลาคม จํานวน 300 คน 
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มีระยะเวลาทํางานในโรงพยาบาลบํารุงราษฎรสวนใหญเปนเวลา 1 – 5 ป คิดเปนรอยละ 40.3 
จํานวนชั่วโมงที่ทํางานสวนใหญมากกวา8-12 ชั่วโมงตอวัน คิดเปนรอยละ 71.7 สําหรับปจจัย
เก่ียวกับความรูสึกที่มีตองานดานการไดรับการยอมรับนับถือจากผูปวย การไดรับการยอมรับนับ
ถือจากเพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา การไดรับการมอบหมาย
หนาที่ที่สําคัญ และความกาวหนาในหนาที่การงาน สวนใหญมีความเห็นดวยในระดับปานกลาง 
คิดเปนรอยละ 53.3 , 50.3 , 66.3 , 54.0 และ 62.7 ตามลําดับ สวนดานความรูสึกภูมิใจในงาน 
สวนใหญมีความเห็นดวยระดับมาก คิดเปนรอยละ 50.7  
 
 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาขอมูลปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet 
Hospital) 
 ความคิดเห็นตอปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการ
ปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ ดานวัฒนธรรมองคกร และดานความเปนเลิศขององคกร สวนใหญมีความ
คิดเห็นดวยระดับมากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) คิดเปนรอยละ 74.0 , 
52.3 และ 66.3 ตามลําดับ สวนดานภาวะผูนําของผูบริหารกับการจัดการ ดานการพัฒนาวิชาชีพ  
ดานการสื่อสารในองคกร ดานการทํางานเปนทีมและการบริหารแบบมีสวนรวม ดานการคัดเลือก
บุคลากรเขาทํางานและการประเมินผล ดานการมอบหมายหนาที่และการกระจายอํานาจ ดานการ
จัดอัตรากําลัง ดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล  ดานโครงสรางองคกร และดานการ
บริหารจัดการคาตอบแทน สวนใหญมีความคิดเห็นดวยระดับปานกลางตอการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ (Magnet Hospital) คิดเปนรอยละ 60.0, 51.0 , 79.0 , 92.3 , 60.0 , 71.0 , 81.3  , 77.0 
, 86.3 และ 82.0 ตามลําดับ 
 
 ตอนท่ี 4 ผลการศึกษาความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอร
เนชั่นแนล  
 ผลการศึกษาความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
จากแบบสอบถามความเครียดสวนปรุง ชุด 20 ขอ (Suanprung Stress Test-20,SPST-20) พบวา
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล มีคาเฉลี่ยคะแนนความเครียดเทากับ 
49.73 สวนใหญมีระดับความเครียดอยูในระดับสูงถึงสูงมาก คิดเปนรอยละ 64.3  
 
  
 



 
 

63 

ตอนท่ี 5 ผลการศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล  
 เม่ือทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลโดยใชสถิติ chi-square พบวาปจจัยสวนบุคคลไมมี
ความสัมพันธกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลที่
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

สวนปจจัยเกี่ยวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน พบวาการไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูปวย การไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงาน และการไดรับการยอมรับนับถือจาก
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร
อินเตอรเนชั่นแนลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

สําหรับปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) พบวาปจจัย
เก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ ดานการ
พัฒนาวิชาชีพ ดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล และดานการบริหารจัดการคาตอบแทน 
มีความสัมพันธกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแน
ลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนดานวัฒนธรรมองคกร และดานการคัดเลือกบุคลากร
เขาทํางานและการประเมินผล มีความสัมพันธกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

เม่ือทดสอบปจจัยทํานายที่มีผลตอความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุง
ราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล โดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยพหุ Multiple Logistic Regression 
Analysis พบวาปจจัยเก่ียวกับการปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการ
ปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ และดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล เปนตัวแปรที่มีผลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติกับความเครียดของพยาบาลโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล   
 ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการปฏิบัติงานเชิง
วิชาชีพ โดยพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล ที่มีความคิดเห็นตอ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพในระดับมาก จะ
เปนปจจัยปกปองตอความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ 
 ปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการสนับสนุนการ
ทํางานของพยาบาล โดยพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล ที่มี
ความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) ดานการสนับสนุนการทํางาน
ของพยาบาลในระดับมาก จะเปนปจจัยปกปองตอความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ  
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อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่น

แนล ในกลุมตัวอยาง 300 คน พบวาพยาบาลสวนใหญมีความเครียดในระดับสูงถึงสูงมาก คิดเปน
รอยละ 64.3 มีคาเฉลี่ยของคะแนนความเครียดเทากับ 49.73 ซึ่งสูงกวาจากการศึกษาอื่น จากผล
การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของพยาบาลหองฉุกเฉินโรงพยาบาลเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความเครียดในระดับปานกลางรอยละ 36.0 
รองลงมาเปนระดับสูงและรุนแรงรอยละ 28.7และ 16.9 ตามลําดับ มีคาเฉลี่ยคะแนนความเครียด
เทากับ 27.3 (22) จากการศึกษาความเครียดในงานและการจัดการความเครียดของพยาบาล
วิชาชีพและพยาบาลเทคนิคโรงพยาบาลรัฐบาล พบวาพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิคมี
ความเครียดในระดับปานกลาง รอยละ 38.6 และ 50.6 ตามลําดับ  (23) และการศึกษา
ความเครียดของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงขลานครินทร พบวาพยาบาลมีความเครียดใน
ระดับปานกลางรอยละ 66.7 (26) นอกจากนี้การศึกษาภาวะสุขภาพจิตของเจาหนาที่โรงพยาบาล
สมุทรสาคร พบวาพยาบาลมีความเครียดระดับปานกลางรอยละ 54 และระดับสูงรอยละ 23.3 
(25) และพบความชุกของปญหาสุขภาพจิตในพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลรอยเอ็ดรอยละ 10.3 
(24) สําหรับการศึกษานี้กลุมตัวอยางสวนใหญมีคะแนนความเครียดอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจ
เนื่องจากการศึกษานี้เปนโรงพยาบาลเอกชนระดับอินเตอรเนชั่นแนลซึ่งมีขนาดใหญบริการผูปวย
จํานวนมากและหลากหลาย  และอาจเนื่องจากความแตกตางของชนิดแบบวัดที่ใชประเมิน
ความเครียด  อยางไรก็ตามผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นถึงสถานการณความเครียดในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลที่ควรไดรับการดูแลและแกไข เนื่องจากความเครียดระดับสูงจะมีผลตอ
การเปลี่ยนแปลงของรางกายและจิตใจ และสงผลตอการดําเนินชีวิต การตัดสินใจได (1) ดังนั้นจึง
ควรตระหนักและใหความสําคัญในการดูแลความเครียดของพยาบาลดังกลาว 
 สําหรับปจจัยเกี่ยวกับงานและความรูสึกที่มีตองานที่มีความสัมพันธกับความเครียดของ
พยาบาลวิชาชีพไดแก ดานการยอมรับนับถือจากผูปวย จากเพ่ือนรวมงาน และจากผูบังคับบัญชา 
โดยกลุมตัวอยางที่มีความเครียดสูงมีความคิดเห็นดวยในระดับปานกลางตอปจจัยดังกลาว ซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของพยาบาลหองฉุกเฉินโรงพยาบาลเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยที่สัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงานของพยาบาลหอง
ฉุกเฉินคือ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และปจจัยสาเหตุเรื่องงาน (22)  และจากการศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน ความสามารถในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา
ตัวแปรที่สามารถทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคกรคือ ปจจัยจูงใจในความสามารถในการให
การพยาบาลผูปวย ความสามารถในการสอนและการเรียนรู ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และ
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พยาบาลที่คงอยูในงานจะเปนพยาบาลที่มีความสําเร็จในหนาที่การงาน ไดรับการยอมรับนับถือ 
พึงพอใจในลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานที่สําคัญ (21) นอกจากนี้
พบวาปจจัยทางองคกรในดานลักษณะงาน ดานสัมพันธภาพกับผูรวมงาน ดานการบริหารงานใน
โรงพยาบาล มีความสัมพันธเชิงบวกกับความเครียด (15,27) จะเห็นไดวาปจจัยเกี่ยวกับงานและ
ความรูสึกที่มีตองาน ดานการยอมรับนับถือจากผูปวย จากเพ่ือนรวมงาน และจากผูบังคับบัญชา 
มีความเก่ียวของกับความเครียดของพยาบาลวิชาชีพ โดยอาจสงผลถึงความพึงพอใจในงานและ
การคงอยูในงานตอไปได  

สําหรับปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 13 ดาน จากการศึกษาพบวา มี 6 
ดานที่มีความสัมพันธกับความเครียดพยาบาลไดแก ปจจัยดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ ซึ่ง
พยาบาลวิชาชีพสวนใหญมีความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจในระดับมาก แสดงให
เห็นวาพยาบาลมีความตระหนักในหนาที่การใหบริการพยาบาลผูปวยอยางใกลชิด และพบวากลุม
ที่มีความคิดเห็นดวยระดับนอยหรือปานกลางสัมพันธกับความเครียดสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ
ปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพพยาบาลตองปฏิบัติงานภายใตมาตรฐานวิชาชีพอยางเครงครัดเพ่ือใหเกิด
การบริการพยาบาลที่มีคุณภาพและผูปวยพึงพอใจ  (6) สวนปจจัยดานพัฒนาวิชาชีพ ดาน
วัฒนธรรมองคกร พยาบาลมีความคิดเห็นใน 2 ดานนี้ในระดับปานกลางและมากดวยจํานวน
ใกลเคียงกัน แตกลุมที่มีความคิดเห็นดวยระดับนอยและปานกลาง มีรอยละความเครียดสูงกวา
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับดานการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานและการประเมินผล ดาน
การสนับสนุนการทํางานของพยาบาล และดานการบริหารจัดการคาตอบแทน พยาบาลวิชาชีพ
สวนใหญมีความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ ในระดับปานกลางและพบวากลุม
ตัวอยางที่มีความคิดเห็นในดานดังกลาวระดับนอยและปานกลางสัมพันธกับความเครียดสูง ทั้งนี้
อาจเปนเพราะการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร มีการอบรม ศึกษาตอเนื่อง
ตลอดเวลา ยอมรับในการบริหารงานของพยาบาลระดับผูบริหาร มีการตรวจสอบผลการทํางาน
อยางมีระบบและตอเนื่อง มีการทํางานในสภาพแวดลอม เครื่องมือและอุปกรณที่ไมเอื้ออํานวย 
ผลตอบแทนและสวัสดิการไมเหมาะสมกับความสามารถและผลงานรวมถึงการเลื่อนตําแหนง (6)  

ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาที่ผานมา พบวาแหลงที่มาของความเครียดพยาบาลสาเหตุหนึ่งมาจาก
ภาระงานที่มากเกินไปและความไมพรอมในการเผชิญกับความตองการทางอารมณของผูปวยและ
ญาติ (29) และพบวาสิ่งแวดลอมทางกายภาพและสังคม บทบาทที่ไมชัดเจน และการจัดการที่
ปราศจากผูนํา มีสวนเก่ียวของกับการเพ่ิมระดับอารมณเครียดของพยาบาล (30) นอกจากนี้มี
การศึกษาพบวาปจจัยดานการทํางานในเรื่องสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน สัมพันธภาพ
ระหวางเพื่อนรวมงาน รวมทั้งการบริหารและการสนับสนุนในหนวยงานมีความสัมพันธกับ
ความเครียดของพยาบาลในระดับปานกลาง (17)  สําหรับการศึกษานี้พบวาความคิดเห็นตอปจจัย
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เก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ สัมพันธกับความเครียดของพยาบาล ดังนั้นการทําความ
เขาใจเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจใหชัดเจนหรือประเมินถึงความเขาใจหรือความกังวลใน
ปจจัยตางๆที่อาจเก่ียวของและใหการชวยเหลือ นาจะมีสวนชวยในการลดความเครียดที่เกิดขึ้นได 
อีกทั้งการที่พยาบาลสวนใหญมีความคิดเห็นดวยในระดับมากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ
ดานวัฒนธรรมองคกรแสดงใหเห็นวาพยาบาลมีความเชื่อคานิยมและมีความรูสึกรวมกันวาตนเปน
หัวใจของทีมสุขภาพ ซึ่งนาจะทําใหพยาบาลสามารถทํางานไดอยางมีความสุข ชวยลดอัตราการ
ออกจากงานได 

 นอกจากนี้พบวาความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ ดานการปฏิบัติงานเชิง
วิชาชีพ และดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล เปนปจจัยทํานายที่อธิบายความเครียด
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนระดับอินเตอรเนชั่นแนล อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
กลาวคือการมีความคิดเห็นดวยระดับมากตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจดานการปฏิบัติงานเชิง
วิชาชีพและดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล เปนปจจัยปกปองตอความเครียด การ
ตระหนักถึงการทําความเขาใจในปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจดานการปฏิบัติงาน
เชิงวิชาชีพในดานดังกลาว ซึ่งไดแก เจตคติตอการปฏิบัติงานภายใตมาตรฐานวิชาชีพ การคิดคา
รักษาพยาบาลที่เปนธรรม ความพึงพอใจในคุณภาพบริการ และดานการสนับสนุนการทํางานของ
พยาบาล ซึ่งไดแก การจัดสภาพแวดลอมขององคกรใหสามารถจัดบริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูง 
รวมถึงการจัดต้ังหนวยงานที่ใหบริการงานที่นอกเหนือขอบเขตการทํางานของพยาบาลระดับ
ปฏิบัติการ เปนองคประกอบที่ควรพิจารณาในการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจและแนวทางลด
ความเครียด  

 
สรุปและขอเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาครั้งนี้พบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล
สวนใหญมีความเครียดระดับสูงถึงสูงมาก ปจจัยสัมพันธกับความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับงาน
ดานการไดรับการยอมรับนับถือและปจจัยเก่ียวกับความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพและดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล ด้ังนั้น
การตระหนักและใหการชวยเหลือจัดการเพ่ือลดความเครียด รวมถึงการทําความเขาใจเก่ียวกับ
การเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ นาจะมีสวนชวยในการพัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมายได  
 
ปญหาและอุปสรรคในการทําวิจัย 
 การศึกษาครั้งนี้มีปญหาที่เกิดขึ้นระหวางศึกษาคือ การเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งชวงที่เก็บ
ขอมูลเปนชวงที่มีผูปวยมาใชบริการที่โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลเปนจํานวนมาก 
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ทําใหกลุมตัวอยางไมคอยมีเวลาทําแบบสอบถาม จึงตองติดตามเก็บแบบสอบถามบอยครั้ง อีกทั้ง
การริเริ่มพัฒนาโรงพยาบาลใหเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจยังเปนเรื่องใหมสําหรับพยาบาลวิชาชีพ
ดังนั้นจึงอาจทําใหระดับความเครียดของกลุมตัวอยางมีความแตกตางจากการเก็บขอมูลชวงเวลา
อื่นได  
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาในคร้ังนี้คือพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎร
อินเตอรเนชั่นแนลเทานั้น ควรศึกษาเพ่ิมเติมในบุคลากรทางการแพทยกลุมอื่นของโรงพยาบาลที่มี
สวนรวมในการเตรียมพรอมเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ นอกจากนี้อาจมีการศึกษาในพยาบาลหรือ
บุคลากรทางการแพทยของโรงพยาบาลอื่นทั้งโรงพยาบาลเอกชนและโรงพยาบาลของรัฐ ที่มี
โครงการโรงพยาบาลดึงดูดใจหรือโครงการที่มีแนวคิดคลายกัน เพื่อจะไดทราบความแตกตางและ
นํามาเปรียบเทียบกันได 
 2. ในการศึกษาครั้งตอไปควรศึกษาเพ่ิมเติมในปจจัยดานการจัดการและการผอนคลาย
ความเครียดของพยาบาลดวย เพ่ือจะไดแนวทางในการชวยลดการเกิดความเครียดได 
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ช่ือโครงการวิจัย ความเครียดของพยาบาลและความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ    

  (Magnet Hospital)ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่น  
   แนล 

ผูทําวิจัย  
ชื่อ     นางสาวพัชราวัลย   เรืองศรีจันทร 
ที่อยู     โรงพยาบาลบํารุงราษฎร แผนก DS&PACU สุขุมวิท3 คลองเตยเหนือ วัฒนา   

   กรุงเทพฯ   10110   
เบอรโทรศัพท    086-6214225 , 02-6672211  
 
เรียน ผูเขารวมโครงการวิจัยทุกทาน 
 ทานไดรับเชิญใหเขารวมในโครงการวิจัยนี้เนื่องจากทานเปนพยาบาลวิชาชีพที่ทํางานเปน
พนักงานประจําของโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล กอนที่ทานจะตัดสินใจเขารวมใน
การศึกษาวิจัยดังกลาว ขอใหทานอานเอกสารฉบับนี้อยางถ่ีถวน เพ่ือใหทานไดทราบถึงเหตุผลและ
รายละเอียดของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ หากทานมีขอสงสัยใดๆ เพ่ิมเติม กรุณาซักถามจาก
ผูทําวิจัย ซึ่งจะเปนผูสามารถตอบคําถามและใหความกระจางแกทานได 
 ทานสามารถขอคําแนะนําในการเขารวมโครงการวิจัยนี้จากครอบครัว หรือเพ่ือนของทาน
ได ทานมีเวลาอยางเพียงพอในการตัดสินใจโดยอิสระ ถาทานตัดสินใจแลววาจะเขารวมใน
โครงการวิจัยนี้ ขอใหทานลงนามในเอกสารแสดงความยินยอมของโครงการวิจัยนี้ 
เหตุผลความเปนมา 
 ในปจจุบันวิชาชีพพยาบาลไดขาดแคลนอยางมาก อาจเนื่องมาจากการขาดแรงจูงใจและ
แหลงสนับสนุนในการทํางาน ทําใหพยาบาลมีการลาออกจากงาน หรือหันไปทํางานอยางอื่นมาก
ขึ้น ถึงแมจะมีการเพ่ิมอัตราการผลิตพยาบาลมากขึ้นก็ตาม แตยังไมเพียงพอตอความตองการ
พยาบาลในปจจุบัน  

 พ.ศ.2537 (1994) ใน สหรัฐอเมริกาประสบปญหาการขาดแคลนพยาบาล เปนอยางมาก 
สมาคมพยาบาลแหงสหรัฐอเมริกา  จึงไดริเริ่มโครงการโรงพยาบาลดึงดูดใจ(Magnet  Hospital) 
เพ่ือ 
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หากลวิธีในการดงึดูดและปองกันการลาออกของพยาบาลจากการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ดวย
วิธีการตางๆ เชน เพ่ิมคุณภาพ และความพึงพอใจของพยาบาล โดยใหเปนรางวัลเกียรติยศแก
โรงพยาบาลที่สามารถทําใหการพยาบาลไดรับการยอมรับวา เปนเลิศ โรงพยาบาลที่ไดรับรางวัล 
Magnet จะเปนโรงพยาบาล แมเหล็ก ดึงดูดใหพยาบาลตองการรวมทํางานดวย ภายใตบริบทของ 
การพยาบาลเปนเลิศ  พยาบาล ที่มีความรักในวิชาชีพ หรือมีความทะนงในศักด์ิศรีของการ
พยาบาล  จะตองการทํางานในโรงพยาบาลที่มีสัญลักษณ Magnet เพราะจะมั่นใจไดวา
โรงพยาบาลดังกลาว มีการสงเสริม สนับสนุน ผลักดันใหการพยาบาลมาอยูแถวหนา ของบุคลากร
ทั้งหมด มีความทัดเทียม กับสหสาขาวิชาชีพ  

โรงพยาบาลบํารุงราษฎร เปนโรงพยาบาลแหงแรกในเอเชียที่ผูบริหารมีความมุงม่ันในการ
เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจเพ่ือลด ปญหาการขาดแคลนพยาบาล จึงไดริเริ่มโครงการโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ(Magnet Hospital) ขึ้น ดังนั้นผูวิจัยในฐานะผูที่ทํางานเก่ียวของจึงตองการศึกษา
ความเครียดของพยาบาลและความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital) 
ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล เพ่ือที่จะไดนําขอมูลที่ไดมาใชใน
การพัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางเกิดประโยชนสูงสุด 
วัตถุประสงคของการศึกษา 

1.เพ่ือศึกษาความเครียดของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่น 
แนลกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital)  

2.เพ่ือศึกษาความสัมพันธของความเครียดกับปจจัยสวนบุคคล ปจจัยเกี่ยวกับงานและ
ความรูสึกที่มีตองาน และปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet Hospital)  

 จํานวนผูเขารวมในโครงการวิจัย คือ 300 คน  
วิธีการท่ีเกี่ยวของกับการวิจัย 
 หลังจากทานใหความยินยอมที่จะเขารวมในโครงการวิจัยนี ้ผูวิจัยจะขอใหทานตอบแบบ 
สอบถามเพียงครั้งเดียวโดยนําแบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดของพยาบาลและความคิดเห็น 
ตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ(Magnet Hospital) ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุง 
ราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลใหทานทํา ซึ่งทานจะตองเปนผูตอบและประเมินดวยตนเองทั้งหมด โดย 
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                     คณะแพทยศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 
เอกสารขอมูลคําอธิบายสําหรับ
ผูเขารวมในโครงการวิจัย 

( Information sheet for research 
participant) 

 
ใชเวลาในการทําแบบสอบถามประมาณ 20 นาท ีซึ่งประกอบดวย 
แบบสอบถามทั้งหมด 3 สวน ดังนี้  
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลและปจจัยเก่ียวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน จํานวน 
17 ขอ 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet 

Hospital) จํานวน 27 ขอ   
สวนท่ี 3 แบบวัดความเครียดสวนปรุง (Suanprung Stress Test-20,SPST-20)  จํานวน 20 ขอ 
ความรับผิดชอบของอาสาสมัครผูเขารวมในโครงการวิจัย 
 เพ่ือใหงานวิจัยนี้ประสบความสําเร็จ ผูทําวิจัยใครขอความความรวมมือจากทานไดโปรด
ใหขอมูลในแบบสอบถามตามความเปนจริง  
ความเสี่ยงท่ีอาจไดรับ 
 การตอบแบบสอบถามอาจทําใหทานเสียเวลาในการตอบคําถามบางเล็กนอย หากทานมี
ขอสงสัยใดๆ เก่ียวกับความเสี่ยงที่อาจไดรับจากการเขารวมในโครงการวิจัย  ทานสามารถ
สอบถามจากผูทําวิจัยไดตลอดเวลา   
ประโยชนท่ีอาจไดรับ 
 การเขารวมการศึกษาครั้งนี้ทานจะไมไดรับสิทธิประโยชนใดๆเปนพิเศษทั้งสิ้น แตผล
การศึกษาที่ไดอาจนําไปใชประโยชนในการเปนแนวทางพัฒนาองคกรวิชาชีพพยาบาลของ
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนลได 
คาตอบแทนสําหรับผูเขารวมวิจัย 
 ทานจะไมไดรับเงินคาตอบแทนจากการเขารวมโครงการวิจัยแตอยางใด ขอมูลที่ไดจาก
การศึกษานี้ถือเปนวิทยาทานและเปนความอนุเคราะหจากทานในการใหขอมูลที่อาจนําไปใชเปน
ประโยชนในการเปนแนวทางพัฒนาองคกรวิชาชีพพยาบาลของโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอร
เนชั่นแนลตอไป  
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ผูเขารวมในโครงการวิจัย 
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การเขารวมและการสิ้นสุดการเขารวมโครงการวิจัย 

การเขารวมในโครงการวิจัยครั้งนี้เปนไปโดยความสมัครใจ หากทานไมสมัครใจจะเขารวม
การศึกษาแลว ทานสามารถถอนตัวไดตลอดเวลา การขอถอนตัวออกจากโครงการวิจัยจะไมมีผล
ตอการทํางานของทานแตอยางใด 
การปกปองรักษาขอมูลความลับของอาสาสมัคร 
 ขอมูลที่อาจนําไปสูการเปดเผยตัวทาน จะไดรับการปกปดและจะไมเปดเผยแก
สาธารณชน ในกรณีที่ผลการวิจัยไดรับการตีพิมพ ชื่อและที่อยูของทานจะตองไดรับการปกปดอยู
เสมอ โดยจะใชเฉพาะรหัสประจําโครงการวิจัยของทาน 
 หากทานขอยกเลิกการใหคํายินยอมหลังจากที่ทานไดเขารวมโครงการวิจัยแลว ขอมูลของ
ทานจะไมถูกนํามาใชเพ่ือประเมินผลการวิจัย  และทานจะไมสามารถกลับมาเขารวมในโครงการนี้
ไดอีก ทั้งนี้เนื่องจากขอมูลของทานที่จําเปนสําหรับใชเพ่ือการวิจัยไมไดถูกบันทึก 
สิทธ์ิของผูเขารวมในโครงการวิจัย 
 ในฐานะที่ทานเปนผูเขารวมในโครงการวิจัย ทานจะมีสิทธิ์ดังตอไปนี ้

1. ทานจะไดรับทราบถึงลักษณะและวัตถุประสงคของการวิจัยในครั้งนี้ 
2. ทานจะไดรับการอธิบายเก่ียวกับระเบียบวิธีการของการวิจัยในคร้ังนี้   
3. ทานจะไดรับการอธิบายถึงความเสี่ยงที่จะไดรับจากการวิจัย 
4. ทานจะไดรับการอธิบายถึงประโยชนที่ทานอาจจะไดรับจากการวิจัย 
5. ทานจะมีโอกาสไดซักถามเกี่ยวกับงานวิจัยหรือขั้นตอนที่เก่ียวของกับงานวิจัย 
6. ทานจะไดรับทราบวาการยินยอมเขารวมในโครงการวิจัยนี้ ทานสามารถขอถอนตัวจาก

โครงการเมื่อไรก็ได โดย 
7. ผูเขารวมในโครงการวิจัยสามารถขอถอนตัวจากโครงการโดยไมไดรับผลกระทบใด ๆ 

ทั้งสิ้น 
8. ทานจะไดรับสําเนาเอกสารใบยินยอมที่มีทั้งลายเซ็นและวันที ่
9. ทานจะไดโอกาสในการตัดสินใจวาจะเขารวมในโครงการวิจัยหรือไมก็ได โดยปราศจาก

การใชอิทธิพลบังคับขมขู หรือการหลอกลวง 
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หากทานไมไดรับการปฏิบัติตามที่ปรากฎในเอกสารขอมูลคําอธิบายสําหรับผูเขารวมใน

การวิจัย ทานสามารถรองเรียนไดที่ คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย  คณะแพทยศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ตึกอานันทมหิดลชั้น 3  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ถนนพระราม 4 ปทุม
วัน กรุงเทพฯ 10330  โทร 0-2256-4455 ตอ 14, 15 ในเวลาราชการ  

 
ขอขอบคุณในการรวมมือของทานมา ณ ที่นี้ 

 
 
 
 

..................................................................................... 
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การวิจัยเรื่อง ความเครียดของพยาบาลและความคิดเห็นตอการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ 

(Magnet Hospital) ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่น
แนล 

 
วันใหคํายินยอม  วันที่..............เดือน........................................พ.ศ....................................... 
 ขาพเจา นาย/นาง/นางสาว………………………………ที่อยูอาศัยอยูบานเลขที.่...........
หมูที.่........ตําบล............................อําเภอ...........................จังหวัด......................................... 
บัตรประจําตัวเลขที่........................................................................ไดอานรายละเอียดจาก
เอกสารขอมูลสําหรับผูเขารวมโครงการวิจัยวิจัยที่แนบมาฉบับวันที่................................... และ
ขาพเจายินยอมเขารวมโครงการวิจัยโดยสมัครใจ 

ขาพเจาไดรับสําเนาเอกสารแสดงความยินยอมเขารวมในโครงการวิจัยที่ขาพเจาไดลง
นาม และ วันที่ พรอมดวยเอกสารขอมูลสําหรับผูเขารวมโครงการวิจัย ทั้งนี้กอนที่จะลงนามในใบ
ยินยอมใหทําการวิจัยนี ้ขาพเจาไดรับการอธิบายจากผูวิจัยถึงวัตถุประสงคของการวิจัย ระยะเวลา
ของการทําวิจัย วิธีการวิจัย อันตรายที่อาจเกิดขึ้นจากการวิจัย รวมทั้งประโยชนที่จะเกิดขึ้นจาก
การวิจัยอยางละเอียด ขาพเจามีเวลาและโอกาสเพียงพอในการซักถามขอสงสัยจนมีความเขาใจ
อยางดีแลว โดยผูวิจัยไดตอบคําถามตาง ๆ ดวยความเต็มใจไมปดบังซอนเรนจนขาพเจาพอใจ 
 ขาพเจามีสิทธิที่จะบอกเลิกเขารวมในโครงการวิจัยเมื่อใดก็ได โดยไมจําเปนตองแจง
เหตุผล และการบอกเลิกการเขารวมการวิจัยนี้ จะไมมีผลตอสิทธิอื่น ๆ ที่ขาพเจาจะพึงไดรับตอไป  
 ผูวิจยัรับรองวาจะเก็บขอมูลสวนตัวของขาพเจาเปนความลับ และจะเปดเผยไดเฉพาะเม่ือ
ไดรับการยินยอมจากขาพเจาเทานั้น  บุคคลอื่นในนามของบริษัทผูสนับสนุนการวิจัย 
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน อาจไดรับอนุญาตใหเขามาตรวจและประมวล
ขอมูลของผูเขารวมวิจัย ทั้งนี้จะตองกระทําไปเพ่ือวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความถูกตองของ
ขอมูลเทานั้น  
 
 
 

                        
                                  คณะแพทยศาสตร   
                            จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 
เอกสารแสดงความยินยอมเขารวมใน

โครงการวิจัย 
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ผูวิจัยรับรองวาจะไมมีการเก็บขอมูลใด ๆ ของผูเขารวมวิจัย เพ่ิมเติม หลังจากที่ขาพเจา

ขอยกเลิกการเขารวมโครงการวิจัยและตองการใหทําลายเอกสารและ/หรือ ตัวอยางที่ใชตรวจสอบ
ทั้งหมดที่สามารถสืบคนถึงตัวขาพเจาได 

ขาพเจาเขาใจวา  ขาพเจามีสิทธ์ิที่จะตรวจสอบหรือแกไขขอมูลสวนตัวของขาพเจาและ
สามารถยกเลิกการใหสิทธิในการใชขอมูลสวนตัวของขาพเจาได โดยตองแจงใหผูวิจัยรับทราบ 
 ขาพเจาไดตระหนักวาขอมูลในการวิจัยของขาพเจาที่ไมมีการเปดเผยชื่อ จะผาน
กระบวนการตาง ๆ เชน การเก็บขอมูล การบันทึกขอมูลในแบบบันทึกและในคอมพิวเตอร การ
ตรวจสอบ การวิเคราะห และการรายงานขอมูลเพื่อวัตถุประสงคทางวิชาการเทานั้น 
 ขาพเจาไดอานขอความขางตนและมีความเขาใจดีทุกประการแลว ยินดีเขารวมในการ
วิจัยดวยความเต็มใจ จึงไดลงนามในเอกสารแสดงความยินยอมนี ้ 
 
  ................................................................................ลงนามผูใหความยินยอม 
  (...............................................................................) ชื่อผูยินยอม ตัวบรรจง 
  วันที่ ................เดือน....................................พ.ศ............................. 
 
 ขาพเจาไดอธิบายถึงวัตถุประสงคของการวิจัย วิธีการวิจัย ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นจาก
การวิจัย รวมทั้งประโยชนที่จะเกิดขึ้นจากการวิจัยอยางละเอียด ใหผูเขารวมในโครงการวิจัยตาม
นามขางตนไดทราบและมีความเขาใจดีแลว พรอมลงนามลงในเอกสารแสดงความยินยอมดวย
ความเต็มใจ 
  
  ..................................................................................ลงนามผูทําวิจัย 
  (             นางสาวพัชราวัลย    เรืองศรีจันทร            ) ชื่อผูทําวิจัย ตัวบรรจง 
  วันที่ ................เดือน....................................พ.ศ.............................  
 
                                 ...................................................................................ลงนามพยาน 
  (..................................................................................) ชื่อพยาน ตัวบรรจง 
  วันที่ ................เดือน....................................พ.ศ............................. 

                        
                                  คณะแพทยศาสตร   
                            จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

 
เอกสารแสดงความยินยอมเขารวมใน

โครงการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดของพยาบาลและความคิดเห็นตอการเปน
โรงพยาบาลดึงดูดใจ(Magnet Hospital) ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบํารุง
ราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
 
 
ซึ่งประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 3 สวน ดังนี้ 
 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลและปจจัยเก่ียวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน จํานวน 

17 ขอ 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยเก่ียวกับการเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ (Magnet 

Hospital) จํานวน 27 ขอ   
สวนท่ี 3 แบบวัดความเครียดสวนปรุง (Suanprung Stress Test-20,SPST-20) จํานวน 20 ขอ 
 
โดยใชเวลาในการทําแบบสอบถามทั้งหมดประมาณ 20 นาท ี 
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สวนท่ี  1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไป ปจจัยเกี่ยวกับงานและความรูสึกที่มีตองาน 
 
คําชี้แจง     โปรดทําเคร่ืองหมาย ü ลงใน   หรือเติมขอความลงในชองวางตามความเปนจริง 
1. เพศ 
 ชาย   (1) 
 หญิง   (2) 
2. อาย ุ                                                           .......................ป                                              

 
3. สถานภาพสมรส 

 โสด   (1) 
 คู   (2) 
 หมาย   (3) 
 หยาราง / แยกกันอยู   (4) 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ปริญญาตรี   (1) 
 ปริญญาโท   (2) 
 ปริญญาเอก   (3) 
   
   
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 ตํ่ากวา 20,000 บาท   (1) 
 20,001 – 25,000 บาท   (2) 
 25,001 – 30,000 บาท   (3) 
 ต้ังแต 30,001 บาท ขึ้นไป   (4) 
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6. สถานที่พักปจจุบัน 
 บาน/คอนโดฯ/อพาทเมนตของทานเอง   (1) 
 บานญาต ิ   (2) 

 บานเชา/หองเชา   (3) 
 บานพักสวัสดิการ   (4) 

 หอพักพยาบาล   (5) 
7. ปจจุบันทานทํางานแผนกใด 
 OPD   (1) 
 IPD   (2) 
8. ทานมีโรคประจําตัวหรือไม 
 ไมมี   (1) 
 มี.........คือ............-เบาหวาน   (2) 
                             -ความดันโลหิตสูง   (3) 
                             -หัวใจ/หลอดเลือด   (4) 
                             -สมอง/ระบบประสาท   (5) 
                             -หอบหืด/ทางเดินหายใจ   (6) 
                             -ไทรอยด   (7) 
                             -โรคเลือด   (8) 
                             -อื่นๆ ระบุ

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

9. ทานมีอาชีพเสริมนอกเหนือจากงานดานพยาบาลหรือไม 
 ไมมี   (1) 
 มี......คือ.............-คาขาย   (2) 
                            -เกษตรกรรม   (3) 
                            -ธุรกิจสวนตัว   (4) 
                            -อื่นๆ ระบุ............................  
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10. ระยะเวลาที่ทํางานในโรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล 
 นอยกวา1 ป   (1) 
 1 – 5 ป   (2) 
 6 – 10 ป   (3) 
 มากกวา 10 ป   (4) 
11. ทานปฏิบัติงานพยาบาลเฉลี่ยวันละก่ีชั่วโมง 

 8 ชั่วโมงตอวัน   (1) 
 มากกวา 8 – 12 ชั่วโมงตอวัน   (2) 

 มากกวา 12 – 16 ชั่วโมงตอวัน   (3) 
12.ทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับนับถือจากผูปวยอยูในระดับใด 

 นอยที่สุด   (1) 

 นอย   (2) 
 ปานกลาง   (3) 
 มาก   (4) 
 มากที่สุด   (5) 
13.ทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงานอยูในระดับใด 
 นอยที่สุด   (1) 
 นอย   (2) 
 ปานกลาง   (3) 
 มาก   (4) 
 มากที่สุด   (5) 
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14.ทานรูสึกวาทานไดรับการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาอยูในระดับใด 

 นอยที่สุด   (1) 
 นอย   (2) 
 ปานกลาง   (3) 
 มาก   (4) 

 มากที่สุด   (5) 
15.ทานมีความรูสึกภูมิใจในงานที่ปฏิบัติอยูขณะนี ้

 นอยที่สุด   (1) 

 นอย   (2) 
 ปานกลาง   (3) 
 มาก   (4) 
 มากที่สุด   (5) 
16. ทานไดรับมอบหมายใหทําภาระหนาที่ที่สําคัญของหนวยงาน 

 นอยที่สุด   (1) 

 นอย   (2) 
 ปานกลาง   (3) 
 มาก   (4) 
 มากที่สุด   (5) 
17. ทานไดมีความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 นอยที่สุด   (1) 

 นอย   (2) 
 ปานกลาง   (3) 
 มาก   (4) 
 มากที่สุด   (5) 
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สวนท่ี  2   แบบสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยเกี่ยวกับการเปนโรงพยาบาล
ดึงดูดใจ (Magnet Hospital)  
 
คําชี้แจง     โปรดทําเคร่ืองหมาย ü ลงในชองวางที่อยูดานขวาของขอความ ซึ่งทานพิจารณาวา
ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
 

ขอความ นอย
ที่สุด 

1 

นอย 
 

2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 

4 

มาก
ที่สุด 

5 
ดานการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ  
 

     

1.ทานปฏิบัติงานภายใตมาตรฐานวิชาชีพที่
เครงครัด 

     

2.หนวยงานของทานมีการคิดคาบริการ
พยาบาลที่เปนธรรม 

     

3.ผูปวยพึงพอใจในคุณภาพการบริการ
พยาบาลของทาน 

     

ดานภาวะผูนําของผูบริหารกับการจัดการ      

4.ผูบริหารทุกระดับขององคกรพยาบาลมีการ
วางแผนการปฏิบัติงานชัดเจน 

     

5.ระบบการบริหารจัดการบุคลากรของทานทํา
ใหทานสามารถปฏิบัติงานไดอยางอิสระ ตาม
บทบาทหนาที่ เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร 

     

ดานการพัฒนาวิชาชีพ      

6.ทานมีโอกาสไดเขารับการอบรม  การศึกษา
อยางตอเนื่อง 

     

7.องคกรพยาบาลของทานมีระบบ
ความกาวหนาในวิชาชีพรองรับ 
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ขอความ นอย
ที่สุด 

1 

นอย 
 

2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 

4 

มาก
ที่สุด 

5 
ดานวัฒนธรรมองคกร       

8.ทานใหการยอมรับในการบริหารงานของ
องคกร 

     

9.องคกรพยาบาลของทานใหความสําคัญกับ
การพยาบาลที่มีคุณภาพ 

     

ดานการสื่อสารในองคกร 
 

     

10.การส่ือสารในองคกรพยาบาลของทานมี
ระบบการสงตอขอมูลที่คอนขางชาและเขาถึง
ไดยาก 

     

11.ทานไดทราบขอมูลดานทิศทางการบริหาร 
ขอมูลการรักษาพยาบาลระหวางทีมสหสาขา
จากผูเกี่ยวของ เชน แพทย เภสัชกร เปนตน ใน
องคกรไดอยางรวดเร็ว 

     

ดานการทํางานเปนทมีและการบริหาร
แบบมีสวนรวม  
 

     

12.หนวยงานของทานเปดโอกาสใหพยาบาล
ระดับปฏิบัติการมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานยังไม
มากเทาที่ควร 

     

13.ทานมีสวนรวมในการทํางานรวมกับวิชาชีพ
อ่ืนและไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 

     

ดานการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานและ
การประเมินผล 
 

     

14.องคกรพยาบาลของทานมีการคัดเลือก
บุคลากรที่มีความเหมาะสมกับลักษณะงาน 

     

15.องคกรพยาบาลของทานมีการตรวจสอบผล
การทํางานอยางมีระบบและตอเนื่อง 
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ขอความ นอย
ที่สุด 

1 

นอย 
 

2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 

4 

มาก
ที่สุด 

5 
ดานการมอบหมายหนาที่และการกระจาย
อํานาจ  

 

     

16.ทานทราบแนวทางการทํางานของตัวทาน
เอง ในการใหการบริการพยาบาลตามตําแหนง
ที่ดํารงอยู 

     

17.ทานไมสามารถตัดสินใจใชรูปแบบการ
ปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับหนวยงานของตน 

     

ดานการจัดอัตรากําลัง        

18.องคกรพยาบาลของทานมีการจัด
อัตรากําลังในการทํางานเหมาะสม 

     

19.ทานรูสึกวาปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมาก
เกินไป 

     

ดานการสนับสนุนการทํางานของพยาบาล  
 

     

20.บรรยากาศในการทํางานมีความเหมาะสม
กับการจัดบริการการพยาบาลที่มีคุณภาพ 

     

21.เครื่องมือและอุปกรณที่ใชในการทํางานไม
เพียงพอ 

     

ดานความเปนเลิศขององคกร  
 

     

22.องคกรพยาบาลของทานมีกระบวนการ
ปฏิบัติงานเปนระบบอยางดีในระดับประเทศ 

     

23.องคกรพยาบาลมีเกณฑคุณภาพและ
มาตรฐานสูงเปนแบบอยางใหโรงพยาบาลอ่ืน 
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ขอความ นอย
ที่สุด 

1 

นอย 
 

2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 

4 

มาก
ที่สุด 

5 
ดานโครงสรางองคกร  
 

     

24.องคกรพยาบาลของทานมีบุคลากรระดับ
ผูบริหารในอัตราที่นอย 

     

25.พยาบาลระดับปฏิบัติการไดมีสวนรวมเปน
คณะกรรมการในการบริหารขององคกร
พยาบาล 

     

ดานการบริหารจัดการคาตอบแทน  
 

     

26.ทานไดรับสวัสดิการและคาตอบแทนที่
เหมาะสมตามระดับความสามารถและผลงาน 

     

27.ในหนวยงานเปดโอกาสในการเล่ือน
ตําแหนงตามความสามารถ 
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สวนท่ี  3   แบบทดสอบความเครียดสวนปรุง ชุด 20 ขอ 
    (Suanprung Stress Test – 20,SPST – 20) 

 
ใหทานอานหัวขอขางลางนี ้แลวสํารวจดูวาในระยะ 6 เดือนที่ผานมามีเหตุการณในขอใด 

เกิดขึ้นกับตัวทานบาง ถาขอไหนไมไดเกิดขึ้นใหขามไปไมตองตอบ แตถามีเหตุการณในขอใดเกิด
ขึ้นกับตัวทานใหประเมินวาทานมีความรูสึกอยางไรตอเหตุการณนั้น แลวทําเครื่องหมายใหตรง
ชองตามที่ทานประเมิน โดย 
 คะแนนความเครียด  1  คะแนน   หมายถึง   ไมรูสึกเครียด 
 คะแนนความเครียด  2  คะแนน   หมายถึง    รูสึกเครียดเล็กนอย 
 คะแนนความเครียด  3  คะแนน   หมายถึง    รูสึกเครียดปานกลาง 
 คะแนนความเครียด  4  คะแนน   หมายถึง    รูสึกเครียดมาก 
 คะแนนความเครียด  5  คะแนน   หมายถึง    รูสึกเครียดมากที่สุด 
 

คะแนนความเครียด ขอที ่ ในระยะ 6 เดือนที่ผานมา 
 1 2 3 4 5 

1 กลัวทํางานผิดพลาด      

2 ไปไมถึงเปาหมายที่วางไว      

3 ครอบครัวมีความขัดแยงกันในเรื่องเงิน
หรือเรื่องงานในบาน 

     

4 เปนกงัวลกับเรื่องสารพิษ หรือมลภาวะใน
อากาศ น้ํา เสียง และดิน 

     

5 รูสึกวาตองแขงขันหรือเปรียบเทียบ      

6 เงินไมพอใชจาย      

7 กลามเนื้อตึงหรือปวด      

8 ปวดหัวจากความตึงเครียด      

9 ปวดหลัง      

10 ความอยากอาหารเปล่ียนแปลง      

11 ปวดศีรษะขางเดียว      

12 รูสึกวิตกกังวล      
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คะแนนความเครียด ขอที ่ ในระยะ 6 เดือนที่ผานมา 
 1 2 3 4 5 

13 รูสึกคับของใจ      

14 รูสึกโกรธ หรือหงุดหงิด      

15 รูสึกเศรา      

16 ความจําไมด ี      

17 รูสึกสับสน      

18 ตั้งสมาธิลําบาก      

19 รูสึกเหนื่อยงาย      

20 เปนหวัดบอยๆ      

 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                                        
                                                                              ขอบคุณ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
ชื่อ นางสาวพัชราวัลย เรืองศรีจันทร 
 
เกิดวันที ่   24   มกราคม   2526 จังหวัด ขอนแกน 
 
พ.ศ. 2548 สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี พยาบาลศาสตรบัณฑิต วิทยาลัยพยาบาล

กองทัพเรือ สถาบันสมทบมหาวิทยาลัยมหิดล   
 
พ.ศ. 2548 ทํางานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ แผนกศัลยกรรม 2 ลาง โรงพยาบาลสมเด็จ

พระปนเกลา กรมแพทยทหารเรือ 
 
พ.ศ. 2549 ทํางานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ แผนกศัลยกรรมกระดูกและระบบประสาท 

ตึก 100 ป ชั้น 6 โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา กรมแพทยทหารเรือ 
 
พ.ศ. 2549 ทํางานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ แผนกหองผาตัดผูปวยนอกและหองพักฟน 

(DS&PACU) โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล 
 
ปจจุบัน ทํางานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ แผนกหองผาตัดผูปวยนอกและหองพักฟน 

(DS&PACU) โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล 
 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาสุขภาพจิต ภาควิชา

จิตเวชศาสตร คณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เม่ือปการศึกษา 
2552 
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